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Resumen

Uno de los factores que influyen en la distorsion del area de recursos humanos existente en
las empresas estatales y los ministerios es la creacion excesiva de empleos sin ninguna
planificacion estratégica, ya que es simplemente un estado paternalista que tiene la intencién
de resolver el problema econémico de un sector de la poblacion mediante la creacion de
empleos. en su estructura Ademas, se agrega que los trabajadores solo piensan en el beneficio
econdmico que estan obteniendo, sin comprender que van mucho mas alla, lo que demuestra
la falta de identificacién con los objetivos que la institucion quieren lograr. para lo cual se
propone la siguiente hipotesis de trabajo: Existe relacion entre la gestién administrativa yel
talento humano de los trabajadores y funcionarios en la municipalidad distrital de Rio Negro,

20109.

El disefio escogido para probar la hipdtesis propuesta fue el correlaciona las formas
el paradigma, el estudio se realizd en la ciudad de Huancavelica, la poblacion estuvo
conformada por los 51 trabajadores la municipalidad distrital de Rio Negro, al tener acceso
a toda la poblacion se opt6 por realizar y muestreo por censo. La hipétesis se logré probar
con el formula estadistica rho de Spearman (0.907), considera una relacién alta con lo cual
podemos concluir que la gestion administrativa relaciona directamente con la mejora de la

gestion del talento humano en la municipalidad distrital de Rio Negro.

Palabras clave: Planeamiento estratégico, Gestion del talento humano.
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Abstract

One of the factors that influence the distortion of the existing human resources area in state
enterprises and ministries is the excessive creation of jobs without any strategic planning,
since it is simply a paternalistic state that intends to solve the economic problem of a sector
of the population through job creation. In its structure In addition, it is added that workers
only think about the economic benefit they are obtaining, without understanding that they
go much further, which demonstrates the lack of identification with the objectives that the
institution wants to achieve. for which the following working hypothesis is proposed: There
is a relationship between administrative management and the human talent of workers and

officials in the district municipality of Rio Negro, 2019.

The design chosen to test the proposed hypothesis was the correlation of the paradigm
forms, the study was carried out in the city of Huancavelica, the population was made up of
51 workers in the district municipality of Rio Negro, having access to the entire population
was chosen to be performed and census sampling. The hypothesis was tested with the
statistical formula Rho de Spearman (0.907), considers a high relationship with which we
can conclude that administrative management directly relates to the improvement of human

talent management in the district municipality of Rio Negro.

Keywords: Strategic planning, Human talent management.
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Introduccion

Debido al modelo de gestion del talento humano implementado en la administracidn publica
en muchos paises de América Latina, la fuga al sector privado para el talento humano esta
sucediendo y lo decimos en la practica, porque en teoria, el modelo de gestion tiene todos
los ingredientes necesarios para lograr los objetivos estratégicos de estas empresas publicas.
. Luego hablamos de debilidades en los salarios, poco pronéstico en educacién y la falta de
una administracion competente para monitorear el modelo; haciendo que la administracion

del recurso sea més eficiente y efectiva.

Para lograr determinar que planeamiento estratégico si tiene relaciéon con la Gestion
del talento humano en el presente trabajo de investigacion se estructurado de la siguiente

manera:

En el capitulo uno detallamos el planteamiento del problema, desarrollamos la
descripcion problemética ademas de formular el problema general y los problemas
especificos, los objetivos, y se proponen las hipotesis de trabajo, ademas de presentar las

variables y su operacionalizacion.

En el capitulo dos desarrollamos el marco teérico sobre las variables, detallamos los
antecedentes nacionales e internacionales y al final definimos los términos basicos de la

investigacion.

En el capitulo tres se detalla el tipo de investigacion, el disefio, se presenta la
poblacion y la muestra y se presenta las técnicas utilizadas para la recoleccion de datos y su

procesamiento.

En el capitulo cuatro se presentan los resultados de la investigacion, con estadistica

descriptiva y estadistica inferencias
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En el Gltimo capitulo se presenta la discusion de los resultados de la investigacion

terminando con las conclusiones de la investigacion y las recomendaciones.
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Capitulo |

1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.  Descripcion de la realidad problematica

El entorno organizacional se caracteriza actualmente por cambios constantes que afectan la
dinamica organizacional, es decir, que tienen una influencia directa en la estrategia y los
objetivos de la organizacion. La globalizacion y la apertura de los mercados mundiales hacen
que la Gestion del talento humano sea mas dura, con un fuerte énfasis en la reduccion de
costos, la mejora de la calidad, el aumento de la productividad, la innovacion y el
conocimiento, la reduccién de los ciclos de vida del producto/servicio y otras
especificidades.

El resultado en los dltimos afios ha sido la implementacién de una cultura
organizacional que favorece el alto rendimiento, dando especial importancia a la gestion de
personas como un tema fundamentalmente estratégico. Ademas de las fuentes tradicionales

de ventaja competitiva, que seran relativamente faciles de imitar tarde o temprano, las
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personas han llegado a ser consideradas no como un recurso organizacional que debe ser
administrado de la misma manera que otros recursos, sino como:

El més estratégicamente relevante para lograr una ventaja competitiva. En pos de esta
ventaja, la contribucion que se ha solicitado a la gestién de recursos humanos esta en la
capacidad de produccién de valor agregado, representando esta capacidad, la
implementacion de ciertas actividades estratégicas de gestion de recursos humanos. Cuando
se trata de la gestion estratégica de recursos humanos, nos referimos a disefiar e implementar
un conjunto de politicas internamente consistentes que garanticen que el capital humano de
una institucion contribuya a alcanzar los objetivos comerciales (Huselid 1997).

En otras palabras, no solo deben articularse internamente las diversas practicas y
politicas de gestion de recursos humanos, sino que también deben integrarse con la estrategia
general de la organizacion. El interés reciente en la gestion estratégica de los recursos
humanos refleja la creciente preocupacion por las personas, consideradas como el elemento
clave para el éxito organizacional, ya sean organizaciones del sector privado o del sector
publico.

Las sucesivas reformas de la administracién publica han acercado la gestion publica
a la gestion del sector privado, y ahora es recurrente decir que la gestién publica moderna
debe evolucionar de la administracion de personal con inquietudes legales y presupuestarias
a una gestion eficaz de los recursos humanos. que valora el potencial humano a su
disposicion.

Aunque todavia existe una fuerte influencia del modelo burocratico, una cultura de
gestion del personal administrativo, la gestion de recursos humanos en las organizaciones
publicas ya no se encuentra en el grado cero de desarrollo.

Los diversos cambios que se han realizado a lo largo de los afios para aumentar la

productividad y la calidad de los servicios publicos, innovar y reducir los costos operativos
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han puesto a la gestion de recursos humanos a la vanguardia en la definicidn de estrategias
de movilizacion. participacion de los servidores publicos

En el diario gestion sefiala Mufioz (2014) en su titulo “Deficiente gestion en
gobiernos municipales demuestra ausencia de un érgano de control” indica:

“No hay control. Existe una débil capacidad de gestion en gobiernos municipales y

regionales, porgue el sistema carece de un verdadero érgano de control por parte del

Ejecutivo, declar6é Paula Mufioz, catedratica de la Universidad del Pacifico (UP)”.

Existen oficinas de control interno en muchas entidades del Estado, las cuales incluye
la Contraloria, pero segin Mufioz, muchos de los recursos pagados en estos organismos
provienen de las municipalidades y gobiernos regionales.

La autonomia politica y econdémica se ha visto lacerada por la lucha de poderes entre
los gobiernos subnacionales, pues no se ha definido bien el papel de cada uno, indicé la
socidloga en la presentacion de Agenda 2014, publicacion sobre diversas propuestas para
mejorar la descentralizacién, organizado por la UP. Se ha visto una superposiciéon de
competencias compartidas en la que no esta claro qué hace el Gobierno central, regional o
municipalidades, enfatiz6. La solucion que plantea Mufioz es que la responsabilidad no se
limite solo al Gobierno nacional, sino a las municipalidades, ya que en los afios 2006 y 2007
el gobierno de Garcia desactivo el Consejo Nacional de Descentralizacion, y restd poder a
las municipalidades. Esto solo genera que las jerarquias no estén claras porque “todos se
tiran la pelota. Se les debe devolver el poder a las municipales provinciales, ya que antes
tenian poder incluso mas que las distritales.

