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PRESENTACION

Sefiores miembros del Jurado:

En cumplimiento del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad César Vallejo pongo
a su disposicion la tesis titulada: “Plan estratégico y el talento humano en la Municipalidad

distrital de La Punta, afio 2018” para optar el grado académico de Licenciado en administracion

de la Universidad César Vallejo.

Esta investigacion es de nivel disefio no experimental de corte transversal, cuyas variables de
estudio son plan estratégico y desarrollo del talento humano y tiene como objetivo general
determinar la relacion entre el plan estratégico y el desarrollo del talento humano en la

Municipalidad de La Punta, afio 2018. La estructura de la investigacion es la siguiente:

En el Capitulo I: Se enmarca el problema de Investigacién; en el cual se presenta el

planteamiento del problema, teorias relacionadas al tema, la justificacion, ademas se presentan

las variables, hipdtesis y objetivos.

En el capitulo II: Se presenta la metodologia a usar, el disefio de la investigacion, la matriz de
operacionalizacién de las variables, la poblacion, muestra, técnicas e instrumentos de

recoleccion de datos, la validez y confiabilidad necesarios para la elaboracién del presente

trabajo.

En el capitulo III; se enmarca los resultados de la validez, confiabilidad y la estadistica

descriptiva e inferencial obtenidas de las tablas y graficos.

En el capitulo IV se presenta la discusion y aqui se contrastarlas teorias previas de autores con

los resultados obtenidos en la investigacion.

Y finamente en los capitulos V y VI se expone las conclusiones y recomendaciones realizadas

en el presente trabajo respectivamente.

Luz Elena Pichiling Angeles Olga Marlene Ramos Regalado
D.N.I: 07733509 D.N.I: 41894919
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RESUMEN

La presente investigacion se efectuo en la Municipalidad de La Punta, teniendo como objetivo

general determinar la relacion que existe entre plan estratégico y desarrollo del talento humano.

Asimismo, el disefio de esta investigacion corresponde a un a disefio no experimental de corte
transversal o transaccional. La muestra estuvo conformada por 81 trabajadores administrativos
de la Municipalidad de La Punta, a los cuales se aplicaron el cuestionario tipo escala de Likert;

uno para cada variable, validado por el juicio de expertos.

Los datos fueron procesados mediante el software SPSS version 23 y para la prueba de la
hipdtesis general y especifica se uso la prueba no paramétrica del Chi cuadrado (X2) o Ji

cuadrado.

Los resultados indican que existe una relacion moderada entre el plan estratégico y el
desarrollo del talento humano de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital
de La Punta, 2018; puesto que, existe suficiente evidencia estadistica para rechazar la HO y
aceptar la Ha, cuyo valor del X2 es igual a 57,2902 y el nivel de significancia es equivalente a
0,000 < 0.05. Interpretdndose como a mayor conocimiento del plan estratégico mayor el

desarrollo del talento humano.

Palabras claves: plan, estrategia y desarrollo del talento humano.
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ABSTRACT

The present investigation was carried out in the Municipality of La Punta, with the general
objective of determining the relationship that exists between the strategic plan and the

development of human talent.

Likewise, the design of this research corresponds to a non-experimental cross-sectional
or transactional design. The sample consisted of 81 administrative workers from the
Municipality of La Punta, to whom the Likert scale questionnaire was applied; one for each

variable, validated by expert judgment.

The data were processed using SPSS software version 23 and for the test of the general

and specific hypothesis, the non-parametric Chi square test (X2) or Chi square was used.

The results indicate that there is a moderate relationship between the strategic plan and
the development of human talent of the administrative workers of the District Municipality of
La Punta, 2018; since, there is enough statistical evidence to reject the Ho and accept the Ha,
whose value of X2 is equal to 57.290 and the level of significance is equivalent to 0.000 <0.05.

Interpreting the development of human talent as greater knowledge of the strategic plan.

Keywords: plan, strategic and development of human talent.

