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RESUMEN

El presente estudio de investigacion, se ha desarrollado a fin de alcanzar el
objetivo central: Determinar la relacién existe entre la Gestibn Administrativa y
Gestion de Talento Humano por Competencia de la Municipalidad del Centro
Poblado de San Antonio en el afio 2018, para lo cual se formuld la hipotesis:
Existe una la relacion directa y significativa entre la Gestion Administrativa y
Gestion Talento Humano por Competencia de la Municipalidad del Centro

Poblado de San Antonio en el afio 2018.

La presente investigacion es correlacional, con un disefio transversal -
correlacional. Se ha empleado la técnica de la encuesta y como instrumento el
cuestionario para establecer el grado de correlacion entre ambas variables

descritas. La muestra estuvo conformada por 40 trabajadores de la municipalidad.

Los resultados obtenidos a partir del andlisis estadistico se ha encontrado que
existe una correlaciéon positiva alta, con un p-valor: 0,000<0,010 entre la gestion
administrativa y gestion talento humano por competencia en los trabajadores de la

Municipalidad del Centro Poblado de San Antonio en el afio 2018.

Palabras clave: Gestion administrativa, gestién talento humano, competencia y

Municipalidad del Centro Poblado.
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ABSTRACT

The present research study has been developed in order to achieve the central
objective: Determine the relationship between the Administrative Management and
Management of Human Talent by Competition of the Municipality of the Town
Center of San Antonio in 2018, for which formulated the hypothesis: There is a
direct and significant relationship between the Administrative Management and
Human Talent Management by Competition of the Municipality of the Town Center
of San Antonio in 2018.

The present investigation is correlational, with a transversal - correlational design.
The survey technique has been used and as an instrument the questionnaire to
establish the degree of correlation between both variables described. The sample

consisted of 40 workers of the municipality.

The results obtained from the statistical analysis have found that there is a high
positive correlation, with a p-value: 0.000 <0.010 between the administrative
management and human talent management by competition in the workers of the

Municipality of the Town Center of San Antonio in the year 2018.

Keywords: Administrative management, human talent management, competence

and district municipality.
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1. INTRODUCCION

1.1. Realidad problematica

La gestion del talento a nivel internacional es percibida, a decir de Chiavenato
(2009) como el proceso que desarrolla e incorpora nuevos integrantes a la fuerza
laboral, y que ademas desarrolla y retiene a un recurso humano existente. Y
precisamente ello es lo que falta en las organizaciones, el personal que maneje el
conocimiento como un talento a explotar. En ese sentido |la gestion del talento busca
basicamente destacar a aquellas personas con un alto potencial, entendido como
talento, dentro de su puesto de trabajo. Ademas, retener o incluso atraer a aquellas

personas con talento sera una prioridad.

A nivel internacional, también se tienen el término fue acufiado por David Watkins
de Softscape publicado en un articulo en 1998. El proceso de atraer y de retener a
colaboradores productivos, se ha tornado cada vez mas competitivo entre las
empresas y tiene ademas importancia estratégica de la que muchos creen. Se ha
llegado a convertir en una "guerra por el talento” y aun mas en una etapa donde la
competencia entre empresas es muy dura. Por qué no ser el mejor si podemos

serlo.

La gestién del talento a nivel del Peru, es un proceso que surgié en los afios 90 y se
continua adoptando por empresas que se dan cuenta que lo que impulsa el éxito de
su negocio es el talento y las habilidades de sus empleados. Las compariias que
han puesto la gestién del talento en practica lo han hecho para solucionar el
problema de la retencién de empleado. El tema es que muchas organizaciones hoy
en dia, hacen un enorme esfuerzo por atraer empleados a su empresa, pero pasan
poco tiempo en la retencién y el desarrollo del mismo. Un sistema de gestion del
falento a la estrategia de negocios requiere incorporarse y ejecutarse en los
procesos diarios a través de toda la empresa. No puede dejarse en manos
unicamente del departamento de recursos humanos la labor de atraer y retener a los

colaboradores, sino que debe ser practicado en todos los niveles de la organizacion.
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Definitivamente el talento humano es fundamental en una institucion publica o
privada ya que corresponde al conjunto de capitales utilizados en la produccion de
diversos servicios que se presta para satisfaccion de las necesidades del publico o

usuarios.

El trabajo es una accion razonada y evidentemente voluntaria de los individuos
mediante el cual se muestra y demuestra el talento humano, este hace que se
produzca bienes y servicios para, segun Abraham Maslow satisfacer las
necesidades del hombre, también se establece relaciones entre ellos los
trabajadores; sin duda con la tecnologia actualizada tanto con maquinas y equipos

complementan la produccién de servicios para satisfaccion de necesidades.

En la Municipalidad del Centro Poblado de San Antonio, se observa carencia de
conocimiento administrativo del personal que labora en dichas oficinas a cargo de
administracion, la mayoria no cuenta con un perfil profesional acorde a la labor
asignada, posteriormente ellos estan capacitandose para afrontar retos que le exige
estar a la actualidad de la globalizacion, el personal que labora debe contar con

habilidades, destrezas que le permitan vencer los retos laborales.

La falta de seleccion especializada y el control de las funciones asignadas y como
consecuencia a falta de estas etapas planificacion se da el retraso de la entrega de
documentacion e informacion entre dependencias de la Institucién y se perjudica al

interesado o usuario de la institucion.

Por todo lo sefialado anteriormente surge el interés y la necesidad de realizar una
investigacion de caracter cuantitativo y del nivel correlacional referido a la gestion
administrativa y la gestion del talento humano por competencias en los trabajadores
al interior de de la Municipalidad del Centro Poblado de San Antonio en el periodo
2018.
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1.2. Trabajos previos

Se han hallado varios informes o antecedentes a nivel internacional y que se citan a

continuacion:

Guerrero, (2014) Con su trabajo de maestria: Gestion del talento humano
establecido en competencias- Ecuador, Llegando a las siguientes conclusiones: La
investigacion concluye que el capital humano una empresa puede agregar valor a
sus operaciones de esta manera marcando la diferencia entre otros (Chiavenato,
1994), (Goleman, 1999), (Robbins, 2004). El factor humano establece el principal
activo para las instituciones y organizaciones productivas hoy en dia mas el
comportamiento humano en las instituciones, continua siendo un tema complicado,
es decir, temas como el deber, actitudes, trabajo en equipo, los conflictos
personales, la motivacion, la comunicacion, etc., son necesidades frecuentes en las
instituciones u organizaciones. Por lo tanto, el ambito institucional necesita de
profesionales que le permita estar a la mira del comportamiento de las personas y
examinar relaciones eficaces entre la conducta de las personas y el ambiente en

que ellas se encuentran buscando asi detectar dificultades.

Aguilar, (2011) quien presento su tesis de maestria: La gestion del talento humano,
Ecuador. La investigacion fue aplicada, de nivel descriptivo, concluyendo que, para
ocupar el puesto, tiene que cumplir ciertos requisitos el profesional que pueda
ocupar una plaza vacante dentro de la institucién, es decir que minimamente debe
contar con un perfil profesional afin a dicho cargo para que alcance ocupar la
vacante, el disefio de puestos es fundamental para facilitar el reclutamiento y

seleccion de personal adecuado para el area requerida.

Cabrera, (2012) sustent6 su tesis de maestria: Gestion por competencia del talento
humano en la asociacion civil sin fines de lucro, sociedad misionera internacional,
iglesia adventista del séptimo dia. Venezuela. La investigacion fue del nivel
descriptivo y del tipo aplicada. Trabajo con una muestra probabilistica. Llegé a las
siguientes conclusiones: a) El plan de toda organizacion o institucion debe estar
enfocado en calidad de prestacion del servicio, para ello se requiere de un
mecanismo adecuada de la instituciébn, que depende del Talento Humano. b)

plantear los perfiles de cargo, de acuerdo a los trabajos y funciones que cumpliran;
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tomando en cuenta los conocimientos y experiencias previas adquiridas por la
persona que laboraran en dicho cargo. C) Gestién del Talento Humano es mas
eficaz cuando existe un Manual de Normas y Reglamento internos de Personal y un

Manual de descriptivo.
Las tesis a nivel nacional se tienen a los siguientes:

Inca, (2015) en sus tesis de maestria: Gestién del talento humano y su relacién con
el desempefio laboral en la Municipalidad Centro Poblado de San Antonio de
Andahuaylas, 2015. UNJMA. El presente trabajo de investigacion se realizé; en la
Municipalidad Centro Poblado de San Antonio de Andahuaylas en el area de
recursos humanos, con el enfoque cuantitativo, diserio transeccional — correlacional.
El objetivo principal, es determinar la relacion existente entre la Gestion del Talento
Humano y el Desempefio Laboral en la Municipalidad Centro Poblado de San
Antonio de Andahuaylas. Las dimensiones que se emplearon para la investigacion
son la seleccién de personal que tiene el objetivo de contratar a los mas idéneos
para el puesto de trabajo; asi como la capacitacién de personal, cada individuo
necesita una actualizacién y adaptacion a los cambios tecnolégicos, ademas para la

calidad de trabajo se debe adecuar los ambientes.

Cachuan, (2015). Con su tesis de maestria: El talento humano y su impacto en el
crecimiento economico de las empresas de servicios de Outsourcing Contable
Financiero en Lima Metropolitana, afio 2014; La investigacion fue aplicada de nivel
explicativo, y llegd a la conclusién que la inadecuada gestion de trabajo genero baja
productividad por lo tanto un menor indice de rentabilidad en las empresas de
servicios de outsourcing contable financiero; generada por conflictos en el clima

laboral.

Vasquez, (2015). Con su trabajo de investigacion de maestria: La gestion del talento
humano y su incidencia en el desempefio laboral del personal en el area
administrativa de la Universidad Privada Antenor Orrego de Truijillo en el 2014. Peru.
La investigacion fue cuantitativo del tipo aplicada, de nivel explicativo. Llegé a la
conclusion que, para organizar el puesto de trabajo, tanto habituales como

periddicas que debe cumplir el trabajador, la empresa es responsable por dar a
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conocer las funciones que cada trabajador debe cumplir, los personales deben

saber sus deberes que tienen que cumplir.

1.3. Teorias relacionadas al tema

En muchas ocasiones nos equivocamos al entender qué es una empresa lo que

dificulta saber qué es exactamente la Gestion Administrativa dentro de la misma.

Segun (Vasquez, 2015) lo define como “un grupo social en el que, a través de la
administracion de capital y el trabajo, se producen bienes y/o servicios tendientes a

la satisfaccion de las necesidades de cada comunidad” (p.166).

Se deduce que el concepto gestion administrativa se refiere a las formas,
estrategias y mecanismos disefiados con el fin de hacer cumplir los objetivos de una
empresa, por lo que es primordial tener claro lo que queremos lograr como resultado
del trabajo en la compainiia, es decir, poder responder con elocuencia a la siguiente

pregunta: ¢ cuéles son los objetivos de la empresa?

Y para saberlo es importante detenerse a pensar en cual es el suefo o el propdsito
general por el que se cred la empresa y, a partir de ahi, fragmentar las ideas en
metas mas pequefias que pueden ser ejecutadas a partir de acciones concretas.
Entonces, se puede comenzar con lo macro para aterrizar en aspectos mas
puntuales y disefar una guia de accion, lo cual es mucho mas sencillo y realista
luego de hacer este ejercicio tan necesario, pero que no todas las personas realizan

a conciencia.

La empresa nacié para atender los deseos de la sociedad, para satisfacer sus
necesidades a cambio de una prestacidon econémica que compense el riesgo y los
esfuerzos de las inversiones de los empresarios. La gestién administrativa en una
empresa es uno de los factores mas importantes cuando se trata de montar un

negocio, debido a que de ella dependera el éxito que tenga dicho negocio.