En el cuadro formula estadistica se observa los principales problemas sin resolver.
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Figura 1. Principales problemas sin resolver en las municipalidades del Per.
Fuente: ttps://infogram.com/tawachong

Por otro lado en el campo del conocimiento, la inteligencia permite las capacidades
en sus diversas disciplinas, hoy en dia con el enfoque de la multidisciplinariedad y la
transdisciplinariedad en la base de datos idénticos, donde se encuentra el talento de cada
persona para poner en practica, sino principalmente para apoyar una las demas inteligencias
a desarrollar y relacionar entre si, este conocimiento integral adolece de problemas de
solucion para la mejora de la calidad de trabajo en los municipios.

Estas premisas me motivaron a plantear el problema de investigacion para la presente

investigacion.
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Definicion del problema

Problema general

¢Cual es la relacién entre la gestion administrativa y el talento humano de los

servidores publicos y funcionarios en la municipalidad distrital de Rio Negro, 2019?

Problemas especificos

1. ¢Cuél es la relacion entre la dimension proceso administrativo y el talento
humano en los trabajadores y funcionarios de la municipalidad distrital de

Rio Negro, 2019?

2. ¢Cudl es la relacion entre la dimension toma de decisiones y el talento
humano en los trabajadores y funcionarios de la municipalidad distrital de

Rio Negro, 2019?

3. ¢Cual es la relacion entre la dimension trabajo en equipo y el talento humano
en los trabajadores y funcionarios de la municipalidad distrital de Rio Negro,

2019?

4, ¢Cudl es la relacion entre la dimension comunicacién y el talento humano en
los trabajadores y funcionarios de la municipalidad distrital de Rio Negro,

2019?

Objetivos de la investigacion

Objetivo general

Determinar la relacion entre la gestion administrativa y el talento humano de los

servidores publicos y funcionarios en la municipalidad distrital de Rio Negro, 2019.
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132. Objetivos especificos

1. Establecer la relacion entre la dimensidn proceso administrativo y el talento
humano en los trabajadores y funcionarios de la municipalidad distrital de

Rio Negro, 2019.

2. Establecer la relacion entre la dimension toma de decisiones y el talento
humano en los trabajadores y funcionarios de la municipalidad distrital de

Rio Negro, 2019.

3. Establecer la relacion entre la dimension trabajo en equipo y el talento
humano en los trabajadores y funcionarios de la municipalidad distrital de

Rio Negro, 2019

4. Establecer la relacion entre la dimension comunicacion y el talento humano
en los trabajadores y funcionarios de la municipalidad distrital de Rio Negro,

2019.

1.4.  Hipotesis de la investigacion

14.1. Hipotesis general

Existe relacion entre la gestion administrativa y el talento humano de los servidores

publicos y funcionarios en la municipalidad distrital de Rio Negro, 2019.

14.2. Hipotesis especificas

1. Existe relacion entre la dimension proceso administrativo y el talento humano
en los trabajadores y funcionarios de la municipalidad distrital de Rio Negro,

2019.
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2. Existe relacién entre la dimension toma de decisiones y el talento humano en
los trabajadores y funcionarios de la municipalidad distrital de Rio Negro,

2019.

3. Existe relacion entre la dimension trabajo en equipo vy el talento humano en
los trabajadores y funcionarios de la municipalidad distrital de Rio Negro,

2019.

4, Existe relacion entre la dimension comunicacion y el talento humano en los

trabajadores y funcionarios de la municipalidad distrital de Rio Negro, 2019.

Variables y dimensiones

Variable independiente: (X) Gestién administrativa

1. Proceso administrativo
2. Toma de decisiones

3. Trabajo en equipo

4, Comunicacion

Variable dependiente: (Y) Gestion del talento humano

1. Seleccion

2. Capacitacion
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Tabla 1

Operacionalizacién de variables

Operacionalizacion de la variable gestion administrativa

21

. . . - Escala/ Niveles/
Dimensiones Indicadores Items
Valores Rangos
e Planificacion
Proceso e Organizacion 14
administrativo e Direccion
e Control Ordinal
Toma de e Conocimientos - Nunca Inadecuado
decisiones ¢ Habilidades >7 - Regular
e Mejora continua nunca
. Aveces Ad d
S Casi ecuado
Trabaio en e Coordinacién o &
equijpo e Capacitacion 8-10 siempre
e Liderazgo . Siempre
Comunicacion Formal 11-12
Informal
Tabla 2
Operacionalizacion de la variable gestion del talento humano
Dimensiones Indicadores items Escala/ Niveles/
Valores Rangos
Seleccion del e Curriculo vitae
personal e Entrevista 1-6 Ordinal
e Contratacion 1 Nunca Inadecuado
2. Casi nunca Regular
3. A veces
4. Casi Adecuado
' Prepeo o
Capacitacién P 5. Siempre

personal

Capacitacion 7-12
Plan o programa de
capacitacion
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1.6.  Justificacion de la investigacion

La finalidad de la presente investigacion consiste en analizar la relacion entre la
administrativa y gestién de talento humano de los servidores publicos y funcionarios enuna

institucion pablica como en la Municipalidad Distrital de Rio Negro en el afio 2019.

A través de este analisis podremos determinar el valor del talento humano dentro de
una organizacion, ya que sin las personas no existiria una organizacion; si se requiere que el
talento humano mejore en su desempefio laboral, hoy en el mundo de la globalizacion se
debe dotarlo de los conocimientos, estar en constante actualizacion y a la vanguardia de los
cambios tecnoldgicos para afrontar a las diversas problematicas en el trabajo aportando
resoluciones saludables, ya que a través de esta investigacion se pueden observar los factores
que obstruyen la mejor realizacion del personal dentro del trabajo. Ademas, para que de este
modo todas las organizaciones publicas y privadas tomen en cuenta e inviertan mas en el

talento humano, ya que ellos son el pilar fundamental dentro de la organizacion.

Puede mencionarse en estos tiempos de globalizacion y de cambios tecnoldgicos el
talento humano es el mas indispensable de toda la organizacion y que cuenta con diversas
técnicas, habilidades y destrezas para mostrar su mejor desempefio laboral, por ello es
primordial invertir en el talento humano como las hacen otras organizaciones que esperan

diferencia de los demas.

Al evaluar la gestion administrativa de los servidores publicos y funcionarios,
podemos identificar la mejor calidad de trabajo intelectual, desarrollado los aspectos teoricos
y cientificos, utilizando las tecnologias de la municipalidad distrital de Rio Negro, asi
demostrar la calidad de trabajo y la capacidad de respuesta en los servidores publicos de la
municipalidad, de esta manera podemos dinamizar los tramites documentarios evitando el

trabajo burocratico dentro del municipio.
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Capitulo 1l

2. MARCO TEORICO

21.  Antecedentes de la investigacion

Antecedentes nacionales
Inca (2015). Gestion del talento humano y su relacién con el desempefio laboral en la
Municipalidad Provincial de Andahuaylas 2015. (Tesis de grado). Universidad Nacional

José Maria Arguedas. Per.

El tipo de investigacion como sustantivo ya que no tiene propdsitos aplicativos
inmediatos, pues solo busca aplicar y profundizar el caudal de conocimiento cientificos
existentes acerca de la realidad; el disefio que se utilizo en el presente investigacion es de
tipo transversal correlacional; con una poblacion con total 203 trabajadores de todo el nivel
de personal que prestan servicio a la municipalidad provincial de Andahuaylas; afirma que
la muestra es el grupo de 104 trabajadores considerando bajo criterio de investigador; la

técnica que se utilizo en la investigacion es una encuesta; y el instrumento empleado fue el
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cuestionario, la cual, mediante preguntas adecuadamente formuladas. asi mismo llegando a
la siguiente conclusion: La gestion de talento humano y el desempefio laboral en la
municipalidad provincial de Andahuaylas, luego de someterse al coeficiente de Spearman
arrojo un valor de 0.819, lo que indica que existe una correlacion positiva alta, entre gestién
de talento humano y desempefio laboral. Demostrando asi que, si se desarrolla una buena

gestion de talento humano, se apreciara en el desempefio laboral del trabador.

Osco (2015). Gestion del talento humano y su relacién con el desempefio la laboral
del personal de la municipalidad distrital de Pacucha - Andahuaylas-Apurimac, 2014.

(Tesis de grado). Universidad Nacional José Maria Arguedas. Per.

El tipo de investigacion es tipologia de estudio descriptivo; su disefio es no
experimental de tipo transversal correlacional, que busca describir y explicar la relacion
entre las variables planteadas en un momento dado; con una poblacion de 35 trabajadores de
los cuales vienen laborando en la Municipalidad Distrital de Pacucha; puesto que la muestra
se trabaj6 con las 35 personas que elaboran en la municipalidad distrital de pacucha; las
técnicas fueron observacion directa, encuesta, prueba de evaluacién, analisis documental; su
instrumento fue cuestionario estructurado, ficha de evaluacion de desempefio, libreta de
notas; llegando a la siguiente conclusion: La gestion del talento humano se relaciona de
forma positiva débil con el desempefio laboral del personal de la municipalidad distrital de
pacucha, de acuerdo al coeficiente de correlacion de Spearman. La planificacion del talento
humano se relaciona de forma positiva débil (0.475, coeficiente de correlacion de

Spearman).