XVl



I. INTRODUCCION

1.1. Realidad Problematica

Una economia globalizada y de persistente disputa comercial, exige a las organizaciones contar
con colaboradores innovadores, los cuales resultan ser una ventaja competitiva, de tal manera
que, las empresas que consideren en sus estrategias el talento humano, al contar con una

plantilla con mejores integrantes, tienen un privilegio en el resultado y logros de sus objetivos.

En ese sentido, la forma en la que se ha gestionado el talento, especialmente del directivo
y alto potencial, tiene que cambiar sustancialmente para poder sobrevivir en este nuevo mundo.
La gestion estratégica del talento como generadora de valor debe estar fijada al mas alto nivel
estratégico y debe estar respaldada con esfuerzos, inversiones y politicas innovadoras, agresivas

y modernas.

Al respecto en el contexto internacional en la pagina digital colombiana Caracol Radio,
Llinas (2015) afirmé que: “Un 57% de las empresas colombianas no encuentran talento
humano de calidad (...) Un 40% del talento humano presenta alejamiento de competencias
genéricas y especificas, mientras que un 30 % argumenta la escasez de conocimientos (estudios)
y finalmente un 25% por ciento respondi6 que era la falta de experiencia”; en efecto, en el diario
digital “El Tiempo”, Echeverri (2016) sefialo que: “Es dificil encontrar personal calificado para
ocupar cargos técnicos de produccidn, operaciones 0 mantenimiento, que hallar directivos o

ejecutivos”.

Por cierto, en México, en el medio de informacién digital “El Economista”; Martinez
(2016) menciono que: “La falta de talento amenaza el crecimiento de los negocios y la
productividad del pais. ElI 40% de los empleadores mexicanos reportd dificultad para cubrir
vacantes, el 24% dijo que la falta de experiencia en los candidatos (...)”. Igualmente, en Espafa,
en la revista RRHHDigital, Sdnchez (2018) indicd que a pesar del porcentaje de desempleado

algunas empresas se ven impactado por la escasez de personal con talento.

A nivel nacional, Sanchez (2014) enunci6 que el crecimiento del Per( obliga a las
organizaciones optar por otras medidas que aseguren el crecimiento del capital intelectual. De
igual manera, en la pagina digital de Radioprogramas del Pert, complementa Cubas (2013)

cuando informé que:
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El 88% de las empresas de Lima carecen de talento humano y los grupos con inmensa
barrera para hallar recursos humanos son: mineria, energia e hidrocarburo e inmobiliaria. Como
factores principales presento: la separacion de exactitud en las profesiones y habilidades
Optimas para el ambiente profesional (39%), la escasez de un plan estratégico nacional que
conduzca las decisiones politicas en principio a la educacion (32%) la falta de experiencia
visible en el perfil demandado (16%). La investigacion demuestra que el progreso de la
economia que se esta apreciando no se ve reflejada con la produccion del talento humano.
Limitando el potencial de la nacién y la no presencia de un programa nacional a largo plazo
que plantee politicas que el Pais, la sociedad y las instituciones educativas construyan de modo

conjunto para la produccion de talento.

Asimismo, en adicion al desarrollo del talento humano, tenemos a la municipalidad
distrital de Pueblo Libre que se encargd de fomentar estrategias; Tejada (2015) sefial6 que: “Es
un sistema de causa y efecto, que permite traducir los activos intangibles de la municipalidad:

capital humano, capital de informacidn y capital organizacional en activos tangibles” (p. 14).

Respecto a la delimitacion espacial, la municipalidad distrital de La Punta al ser una
institucion descentralizada, que debe actuar de manera eficiente, transparentando la
informacion, motivando la participacion activa de manera ética al servicio de la poblacion, con
una economia dindmica a lo largo del tiempo, diferenciada de alto nivel especializado, con una
alta produccién de trabajo contando con el apoyo privado, la mejora e inversion en educacion

y capacitacion para los servidores publicos y los habitantes del distrito.