¢, Qué nos aporta una administracién rigurosa y eficaz? Los beneficios de realizar
una administracién rigurosa y eficaz de una forma metédica y prolongada en el
tiempo, produce a nivel empresarial una serie de beneficios que para la empresa
seran muy importantes. Os apunto unos cuantos factores, pero podriamos incluir
muchos mas: Optimizaremos recursos, minimizar riesgos, certeza a la hora trabajar

datos, seguridad en la toma de decisiones.
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Actualmente muchos negocios cierran, y uno de los problemas es no haber sabido
gestionar todos los recursos desde una administracion eficaz partiendo de la
premisa que la administracion es el proceso de planificar, organizar, dirigir y
controlar las actividades de los miembros de la organizacion y el empleo de todos
los demas recursos organizacionales, con el proposito de alcanzar las metas

establecidas para la organizacion.

Los principios basicos de la gestién administrativa, existe mucha literatura
académica e informal que habla sobre los principios de la gestion administrativa o
los pilares innegociables que rigen una buena gerencia, y si bien nadie se atreveria
a afirmar que unos son mas importantes que otros, ya que este tipo de tesis son un
poco subjetivas, nosotros quisimos nombrar cuatro que a nuestro modo de ver son

fundamentales:

Planeacidon: De acuerdo con lo que ya habiamos hablado acerca de la elaboracion
de los objetivos y la creacién de una guia de accién congruente, la planeacion es el
cimiento del éxito empresarial; y aunque no se puede asegurar que es una garantia
absoluta para conquistar el mercado, en la medida que responda a la realidad de la
empresa, muy posiblemente contribuira al crecimiento y eventual logro del mas

ambicioso de los propdsitos.

Es decir que de nada sirve redactar unos objetivos gigantes si no se cuenta con las
herramientas, el personal, o la capacidad productiva para lograrlos; ya que incluso
en el caso de que mas clientes soliciten los productos o servicios de |la organizacion,
sino se puede responder a estos pedidos oportunamente y con calidad, la empresa

va a perder mas de lo que podria ganar.

Entonces, la actitud que debe acompafar la manera en que se entiende la
planeaciéon en una empresa es la sensatez, hay que sofiar en grande, pero planear
de manera logica para que cada dia se puedan ejecutar tareas pequefias que en

conjunto aporten al progreso de la compafiia y el bienestar de sus trabajadores.

Orden: De la mano de la planeacién esta el orden como otro principio basico de la
gestion empresarial, pues una caracteristica elemental de la primera, es la segunda.
Un plan desorganizado no tiene sentido, y, al mismo tiempo, un plan cuyos pasos no

se sigan légicamente tampoco lo tiene. Esto, desde el punto de vista estratégico.
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Ahora bien, desde la perspectiva material, los recursos fisicos también deben
permanecer organizados, incluso en los flujos de produccién y mientras estos se
movilizan, todo el proceso debe tener una estructura. Ya que, en caso contrario, se
pueden dafar o perder. No obstante, en este punto por ejemplo vale la pena resaltar
la utilidad de un sistema de gestion administrativa, ya que con él es posible localizar

y conocer el estado de los productos en todo momento.

Disciplina: La disciplina es la manera organizada y sistematica de realizar ciertas
actividades encaminadas a cumplir un objetivo, por lo que intuitivamente podemos
ver la relacidon de este precepto con los anteriores. De modo que, si en la empresa
se disefia un plan con pasos ordenados, las personas involucradas deben
respetarse de manera estricta, pues de otra forma tampoco se pueden lograr los

objetivos planteados.

Coherencia: Segun la RAE la coherencia es la “actitud logica y consecuente con los
principios que se profesan”, concepto pertinente en todos los ambitos de la vida vy,
por supuesto, de la gestion empresarial. Este punto es importante al destacar que
las responsabilidades y cargas laborales se deben delegar de manera racional para
que las personas puedan cumplirlas a cabalidad.

Ademas, con la coherencia también nos referimos a la manera en que los recursos,
tanto materiales como humanos, se distribuyen al interior de una empresa, que debe
ser hecho de manera funcional respecto a la productividad, pero también sensible
con las necesidades de los trabajadores que, aunque productivos no deben ser
vistos como maquinas, y solamente una empresa que se preocupe por ser

coherente en cada uno de los aspectos que la rigen, puede lograrlo.

Las herramientas de trabajo y la gestién administrativa, aunque los principios que
nombramos hacen referencia casi que exclusivamente al aspecto personal porque
se relacionan de manera directa con las actitudes y, sobre todo, con las practicas de
las personas en un contexto especifico como el laboral, el hecho de que estas
acciones estén mediadas por el uso de herramientas, hace necesario prestar

atencion a los instrumentos de trabajo.
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Entonces, es en este punto donde debemos hablar nuevamente sobre los sistemas
de gestion administrativa, su composicion y lo que nos pueden ofrecer para facilitar
las labores diarias. En el caso del orden, por ejemplo, y como habiamos
mencionado anteriormente, la implementacién de un sistema de gestién
administrativa como un software facilita el control y monitoreo de los articulos que se
producen, venden o guardan en las bodegas, lo cual, sin lugar a dudas, ayuda a los

trabajadores y el administrador del negocio.

Las dimensiones de la gestion administrativa segun (Morales y Prieto, 2013) son: La
motivacion puede definirse como «el sefialamiento o énfasis que se descubre en
una persona hacia un determinado medio de satisfacer una necesidad, creando o
aumentando con ello el impulso necesario para que ponga en obra ese medio o0 esa
accioén, o bien para que deje de hacerlo». Otros autores definen la motivacion como
«la raiz dinamica del comportamiento»; es decir, «los factores o determinantes

internos que incitan a una accién».

La motivacion es un estado interno que activa, dirige y mantiene la conducta,
Liderazgo: Es el conjunto de habilidades gerenciales o directivas que un individuo
tiene para influir en la forma de ser o actuar de las personas o en un grupo de
trabajo determinado, haciendo que este equipo trabaje con entusiasmo hacia el
logro de sus metas y objetivos. También se entiende como la capacidad de delegar,
tomar la iniciativa, gestionar, convocar, promover, incentivar, motivar y evaluar un
proyecto, de forma eficaz y eficiente, sea éste personal, gerencial o institucional
(dentro del proceso administrativo de la organizacién), Comunicacion: Es la
actividad consciente de intercambiar informacién entre dos o mas participantes con
el fin de transmitir o recibir significados a través de un sistema compartido de signos
y normas semanticas. Los pasos basicos de la comunicacion son la formacion de
una intencion de comunicar, la composicion del mensaje, la codificacion del

mensaje, la transmisién de la senal, la recepcion de la senall

Ahora veamos la segunda variable de estudio:

Para Chiavenato, (2009, p. 7) literalmente menciona que: la gestion del talento humano
es una funcion vital que permite la colaboracion eficaz de las personas involucradas
para alcanzar los objetivos de la organizacion y a su vez los individuales, buscando la

eficacia de la organizacion.
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El término, “gestion del talento” significa diversas cosas para distintas
organizaciones. Para algunos es gerenciar a individuos de alto-valor o “muy
capaces,” mientras que, para otros, es como se maneja el talento en general - es
decir se trabaja bajo el supuesto que toda persona tiene algo de talento que
requiere ser identificado y liberado. Desde la perspectiva de la gestion del talento,
las evaluaciones del desempenfio tratan con dos temas importantes: el rendimiento y

el potencial.

El rendimiento actual del empleado cefido a un trabajo especifico ha sido siempre
la herramienta estandar que mide la productividad de un empleado. Sin embargo, la
gestion del talento también busca enfocarse en el potencial del empleado, lo que

implica su desempefio futuro si se fomenta el desarrollo apropiado de habilidades.

Los aspectos principales de la gestion del talento dentro de una organizacion deben
siempre incluir: La gestién del desempefo, El desarrollo del liderazgo, La
planificacion de los recursos humanos/identificar las brechas de talento, El

reclutamiento.

Dicho término de la gestion del talento se asocia generalmente a las practicas de
recursos humanos basadas en la gestién por competencias. Las decisiones de la
gestiéon del talento se basan a menudo en un sistema de competencias
organizacionales claves y en competencias inherentes al cargo. El sistema de
competencias puede incluir conocimiento, habilidades, experiencia y rasgos
personales (demostrados por comportamientos definidos). Los modelos mas
antiguos de competencias también incluian cualidades que raramente predicen el
éxito (por ejemplo, la educacion, la antigliedad, y factores de diversidad que hoy son

considerados discriminatorios o poco ético dentro de organizaciones).

Un mercado del talento es una estrategia de la capacitacion y desarrollo del
empleado que se establece en una organizacién. Es de mayor beneficio para
empresas en que el empleado mas productivo puede escoger los proyectos y las
asignaciones que son las mas ideales para el empleado en particular. Un sitio ideal
es aquel en la productividad particulares de cada individuo (administracion de
proyectos o conocimiento destacado en un campo en particular) con la tarea a
realizarse. Los ejemplos de las companias que implementan la estrategia del

mercado del talento son American Express e IBM.
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En las condiciones econdémicas actuales, muchas companias han sentido la
necesidad de bajar costos. Este debe ser el ambiente ideal para ejecutar un sistema
de gestion del talento como medio para optimizar el rendimiento de cada empleado
y de la organizacion. Sin embargo, dentro de muchas compariias el concepto de la
gestién del capital humano apenas empieza a desarrollarse. “En realidad, solo un
9% de las empresas dicen que tienen una estrategia de gestion del talento y

programas operativos en ejecucion.

Importancia de la gestion del talento humano, desde hace un buen tiempo, las
personas estan tomando mayor conciencia de la importancia del factor humano en

el éxito de los planes y programas y el logro de las metas organizacionales.

Tradicionalmente, la Gestion del Talento Humano ha sido vista como algo
secundario e irrelevante. La preocupacion principal de las areas responsables en
algunas instituciones se ha limitado a la administracion de las planillas, files de
personal y las relaciones colectivas de {trabajo. Aun hoy existen algunas

organizaciones funcionando bajo este enfoque tradicional.

Las personas pasamos buena parte de nuestras vidas en el trabajo. Y desarrollarse
en la vida esta ligado generalmente al desarrollo en el trabajo. Desarrollo integral
que no soélo consiste en aprender cosas nuevas, sino también en desarrollar

habilidades y destrezas de diversa indole.

La Gestion del Talento Humano, entonces, se convierte en un aspecto crucial, pues
si el éxito de las instituciones y organizaciones depende en gran medida de lo que
las personas hacen y cémo lo hacen, entonces invertir en las personas puede
generar grandes beneficios. Es asi que un area operativa, Recursos Humanos se
convierte en el socio estratégico de todas las demas areas, siendo capaz de
potenciar el trabajo en equipo y transformar la organizacion radicalmente. Esa es su
finalidad: Que las personas se desarrollen integralmente de manera individual y

grupal, y asi conseguir el crecimiento de la organizacion.

¢, Por qué estudiar Gestion del Talento Humano? Para trabajar con las personas en
forma efectiva es necesario comprender el comportamiento humano y tener
conocimientos sobre los diversos sistemas y practicas disponibles que pueden

ayudar a obtener una fuerza de trabajo diestra y motivada.
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La ventaja competitiva a través de la gente. Aunque las personas son importantes
para las organizaciones, en la actualidad han adquirido una funcidon aun mas
importante en la creacion de ventajas competitivas para la organizacion. De hecho,
un numero creciente de expertos plantea que la clave del éxito de una organizacién
se basa en el desarrollo de un conjunto de competencias que la distinguen de las
demas. El desarrollo de estas competencias, si bien es un proceso complejo, y
requiere un trabajo arduo, proporciona una base a largo plazo para realizar las

innovaciones y cambios, desarrollo de productos y servicios y el logro de la mision.

La Gestidén del Talento Humano moderna va mas alla de la Administracion de las
Personas, sino que esta orientada a la Gestion o Administracién con las Personas.
Este es el reto: lograr que las personas se sientan y actien como socias de la

organizacion, participen activamente en un proceso de desarrollo continuo.