Tinoco (2017). Desarrollo del talento humano en la Universidad Corporativa

Intercorp. (Tesis de maestria). Pontificia Universidad Catolica del Perd.



25

Tipo de investigacion es descriptivo; asi mismo su poblacién es de 115 docentes-
empleados que corresponden Unicamente a Interbank; con una muestra de 628 docentes y
pertenecen a las 16 empresas del Grupo Intercorp; con un disefio no experimental; con la
técnica de una encuesta; su instrumento fue un cuestionario con su respectivas preguntas;
llegando a la conclusién: Las universidades corporativas surgen con la finalidad de cubrir
los vacios existentes en la educacion tradicional y como una herramienta estratégica que
busca generar una ventaja competitiva en las organizaciones. en ellas se promueve
desarrollar el talento de los empleados, sus competencias, habilidades y actitudes dentro y
fuera de la institucién. EI ser humano ha pasado de ser un recurso méas en la empresa a ser
gestionado en las organizaciones a través de diversos dindmicos que fortalecen ese rol
preponderante en las instituciones. Por lo tanto, la gestion del talento humano debe estar en
manos profesionales con la finalidad de desarrollar soluciones a la medida de

organizaciones.

Mitta y Davila (2015). Retencion del talento humano: politicas y practicas aplicadas
sobre jovenes Millennials en un grupo de organizaciones. (Tesis de grado). Pontificia

Universidad Catélica del Per(. Perq.

tipo de investigacion se aplic6 un enfoque mixto con un conjunto de procesos
sistematicos ,empiricos y criticos de investigacion con un disefio no experimental; ya que la
técnica que se utilizo fue una encuesta; el instrumento fue un cuestionario; con una poblacion
que se obtuvieron una gran cantidad de jovenes entre 18 y 26 afios de edad; llegando a la
siguiente conclusién, el término rango generacional hace referencia al concepto de
generacion ,el cual es definido como un grupo de personas segmentadas por la edad que
comparten una serie de experiencias formativas que los distinguen de sus predecesores. estos
deben cumplir atributos: el, se trata de autopercepcion de pertenencia a una determinada

generacion, empezando en la adolescencia y siguiendo hasta fase de adultos; el seguir son
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las conductas, comportamiento y creencias comunes que caracterizan a una generacion en

diferentes aspectos de su vida persona, social y laboral.

Antecedentes internacionales

Campos y Loza (2011). Incidencia de la gestion administrativa de la biblioteca municipal
“Pedro Moncayo” de la ciudad de Ibarra en mejora de la calidad de servicios y atencion a

los usuarios en el afio 2011. (Tesis de grado). Universidad Técnicas del Norte. Ecuador.

Tipo de investigacion es de tipo descriptivo porque ayuda a buscar definicion clara
del objeto, a estudiar como la biblioteca municipal de Ibarra establecimiento que utilidad
que brinda a sus usuarios que vistan diariamente, también se puede decir de tipo documental
porque apoya en los documentos para obtener informacion escrita sobre el tema a estudiar
apoyandonos en particular en libros, revistas, diarios, informes, etc.; la técnica que se aplico
en esta investigacion es la técnica de la entrevista en tiempo real, porque se obtuvo datos
directamente de la unidad de andlisis de investigacion en este caso de los usuarios de la
biblioteca municipal; cuyo instrumento es un cuestionario de 10 preguntas de tipo cerrado
con el proposito de obtener informacion de la primera fuente, esto es: autoridades, jefes
departamentales, bibliotecarios del municipio de Ibarra y usuarios.; su poblacion es de 1,222
estudiantes y no estudiantes; su muestra es de igual manera 1,222 estudiantes y no
estudiantes; llegando a la siguiente conclusion: La biblioteca Municipal Pedro Moncayo no
es especializada, su fondo bibliografico es general para toda clase de usuarios, estudiantes,
investigadores, profesionales. No existe la participacion del personal bibliotecario en la
ejecucion del presupuesto del departamento. Se presenta la necesidad de realizar un manual

de gestion administrativa que nos ayude a implementar procesos.
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Recari (2015). Gestion administrativa en los departamentos de compras y
contrataciones del ministerio de gobernacion de Guatemala. (Tesis de grado). Universidad

Rafael Landivar. Guatemala.

Por el caracter de la presente investigacion se utilizd en total del personal
directamente involucrado en la gestion es de 74 involucrado masculino y femenino; su
muestra de igual manera 74 incluido personas femeninos y masculinos; la técnica que se
utilizo es una encuesta con sus respectivos interrogaciones; los instrumentos fueron boletas
de opinidn a través de estas boletas se encuestaron los coordinadores de compras, auxiliares
de compras, analisis de compras, etc.; entrevistas se realizaron en el vice - despacho
ministerial administrativo, con los asesores de los procesos de compras y contrataciones.;
llegando a la siguiente conclusion: Se determind que la gestion administrativa en los
departamentos de compras del ministerio de gobernacion es engorrosa y lenta debido a los
controles administrativos que han sido implementados con e fin de eficiente y transparentar

los procesos, especificamente en los eventos de cotizacién y licitacion.

Se concluy6 que hay una planificacién en los procesos de compra, de las diferentes
instituciones que son parte del ministerio de gobernacion, sujetos al plan general de
planificacion dl ministerio, y al proceso general de planificacion de gastos de la nacion, y
ser arte del presupuesto general de gastos de la nacion, establecimiento que dicha
planificacion no se cumple en su totalidad, porque esta sujetas a recortes y educaciones, lo
que produce en un momento dado las compras imprevistas 0 no presupuestadas, los
operadores manifestaron que cada institucion hace la planificacion de sus necesidades, la
que deben pasar por el proceso anterior y adecuarse con la disponibilidad de las partidas

asignadas.
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Martinez (2013), Gestion del talento humano por competencias para unainstitucion

de las artes graficas. (Tesis de grado). Universidad de San Carlos de Guatemala. Guatemala

El tipo de investigacion cualitativa; su objetivo principal es encaminar a la institucion
hacia la implementacion de un sistema de gestion del talento humano por competencias; su
nivel es descriptivo; pasando a la conclusién: en este sentido, podemos aseverar que el
objetivo se cumplido cabalmente, con el desarroll6 d a propuesta donde, mediante el analisis
del manual organizacional mision, visién, valores y demas documentos que contienen
filosofia y sentir de la institucién, se pudieron obtener los tres principales diccionarios que
forman la estructura medular de cualquier sistema de gestién del talento humano por
competencias: el diccionario de valores, el diccionario de competencial cardinales y el

diccionario de competencia especificas y comportamientos”.

Arrobo (2013). Modelo de gestion del talento humano por competencia de la
Institucion Cimpexa S. A. (Tesis de maestria). Universidad Tecnoldgica Equinoccial.

Ecuador.

Investigacion fue descriptivo; asi mismo su poblacion conformada por 10
trabajadores; con una muestra de representacion significativa de las caracteristicas de una
poblacion, ya que la investigacion se considera toda la poblacién se aplicé el disefio de tipo
diagndstico es decir se parte del diagndstico de la situacion en que se encuentra la institucion,
que actividades se realizan, como se las esta realzando, con el propdésito de aplicar las
técnicas necesarias para mejorar; llegando a la siguiente conclusion: Al termino de proyecto
de modelo de gestion del talento humano por competencias, en la institucion Cimpexas. A.
se puede llegar a manifestar que el factor humano, eje fundamental de todo "proceso

productivo, se sentira respaldado, por la mejora continua que experimentara, con la
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aplicacion de estrategias de medicion de desempefios en base a indicadores de gestidn, que

seran determinados en funcion del analisis de las competencias para cada departamento.

2.2. Bases tedricas

2.2.1. Gestién administrativa

Rodriguez (2010) sobre aproximacion al concepto de gestion muestra:

Management es un vocablo poliédrico de procedencia anglosajona, utilizado para
designar en lenguaje universal a la gestion institucional. No tiene una traduccion especifica
a ninguna otra lengua. Se ha traducido a la lengua espafiola, indistintamente, como
Administracion, Gerencia, Direccion, Gestion, Direccidn Integrada, Gestion Integrada. De
ellos se han utilizado mayormente en nuestro medio Administracion, Gerencia, Direccion y
Gestion. Estos conceptos han devenido, a la larga, en sindnimos; pese a los grandes esfuerzos
que se ha hecho por diferenciarlos, quizas porque en todos estan presentes las funciones
bésicas de la direccion”. (p. 20)

Los conceptos se han evolucionado como todo el concepto al inicio han sido
utilizados por pequefio grupo y a medida que se crecieron su difusion se han incorporado en
el diccionario.