De tal manera, el plan estratégico es un instrumento activo y dinamico verificable
anualmente y se actualiza cada cuatro afios adecuandose a los constantes cambios; muy por el
contrario, se observa que persisten debilidades internas que se derivan del inadecuado enfoque
de los encargados de los servicios y colaboradores causando faltas en la descripcion e
interpretacion en la forma de ejecutar las politicas y praxis en la direccion del recurso humano

y de equipos de trabajo a su mando.

Como evidencia de lo expuesto, el oficio circular dirigido a la municipalidad de La Punta
emitido por la Direccion General de la Contabilidad Puablica hace hincapié sobres las

deficiencias en su sistema y recomendando la implementacion del Sistema SIGA-MEF, que se
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debera utilizar desde el afio 2019 en forma obligatoria en todos los gobiernos regionales D.L
N° 1444, implementacion efectuada con Oficio N° 0385-2018-MDLP/GM.

Adicionalmente , se identific6 una deficiente vision del desempefio, falta de
cumplimiento de las estrategias, de las practicas en la administracion de personas y equipos de
trabajo, ademas, una excesiva burocracia, atrasos en las técnicas y procedimientos de los
trabajadores publicos y civiles debido a la falta de compromiso y conocimiento de los principios
rectores; lo cual implica que el trabajo se realice de una forma improvisada en la resolucién de
los problemas, conllevando a retrasos en la calidad de atencion al ciudadano, todavia mas, existe
el individualismo en los trabajos del dia a dia, falta de comunicacion, de trabajo en equipo, falta
de conocimiento de la organizacion que rige a la Municipalidad lo cual resta valor en los planes
profesionales de organizacion y obtencion de resultados. A pesar de las capacitaciones
continuas que se le da al personal con los recursos econémicos que maneja la entidad, no se
desarrolla las capacidades, habilidades, competencias cognitivas y actitudinales para afrontar a

cabalidad el cumplimento de las metas.

En consecuencia, la municipalidad debe tomar importancia del planeamiento estratégico
en el desarrollo del talento humano, factor clave y esencial que son los servidores publicos y
civiles que deben estar altamente capacitados, animados y comprometidos en un organismo
gestor capacitado para otorgar soluciones eficientes a las exigencias y perspectivas a los

ciudadanos.

1.2. Trabajos previos

A efecto, del avance de esta investigacion se consider6 tomar en cuenta los siguientes

antecedentes internacionales y nacionales:
1.2.1. Antecedentes internacionales.
Mora (2008) en la tesis titulada Propuesta para la gestion del talento humano y la
comunicacion en CNT Sistemas de Informacion S. A., presentada para optar el grado de
Comunicadora Social; presento como su objetivo general brindar estrategias de
comunicacion respaldadas en gestion del talento o capital humano. El disefio que se empled
fue cualitativo. La muestra fue realizada a dos grupos: a) 25 funcionarios de la empresa
CNT de la sede principal en Bogota y el instrumento utilizado fueron las encuestas cara a
cara, y b) Tres gerentes y el instrumento utilizado fue la entrevista. El investigador concluyd

que su propuesta viene a ser la gestion de conocimiento y talento que materializa CNT dentro
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de laempresay que la realizacion de esta elevara los niveles de comunicaciéon en los clientes.
El aporte de esta investigacion para la presente tesis fue que el uso de una buena
comunicacion fortalecera la gestion del talento humano en beneficio de los trabajadores y de
la compafiia.

Bedoya y Dominguez (2013) en la tesis titulada Propuesta de un plan estratégico para
la empresa Fundelec Ltda., para afrontar el impacto del TLC entre Colombia y Estados
Unidos, con el fin de optar al titulo profesional de administrador de empresas, tuvo como
objetivo trazar un plan estratégico para la empresa Fundelec Ltda., que le permita
modernizarse y actualizarse con el proposito de aprovechar el TLC entre Colombiay EE.UU.
Su disefio de investigacién fue del tipo cualitativo pues se estudiaron los casos. Los autores
concluyeron que Fundelec Ltda., debe elaborar un plan estratégico que modifique la mision
y vision que vaya de acuerdo a la nueva realidad y que permita lograr el objetivo deseado.
Aportando para nuestra investigacion que la actualizacion de los procesos nos permitira
adaptarnos de manera mas rapida al comercio internacional.