Conocimiento de la Organizacién. Entender los indicadores clave del éxito
organizacional que ilustren las relaciones entre la inversion de RRHH y el impacto
estratégico en la organizacién. El éxito de RR.HH. no se mide mediante sus
actividades, sino en los resultados organizacionales. Cuando a los directivos de las
organizaciones se les especifica qué practicas de RR.HH. podrian mejorar la calidad
de la gestion y qué resultados podrian esperarse, se muestran mucho mas

favorables a invertir en RRHH.

Puesta en marcha de practicas de Recursos Humanos. - Ser capaz de identificar
qué practicas ofrecen una mayor rentabilidad respecto a la inversion, cuales tienen

el mayor impacto estratégico o influyen mas en los trabajadores.

Sus dimensiones fueron segun Chiavenato, (2015): (Gestién de desempefio: La
gestion del desempefio es una de las principales herramientas que utilizan las
empresas actualmente para promover el talento entre sus empleados. El objetivo de
esta funcion es mejorar los resultados que los diferentes equipos de trabajo puedan
obtener, mejorar la satisfaccion y motivar el talento de los trabajadores. La
importancia de esta herramienta — la gestion y la evaluacion del desemperio — reside
en la posibilidad de identificar y retener ese talento, al mismo tiempo que se mejora
la comunicaciéon en la empresa y el desarrollo del personal, al posibilitarles una

formacion constante y establecer objetivos y metas.
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Clima organizacional: Ha sido conceptualizado a nivel individual y organizacional.
En el nivel individual se le conoce principalmente como clima organizacional. En el
nivel organizacional generalmente se le conoce como clima organizacional o clima
laboral. Por su parte, el clima organizacional se caracteriza cuando el clima
psicoldgico, es decir las percepciones de los trabajadores son compartidas entre los
miembros de una organizacion y existe un acuerdo de dichas percepciones.
Adicionalmente, el clima organizacional tiene un efecto significativo en el

comportamiento de los trabajadores, en su desemperio laboral y en su rendimiento.

Seleccién de personal: Es un proceso mediante el cual una empresa o una entidad
gue reemplaza al area de recursos humanos de una comparniia se encarga de elegir
a los empleados ideales para uno o varios puestos de trabajo. Conoce por qué el

reclutamiento de personal es importante para encontrar a los candidatos perfectos.

1.4. Formulacion del problema
Problema general:

¢ Qué relacion existe entre la Gestion Administrativa y Gestion de Talento
Humano por Competencia de la Municipalidad del Centro Poblado de San

Antonio en el afio 20187
Problemas especificos:

¢ Qué relacion existe entre la Gestion de la motivacion y la Gestion de Talento
Humano por Competencia de la Municipalidad del Centro Poblado de San
Antonio en el afio 20187

¢, Qué relacion existe entre la Gestion del liderazgo y Gestion de Talento
Humano por Competencia de la Municipalidad del Centro Poblado de San
Antonio en el aflo 20187

¢, Qué relacion existe entre la Gestion de comunicacién y Gestién de Talento
Humano por Competencia de la Municipalidad del Centro Poblado de San

Antonio en el afio 20187
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1.5. Justificacion

La investigacion ofrecié aportes a nivel teérico, ya que la importancia de esta
investigacion, sirve para conocer y ampliar la informacién sobre las variables de
estudio y determinar la relacién de direccion administrativa y gestién del talento
humano. En tal sentido, lo anterior permite contrastar y asumir posiciones de
acuerdo a la realidad observada en los trabajadores de la Municipalidad del Centro
Poblado de San Antonio.

A nivel practico, porque a partir de los resultados se plantearan sugerencias con la
unica y exclusiva finalidad de buscar un cambio radical en la actitud de los
trabajadores, ya que ellos no pueden estar al margen de la problematica que se

presenta en la Municipalidad del Centro Poblado de San Antonio.

A nivel social, la presente investigacién es importante porque trasciende a nuestra

sociedad.
1.6. Hipétesis:
Hipdtesis de investigacion

Hi: Existe una la relacion directa y significativa entre la Gestion Administrativa y
Gestion Talento Humano por Competencia de la Municipalidad del Centro Poblado

de San Antonio en el afio 2018.

Ho: No existe una la relacion directa y significativa entre la Gestion Administrativa y
Gestion Talento Humano por Competencia de la Municipalidad del Centro Poblado

de San Antonio en el afio 2018.
Hipotesis especificas

Existe una relacion directa y significativa entre la gestion de la motivacion y la
Gestion Talento de Humano por Competencia de la Municipalidad del Centro
Poblado de San Antonio en el afio 2018.

Existe una relacion directa y significativa entre la Gestién del liderazgo y la
Gestion de Talento Humano por Competencia de la Municipalidad del Centro

poblado de San Antonio en el afio 2018.
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Existe una relacion directa y significativa entre la Gestion de comunicacion y
Gestion de Talento Humano por Competencia de la Municipalidad del Centro

Poblado de San Antonio en el afio 2018.
1.7. Objetivos
Objetivo general:

Determinar la relacion existe entre la Gestion Administrativa y Gestion de Talento
Humano por Competencia de la Municipalidad del Centro poblado de San Antonio

en el aflo 2018.
Objetivos especificos:

Determinar entre la Gestion de la motivaciéon y la Gestién Talento de Humano
por Competencia de la Municipalidad del Centro Poblado de San Antonio en
el afio 2018.

Determinar la Qué relacion existe entre la Gestién de liderazgo y la Gestion
de Talento Humano por Competencia de la Municipalidad del Centro Poblado

de San Antonio en el afio 2018.
Determinar la relacion que existe entre la Gestion de comunicacion y Gestidon

de Talento Humano por Competencia de la Municipalidad del Centro Poblado

de San Antonio en el aiio 2018.
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Il. METODO
2.1. Disefio

El presente disefio es transversal y su esquema es:

/01

o B
M\l

2

Doénde:

M = Muestra
01 =Variable 1
02 =Variable 2

r= Posible Relacion
2.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Gestion Administrativa

Conformado por las dimensiones siguientes:

Motivacién, liderazgo y comunicacion.
Variable 2: Gestién del talento Humano por competencias

Conformado por las dimensiones siguientes: gestion del desempefio, clima

organizacional y seleccién de personal.
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Operacionalizacion de variables:

Variable Definicion Def|n|.c|on Dimensiones Indicadores Escala
Conceptual Operacional
Koontz, Weihrich & Se evalua la
Cannice (2012) : Variable L Nivel de
. . . . Motivacion T
“Direccion es el direcciona motivacion
proceso de influir administrativa a
sobre las personas través de las
para lograr que dimensiones Liderazgo Nivel de
Gestion contribuyan a las tales como liderazgo
administrativa metas de la motivacion, Ordinal
(Variable 1) organizacion y del liderazgo y
grupo”. (p. 483) comunicacion
utilizando el )
cuestionario Comunicacién Nivel d.e .,
para direccion comunicacion
administrativa
Se entendera como
la capacidad de la Se evalta la Conocimiento en
0 del persona que variable Gestién gestién de talento.
Gestion de entiende y del talento Gestion del
Talento comprende de Humanoenlas  pesempefio Ordinal

Humano por
competencias

(Variable 2)

manera inteligente
la forma de resolver
en determinada
Ocupacion, (...).

dimensiones
gestion del
desempefio,
clima
organizacional y
Seleccidn de

Modalidades de
evaluacién de
desempefio.

Elementos que
movilizan al ser
humano, talentos
Como:
competencias
(habilidades,
conocimientos y
actitudes)
experiencias,
motivacion, interés,
vocacion aptitudes,
potencialidades,
salud. Chiavenato,
I. (2009). “Gestion
de talento
humanao™.

Factores de
optimizacion.

Seleccion de

personal

Rotacion de
puesto

Captacion de

personal
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2.3. Poblaciéon, muestra y muestreo

Poblacién: Segun Hernandez, et al. (2010):" Una poblacioén es el conjunto de

todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones” (p. 174).

La poblacién en la presente investigacion esta constituida por 40 trabajadores de
la Municipalidad del Centro Poblado de San Antonio — 2018.

Muestra:

Para Hernandez et al. (2010).” Sub grupo de la poblacién del cual se recolectan los

datos y debe ser representativo de la poblacién.”

En vista de que la poblacion es pequena se considera para el presente estudio a
todos los trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado de San Antonio —

2018; entonces la muestra, es censal.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidén de datos, validez y confiabilidad
Técnicas:

Segun Sabino (2009) Conjunto de mecanismos, medios y sistemas de dirigir,
recolectar, conservar, reelaborar y transmitir los datos. (p.149). Para recolectar los
datos de las variables de estudio; gestion administrativa y gestidn del talento

humano por competencias se utiliza una encuesta.

Instrumentos:

Los instrumentos fueron confeccionados por el investigador, en base a la revision

bibliografica y el apoyo del asesor, se utilizaron dos instrumentos:

Cuestionario para gestion administrativa: para determinar el nivel de direccion
administrativa; que comprende las siguientes dimensiones motivacion, liderazgo y

comunicacion.

Cuestionario para gestion del talento humano por competencias: para determinar
el nivel de gestion del talento humano; que comprende las siguientes dimensiones

gestion del desempefio, clima organizacional y Seleccion de personal.
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Validez y confiabilidad

Para la validez de contenido de los cuestionarios para direccion administrativa y
cuestionario para gestion del talento humano, que considerando las caracteristicas
de los sujetos en estudio y que los instrumentos a emplear requieren superar y
cumplir una serie de requisitos, dentro de los cuales se encuentra el proceso de
validez, sometio al criterio del juicio de expertos, quienes validaron el contenido de

los cuestionarios determinando que es apto para ser aplicado.

Grado académico Mencién Nombre y apellidos

Doctor Administracién Dulio Oseda Gago

Doctora Administracion Ruth Katherine Mendivel Geronimo
Magister Gestion Publica Jorge Torres Nufiez

Para la confiabilidad se aplic6 una prueba piloto a un grupo para la fiabilidad de los
cuestionarios para gestion administrativa y cuestionario para gestion del talento
humano por competencias, que sera aplicado a una institucion del sector publico, a
un grupo de 10 sujetos; y poder determinar el coeficiente de confiabilidad “Alfa de
Cronbach”.

La confiabilidad de los instrumentos para motivacion laboral y satisfaccion laboral,

se determind mediante el “Alfa de Cronbach”.
Cuestionario para la Gestién Administrativa

Como proceso, también se ha calculado el coeficiente de confiabilidad de los dos
instrumentos de investigacion, donde se obtuvieron a través del método del alfa de
Cronbach. El coeficiente obtenido fue igual a 0,922 y 0,916 los cuales son muy

bueno.

De donde podemos deducir hecha la aplicacion piloto que la confiabilidad del
instrumento “Gestidon administrativa” es igual a 0,922 y en la “Gestion del talento
humano por competencias” igual a 0,916. Ahora bien, teniendo de referencia a
Oseda, (2014) los valores hallados pueden ser comprendidos entre el siguiente
cuadro:
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Equivalencias de la confiabilidad

0,53 a menos Confiabilidad nula

0,54 a 0,59 Confiabilidad baja

0,60 a 0,65 Confiable

0,66 a 0,71 Muy confiable

0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad
1.0 Confiabilidad perfecta

Fuente: (Oseda, 2014).

Se deduce que ambos cuestionarios de encuesta tienen una excelente confiabilidad.

Por otro lado, la validacion de los instrumentos de investigacion se realiz6 mediante
el método de juicio de expertos, para el cual se ha consultado a 3 expertos,
profesionales especialistas en el rubro, todos ellos con grado de doctor en la

mencion.
2.5. Método de andlisis de la informacién

En cuanto a los métodos a utilizar en esta investigacion Kaplan & Saccuzzo (2006,
p. 145) indican que “el analisis de datos es un proceso de inspeccionar, limpiar y
transformar datos con el objetivo de resaltar informacién Util, lo que sugiere
conclusiones, y apoyo a la toma de decisiones. El andlisis de datos tiene multiples
facetas y enfoques, que abarca diversas técnicas en una variedad de nombres, en

diferentes negocios, la ciencia, y los dominios de las ciencias sociales”.