Loza (2011) sefiala: “que el Diccionario Enciclopédico Gran Plaza y Jaime Ilustrado,
sefiala que, la gestion es la accion y efecto de gestionar o de administrar, es ganar, es hacer
diligencias conducentes al logro de un negocio o de un deseo cualquiera”. (p. 14)

En otra concepcion, gestion es definida como “el conjunto de actividades de
direccion y administracion de una institucion™. (p. 20)

Cuando se habla de gestion tenemos en mente a las acciones o diligencias que
permiten la realizacion de cualquier actividad con la finalidad de resolver una situacion o

materializar una actividad.
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Pacheco (2002) sostiene: “la gestion es la capacidad organizada de supervivencia y
proyeccion a largo plazo y el conjunto de métodos que permiten la adaptacion de la
organizacion al entorno, es una forma de regulacién que se constituye en mecanismo de
orientacion y control”. (p. 9)

Es la accion de gestionar y administrar una actividad profesional destinado a
establecer los objetivos y medios para su realizacion, con el fin de elaborar las estrategias de
su desarrollo y a ejecutar la gestion personal.

Chiavenato (2005), plantea que la gestion “es el proceso de interpretar los objetivos
de la institucion y transformarlo en accién institucionrial mediante la planeacion,
organizacion y control de las actividades realizadas en las diversas areas y niveles de la
institucion para conseguir tales objetivos”. (p. 3)

Definicion de Gestion administrativa

La gestion administrativa es importante en todo tipo de institucion, ya que esta permite
verificar si las labores que se estan realizando estan enfocadas de acuerdo a la planificado,
en caso de que no se esté dando cumplimiento, se debe plantear las acciones correctivas
necesarias para que se logre el alcance de los objetivos establecidos con un minimo de
tiempo, esfuerzos y recursos.

Teniendo en cuenta esta consideracion se detalla lo siguiente:

Segun Pérez (2012), se entiende como: “Conjunto de acciones mediante, los cuales el
directivo desarrolla sus actividades a través del cumplimiento de las fases del proceso
administrativo: Planear, dirigir, coordinar y controlar” (p. 104).

Beltran (2010) “Es el conjunto de decisiones y acciones que llevan al logro

previamente establecido. El concepto de gestion esta asociado al logro de los resultados, por

es0 es que no se debe entender como conjunto de actividades sino de logros” (p. 51).
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Dimensiones de la gestion administrativa

a. Proceso administrativo

Amador (2010) establece que: el proceso administrativo se refiere a planear y organizar la
estructura de drganos y cargos que componen la institucion, dirigir y controlar sus
actividades.

El proceso administrativo permite a la institucién llevar adecuadamente sus
actividades, mediante la planificacion, la organizacion, direccion y control. De los mismos
incluyendo un adecuado desempefio de sus administradores, asi como también nos permitira
medir el grado en que los gerentes realizan su funcion y si realizan debidamente su trabajo.
El Proceso Administrativo es ciclico, dindmico e interactivo.

Chiavenato (2003) indica que un procedimiento administrativo es “el cauce formal
de la serie de actos en que se concreta la actuacion administrativa para la realizacion de un
fin” (p. 147). El procedimiento tiene por finalidad esencial la emisién de un acto
administrativo. A diferencia de la actividad privada, la actuacion publica requiere seguir
unos cauces formales, mas 0 menos estrictos, que constituyen la garantia de los ciudadanos
en el doble sentido de que la actuacion es conforme con el ordenamiento juridico y que esta
puede ser conocida y fiscalizada por los ciudadanos.

b. Toma de decisiones

“El proceso de toma de decisiones constituye una parte importante en la labor de todo
gerente, debido a que se requiere manejar datos operativos y colocarlos en funcion del logro
de los objetivos tacticos y estratégicos”. (Stephen y De Cenzo, 1996, p. 111)

c. Trabajo en equipo

El trabajo en equipo es un método de trabajo colectivo ‘coordinado’ en el que los participantes
intercambian sus experiencias, respetan sus roles y funciones, para lograr objetivos comunes

al realizar una tarea conjunta (Acufia, 2010)
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“Cuando los miembros de un equipo de tareas conocen sus objetivos, participan de
manera responsable y entusiasta en ellas y se apoyan entre si, realizan un trabajo en equipo”.
(Newstrom, 2011, p. 331)

El trabajo en equipo requiere de un grupo maduro cuyos miembros posean cierto grado de
interdependencia y motivacion, que les permite alcanzar metas comunes”. lvancevich (2006)
citado por (Arbaiza, 2010, p.234)

d. Comunicacion

Segin Gémez, (2007) “Los flujos de comunicacién interna en una organizacién definen dos

tipos de estilos, redes o canales de comunicacion”.

2.2.2. Gestion del talento humano

Chiavenato, (2008), segun este investigador el talento humano:

estd conformado por las personas y las organizaciones. Las personas pasan gran parate de
sus vidas trabajando en las organizaciones, las cuales dependen de las personas para operar
y alcanzar el éxito. Las personas dependen de las organizaciones en que trabajan para
alcanzar sus objetivos personales e individuales. Crecer en la vida y tener éxito casi siempre
significa crecer dentro de las organizaciones. Por lo parte. Las organizaciones dependen
directa e irremediablemente de las personas, para operar, producir bienes servicios atender

a los clientes, competir en los mercados y alcanzar objetivos generales y estratégicos.

El talento es una sumatoria de competencias y habilidades potenciadas desde el "ser"
y aprovechadas para la innovacion por la punta de lanza de lo que denominamos gestion del
conocimiento se centra en identificar y estimular el seno del talento de las personas, para
que ese implicito actuar individual y social se desarrolle, cree, innove y adapte su talento a
las necesidades y requisitos de la institucion y su entorno. "Por lo tanto, la identificacion y

reconocimiento de sus intereses y pasiones personales” es una de las caracteristicas mas
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importantes de la vida cotidiana. y el segundo, el reconocimiento, el avance personal y la

valoracion de lo que se hace. Y luego continuemos hacia la busqueda de las sendas del éxito.

Eslava, (2004), afirma que:

“Es un enfoque estratégico de direccion cuyo objetivo es obtener la maxima creacién
de valor para la organizacion, a través de un conjunto de acciones dirigidas a disponer en
todo momento del nivel de conocimientos, capacidades y habilidades en la obtencién de los

resultados necesarios para ser competitivo en el entorno actual y futuro” (p. 22).

El talento humano es la suma de habilidades, compromiso y accion. Estos son los
elementos clave en el desarrollo individual; Sin embargo, debe quedar claro que el proposito
de optimizar el talento humano es mejorar el funcionamiento de una organizacién
institucional. Esto significa que el talento humano es colectivo y comunitario. Esta es una
realidad, pero no debes olvidar la regla basica de la légica, que dice que el todo es la suma
de las partes de ese todo. Esto significa que la capacidad de los talentos individuales forma
la base para la respuesta de estos talentos a nivel organizacional o estructural dentro de la
institucion. La base, sin embargo, radica en la interaccion que el empleado puede tener con
sus habilidades y la organizacion institucionrial como tal. Este es el que debe garantizar la
capacitacion y las condiciones apropiadas de accién, asegurando asi el compromiso o la

motivacion.

Ricardo (2010) afirma que son préacticas y politicas necesarias para manejar los
asuntos que tienen que ver con las relaciones humanas del trabajo administrativo; en
especifico se trata de reclutar, evaluar, capacitar, renumerar y ofrecer un ambiente seguro y

equitativo para los empleados de la compafiia.

LLedo (2011) afirma que los recursos humanos tienes un enfoque de aplicacion y

practica de las actividades mas importantes dentro de la organizacion o institucion siendo la
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gestion del talento humano un pilar fundamental para el desarrollo exitoso de los procesos,
pues al final las personas son los responsables de ejecutar las actividades por que los

proyectos no se desarrollan por si solos.

En la investigacion se considera que el talento humano es la capacidad de realizar
determinadas acciones, como consecuencia de las aptitudes o habilidades que se tiene el

conocimiento y experiencias que se haya ido adquiriendo a lo largo de la vida.

Dimensiones sobre el talento humano

Inca (2015) en su investigacion cientifica menciona las dimensiones como son la seleccion

del personal, y capacitacion personal.

a. Seleccion del personal

Chiavenato (2008). “Es un proceso por el cual la organizacion elige, de una lista de
candidatos, a la persona que cumple mejor con los criterios requeridos para llenar el puesto

disponible, teniendo en cuenta las condiciones actuales del mercado”.