Bracamonte (2011) en la tesis titulada Plan estratégico para aplicarlo a una empresa
comercializadora de productos de seguridad preventiva; para optar el titulo de
administradora de empresas, considero como objetivo plantear un modelo de planeacion
estratégica para a Util y aplicable para una empresa especializada en productos de seguridad
preventiva. La investigacion cualitativa se baso en el estudio de los procesos actuales de la
empresa. La investigadora sentencio que la empresa todavia no puede tener el control total
de las actividades debido a que los funcionarios todavia ejercen las funciones administrativas
de una manera precaria, impidiendo la implementacion de herramientas de gestion
necesarias para lograr el éxito. Las cosas hechas de manera informal no permitiran el avance
ni la implementacion de estrategias lo que retrasaria ain mas el proceso de reorganizacién

de la municipalidad distrital de La Punta, siendo este el aporte de esta tesis a nuestro trabajo.

1.2.2.Antecedentes nacionales.

De Lama (2009) en la tesis titulada Plan estratégico para mejorar la gestion en la
municipalidad distrital de San Jacinto, para obtener el grado de maestro en ciencias
econdmicas con mencion en administracion de negocios, sostuvo como objetivo general
comenzar a aplicar el planeamiento estratégico con el fin de entender las fortalezas,
debilidades de la municipalidad para el desarrollo de la gestion municipal. EI método de
investigacion utilizado fue de tipo descriptivo, transversal y de campo; y de disefio

transaccional y no experimental. Los trabajadores y funcionarios de la entidad fueron los
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mismos tanto en poblacion como en muestra, a quienes se les hizo una encuesta y entrevista
respectivamente. El autor dedujo que existe personal de la municipalidad distrital de San
Jacinto que no toma conciencia de la importancia del plan estratégico, el cual mejora la
calidad del servicio a la comunidad. Esta investigacién nos permitié entender que existen
trabajadores en la municipalidad que desconocen del plan estratégico y las ventajas que esta
propone en su realizacion.

Ganoza (2015) en la tesis titulada Aplicacion de un plan estratégico para la mejora
de la gestion publica de la municipalidad de Puerto Eten 2015-2020, para obtener el grado
académico de magister en gestion publica, tuvo como objetivo principal determinar que el
ejecutar el plan estratégico perfeccionara la direccion publica de la municipalidad de Puerto
Eten- Chiclayo en el periodo 2015-2020. El tipo de investigacion es aplicada y su disefio es
no experimental, siendo 51 trabajadores de la municipalidad la muestra y la poblacién al
cual se le aplico la técnica del cuestionario. La investigadora concluyo que aplicar el plan
estratégico repotenciara la gestion publica de la Municipalidad de Puerto Eten- Chiclayo en
el periodo 2015-2020. Esta tesis nos permitié entender que el Plan Estratégico es una
herramienta esencial en toda institucion y organizacién mas aun en la municipalidad distrital
de La Punta.

Tejada (2016) en la tesis titulada Propuesta de estrategias para mejorar la
administracion de los recursos humanos, en la gestion de la municipalidad provincial de
Bagua, para optar por el grado de licenciado en administracion, propuso como objetivo
implementar estrategias para la mejora de la administracion del capital humano, en la
direccion de la municipalidad provincial de Bagua. De disefio no experimental. Con una
poblacion de 63 servidores municipales nombrados los cuales fueron funcionarios,
empleados y obreros que se desempefiaron en la municipalidad provincial de Bagua, quienes
respondieron cada uno una encuesta y que esta fue procesada a través de la estadistica
descriptiva. La investigadora lleg6 a la conclusién general que las estrategias en un tablero
de mando, considerando las dimensiones: perspectiva financiera, conocimiento del usuario,
procesos internos de servicio, y aprendizaje y crecimiento, es una propuesta viable que
influye significativamente en la mejora de la administracion de los recursos humanos
teniendo en cuenta las dimensiones: estratégica, operativa y financiera, con la participacion
de los trabajadores de la municipalidad provincial de Bagua. El aporte a esta investigacion
fue que la implementacion de una herramienta de calidad permitira mejorar la administracion

del area de recursos humanos.
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1.3. Teorias relacionadas al tema
1.3.1.Variable plan estratégico.
Previo al desarrollo de este punto, se da un alcance del significado de planificacion. Al
respecto, Stoner (1996) indicé que: “Es el proceso de establecer metas y elegir los medios
para alcanzar dichas metas” (p. 290).