Para el analisis de los datos se ha realizado con las siguientes tareas:

Se revisa los datos, examinando cada uno de los cuestionarios a fin de comprobar

la integridad de sus respuestas.
Se codifico las respuestas de los cuestionarios en orden correlativo de cada una.

En el procesamiento de los datos se realizd mediante el empleo del software
estadistico SPSS Vs 25 y Excel 2016.

Se elabord cuadros de frecuencia de una y doble entrada, graficos; se calculé las

medidas descriptivas segun el tipo de variable

Para contrastar la hipétesis de investigacién se utilizo el Coeficiente de correlacién

lineal de Pearson para la relacion de las variables.
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2.6. Aspectos éticos

Las normas éticas son importantes en la investigacion, como afirman Pellegrini y
Macklin (1999). Para la presente investigacion, se trabajara con los trabajadores de
la Municipalidad del Centro Poblado de San Antonio de Moquegua, se debe precisar
gue se respetara primero sus derechos humanos inalienables y, en segundo lugar,
su libertad de decidir su participacion en el estudio, ya que, tenian que responder a

diversas cuestiones probleméaticas de naturaleza laboral e institucional.
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lll. RESULTADOS

En el presente capitulo se exponen los resultados obtenidos Iluego del
procesamiento de las variables de las encuestas realizadas a la muestra censal,
para lo cual se inicia mostrando los resultados a nivel de tablas y figuras de las
variables de estudio, dimensiones de las variables y se termina con los items por

cada dimension.

Tabla 01

Variable Gestion administrativa

Niveles Frecuencia Porcentaje

Muy deficiente 2 5
Deficiente 10 25
Bueno 17 43
Muy bueno 11 27
Total 40 100.

Fuente: Base de datos del investigador.
Interpretacion:

De acuerdo a la Tabla y la Figura 1 se puede precisar que los niveles percibidos
para la variable Gestion administrativa obtenidas de las 40 encuestas realizadas a
los colaboradores de la Municipalidad Centro Poblado de San Antonio, de los
cuales el 43% perciben que la Gestion administrativa es buena, luego el 27%
sostienen gue la Gestidon administrativa es muy buena, y en el nivel deficiente se
tuvo el 25%. Cabe mencionar que los resultados son favorables respecto a la

primera variable de estudio.
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Figura 01

Variable Gestién administrativa
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Fuente: Tabla 1.
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Tabla 02

Dimension 1: Motivacién
Niveles Frecuencia Porcentaje

Muy deficiente 2 5
Deficiente 10 25
Bueno 20 50
Muy bueno 8 20
Total 40 100

Fuente: Base de datos del investigador.
Interpretacion:

De acuerdo a la Tabla y Figura 2 se puede precisar que los niveles percibidos para
la dimension 1 de la variable N° 1 denominado motivacion obtenidas de las 40
encuestas realizadas a los colaboradores de la municipalidad de la muestra de
estudio, el 50% perciben que es bueno, asimismo el 25% mencionaron que la
motivacion es deficiente, luego el 20% mencionaron ser muy bueno y finalmente el
5% sostuvieron que la motivacion es muy deficiente. De manera general, los

niveles en esta primera dimension de la variable de estudio son favorables.

Figura N° 02
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Fuente: Tabla 2.
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Tabla 03

Dimension 2: Liderazgo
Niveles Frecuencia Porcentaje

Muy deficiente 5 13
Deficiente 13 32
Bueno 10 25
Muy bueno 12 30

Total 40 100

Fuente: Base de datos del investigador.

Interpretacion:

De acuerdo a la Tabla y Figura 3 se puede precisar que los niveles percibidos para
la dimensién 2 de la variable N° 1 denominado liderazgo obtenidas de las 40
encuestas realizadas a los colaboradores de la municipalidad de la muestra de
estudio, el 32% perciben que el liderazgo es deficiente en la municipalidad,
asimismo el 30% mencionaron que el liderazgo es muy bueno en la Municipalidad
Centro Poblado de San Antonio es deficiente, asimismo el 25% sostuvieron que el
liderazgo en la municipalidad es buena. De manera general, los niveles en esta

segunda variable de estudio son favorables.

Figura 03
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Tabla 04

Dimensiéon 3;: Comunicacion

Niveles Frecuencia Porcentaje

Muy deficiente 5 13
Deficiente 10 25
Bueno 14 35
Muy bueno 11 27

Total 40 100

Fuente: Base de datos del investigador.

Interpretacion:

De acuerdo a la Tabla y Figura 4 se puede precisar que los niveles percibidos para
la dimension 3 de la variable N° 1 denominado comunicacion obtenidas de las 40
encuestas realizadas a los colaboradores de la Municipalidad Centro Poblado de
San Antonio de la muestra de estudio, el 35% perciben que la comunicacion es
muy buena muy, asimismo el 27% mencionaron que la comunicacién es buena, y
el 25% mencionaron que la comunicacion es deficiente. De manera general, los
niveles en esta tercera sub variable de estudio también son favorables. Ahora

vamos la segunda variable de estudio.

Figura 04
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Fuente: Tabla 4.
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Interpretacion:

De acuerdo a la Tabla y Figura 5 se puede precisar que los niveles percibidos en la
variable N° 2 denominado Gestion del talento humano por competencias obtenidas
de las 40 encuestas realizadas a los colaboradores de la Municipalidad del Centro
Poblado de San Antonio, de la muestra de estudio, el 52% perciben que la Gestidén
del talento humano por competencias es favorable, asimismo el 30% mencionaron
gue la Gestion del talento humano por competencias es muy buena. Luego se tuvo
el 18% estuvieron en el nivel desfavorable. De manera general, los niveles en esta

variable de estudio son regulares o medios. Vamos ahora a describir sus

dimensiones.

Tabla 5

Variable 2: Gestion del talento humano
por competencias

Niveles FrecuenciaPorcentaje
Muy desfavorable 0 0.
Desfavorable 7 18
Favorable 21 52
Muy favorable 12 30
Total 40 100

Fuente: Base de datos del investigador.

Figura N° 5
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Tabla 6

Dimensidon Gestion de desempefio

Niveles FrecuenciaPorcentaje
Muy desfavorable 0 0.
Desfavorable 11 28
Favorable 20 50
Muy favorable 9 22
Total 40 100

Fuente: Base de datos del investigador.

Interpretacion:

De acuerdo a la Tabla y Figura 6 se puede precisar que los niveles percibidos en la
dimension 1 de la variable N° 2 denominado gestion de desempefio obtenidas de
las 40 encuestas realizadas a los colaboradores de la Municipalidad del Centro
Poblado de San Antonio de la muestra de estudio, el 50% perciben que la gestidon
de desempefio es buena, asimismo el 28% mencionaron que la gestion de
desempefio es desfavorable, y también el 22% sostuvieron que dicha gestion de
desempeiio es muy favorable. De manera general, los niveles en esta primera
dimension de la variable 2 si son favorables. Vamos ahora veamos la segunda

dimension.

Figura 6
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Tabla 7

Dimension 2: Clima organizacional

Niveles FrecuenciaPorcentaje
Muy desfavorable 4 10
Desfavorable 3 8
Favorable 27 67
Muy favorable 6 15

Total 40 100

Fuente: Base de datos del investigador.
Interpretacion:

De acuerdo a la Tabla y Figura 7 se puede precisar que los niveles percibidos en la
dimension 2 de la variable N° 2 denominado clima organizacional obtenidas de las
40 encuestas realizadas a los colaboradores de la Municipalidad del Centro
Poblado de San Antonio de la muestra de estudio, el 67% perciben que el clima
organizacional en la municipalidad es favorable, asimismo el 15% mencionaron
gue el clima es muy favorable, y también el 10% sostuvieron que el clima es muy
desfavorable. De manera general, los niveles en esta segunda dimension estudio

son favorables. Vamos ahora veamos la tercera y Ultima dimension.

Figura 7

Muy desfavorable  Desfavorable Favorable Muy favorable

Fuente: Tabla 7.
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Tabla 8

Dimensién 3: Seleccién de personal

Niveles FrecuenciaPorcentaje
Muy desfavorable 0 0
Desfavorable 18 45
Favorable 16 40
Muy favorable 6 15

Total 40 100

Fuente: Base de datos del investigador.
Interpretacion:

De acuerdo a la Tabla y Figura 8 se puede precisar que los niveles percibidos en la
dimension 3 de la variable N° 2 denominado seleccion de personal obtenidas de
las 40 encuestas realizadas a los colaboradores de la Municipalidad del Centro
Poblado de San Antonio de la muestra de estudio, el 45% perciben que la
seleccion de personal es muy desfavorable, asimismo el 40% mencionaron que la
seleccién de personal es favorable, y también el 15% sostuvieron que dicha
seleccién de personal es muy favorable, y finalmente ningan colaborador que es el

0,00% mencionar muy desfavorable.

Figura N° 8

20

18

16

14

12

10

0

o N B~ O G

Muy desfavorable  Desfavorable Favorable Muy favorable

Fuente: Tabla 8.

41



Contrastacion de hipotesis:

Contrastacion de la hipotesis general

Segun (Oseda, Hurtado, Chavéz, & Navarro, 2018) indican los procedimientos a
realizar para determinar la rho de Spearman y asi determinar el grado de correlacion
de las variables involucradas tanto en la hipotesis general y especificas, por lo que

procedernos a presentar siguiente.

Para la prueba de hipotesis general, se utilizé el estadigrafo del coeficiente de

oy

Xy
R

correlacién de Spearman, el cual esta definido como # =

L 1

Dénde:
r: Coeficiente de correlacion entre “X" y YY"
Sx: Desviacion tipica de "X
Sy: Desviacidn tipica de “Y”
Sx,y:Covarianza entre “X" y “Y”
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Tabla 9

Correlacion Hipétesis General

V2: Gestion del

V1: Gestion talento humano

administrativa por competencias

Rho de V1. (_Sc_astlor_l Coeﬂuente de 1,000 561"
Spearman administrativa  correlacion

Sig. (bilateral) : ,006

N 40 40

V2: Gestion del Coeflue_n,te de 561" 1,000
talento humano correlacion

por Sig. (bilateral) ,006 :

competencias N 40 40

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de datos procesada

Teniendo como referencia a (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2006)
presenta la siguiente tabla para determinar el nivel de correlaciéon entre las
variables de estudio aplicando el coeficiente de correlacion de Spearman:

Correlacion negativa perfecta: -1

Correlaciéon negativa muy fuerte: -0,90 a -0,99
Correlacion negativa fuerte: -0,75 a -0,89
Correlacién negativa media: -0,50 a -0,74
Correlacion negativa debil: -0,25 a -0,49
Correlacién negativa muy débil: -0,10 a -0,24
No existe correlacion alguna: -0,09 a +0,09
Correlacién positiva muy débil: +0,10 a +0,24
Correlacion positiva debil: +0,25 a +0,49
Correlacion positiva media: +0,50 a +0,74
Correlacion positiva fuerte: +0,75 a +0,89
Correlacion positiva muy fuerte: +0,90 a +0,99 |
Correlacién positiva perfecta: +1

Planteamiento de hipotesis

Hipotesis nula: Ho: El Gestion administrativa no se relaciona directa y
significativamente con la Gestidn del talento humano por competencias en los
trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado de San Antonio — Moquegua,
2018.

Hipotesis alterna: Hi: ElI Gestion administrativa se relaciona directa y

significativamente con la Gestidon del talento humano por competencias en los
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trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado de San Antonio — Moquegua,
2018.

Nivel de significancia o riesgo: a=0,05.
Decision estadistica: Dado que (p-valor: 0,006 < 0,010)

Conclusion estadistica: Terminamos concluyendo que el Gestion administrativa se
relaciona directa, pero medianamente con la Gestion del talento humano por
competencias en los trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado de San
Antonio — Moquegua, 2018.