Ibafiez (2009). “Es un procedimiento técnico cientifico para encontrar a la persona
que califica los requisitos, habilidades, conocimientos, experiencias y demas cualidades para

cubrir el puesto determinado”.

b. Capacitacion de personal

Robbins (2012) “Es estimular las cualidades empleados de los empleados de manera que las

mejoras que se lleven a cabo conduzcan hacia una mayor productividad en la organizacion”.

Para que los trabajadores tengan éxito dentro de la organizacion deben capacitarse y
desarrollarse en tecnologia de punta y en habilidades relevantes para desempefiar sus

funciones actuales y futuras. Para esto los profesionales de administracion de recursos
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humanos deben conocer los métodos de los adultos, relacionar la capacitacion con los fines

de la organizacion y evaluar los resultados.

2.3. Definicion de términos basicos

Calidad. Conformidad con las especificaciones o cumplimiento de los requisitos y entiende
que la principal motivacién de la empresa, hacerlo bien a la primera vez y conseguir cero

defectos.

Calidad de Trabajo. Capacidad de efectuar con exactitud y confiabilidad las actividades de

trabajo que le son asignadas.

Capacitacion. Es la adquisicion de conocimientos técnicos, tedricos y practicos que van a

contribuir al desarrollo del individuo en el desempefio de una actividad.

Desempefio. Grado de desenvolvimiento que una persona tiene con respecto a un fin

esperado.

Desempefio laboral. Es la ejecucion de las funciones por parte de los empleados de una
organizacion de manera eficiente, con la finalidad de alcanzar las metas propuestas

previamente establecidos.

Empleo. Designacion de un lugar o desempefio donde se ubique y desarrolle un recurso
humano (profesional o técnico) cumpliendo un determinado objetivo previamente

determinado.

Evaluacion. Es la determinacion sistematica del mérito, el valor y el significado de algo o

alguien en funcion de unos criterios respecto a un conjunto de normas.
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Gestion de talento humano. Conjunto de actividades que ponen en funcionamiento,
desarrollan y movilizan a las personas dotadas de conocimientos, habilidades y

competencias de las cuales una organizacién necesita para lograr sus objetivos.

Laboral. Se refiere a la labor de las personas, 0 a su trabajo o actividad legal remunerada.

Productividad. Medida de la eficiencia con la cual se utiliza un recurso (humano o fisico)

considerando su rendimiento o resultados.
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Capitulo 111

3. DISENO METODOLOGICO

3.1. Tipo de investigacion

Es sustantiva; Segun Carrasco (2016). Es aquella que se orienta a resolver problemas
facticos, su propdsito es dar respuesta objetiva a interrogantes que se plantean, en un
determinado fragmento de la realidad y del conocimiento, con el objeto de contribuir en la
estructuracion de las teorias cientificas, disponibles para los fines de la investigacion
tecnoldgica y aplicada. EI &mbito donde se desarrolla la investigacion sustantiva es la

realidad social y natural.
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Es hipotético deductivo. “Es la via primera de las inferencias logicas deductivas para
arribar a conclusiones particulares a partir de las hipotesis, que después se pueden comprobar
experimentalmente” (Popper, 2000, p. 14). La investigacion que se estd desarrollando es
hipotético deductivo por que se parte de conocimientos previos o idea como Hernandez

sostiene y es tedrico como Mario Bunge sefiala a su vez es sustantiva como indica carrasco.

3.2.  Disefio de investigacion

“El diseno de investigacion es el plan o estrategia proyectada para dar respuesta a los
objetivos planteados en el estudio, validar o rechazar las hipdtesis y resolver asi el problema

de investigacion definido” (Rodriguez y Valldeoriola 2008, p. 34).

El presente estudio se clasifica dentro del disefio de investigacion descriptivo
correlacional de corte transversal de acuerdo a (Suarez 2001, p. 137) “Su propoésito es
describir variables y analizarlas en un momento dado; por lo tanto, recolecta datos en un
tiempo Unico, aunque puede ser en contextos diferentes para compararlos. Puede abarcar

varios grupos o subgrupos de personas, objetos o indicadores”.

El diagrama o disefio de este esquema es el siguiente

01
M/r$
\\ADZ

Donde:

Variable: Gestion administrativa

Variable: Gestion del talento humano

r. Relacion entre las variables
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3.3.  Poblacién y muestra de la investigacion

Poblacion

Es la coleccion de datos que corresponden a las caracteristicas de la totalidad de individuos,
objetos, cosas o valores en un proceso de investigacion. Para su estudio, generalmente se

clasifica como Poblaciones finitas y Poblaciones infinitas.

Poblaciones finitas: Constanza de un elemento determinado de elementos,

susceptibles de ser contados.

En la presente investigacion la poblacion en estudio estard conformado por 51

trabajadores de la municipalidad del distrito de Rio Negro del presente afio.

Muestreo

El tamafio de la muestra normalmente es representado por "n" y siempre es un nimero entero
positivo. No se puede hablar de ningin tamafo exacto de la muestra, ya que puede variar
dependiendo de los diferentes marcos de investigacion. Sin embargo, si todo lo demas es
igual, una muestra de tamafio grande brinda mayor precision en las estimaciones de las

diversas propiedades de la poblacion.

Como en la investigacion que se realizara el tamafio de muestra que se tomara es

igual al tamafio de poblacion por tener pocos elementos al 100%.

3.4.  Técnicas para la recoleccion de datos

Arias (2012) mencioné que las técnicas de recoleccion de datos son las distintas formas

obtener la informacion. La técnica que se utilizara en la presente investigacion sera la
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encuesta, debido a que es una técnica que pretende obtener informacion que suministra un

grupo o muestra de sujetos acerca de si mismos, o en relacién con un tema en particular.

34.1. Descripcién de los instrumentos

Arias (2012) sefiald6 que un instrumento de recoleccion de datos es cualquier recurso,
dispositivo o formato ya sea en papel o digital, que se utiliza para obtener, registrar o
almacenar informacion. Los instrumentos utilizados son los cuestionarios con una valoracion

utilizando la escala de Likert.

34.2. Validez y confiabilidad de instrumentos

La validez se realizé con el formula estadistica Alpha de Cronbach

Tabla 3
Formula estadisticas de confiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
Gestion administrativa 0.800
Gestidn estratégica del talento humano 0.844

34.3. Técnicas para el procesamiento y analisis de los datos

Para efectuar el procesamiento y analisis de datos se seguiran los pasos:

o Obtener la informacion de la poblacion o muestra objeto de la investigacion.

o Definir las variables o los criterios para ordenar los datos obtenidos del

trabajo de campo.
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Definir las herramientas estadisticas y el programa de cémputo que va a

utilizarse en el procesamiento de datos.

Realizar el procesamiento de datos a través de los programas MS Excel 2016

y SPSS 24

Introducir los datos y correr en el programa para proceder a la interpretacion.

Tener claros los objetivos propuestos en la investigacion y las variables de la

hipdtesis

Seleccionar la poblacion o muestra objeto del estudio.

Definir las técnicas de recoleccién de informacion (elaborarlas y validarlas).

Recoger la informacidn para luego procesarla para su respectiva descripcion,

analisis y discusion.
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Capitulo IV

4. PRESENTACION DE RESULTADOS

4.1.  Presentacion e interpretacion de resultados en tablas y figuras

4.11. Resultados descriptivos por variables y dimensiones

Variable: gestion administrativa

Tabla 4
Frecuencias de la variable gestion administrativa, segun los datos obtenidos de los

servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Rio Negro en el afio 2019.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vélido Inadecuado 2 3.92 3.92 3.92
Regular 36 70.59 70.59 7451
Adecuado 13 25.49 25.49 100.00
Total 51 100.00 100.00

Fuente: Datos del investigador
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Figura 2. Barras de la variable gestion administrativa, segun los datos obtenidos de los
servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Rio Negro en el afio 2019.

Interpretacion:

Analizando los datos que se presentan tabla 4 y figura 2, que se obtuvieron de los 51
servidores publicos tenemos que se encuentra en un nivel regular (70.59), posteriormente
encontramos el nivel adecuada (25.49), y por Gltimo el nivel inadecuada (3.92), la gestion

administrativa en el municipio no se lleva de la mejor manera.