Contrastacion de las hipotesis especificas

Hipotesis especifica N° 01:

Tabla 10
Correlacion Hipétesis Especifica 1

V1: Gestion D1: Gestion de

administrativa desempefio
V1: Gestion - L,
Rho de Spearman administrativa Coeficiente de correlacion 1,000 ,516
Sig. (bilateral) . ,000
N 40 40
D1: Gestién de - L
desempeio Coeficiente de correlacion ,516 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

Fuente: Base de datos procesada

Teniendo como referencia a (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2006)
presenta la siguiente tabla para determinar el nivel de correlaciéon entre las
variables de estudio aplicando el coeficiente de correlacion de Spearman:

Correlacion negativa perfecta: -1

Correlaciéon negativa muy fuerte: -0,90 a -0,99
Correlacion negativa fuerte: -0,75 a -0,89
Correlacién negativa media: -0,50 a -0,74
Correlacion negativa debil: -0,25 a -0,49
Correlacién negativa muy débil: -0,10 a -0,24
No existe correlacion alguna: -0,09 a +0,09
Correlacién positiva muy débil: +0,10 a +0,24
Correlacion positiva debil: +0,25 a +0,49
Correlacion positiva media: +0,50 a +0,74
Correlacion positiva fuerte: +0,75 a +0,89
Correlacion positiva muy fuerte: +0,90 a +0,99 |
Correlacién positiva perfecta: +1
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Planteamiento de hipotesis

Hipotesis nula: Ho: La gestion administrativa no se relaciona directa y
significativamente con la gestion de desempefio en los trabajadores de la

Municipalidad del Centro Poblado de San Antonio — Moquegua, 2018.

Hipotesis alterna: Hi: La gestion administrativa se relaciona directa y
significativamente con la gestion del talento humano por competencias en los
trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado de San Antonio — Moquegua,
2018.

Nivel de significancia o riesgo: a=0,05.

Decision estadistica: Dado que (p-valor: 0,000 < 0,010)

Conclusion estadistica: Terminamos concluyendo que la gestion administrativa se
relaciona directa y medianamente con la gestién de desempefio en los trabajadores
de la Municipalidad Centro Poblado de San Antonio — Moquegua, 2018.

Hipotesis especifica N° 02:

Tabla 11
Correlacion Hipétesis Especifica 2
V1: Gestiéon D2: Clima

administrativa organizacional
Rho de Spearman V1: Gestién Coeficiente de correlacion 1,000 ,310
administrativa Sig. (bilateral) . ,000
N 40 40
D2: Clima Coeficiente de correlacion , 310 1,000
organizacional Sig. (bilateral) ,000 .
N 40 40

Fuente: Base de datos procesada
Planteamiento de hipotesis

Hipotesis nula: Ho: La gestion administrativa no se relaciona directa y
significativamente con el clima organizacional en los trabajadores de la

Municipalidad del Centro Poblado de San Antonio — Moquegua, 2018.

Hipotesis alterna: Hi: La gestion administrativa se relaciona directa y
significativamente con el clima organizacional en los trabajadores de Ia

Municipalidad del Centro Poblado de San Antonio — Moquegua, 2018.
Nivel de significancia o riesgo: a=0,05.
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Decision estadistica: Dado que (p-valor: 0,000 < 0,010)

Conclusion estadistica: Terminamos concluyendo que la gestién administrativa si
se relaciona positivamente con el clima organizacional pero débilmente en los
trabajadores de la Municipalidad Centro Poblado de San Antonio — Moquegua,
2018.

Hipotesis especifica 03:
Tabla 12

Correlacion Hipétesis Especifica 3

V1: Gestién D3: Seleccion de
administrativa personal
Rho de Spearman V1: Gestion Coeficiente de correlacion 1,000 ,626
administrativa Sig. (bilateral) . ,000
N 40 40
D3: Seleccion de  Coeficiente de correlacion ,626 1,000
personal Sig. (bilateral) ,000 .
N 40 40

Fuente: Base de datos procesada
Planteamiento de hipotesis

Hipdtesis nula: Ho: La gestion administrativa no se relaciona directa y
significativamente con la seleccibn de personal en los trabajadores de la
Municipalidad del Centro Poblado de San Antonio — Moquegua, 2018.

Hipotesis alterna: Hi: La gestion administrativa se relaciona directa y
significativamente con la seleccibn de personal en los trabajadores de la

Municipalidad del Centro Poblado de San Antonio — Moquegua, 2018.
Nivel de significancia o riesgo: a=0,05.

Decision estadistica: Dado que (p-valor: 0,000 < 0,010)

Conclusion estadistica: Terminamos concluyendo que la gestién administrativa se
relaciona directa pero medianamente con la seleccion de personal en los
trabajadores de la Municipalidad Centro Poblado de San Antonio — Moquegua,
2018.
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IV. DISCUSION

Con el proposito de dar consistencia al estudio y analisis de cada una de las
variables consideradas en la investigacion analicemos como se entiende cada una
de las variables de estudio. En la presente era de la tecnologia y comunicacion,

donde la informacion y el conocimiento en las organizaciones operan actualmente.

La administracion del talento humano se ha convertido en un pilar estratégico, pues
el personal constituye su capital clave cuya presencia y participacion activa es tan

importante como los procesos, la infraestructura y la misma tecnologia.

En la Municipalidad del Centro Poblado de San Antonio, se refleja en las variables
de investigacion gestion administrativa y la gestion de talento humano por
competencias con una tendencia regular hacia lo eficiente; segun lo percibido por

los propios trabajadores.

También con una (rho=0,561) se concluye que la gestion administrativa se relaciona
directa, pero medianamente con la gestion del talento humano por competencias en
los trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado de San Antonio —

Moquegua, 2018.

Los resultados son corroborados con los aportes de Casma (2015) con su
investigacion: Gestion de talento humano por competencia en desempefio laboral de
la Empresa Ferrosistemas; donde se aprecia que el nivel predominante de la gestion
del talento humano en la organizacibn Empresa Fessosistemas fue el medio o

regular; siendo este similar al encontrado en la presente investigacion.

Respecto a la hipotesis especifica 1, se concluye que la gestion administrativa se
relaciona directa pero medianamente con la gestion de desempefio en los
trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado de San Antonio — Moquegua,
2018.

Nuestros resultados coinciden con los encontrados en la investigacion de Coronel y
Farrez (2010) sobre la gestion de talento humano en base a competencias laborales
requeridas aplicadas a la empresa duramas CISALTDA: en Cuenca -Ecuador. Con
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ello se deduce que la gestion del talento humano es un tema de contexto actual, es
decir todas las empresas deben potenciar su promocion y desarrollo de manera
sostenida.

Respecto a la hipotesis especifica 2 se concluye que la gestion administrativa si se
relaciona positivamente con el clima organizacional, pero débilmente en los
trabajadores de la Municipalidad Centro Poblado de San Antonio — Moquegua,
2018.

Algunos autores como Morales y Prieto, (2013) e Inca, (2015) consideran al clima
organizacional como las percepciones colectivas e individuales que tienen los
trabajadores sobre su organizacién, influenciadas por variables psicosociales,
laborales y organizacionales, que repercuten sobre el comportamiento

organizacional y la productividad empresarial.

Finalmente, se concluye que la gestion administrativa se relaciona directa pero
medianamente con la seleccion de personal en los trabajadores de la Municipalidad
Centro Poblado de San Antonio — Moquegua, 2018.

El proceso de seleccion de personal es un elemento clave para el departamento de
recursos humanos de cualquier organizacion que esté interesada en convertir a su
factor humano en una ventaja competitiva. Hoy veremos algunas claves para que

este proceso de seleccién de personal sea eficiente.

El proceso de seleccion de personal es una pieza central en las tareas de los
departamentos de recursos humanos de las empresas. De este proceso depende
que tengamos los empleados mas acordes con nuestros puestos vacantes. No

obstante, y aunque hoy no nos pararemos a desgranar detalladamente el resto de
funciones, si que es conveniente tenerlas presentes.
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V. CONCLUSIONES

PRIMERO: Se ha determinado la correlacion entre la gestibn administrativa y la
gestion del talento humano por competencias en los trabajadores de la
Municipalidad del Centro Poblado de San Antonio, siendo el valor de
Correlacion de Spearman es igual a 0.561, ésta es una correlacion
positiva muy media, la relacion es directa, es decir a una mejor gestion
administrativa mejor sera la gestion del talento humano por
competencias y viceversa.

SEGUNDO: Se ha determinado la correlaciéon entre la gestion administrativa y la
gestion del desempefio en los trabajadores de la Municipalidad del
Centro Poblado de San Antonio, siendo el valor de Correlacion de
Spearman igual a 0.516, ésta es una correlacion positiva media, la
relacion es directa, es decir a una mejor gestion administrativa mejor
sera la gestion de desempefio y viceversa.

TERCERO: Se ha determinado la correlacion entre la gestion administrativa y el
clima organizacional en los trabajadores de la Municipalidad del Centro
Poblado de San Antonio, siendo el valor de Correlacién de Spearman es
igual a 0.310, ésta es una correlacion positiva débil, la relacién es
directa, es decir a una mejor gestion administrativa mejor sera el clima
organizacional y viceversa.

CUARTO. Se ha determinado la correlacion entre la gestion administrativa y la
seleccién de personal en los trabajadores de la Municipalidad del Centro
Poblado de San Antonio, siendo el valor de Correlacién de Spearman es
igual a 0.626, ésta es una correlacion positiva media, la relacion es
directa, es decir a una mejor gestion administrativa mejor sera la

seleccién de personal y viceversa.
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VI. RECOMENDACIONES

PRIMERO:

SEGUNDO:

TERCERO:

La Municipalidad del Centro Poblado de San Antonio debe empezar a
implementar la gestion de talento humano por competencias como una
herramienta esencial para dirigir la administracion del personal en la
organizacion, con un enfoque estratégico de orientacion para el logro de

sus objetivos y metas.

Se debe disefiar y aplicar planes de beneficios motivacionales en los
aspectos econdmicos, promocion, capacitacion y otros para los
trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado de San Antonio;
gue incida en los trabajadores y le permita desempefiar mejor las

funciones y responsabilidades que tienen a su cargo.

Es necesario recordar constantemente al personal, la importancia de su
participacion integramente en el proceso de desarrollo institucional, con
el fin de que comprendan que no se trata Unicamente de procesos, si no
gue se fundamentan en sus actitudes y actividades que se ejecutan
para alcanzar la mision y vision deseada por la organizacion y el logro

de su crecimiento y reconocimiento como trabajador.

CUARTO: Se debe realizar actividades recreativas entre el grupo de trabajo de

Municipalidad del Centro Poblado de San Antonio; que permita crear
lazos de confianza y permita afianza la comunicacion entre las
trabajadoras. Esta clase de actividades fomenta el bienestar y el
compromiso de ellos, al tiempo que se exigen mejorar los métodos de
comunicaciéon para la consecucion de las actividades y el logro de las

metas.
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ANEXO N° 01
MATRIZ DE CONSISTENCIA DE LA INVESTIGACION

Gestion administrativa y Gestion de Talento Humano por Competencia de la Municipalidad del Centro Poblado de San Antonio - 2018

PROBLEMA

OBIJETIVO

MARCO TEORICO

HIPOTESIS

VARIABLE

METODOLOGIA

Problema General:

¢ Qué relacion existe
entre la Gestion
Administrativa y Gestion
de Talento Humano por
Competencia de la
Municipalidad del Centro
Poblado de San Antonio
en el afio 20187

Problemas especificos:
1. ¢Quérelacién
existe entre la
motivaciony la
Gestidn de
Talento
Humano por
Competencia
dela
Municipalidad
del Centro
Poblado de San
Antonio en el
afno 20187
¢Qué relacién
existe entre el
liderazgoy
Gestion de
Talento
Humano por

Objetivo General:
Determinar la relacion
existe entre la Gestion
Administrativa y
Gestion de Talento
Humano por
Competencia de la
Municipalidad del
Centro Poblado de San
Antonio en el afio
2018.

Objetivos Especificos:

1. Determinar la
relacion entre
la motivaciény
la Gestidn
Talento de
Humano por
Competencia
dela
Municipalidad
del Centro
Poblado | de
San Antonio en
el aifio 2018.

2. Determinar
relacion entre
el liderazgoy la
Gestion de
Talento

Antecedentes.

A nivel nacional:

Calero J. (2015) Gestion
Administrativa y Calidad de los
servicios en la municipalidad
provincial de Huaral.

Casma C. (2015) Relacién de la
Gestidn de Talento Humano por
competencia en desempefio
laboral de la Empresa
Ferrosistemas.

A nivel internacional:

Coronel T. Farrez M. (2010)
gestion de talento humano en
base a competencias laborales
requeridas aplicadas a la
empresa duramas CISALTDA:
cuenca -Ecuador.

Rastelli V. (2013) Estrategia Para
Integrar La Reduccion Del Riesgo
En La Gestidon Municipal De
Chacao Como Elemento De La
Sostenibilidad-Colombia
Bastardo. F. (2010) Disefio De Un
Modelo De Gestion Para La

Hipotesis General:

Existe una la relacion
directa y significativa entre
la Gestidon Administrativa y
Gestion Talento Humano
por Competencia de la
Municipalidad del Centro
Poblado de San Antonio en
el aflo 2018.

Hipotesis especificas:

1. Existe una relacion
directay
significativa entre
la motivaciény la
Gestion Talento
de Humano por
Competencia de
la Municipalidad
del Centro Poblado
de San Antonio en
el afio 2018.
Existe una relacion
directay
significativa entre
el liderazgoy la
Gestion de
Talento Humano
por Competencia
dela
Municipalidad del

\Variable 1: Gestion de
administrativa

Tola, (2015)
Dimensiones

- Motivacion

- Liderazgo

- Comunicacién

Control Variable 2:
gestion del talento
humano por competencia

Casma, (2015)

- Gestion de
desempefio.

- Clima organizacional
Seleccién de personal.

ITipo de investigacion:
Aplicada.

Nivel de investigacion:
Correlacional

Disefio de investigacion:
Descriptivo — correlacional
simple o No experimental-
transversal

04 Donde

M r

T

02

M= Muestra

0y, Vanable 1

05, Vanable 2
T = relacion entre las dos vanables

Poblacion: 40 sujetos de
personal de la Municipalidad
del Centro Poblado de San
/Antonio en el afio 2018.
Muestra: Censal
Municipalidad del Centro
Poblado de San Antonio afio
2018

[Técnicas e instrumentos:
Encuesta - Cuestionario de
encuesta

Entrevista - Guia de entrevista

Técnicas de procesamiento de
datos:

Las tablas de distribucién de
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Competencia
dela
Municipalidad
Del Centro
Poblado de San
Antonio en el
ano 20187
¢Qué relacion
existe entre la
comunicacion y
Gestidn de
Talento
Humano por
Competencia
dela
Municipalidad
Del Centro
Poblado de San
Antonio en el
afio 2018.

Humano por
Competencia
dela
municipalidad
del Centro
Poblado de San
Antonio en el
afo 2018.

3. Determinar la
relacion que
existe entre la
comunicacion y
la Gestién de
Talento
Humano por
Competencia
dela
Municipalidad
del Centro
Poblado de San
Antonio en el
ano 2018.

Empresa-Venezuela.

Marco tedrico referencial
Gestion Administrativa

v' Motivacién
v'  Liderazgo
v" Comunicacién

Teoria sobre mejora de la gestion

Gestion de Talento Humano por
Competencia.

v'  Gestién de desempefio
v' Clima organizacional
v Seleccién de personal

competencia

Administraciéon Y Control de Los
Proyectos En Desarrollo De La

Teoria sobre gestion talento humano por

Centro Poblado de
San Antonio en el
afio 2018.

Existe una relacidn
directay
significativa entre
la comunicacion y
Gestion de
Talento Humano
por Competencia
dela
Municipalidad del
Centro Poblado de
San Antonio en el
afio 2018.

frecuencias (absoluta y Ia
porcentual) con las que se
procesaran los items de los
cuestionarios de encuesta.

Asimismo, se tendra en cuenta
los graficos estadisticos, entre
ellos el histograma de
frecuencias que servira para
visualizar e interpretar los
resultados.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

ANEXO N° 02

TITULO: Gestidn administrativa y gestidn del talento humano por competencias en la Municipalidad del Centro Poblado de San Antonio - 2018

VARIABLES DE DEFINICION DEFINICION
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
Koontz, Weihrich Se evalua la Motivacion Capacidad de
VARIABLE 1: | & Cannice (2012) | variable logro de meta
Gestion : "Direccidén es el direcciona Autonomia
administrativa proceso de influir | administrativa a para la
sobre las personas | través de las L
para lograr que dimensiones tales realizacion de
contribuyan alas | como motivacién, la tarea
metas de la liderazgo y
organizacién y del | comunicacién Liderazgo Estimulo Ordinal
grupo". (p. 483) utilizando el intelectual
cuestionario para Consideracion
direccion individualizada
administrativa
Comunicacion Forma de
comunicacion
Solucion de
conflictos
VARIABLES DE DEFINICION DEFINICION
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES Escis
Se entendera Se evalua la Gestion del Desempeiio Orientacion a
VARIABLE 2: | como la capacidad | variable Gestién resultados Ordinal
Gestion  del |delapersonaque | deltalento Trabajo en
entiende y Humano en las equipo
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talento
Humano por
competencias

comprende de

manera
inteligente la
forma de resolver
en determinada
ocupacion,
asumiendo sus
habilidades,
destrezas,
experiencias y
aptitudes propias
de las personas
talentosas.
Chiavenato, I.
(2009). “Gestion
de talento
humano”.

dimensiones

gestion del
desempefio, clima
organizacional y
Seleccion de
personal;
utilizando el
cuestionario para
gestion del
talento humano.

Clima organizacional

Relaciones
interpersonales
Comunicacion
empatica

Seleccion de personal

Rotacidn de
puesto
Captacion de
personal
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ANEXO N° 3
MATRIZ DEL INSTRUMENTO

TITULO: La Gestion administrativa y Gestion de Talento Humano por Competencia de la
Municipalidad del Centro Poblado de San Antonio en el afio 2018

VARIABLE DIMENSION INDICADOR PESO iTEM iTEM/REACTIVO VALORACION
Variable 1: Capacidad de 1. Eladministrador es lider : motivador y estimulador para el logro de los objetivos | 3= Siempre
Gestion logro de meta 2. El jefg formula.plan estratégico oportunamente para alcanzar los objetivos en la | 2=a veces
administrativa ) gestidn educativa 1=nunca

L Autonomia 3. Eljefe demuestra capacidad de razonamiento para la toma de decisiones
Motivacion:
parala 33.3% 6 acertadas
realizacién de 4. Te.ngo rel.atlv.a, libertad de decidir Fomo el trabajo se pyede r"gallzar. N
5. Miorganizacidon me da la oportunidad de emplear la discrecién o participar en
la tarea la toma de decisiones.
6. Miorganizacion me concede libertad considerable para desarrollar mi labor
7. Presenta alternativas de solucidn y genera ideas nuevas a favor del trabajador.
Estimulo 8. Estimula al trabajador a desarrollar ideas innovadoras en su proceso de
intelectual formacién tecnoldgica.
. . ., 9. Anima a los trabajadores a reflexionar como puede mejor en su rendimiento
Liderazgo Consideracién
333% 8 laboral.
individualizad 10. Demuestra empatia comprendiendo los sentimientos y necesidades de lo demas
a 11. Conoce los aspectos fuertes y débiles de cada uno de los trabajadores dentro de
la organizacién.
1. Genera confianza al interior de la municipalidad.
13 Muestra un liderazgo democrético en su quehacer diario.
Demuestra empatia comprendiendo los sentimientos y necesidades de lo
14 demas.
15. Muestra un liderazgo democratico en su quehacer diario.
Forma de 16. La critica es considerada constructiva; en la organizacidn
o comunicacién 17. Soy informado por la administracién sobre mi desempefio de trabajo
Comunicacion Solucién d 3339 6 18. Se realiza periédicamente reuniones y hablamos de los problemas y soluciones.
olucion de 270 19. Para resolver un conflicto en lo organizacion se sabe hablar y sabe escuchar.
conflictos 20. Cuando alguien se equivoca todos lo apoyamos.
100% 20
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VARIABLE [ DIMENSIONES 7] INDICADORES PESO _iTEM iTEM/REACTIVO VALORACION
Variable 2. Orientacion a 1. Cumple con las tareas que se le encomienda 3=Siempre
Gestion del resultados 2. Planifica las actividades que tiene que realizar 2=aveces
talento Humano Gestioén del Trabajo en 33.3 % 6 3. Termina su trabajo oportunamente 1= nunca

Desempefio equipo =0 4. Se identifica facilmente con los objetivos del equipo
5. Propone alternativas en caso de no estar de acuerdo con ésta.
6. Cuando tiene duda en el trabajo le preguntas a su compafiero
Relaciones 7. Respetas las normas de convivencia dentro y fuera de la organizacién
interpersonales 8. Existe confianza entre los trabajadores para decir los errores y superarlos.
. 9. Cuando tienes dificultades para realizar un trabajo pides ayuda o asesoramiento
Clima Comunicacion 33.3 % 6 a tus companieros.
organizacional empatica =70 10. Eltrato que se imparte entre los compafieros de trabajo se puede considerar
como buena.
11. Los trabajadores de la oficina se llaman por su nombre cuando se dirigen a ellos.
12. Entre los compafieros de trabajo se desarrolla confianza
Rotacién de 13. Considera necesario la rotacidon periddica de puesto de trabajo es buena para la
puesto organizacion.
Captacion de 14. Se considera las habilidades desarrolladas por el trabajador para la rotacion de
Seleccién de personal puesto trabajo en la organizacién
personal 33.3% 6 15. Setiene en cuenta un tiempo minimo para que un trabajador permanezca
dentro de su mismo puesto
16. La experiencia del trabajador es considerada para un puesto de trabajo
17. Laformacién que posea el trabajador es considerada par un puesto de trabajo.
18 La capacitacién es considera para desempeiarse en un puesto de trabajo.
19 Sutrabajo diario es innovador.
20 Su praxis diaria merece un reconocimiento
100% 18

61




ANEXO N° 5

VALIDACION DE EXPERTOS

R |

i

‘l_-i ESCUELA DE POSTGRADO

ANEXO N° 04: MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Titulo: Gestién administrativa y la Gestién de Talento Humano por Competencia de la Municipalidad Centro Poblado de San Antonio - 2018.
Autora: Cpc. Charres Miranda, Jests Gerardo.

Opciones de g
§ respuesta Criterios de validacion
Relacion | Relacion
) Relacion | Relacion
Variable Indicador items 8 vonamiey | demension | entre el fentre el items .
3 ils o o ln:'ladory aﬁ la opcion | Observacion yfo
€| g | § |dmension| indicador Teris’ (0% (PRevIS
Z|O|® | SI|NO SI|NO| SI|NO| SI| NO
El administrador es lider : motivador y estimulador para el %
= ogro de los objetivos X A ki
O
'g [El jefe formula plan estratégico oportunamente para 4 <
2 Icanzar los objetivos en la gestion municipal X *
o
= Motivan El jefe demuestra capacidad de razonamiento para la tomaJ N %
é Fermanentemente de decisiones acertadas r *
o | trabajador de la o i i .
E municipalidad :‘eear;igzc; I’relatlva libertad de decidir como el trabajo se puede| | ¥ & ¥ Nl
V1: Gestion de| 3 RO ,
IAdministrativa. S Mi organizacion me da la oportunidad de emplear la ¥ % o g
Tola, (2015) E discrecion o participar en la toma de decisiones.
o Mi organizacion me concede libertad considerable para \( o J
desarrollar mi labor. ¥
X Presenta alternativas de solucion y genera ideas nuevas J o of 4
= . ffavor del trabajador.
E §> Muestra un Estimula al trabajador a desarrollar ideas innovadoras en £ v v J
S & liderazgo marcado U proceso de forr_nacnén tecnologica. i
2 5 |paralagestion Emma alos t_raba;adores a reflexionar como puede mejor 3 4 o N
“E’ = n su rendimiento laboral.
a enera confianza al interior de la municipalidad. ba N
\4




Muestra un liderazgo democratico en su quehacer diario.