Dimensiones de la gestién administrativa
Proceso administrativo

Tabla 5
Frecuencias de la dimension proceso administrativo, segun los datos obtenidos de los

servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Rio Negro en el afio 2019.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vélido Inadecuado 2 3.92 3.92 3.92
Regular 36 70.59 70.59 74,51
Adecuado 13 25.49 25.49 100.00
Total 51 100.00 100.00

Fuente: Datos del investigador
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Figura 3. Barras de la dimension proceso administrativo, segun los datos obtenidos de los
servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Rio Negro en el afio 2019.

Interpretacion:

Analizando los datos que se presentan tabla 5 y figura 3, que se obtuvieron de los 51
servidores publicos tenemos que se encuentra en un nivel regular (70.59), posteriormente
encontramos el nivel adecuado (25.49), y por ultimo el nivel inadecuado (3.92), esto

demuestra que el proceso administrativo no se lleva realiza adecuadamente en el municipio.

Toma de decisiones

Tabla 6
Frecuencias de la dimension toma de decisiones, segun los datos obtenidos de los servidores

publicos de la Municipalidad Distrital de Rio Negro en el afio 2019.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Inadecuado 3 5.88 5.88 5.88
Regular 45 88.24 88.24 94.12
Adecuado 3 5.88 5.88 100.00
Total 51 100.00 100.00

Fuente: Datos del investigador
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Figura 4. Barras de la dimension toma de decisiones, segun los datos obtenidos de los
servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Rio Negro en el afio 2019.

Interpretacion:

Analizando los datos que se presentan tabla 6 y figura 4, que se obtuvieron de los 51
servidores publicos tenemos que se encuentra en un nivel regular (88.24), posteriormente
encontramos el nivel adecuado (5.88), y por ultimo el nivel inadecuado (5.88), esto

demuestra que a la municipalidad les cuesta tomar decisiones.

Trabajo en equipo

Tabla 7
Frecuencias de la dimension trabajo en equipo, segun los datos obtenidos de losservidores

publicos de la Municipalidad Distrital de Rio Negro en el afio 2019.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Inadecuado 3 5.88 5.88 5.88
Regular 32 62.75 62.75 68.63
Adecuado 16 31.37 31.37 100.00
Total 51 100.00 100.00

Fuente: Datos del investigador
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Figura 5. Barras de la dimension trabajo en equipo, segun los datos obtenidos de los
servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Rio Negro en el afio 2019.

Interpretacion:

Analizando los datos que se presentan tabla 7 y figura 5, que se obtuvieron de los 51
servidores publicos tenemos que se encuentra en un nivel regular (62.75), posteriormente
encontramos el nivel adecuado (31.37), y por ultimo el nivel inadecuado (5.88), esto
demuestra que los trabajo en equipo no se llevando de manera adecuada y se tienen que

mejorar.

Comunicacion

Tabla 8
Frecuencias de la dimension Comunicacion, segun los datos obtenidos de los servidores

publicos de la Municipalidad Distrital de Rio Negro en el afio 2019.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vélido Inadecuado 11 21.57 21.57 21.57
Regular 38 74.51 74.51 96.08
Adecuado 2 3.92 3.92 100.00
Total 51 100.00 100.00

Fuente: Datos del investigador
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Figura 6. Barras de la dimension Comunicacion, segun los datos obtenidos de los servidores
publicos de la Municipalidad Distrital de Rio Negro en el afio 2019.

Interpretacion:

Analizando los datos que se presentan tabla 8 y figura 6, que se obtuvieron de los 51
servidores publicos tenemos que se encuentra en un nivel regular (74.51), posteriormente
encontramos el nivel inadecuado (21.57), y por ultimo el nivel adecuado (3.92), esto

demuestra que no existe una adecuada comunicacion entre las areas de la municipalidad.

Variable Gestién del talento humano

Tabla 9
Frecuencias de la variable Gestion del talento humano, segun los datos obtenidos de los

servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Rio Negro en el afio 2019.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Inadecuado 9 17.65 17.65 17.65
Regular 31 60.78 60.78 78.43
Adecuado 11 21.57 21.57 100.00
Total 51 100.00 100.00

Fuente: Datos del investigador
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Figura 7. Barras de la variable Gestion del talento humano, segun los datos obtenidos de los
servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Rio Negro en el afio 2019.

Interpretacion:

Analizando los datos que se presentan tabla 9 y figura 7 que se obtuvieron de los 51
servidores publicos tenemos que se encuentra en un nivel regular (60.78), posteriormente
encontramos el nivel adecuado (21.57), y por altimo el nivel inadecuado (17.65), esto

demuestra que la Gestion del talento humano tiene mejorar.

Dimensiones de la gestion del talento humano
Seleccidn del personal

Tabla 10
Frecuencias de la dimension seleccién del personal, segun los datos obtenidos de los

servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Rio Negro en el afio 2019.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Inadecuado 4 7.84 7.84 7.84
Regular 35 68.63 68.63 76.47
Adecuado 12 23.53 23.53 100.00
Total 51 100.00 100.00

Fuente: Datos del investigador



49

80.00

68.63
70.00

60.00
50.00
40.00
30.00 2353
20.00

10.00 7.84

0.00

Inadecuado Regular Adecuado

Figura 8. Barras de la dimension seleccion del personal, segun los datos obtenidos de los
servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Rio Negro en el afio 2019.

Interpretacion:

Analizando los datos que se presentan tabla 10 y figura 8, que se obtuvieron de los 51
servidores publicos tenemos que se encuentra en un nivel regular (68.63), posteriormente
encontramos el nivel inadecuado (23.53), y por ultimo el nivel inadecuado (7.84), esto
demuestra el manejo de la seleccidn del personal no se viene realizando de manera adecuada

en la municipalidad.

Capacitacion de personal

Tabla 11
Frecuencias de la dimension capacitacion de personal segun los datos obtenidos de los

servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Rio Negro en el afio 2019.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vélido Inadecuado 16 31.37 31.37 31.37
Regular 20 39.22 39.22 70.59
Adecuado 15 29.41 29.41 100.00
Total 51 100.00 100.00

Fuente: Datos del investigador
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Figura 9. Barras de la dimension capacitacion de personal, segun los datos obtenidos de los
servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Rio Negro en el afio 2019.

Interpretacion:

Analizando los datos que se presentan tabla 10 y figura 9, que se obtuvieron de los 51
servidores publicos tenemos que se encuentra en un nivel regular (39.22), posteriormente
encontramos el nivel inadecuado (31.37), y por ultimo el nivel inadecuado (29.41), esto

demuestra que la institucion tiene que mejorar su seleccion del personal.

41.2. Tablas cruzadas por variables y dimensiones

Por el tipo de investigacidn se ha visto conveniente no desarrollar las tablas cruzadas.

4.1.3. Prueba de normalidad

Los datos no son homogéneos en tal sentido es no paramétrico por lo que se utilizara Rho de

Sperman.
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4.14. Contrastacion de hipdtesis de la investigacion

Hipdtesis general

Ho: No existe relacion entre la gestion administrativa y el talento humano de los servidores

publicos y funcionarios en la municipalidad distrital de Rio Negro, 2019.

Hi: Existe relacion entre la gestion administrativa y el talento humano de los servidores

publicos y funcionarios en la municipalidad distrital de Rio Negro, 2019.
Hipotesis estadistica

Ho:ps=0 <«  No existe relacion

Hi:ps#0 <«  Siexiste relacion.

x<0.05 <«  Error menor al 5%.

Formula estadistica:

6 d?
p=1- —5——
n(n‘—1)
Tabla 12
Relacion entre gestion administrativa y la gestion del talento humano en la municipalidad

distrital de Rio Negro en el afio 2019.

Gestion Gestion del talento
administrativa humano
Rho de Gestion Coeficiente de correlacion 1,000 ,907"™
Spearman administrativa Sig. (bilateral) . ,000
N 51 51
Gestion del talento  Coeficiente de correlacion ,907 1,000
humano Sig. (bilateral) ,000
N 51 51

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

Observando la comparacion de resultados que nos proporciona la tabla 12, al obtener una
significancia menor al propuesto del 5%, entre el gestién administrativa y el gestién del
talento humano, mostrandonos el resultado una relacion muy alta, al menos en los 51
trabajadores de la muestra; (p = 0.907, p = .000) el nivel de relacion entre las variable es
muy fuerte; es decir, cuando se mejore el gestion administrativa, en la misma medida

también mejorara el Gestion del talento humano en la municipalidad distrital de Rio Negro.

Hipétesis especifica 1:

Ho: No existe relacion entre la dimension proceso administrativo y el talento humano en los

trabajadores y funcionarios de la municipalidad distrital de Rio Negro, 2019.

Hi: Existe relacion entre la dimension proceso administrativo y el talento humano en los

trabajadores y funcionarios de la municipalidad distrital de Rio Negro, 2019.
Hipétesis estadistica
Ho:ps=0 <«  No existe relacion.
Hiips#0 <«  Existe relacion.
x<0.05 <«  Error.
formula estadistica:

6 d?

=1- —=——
P n(n?—1)



53

Tabla 13
Relacion entre el proceso administrativo y la gestion del talento humano en la municipalidad

distrital de Rio Negro en el afio 2019.

Proceso administrativo Gestion del talento
Rhode  Proceso Coeficiente de correlacion 1,000 ,854™
Spearman administrativo Sig. (bilateral) . ,000
N 51 51
Gestion del talento Coeficiente de correlacion ,854™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 51 51

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

Interpretacion:

Observando la comparacion de resultados que nos proporciona la tabla 13, al obtener una
significancia menor al propuesto del 5%, entre el proceso administrado y la gestion del
talento humano, mostrandonos el resultado una relacion muy alta, al menos en los 51
trabajadores de la muestra; (p = 0.854, p = .000) el nivel de relacion entre las variable es
muy fuerte; es decir, cuando se mejoren el proceso administrativo, en la misma medida

también mejorara el gestion del talento humano en la municipalidad distrital de Rio Negro.

Hipotesis especifica 2:

Ho: No existe relacion entre la dimensién toma de decisiones y el talento humano en los

trabajadores y funcionarios de la municipalidad distrital de Rio Negro, 2019.

Hi: Existe relacién entre la dimension toma de decisiones y el talento humano en los

trabajadores y funcionarios de la municipalidad distrital de Rio Negro, 2019.
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Hipdtesis estadistica
Ho:ps=0 <«  No existe relacion.
Hiips#0 <«  Existe relacion.
x< 0.05 <« Error.

formula estadistica:

6 2. d?

=1- —=—
P nn?—1)

Tabla 14

Relacion entre la toma de decisiones y la gestion del talento humano en la municipalidad

distrital de Rio Negro en el afio 2019.

Toma de decisiones Gestion del talento
Rhode  implementacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,623™
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 51 51
Competitividad Coeficiente de correlacion ,623™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 51 51

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

Interpretacion:

Observando la comparacion de resultados que nos proporciona la tabla 14, al obtener una
significancia menor al propuesto del 5%, entre la toma de decisiones y el gestidn del talento
humano, mostrandonos el resultado una relacion muy alta, al menos en los 51 trabajadores
de la muestra; (p = 0.623, p =.000) el nivel de relacion entre las variable es muy fuerte; es
decir, cuando se mejore su toma de decisiones, en la misma medida también mejorara el

gestion del talento humano en la municipalidad distrital de Rio Negro.
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Hipétesis especifica 3:

Ho: No existe relacion entre la dimension trabajo en equipo y el talento humano en los

trabajadores y funcionarios de la municipalidad distrital de Rio Negro, 2019.

Hi: Existe relacion entre la dimension trabajo en equipo y el talento humano en los

trabajadores y funcionarios de la municipalidad distrital de Rio Negro, 2019.
Hipotesis estadistica
Ho:ps=0 <«  No existe relacion.
Hiips#=0 <«  Existe relacion.
x< 0.05 « Error.
formula estadistica:

6 2. d?

=1- —=—
P nn?—1)

Tabla 15
Relacion entre la trabajo en equipo y la Gestidn del talento humano en la municipalidad

distrital de Rio Negro en el afio 2019.

Trabajo en equipo Gestion del talento
Rhode  trabajo en equipo Coeficiente de correlacion 1,000 707"
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 51 51
Gestion del talento Coeficiente de correlacion ;707 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 51 51

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

Observando la comparacion de resultados que nos proporciona la tabla 15, al obtener una
significancia menor al propuesto del 5%, entre la trabajo en equipo y el Gestion del talento
humano, mostrandonos el resultado una relacion muy alta, al menos en los 51 trabajadores
de la muestra; (p = 0.707, p = .000) el nivel de relacion entre las variable es muy fuerte; es
decir, cuando se mejoren la trabajo en equipo, en la misma medida también mejorara el

Gestion del talento humano en la municipalidad distrital de Rio Negro.
Hipotesis especifica 4:

Ho: No existe relacion entre la dimensién comunicacion y el talento humano en los

trabajadores y funcionarios de la municipalidad distrital de Rio Negro, 2019.

Hi: Existe relacién entre la dimension comunicacion y el talento humano en los

trabajadores y funcionarios de la municipalidad distrital de Rio Negro, 20109.
Hipotesis estadistica
Ho:ps=0 <«  No existe relacion.
Hi:ps#0 <«  Existe relacion.
x< 0.05 « Error.
formula estadistica:

6. d?

=1- —=—
p nn?—1)
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Tabla 16
Relacion entre la comunicacion y la Gestion del talento humano en la municipalidad

distrital de Rio Negro en el afio 2019.

Comunicacién Gestién del talento

Rho de Spearman Comunicacion Coeficiente de correlacién 1,000 ,719™
Sig. (bilateral) . ,000
N 51 51
Gestion del talento  Coeficiente de correlacion 719 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 51 51

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

Interpretacion:

Observando la comparacion de resultados que nos proporciona la tabla 15, al obtener una
significancia menor al propuesto del 5%, entre la comunicacion y el gestion del talento
humano, mostrandonos el resultado una relacion muy alta, al menos en los 51 trabajadores
de la muestra; (p = 0.719, p = .000) el nivel de relacion entre las variable es muy fuerte; es
decir, cuando se mejoren la comunicacion, en la misma medida también mejorara el Gestién

del talento humano en la municipalidad distrital de Rio Negro.
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Capitulo V

5. DISCUSION

5.1.  Discusién de resultados obtenidos

La gestion del talento trae consigo muchos desafios en recursos humanos. Primero, porque
los empleados son el capital mas valioso de una institucion, y segundo, porque su
comportamiento esta cambiando. La gerencia debe monitorear estos cambios para que la

institucidn no tenga un impacto negativo en el proceso.

El modelo de gestion autocratica siempre se ha seguido ampliamente y ha funcionado
durante muchas décadas a nivel organizacional, pero los tiempos han cambiado. La nueva
generacion de servidores publicos tiene otra actitud y conlleva nuevos ideales, lo que

requiere una vision mas humanizada por parte de la institucion.
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Al principio, todos estamos de acuerdo en que este es un cambio necesario y que
tiene muchos beneficios para ambas partes. Pero en una inspeccidén mas cercana, vemos que
esta transicion puede ser compleja, después de todo, no es facil cambiar un modelo de gestién

completo de la noche a la mafiana sin obstaculos, y ahi es donde surgen los mayores desafios.

Teniendo en cuenta, que uno de los cambios requeridos por la gestion moderna del
talento es en relacion con la jerarquia. Donde antes era comdn tener un jefe distante del
equipo operativo, que a su vez realizaba sus actividades sin cuestionarlo, ahora tenemos una
administracion con una interaccion sin barreras entre jefes y servidores publicos, donde se

puede escuchar la voz de todos.

El desafio de este cambio particular radica en la falta de preparacién de ambas partes.
Un gerente que fuerza esta interaccion puede causar extrafieza en el equipo, intimidando en

lugar de motivar o, peor aun, dejando que su propia autoridad caiga al suelo.

Lo mismo se aplica a todos los demas cambios en los que no hay planificacion. Por
lo tanto, es importante que la gerencia y RR. HH. Hablen, planifiquen y desarrollen juntos
un plan de accién estratégico que alinee las necesidades de los servidores publicos con los

intereses de la institucion.

La mejor manera de superar los desafios es planificando y optimizando politicas y
procesos, de modo que pueda evitar conflictos y fallas en lugar de tratar de remediarlos
cuando sea demasiado tarde. Aqui hay algunos puntos que merecen atencién al momento de

la planificacion:

Desarrollo planes de carrera: atraiga el talento adecuado al principio del proceso de
seleccion presentando una trayectoria profesional con posibilidades tangibles y buscando

candidatos para las caracteristicas necesarias para lograr los objetivos.
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Definir procesos: intente hablar con los servidores publicos y comprender las
dificultades en el sector operativo. A partir de la informacion que recopile, defina sus
procesos comerciales con la ayuda de un buen software de gestion. Asegurese de medir los

resultados para una optimizacién constante;

Comprenda el area de trabajo: la administracion y los recursos humanos siempre
deben estar alineados para obtener los mejores resultados. Por lo tanto, es importante que el
gerente comprenda el area de trabajo con la que se esta ocupando y qué funciones de RR.HH.
en este escenario. Esto hace que la toma de decisiones sea mas asertiva y el equipo se vuelve

mucho més cohesivo;

Conocer el perfil de comportamiento del equipo: en lugar de conocer el area de
trabajo y los procesos, conocer el perfil de comportamiento de los servidores publicos es una
parte esencial de la gestion exitosa del talento. Por lo tanto, realice evaluaciones de
comportamiento y comprenda las debilidades y potencialidades de los miembros y su

personal antes de tomar cualquier medida.
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5.2.  Conclusiones

De acuerdo con los resultados obtenidos en esta investigacion se concluye:

Primera: Existe relacion significativa entre gestion administrativa y la Gestion del talento
humano en la municipalidad distrital de Rio Negro en el afio 2019, al encontrarse
una correlacion no paramétrica Rho de Spearman (p = 0.907; p = .000) con una
direccion positiva y magnitud fuerte; lo que permite concluir, cuanto mayor es
gestion administrativa, mejor es la Gestion del talento humano en la

municipalidad distrital de Rio Negro.