A

Demuestra empatia comprendiendo los sentimientos y
ecesidades de lo demas.

A

£

onoce los aspectos fuertes y débiles de cada uno de los
abajadores dentro de la organizacion.

X

Suele dar elogios a los trabajadores cuando se realiza un
buen trabajo.

%

P

~ |~

Dimensiéon N°
03:

Comunicacién

Practica una
icomunicacion
sertiva

La comunicacion es horizontal entre los trabajadores y
efes.

La critica es considerada constructiva; en la organizacion

Soy informado por la administracion sobre mi desempefio

Se realiza periédicamente reuniones y hablamos de lo

Para resolver un conflicto en lo organizacion se sabe

R e F [y |F

2: La Gestion
lento

Dimensién N° 01:
Gestion del desempefio

La gestion del
desempefio
unicipal es
ecuada.

ICumple con las tareas que se le encomienda

Planifica las actividades que tiene que realizar

Termina su trabajo oportunamente

Se identifica facilmente con los objetivos del equipo.

AN AN

] ] R N R R | R

SRS EA RN B S

ropone alternativas en caso de no estar de acuerdo con
sta. h

A~

Y~

o Pl AR PRI AP |-

Cuando tiene duda en el trabajo le preguntas a su
compafiero

L I S

A

%

humano por
competencial.
Casma (2015)

Dimension N° 02: Clima

organizacional

organizacional
apropiado.

Respetas las normas de convivencia dentro y fuera de |
lorganizacion

N

M

xiste confianza entre los trabajadores para decir |

La municipalidad |errores y superarios.

cuenta con un clima

uando tienes dlﬁcultades para realizar un trabajo pldes‘

layuda o asesoramiento a compafnero

El trato que se |mparte entre los compaﬁeros de trabajo se‘

Los trabajadores de la oﬁcma se llaman por su nom rel

| el =

L] %
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[Entre los compaiieros de trabajo se desarrolla confianza

X o
s . onsidera necesario la rotacién periodica de puesto d
Utiliza técnicas : il

S contempéranos abajo es buena para la organizacion. > y, N
& ’
2 pa:oliasleleocmn e e considera las habilidades desarrolladas por el
§ pe ’ abaj_ador. para la rotacion de puesto trabajo en I %o % P
g tiene en cuenta un tiempo minimo para que u
0 bajador permanezca dentro de su mismo puesto. + W L
.§ La experiencia del trabajador es considerada para un
b puesto de trabajo. , < %L
g La formacién que posea el trabajador es considerada par:
o un puesto de trabajo. L p 3 +
§ La capacitacién es considera para desempefiarse en un
2 puesto de trabajo. { L Ny
£ Su trabajo diario es innovador. " 7 7
- u praxis diaria merece un reconocimiento. - ) ¥

nilivel (
OJCENTE

FIRMA DEL VALIDADOR

64




Matriz de Validacion de Instrumento

Nombre del Instrumento:
“Cuestionario de encuesta sobre la Gestién administrativa y la Gestion de Talento Humano por Competencia.

Objetivo: Conocer los niveles de Gestion administrativa y la Gestién de Talento Humano por
Competencia de la Municipalidad Centro Poblado de San Antonio - 2018.

Dirigido a: Trabajadores de la Municipalidad Centro Poblado de San Antonio - 2018.

Apellidos y Nombres del Evaluador: .11 S0 0 0 L r S R i

Grado Académico del Evaluador: < iR Ol N R N O e g I

Valoracion:

Muy Deficiente| Deficiente | Regular Bueno | Muy bueno

i

Firma del Validador
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¢ | ESCUELA DE POSTGRADO

ANEXO N° 04: MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Titulo: Gestion administrativa y la Gestion de Talento Humano por Competencia de la Municipalidad Centro Poblado de San Antonio - 2018.
Autora: Cpc. Charres Miranda, Jesus Gerardo.

Opciones de 2 S
5 s Criterios de validacion
Relacion | Relacion | o0 oo | Rajacio
Variable g indicador ftems 8 entrela | entrela | ‘oo o lontre el ftems .
S|g variable y | dimen=ion lindicador y| y la opcién | Obsenvadan ylo
g % £ | demensis indyleador el items |de respuestal
2|8|a Si| NO| SI| NOj Si{ NO| SIi NO
El administrador es lider : motivador y estimulador para el \/‘
p jogro de los objetivos 14 4 %
§ El jefe formula plan estratégico oportunamente para l/( . v,
2 falcanzar los objetivos en la gestion municipal 4
o]
> Motivan El jefe demuestra capacidad de razonamiento para la tom /1 /
g permanentemente |de decisiones acertadas l/ /
o | trabajador de la . < .
i Enunicipalidad Tengo relativa libertad de decidir como el trabajo se puede /| / / /
realizar.
V1: Gestionde| 3 - = :
IAdministrativa. c Mi organizacion me da la oportunidad de emplear la v v / /
Tola, (2015) :é discrecion o participar en la toma de decisiones.
a Mi organizacion me concede libertad considerable para /| 4 / /
desarroliar mi labor.
&i Presenta alternativas de solucién y genera ideas nuevas a /| / / i
g 5 ffavor del trabajador.
§ ©  |Muestra un stimula al trabajador a desarrollar ideas innovadoras en / /£ p
S E iderazgo marcado [SU proceso de formacion tecnolégica.
a3 ra la gestion t:ima a los trabajadores a reflexionar como puede mejor / / / V4
g- su rendimiento laboral. " /
a Penera confianza al interior de la municipalidad. 7 / 7 /
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Muestra un liderazgo democratico en su quehacer diario.

Demuestra empatia comprendiendo los sentimientos y
necesidades de lo demas.

Iosaspectosfueﬂesydébnlesdecadaunodelos
jadores dentro de la organizacion.

Suele dar elogios a los trabajadores cuando se realiza u
buen trabajo.

Dimension N°

03:
Comunicacién

iPractica una
icomunicacion

La comunicacion es horizontal entre los trabajadores y

La crihca es considerada constructiva; en la organizacion

Soy informado por la administracién sobre mi desempeio

Se realiza peribdicamente reuniones y hablamos de

Para resolver un conflicto en lo organizacién se sabe

V2: La Gestion
lento

Dimension N° 01:

Gestion del desempefio

La gestion del
desempefio

unicipal es
Fdecuzda.

Cumple con las tareas que se le encomienda

Planifica las actividades que tiene que realizar

Termina su trabajo oportunamente

Se identifica facilmente con los objetivos del equipo.

Propone alternativas en caso de no estar de acuerdo con|
ta.

compafiero

Cuando tiene duda en el trabajo le preguntas a su .

NOSUNNN SNNRINS < [

humano  por
competencial.
Casma (2015)

Dimensién N° 02: Clima

organizacional

La municipalidad

organizacional
apropiado.

cuenta con un clima

Respetas las normas de convivencia dentro y fuera de
organizacion

ste_confianza entre los trabajadores para decir los|
ores y superarios.

AN AUSRBSBK R BERMSTS IS AN

ando, benes dm::uitadw pala redlzar un trabajo pides

N

os trabajador&s de la oﬁcma se llaman por su nombrj

N OIS

L S S STSNESE SN RN NN AN

SONTST SENS AR TANS AEIL SR
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Entre los comparieros de trabajo se desarrolla confianza

uli ago
ceipe’ ~
FIRMAD IDADOR

68

4 (vl v
= - Considera necesario la rotacién periddica de puesto
= Utiliza técnicas 5 il
% bontempérance fmbato es buena para la organizacion. 4 i s
?, g:rc:ol:as.eecm He idera las habilidades desarrolladas por e v J
2 : bajador para la rotacion de puesto trabajo en / P 4
‘c’ tiene en cuenta un tiempo minimo para que un o
S bajador permanezca dentro de su mismo puesto. / / /
.g La experiencia del trabajador es considerada para un /
3 buesto de trabajo. v Y
P _a formacion que posea el trabajador es considerada pa 2 / /
b un puesto de trabajo. W
$ La capacitacién es considera para desempefiarse en un V.
2 puesto de trabajo. / £ S
E Su trabajo diario es innovador. / Y A 2
- Su praxis diaria merece un reconocimiento. / i / .
jpp— Vi £
E DE POSTGRADD




Matriz de Validaciéon de Instrumento

LA R LR AR AL A

Nombre del Instrumento:
. “Cuestionario de encuesta sobre la Gestion administrativa y la Gestion de Talento Humano por Competencia.

Objetivo: Conocer los niveles de Gestion administrativa y la Gestién de Talento Humano por
Competencia de la Municipalidad Centro Poblado de San Antonio - 2018.

Dirigido a: Trabajadores de la Municipalidad Centro Poblado de San Antonio - 2018.
Apellidos y Nombres del Evaluador: ... (/=720 T T b
Grado Académico del Evaluador: Doctod . £nf. POMLMIS HNON

Valoracion:

Muy Deficiente| Deficiente | Regular Bueno Muy bueno

<
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| ESCUELA DE POSTGRADO

ANEXO N° 04: MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Titulo: Gestién administrativa y la Gestion de Talento Humano por Competencia de la Municipalidad Centro Poblado de San Antonio - 2018.
Autora: Cpc. Charres Miranda, Jests Gerardo.
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Opciones de| Critirios de velidars
g " riterios de validacion
= Relacion | Relacion | oy oo | Ratacis
Variable g indicador items o gl Bomiosva &Y el items
§ variable y | dimensién indicador y| y fa opcién Observadén yfo
2 fa | Ye | eiftems |de respuestafecomendaciones]
g g dimensién | indicador
= @ | SI| NO| Si|NOj Si{ NO| SI| NO
El administrador es lider : motivador y estimulador para el
< ro de los objetivos 7< b R X
“g | jefe formula plan estratégico oportunamente para \[
% Icanzar los objetivos en la gestion municipal Y X Y
= Motivan El jefe demuestra capacidad de razonamiento para la tomq
¥ rmanentemente de decisiones acertadas f )‘ )( X
> ﬂut nEiclc' paEJElidad: ik [Tengo relativa libertad de decidir como el trabajo se puede
c realizar. Z\ \/ Y >C
V1: Gestionde| 5 3 T, i f
Administrativa. s Mi organizacion me da la oportunidad de emplear la \f \?( )c
Tola, (2015) E discrecion o participar en la toma de decisiones. Y
a Mi organizacion me concede libertad considerable para
desarrollar mi labor. Pl oIx P s
& Presenta alternativas de solucién y genera ideas nuevas a
S favor del trabajador. A X i
Z 9  |Muestra un Esﬁmula al trabajador a desarrollar ideas innovadoras en ¢
§8 | razgo marcado [SY Proceso de formacion tecnolgica. '5 ¥ p.S b3
2 § ra la gestion nima a los trabajadores a reflexionar como puede mejor )L !
g su rendimiento laboral. 0 ¥ X ¥
a Fenera confianza al interior de la municipalidad. N /\ N X i 7
e lorred Nie:
GADO
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Muestra un liderazgo democratico en su quehacer diario. % % % %
Demuestra empatia comprendiendo los sentimientos y T\ e \(*
necesidades de lo demas. X PN
iConoce los aspectos fuertes y débiles de cada uno de los % X
jadores dentro de la organizacion. N r
Suele dar elogios a los trabajadores cuando se realiza u X \F
buen trabajo. ba r
La comunicacion es horizontal entre los trabajadores y
z § : )L IR .
S . § Practica una | a critica es considerada constructiva; en la organizacion ¥ * % ¥
S el /
£ é °°'"".“am°" Soy informado por la administracion sobre mi desempefio < % % %
£ S Se realiza peribdicamente reuniones y hablamos de M % R %
Para resolver un conflicto en lo organizacion se sabe A N N %
& ICumple con las tareas que se le encomienda SQ )(‘ X »
L =4
5 é Planifica las actividades que tiene que realizar Ne = »r »
> § La gestion del Termina su trabajo oportunamente . = 2 £
§3 desempefio Se identifica faciimente con los objetivos del equipo. Py r W "
@ g [municipal es Propone alternativas en caso de no estar de acuerdo con R L=
g pocue sta. RS N4
V2: La Gestionf O @ Cuando tiene duda en el trabajo le preguntas a su
lento 8 compafiero \ﬁ \F )\ >°
hcu: manoi g § Respetas las normas de convivencia dentro y fuera de
C:asmahe;‘(c;;a ;) E ErgaiamoRn ' F i * 2
( 6@ o iste confianza entre los trabajadores para decir
8 § La municipalidad es y superarlos. ¥ * X r
2 cuenta conun clima i un trabajo pid
5% orgamz?monal mpafieros © *r ¥+ Y X
B> apropiado.  trato que se imparte entre los compaferos de trabajo
g5 Lk I LS 3
£ 2 )
Q T \4 S VA *




Entre los comparieros de trabajo se desarrolla confianza

Dimensién N° 03: Seleccion de personal

Utiliza técnicas
contempéranos
para la seleccion de
personal.