Segunda: Existe relacion significativa entre el proceso administrativo y la Gestién del
talento humano en la municipalidad distrital de Rio Negro en el afio 2019, al
encontrarse una correlacion no paramétrica Rho de Spearman (p = 0.854; p =
.000) con una direccion positiva y magnitud fuerte; lo que permite concluir,
cuanto mejoren su proceso administrativo, mejor es la Gestion del talento

humano en la municipalidad distrital de Rio Negro.

Tercera: Existe relacion significativa entre la toma de decisiones y la Gestion del talento
humano en la municipalidad distrital de Rio Negro en el afio 2019, al encontrarse
una correlacion no paramétrica Rho de Spearman (p = 0.623; p = .000) con una
direccion positiva y magnitud fuerte; lo que permite colegir, cuanto mejor toma
de decisiones, mejor es la gestion del talento humano en la municipalidad
distrital de Rio Negro.

Cuarta: Existe relacion significativa entre los trabajos en equipo y la Gestion del talento
humano en la municipalidad distrital de Rio Negro en el afio 2019, al encontrarse
una correlacion no paramétrica Rho de Spearman (p = 0.607; p = .000) con una

direccion positiva y magnitud fuerte; lo que permite colegir, cuanto mejor
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trabajo en equipo, mejor es la Gestién del talento humano en la municipalidad
distrital de Rio Negro.

Cuarta: Existe relacion significativa entre la comunicacién y la gestién del talento
humano en la municipalidad distrital de Rio Negro en el afio 2019, al encontrarse
una correlacion no paramétrica Rho de Spearman (p = 0.607; p = .000) con una
direccién positiva y magnitud fuerte; lo que permite colegir, cuanto mejor sea la
comunicacion, mejor es la gestion del talento humano en la municipalidad

distrital de Rio Negro.
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5.3. Recomendaciones

Primera: Se recomienda fomentar el liderazgo, es una de las piedras angulares de los
modelos de excelencia. Liderar una organizacién sin perder de vista su mision,
valores y objetivos le permite aumentar el rendimiento del equipo, motivar alas
personas y convertirse en un modelo a seguir. En la gestién pablica, el lider actla
como un engranaje para las relaciones entre los empleados, pero también con
otras instituciones, autoridades y ciudadanos. Promover un liderazgo saludable

es una de las mejores practicas que podemos realizar en el sector publico.

Segunda: Se recomienda el uso adecuado de la estrategia, saber a donde vamos, cual es el
objetivo y cdmo lo lograremos puede marcar la diferencia entre una gestion
exitosa y una que no lo es. La estrategia también requiere informacion precisa
sobre los problemas publicos que se resolveran. Esto significa centrarse en las
necesidades de los ciudadanos y, dependiendo de ello, planificar y comunicar

planes en toda la organizacién para alinearse con el objetivo.

Tercera: Se recomienda el uso de la gestion de resultados especifica lo que desea lograr,
cudl es el objetivo a alcanzar en bienes, servicios u obras publicas, es esencial
en la administracion publica para alinear las diferentes actividades (insumos) que
se desarrollan en el estado. EI monitoreo y la evaluacion de proyectos y
programas desarrollados por el estado es esencial para determinar si lo que se
estd haciendo estd alineado con lo que se esta haciendo, porque el estado

finalmente debe servir al ciudadano.

Cuarta: Se recomienda mejorar los procesos, ninguna gestion publica puede tener éxito
sin procesos que funcionen correctamente. ;Qué son los procesos publicos? Una

serie de actividades interconectadas a través de las cuales se prestan servicios a
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los ciudadanos. Si los procesos no funcionan, se perdera todo el objetivo de la
administracion, que es servir a las personas. Por lo tanto, la coordinacion
eficiente de todos los procesos organizacionales puede ser una de las practicas

mas importantes de toda la gestion publica.

Quinta: Se recomienda gestionar eficazmente los recursos humanos, la gestion del
equipo en las instituciones es fundamental para garantizar una gestion publica
méas eficaz. Desde la seleccién adecuada de empleados hasta su ubicacion
estratégica en puestos de acuerdo con sus capacidades. Los esfuerzos modernos
buscan involucrar a los empleados de la organizacion al empoderarlos y
proporcionarles herramientas para su desarrollo personal y profesional. Esta es
una de las practicas positivas que la mayoria de los resultados suelen aportar a

las organizaciones.
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Anexo 2. Instrumentos para la recoleccion de datos

CUESTIONARIO

Estimado Sefior (a):

Le agradecemos anticipadamente por su colaboracion, dar su opinion sobre la Municipalidad
Distrital de Rio Negro, para el trabajo de investigacion titulado: “GESTION
ADMINISTRATIVA Y GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE RIO NEGRO, 2018”.

Por favor no escriba su nombre, es anonimo y confidencial. Responda las alternativas de
respuesta segun corresponda. Marque con una “X” la alternativa de respuesta que se adecue
a su criterio

Nunca A veces Regularmente | Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
N° ITMS ESCALA DE
VALORACION
VARIABLE 1: GESTION DE TALENTO HUAMANO 112 (3 |4 |5

DIMENSION 1: SELECCION DE PERSONAL

1 | ¢Esta usted de acuerdo que los datos que especifican su
curriculum vitae son importantes para seleccionar al
trabajador?

2 | ¢Esta usted de acuerdo que la entrevista de personal ayuda a
calificar el conocimiento y facilidad de expresién verbal de
la persona?

3 | ¢Estas de acuerdo que la seleccion de personal es la mas
adecuada como para contratar al personal mas adecuado
para el puesto de trabajo?

DIMENSION 2: CAPACITACION DE PERSONAL

4 | ;Estas de acuerdo que el presupuesto asignado para
capacitacion de personal genera oportunidades de
superacion?

5 | ¢Estas de acuerdo que la capacitacion se debe priorizar para
que el personal esté actualizado?
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¢Los planes o programas de capacitacion ayudan a mejorar
el nivel de competencia

VARIABLE 2: GESTION ADMINISTRATIVA

PROCESO ADMINISTRATIVO

¢Esta usted de acuerdo que la puntualidad sea reconocida
por la municipalidad?

¢Esta de acuerdo que la municipalidad promueva la
iniciativa del trabajador?

¢Esta de acuerdo que el compromiso es la que prevalece en
tu desempefio laboral por encima del cumplimiento?

TOMA DE DECISIONES

10

¢Cuén de acuerdo esta Ud. que la presentacion personal,
distingue y representa la calidad del trabajador?

11

¢Cuan de acuerdo esta Ud. que la creatividad influye para la
resolucion de problemas?

12

¢La capacidad de realizacion es el cumplimiento de tareas
de la mejor manera?

TRABAJO EN EQUIPO

13

¢Esta de acuerdo que la experiencia de trabajos realizados
en puestos similares ayuda a mejorar el trabajo en equipo?

14

¢Esté de acuerdo que los equipos de trabajo obtienen
productos de calidad?

15

¢Hay mayor produccion cuando las tareas se realizan en
equipos de trabajo?

16

¢Ud. esté de acuerdo que los trabajos en equipo son
entregados de manera oportuna?

17

¢Ud. esta de acuerdo que la exactitud o cumplimiento de
tareas es el objetivo de los trabajos en equipo?

18

¢Estés de acuerdo que el liderazgo en equipos de trabajo te
orienta a lograr una meta?




74
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Anexo 5. Autorizacion para la publicacion de trabajo de investigacion
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GESTION ADHINISTRATIVA Y LA GESTION ESTenTEaA Del
TALENTO  HOHBANO EN LoS  SERVIDODRES PuBLCoS DE
LA MUNIUAAAUDAD DTyl De 210 NEEeo 2019
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4. AUTORIZACION DE PUBLICACION EN VERSION ELECTRONICA
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