Considetaneoesariolarotaoiénpeﬁédicadepuestodq
bajo es buena para la organizacion.

considera las habilidades desanolladasporﬂ
baj_adocjpamlammcbndew&ctotrabajoen

tiene en cuenta un tiempo minimo para que un
ﬁ:ba;ador' permanezca dentro de su mismo puesto.

La experiencia del trabajador es considerada para un
puesto de trabajo.

La formacion que posea el trabajador es considerada para
un puesto de trabajo.

La capacitacion es considera para desempefiarse en un
puesto de trabajo.

Su trabajo diario es innovador.

Su praxis diaria merece un reconocimiento.

~ K[4 |=< |7 X [ X

K %l [ > [P | ¥

X|FB R X |¥v | X R
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Matriz de Validacion de Instrumento

Nombre del Instrumento:
“Cuestionario de encuesta sobre la Gestion administrativa y la Gestién de Talento Humano por Competencia.

Obijetivo: Conocer los niveles de Gestion administrativa y la Gestién de Talento Humano por
Competencia de la Municipalidad Centro Poblado de San Antonio - 2018.

Dirigido a: Trabajadores de la Municipalidad Centro Poblado de San Antonio - 2018.

Apellidos y Nombres del Evaluador: ... 2//%. (/<viez /,Tﬁgﬁ/i .....................

Grado Académico del Evaluador: %’ e ——————————————_——_

Valoracion:

Muy Deficiente| Deficiente | Regular Bueno Muy bueno

o
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ANEXO N° 6

CONFIABILIDAD

De la variable Gestion administrativa:

Scale: Case Processing Summany

M %
Cases Valid 10 100.0
Excluded (a) 0 .0
Total 10 100.0

a Listwise deletion based on all variables in the procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of items
922 20

De la variable Gestion del talento humano por competencias:
Scale: Case Processing Summary

M %
Cases Valid 10 100.0
Excluded (a) 0 0
Total 10 100.0

a Listwise deletion based on all variables in the procedurs.
Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of items
016 20
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ANEXO N° 7
CONSTANCIA DE AUTORIZACION

P

SUMILLA: AUTORIZACION DE PARA LA
APLICACION DEL PROYECTO
DE INVESTIGACION.

#= =~ Ancume taro

¢ 2JUN 2018
ABRAHAM ALEJANDRO CARDENAS ROMERO

C|
ALCALDE DE LA MUNICIPALIDAD DEL CENTRO POBLADO SAN ANTONIO.- MOQUEGU  RECIRIDO o
Hora: L0244 p e £393

SENOR:

Presente:
De nuestra mayor consideracion:

JESUS GERARDO CHARRES MIRANDA

expresarle 1o siguiente

ludiante de la

ESCUELA DE POSTGRADO DE LA UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO | endo

iborado el proyecto de TESIS: “LA GESTION ADMINISTRATIVA Y GESTION DE

TALENTO HUMANO POR COMPETENCIA de la MUNICIPALIDAD DEL CENTRO
POBLADO SAN ANTONIO EN EL ANO 2018"con la finalidad o biener el grad

ion  para la
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MUNICIPALIDAD DEL CENTRO POBLADO DE SAN ANTONIO

M “w “Gestionando con nuestras autoridades, el Futuro Distrito de San Antonio”

“Ano de la consolidacién del Mar de Grau™

AUTORIZACION

Reg. N° 1393-2018 (22/06/2018)

Sr. ABRAHAM ALEJANDRO CARDENAS ROMERO,
ALCALDE de la Municipalidad del Centro Poblado de San
Antonio - Moquegua. Autorizo que el Maestrista JESUS
GERARDO CHARRES MIRANDA identificado con DNI N°
41535417, de la escuela de Posgrado de la Universidad
“Cesar Vallejo” apliquen los instrumentos Pedagoégicos
elaboradas y validadas por expertos de la tesis “GESTION
ADMINISTRATIVA Y GESTION DE TALENTO HUMANO POR
COMPETENCIA DE LA MUNICIPALIDAD DEL CENTRO
POBLADO DE SAN ANTONIO — MOQUEGUA, 2018" a los
trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado de San
Antonio, con el apoyo y coordinaciéon de la Gerencia de
Municipal.

San Antonio, 25 de Junio del 2018.

MA. chmz S ROMER
ALCALDE

Av. Antonio Cabello Qviedo Mza. D Lte. 04 -——C.P.S.A-——Moquegua
Correo electrénico: municpsa@hotmail.com
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MUNICIPALIDAD DEL CENTRO POBLADO DE SAN ANTONIO

“Gestionando con nuestras autoridades, el Futuro Distrito de San Antonio”

“Afio de la consolidacién del Mar de Grau”

ALCADIA DE LA MUNICIPALIDAD DEL CENTRO POBLADO DE
SAN ANTONIO - MOQUEGUA, QUE SUSCRIBE LA PRESENTE,
ENTREGA LA SIGUIENTE:

CONSTANCIA

A don Jesus Gerardo Charres Miranda identificado con DNI N°
41535417, alumno de la Escuela de Posgrado de la Universidad
“Cesar Vallejo” quien ha realizado la Aplicacion de los Instrumentos
de investigacion de la tesis ““GESTION ADMINISTRATIVA Y
GESTION DE TALENTO HUMANO POR COMPETENCIA DE LA
MUNICIPALIDAD DEL CENTRO POBLADO DE SAN ANTONIO -
MOQUEGUA, 2018, a los trabajadores de la Municipalidad, en la
primera quincena de Julio del 2018, habiendo demostrado
responsabilidad, gran sentido de trabajo.

Se entrega la presente constancia a solicitud del interesado, para
los fines que estimen conveniente.

San Antonio, 16 de Julio del 2018.

Av. Antonio Cabello Oviedo Mza. D Lte. 04 -—C.P.S.A--—-Moquegua
Correo electrénico: municpsa@hotmail.com
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ANEXO N° 8
BASE DE DATOS

GESTION ADMINISTRATIVA
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42

47

45

37

33

47

58

51

41

51

35

42

47

45

37

33

27
47

45

37

42

20131(3|2(2(2|3|2(2|2|2 2|2 |2|2|2|2|2|1|2]|2

211212|2|2(1(2]|2|2|2|3|3|3|3|3|3|3|2[2|3]|2

2212|2(2|2(2(3|2(1|2|2|3(3|3|3|2|3|2[1]|3]|2

2312(2|2|2(3|2|2(1|2|{2 1|12 |3|2|2|2|1|2]|1

2413(2|2|2(2|2|2(2|1|22|1|1|1|1|1|1|1|2]|2

2512(3|2(2(2|2|3(3|3|22|3|3|2|2|3|1|1|3]|3

26(3(3|3|3|3(3|3(3|3|3|3(2(3|3|3|2|3[3|3]|3

271213|2|3(3|3|2(2|2{3|3|2|3|2|3|3|3|2|2]|3

2812(1|2|2(2|2|2(2|2|{12|2|2|3|2|2|2|3|3]|2

29(3(3|2(2(2|3|2(2|3|{3|2|2|3|2|3|3|3|3|3]|2

3012(2|2|2(2|2|2(1|2|{2 1|12 |2|2|2|2|1|2]|1

3113(3|2|2(2|3|2(2|2|2 2|2 |2|2|2|2|2|1|2]|2

3212(2|2|2(1|2|2(2|2{3 |3 |3|3|3|3|3|2|2|3]|2

3312(2|2|2(2|3|2(1|2{2 |3 |3|3|3|2|3|2|1|3]|2

3412(2|2|2(3|2|2(1|2|{2 1|12 |3|2|2|2|1|2]|1

35(3(2|2(|2(2|2|2(2|1|2 2|1 |11 (1|11 |1|2]|2

3/2|2|1|1|1/2j2(1(2(2|1|1|2|1}|1(2|1|1|1]|2

3712(2|2(2|1]2|2]2|2|3|3|3|3[3[3[3|2|2|3]|2

3812(2|2|2(2|3|2(1|2{2 3|3 |3|3|2|3|2|1|3]|2

39(2(2|2|2(3|2|2(1|2|{2 1|12 |3|2|2|2|1|2]|1

40131(3|2|2(2\3|2(2|12|{2 |2 |2 |2|2 (2|2 |2|1|2]|2
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7

GESTION DEL TALENTO HUMANO

| TOTAL
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CONSOLIDADO DE LAS DOS VARIABLES

Gestion del talento humano por

N° Gestion administrativa competencias
D1 D2 D3 Vi D1 D2 D3
1 18 22 16 56 18 15 22
2 13 21 13 47 16 15 22
3 18 23 17 58 15 18 20
4 16 19 16 51 16 16 20
5 11 16 14 41 14 14 18
6 15 19 17 51 14 14 18
7 12 13 10 35 14 14 13
8 8 11 8 27 11 10 14
9 11 21 15 47 12 8 15
10 13 19 13 45 15 13 16
11 13 14 10 37 14 14 13
12 13 12 8 33 12 13 17
13 18 22 16 56 18 15 22
14 13 21 13 47 16 15 22
15 18 23 17 58 15 18 20
16 16 19 16 51 16 16 20
17 11 16 14 41 14 14 18
18 15 19 17 51 14 14 18
19 12 13 10 35 14 14 13
20 15 16 11 42 11 10 14
21 11 21 15 47 12 8 15
22 13 19 13 45 15 13 16
23 13 14 10 37 14 14 13
24 13 12 8 33 12 13 17
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25 13 21 13 a7 18 15 22
26 18 23 17 58 16 15 22
27 16 19 16 51 15 18 20
28 11 16 14 41 16 16 20
29 15 19 17 51 14 14 18
30 12 13 10 35 14 14 18
31 15 16 11 42 14 14 13
32 11 21 15 47 11 10 14
33 13 19 13 45 12 8 15
34 13 14 10 37 15 13 16
35 13 12 8 33 14 14 13
36 8 11 8 27 12 13 17
37 11 21 15 a7 12 8 15
38 13 19 13 45 15 13 16
39 13 14 10 37 14 14 13
40 15 16 11 42 12 13 17
r= 0.613 0.440 0.477 0.561 0.516 0.310 0.626 0.561
= 40 40 40 40 40 40 40 40
tc= 4.176 4.176
2 5 5 2 0 4 0 0
10 13 10 10 11 3 18 7

20 10 14 17 20 27 16 21

8 12 11 11 9 6 6 12

40 40 40 40 40 40 40 40
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ANEXO N° 9

EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS
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