Una organizacion con un enfoque claro en los objetivos tiene muchas posibilidades
de alcanzarlas; por otro lado, facilita el direccionamiento del personal generando confianza
entre los colaboradores. Asi también, constituye en la pauta que determina las indicaciones
principales de la compaiiia, por ello, repito, direcciona los objetivos y metas; es la brdjula
por el cual las politicas y planes van a decidir el estilo de la organizacion y el rendimiento
de los resultados para los accionistas y stakeholders Mintzberg y Quinn (como se cito en
Bojorquez y Pérez, 2019). En concreto, la planificacion permite a la empresa direccionar las
acciones a sus recursos humanos mediante procesos estandarizados, enfocados en los
lineamientos estratégicos; ese aporte marca un diferencial hacia otras organizaciones, es
decir marca la venta competitiva que le permite afrontar su relacion con el entorno. De igual
manera, Porter (2008) describid que: “La esencia de una estrategia competitiva consiste en

relacionar a una empresa con su medio ambiente” (p. 22).
Definicion de plan estratégico.

El plan estratégico son acciones para planificar de manera objetiva y ordenada, conlleva el
deseo de crecimiento marcando las pautas de la evolucion y desarrollo en una organizacion.

Asimismo, uno de los conceptos generales en la historia de la administracion indica
que son los procesos mas amplios que hay en una organizacion (Chiavenato, 2006). En otras
palabras, la planificacién estratégica abarca todos, y cada uno de los rincones de una
organizacion y hace participe a todos los colaboradores, quienes recepcionan y se sitlian en
los planes y metas sefialadas.

Por otra parte, marcando las pautas sobre el nivel donde se origina el planeamiento
estratégico, podemos sefialar que esta corresponde a las lineas institucionales o gerenciales.
Estas a partir del anélisis interno y externo, construyen y formulan las estrategias que
facilitan el logro de las metas (Sanchez y Morales, 2009). Dicho de otra manera, es el nivel
institucional el responsable de establecer los objetivos y las estrategias que faciliten dicho

proceso.
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En ese rumbo, la interaccion de los directivos de una organizacion, genera el
desarrollo de la vision, la mision, el andlisis del entorno y la propuesta de los objetivos y
lineamientos que van a difundir y motivar a los integrantes para su cumplimiento en el
presente y futuro.

Castellanos (2015) sefialé que: “El plan estratégico es la formulacion, ejecucion y
evaluacion de acciones para el logro de objetivos corporativos en una empresa” (p. 43).

En conclusién, se afirma que es, simplificar bajo el criterio de procesos el desarrollo

de actividades secuenciales eficientes para la consecucion de las estrategias programadas.

Dimensiones del plan estratégico

e Objetivos

Siendo que el plan estratégico muestra una vision hacia adelante, propone objetivos con las
expectativas que deben ser alcanzados en un tiempo determinado, permiten a los
colaboradores enfocarse en la consecucion de un logro a partir de actividades o tareas
establecidas segln la posicion que ocupe en la empresa. Es decir, ademas del enfoque
venidero, es el soporte que permite, la consecucion de un logro a partir del desarrollo de
actividades programadas.

En ese rumbo, es importante indicar que los objetivos son el fundamento para
considerar cualquier tactica, pues estos permiten precisar con sentido lo que se debe de hacer,
en contraposicion a cualquier criterio o plan especifico (Stoner, 1996). En el mismo
derrotero, se sefiala que este ordenamiento de ideas aclara la importancia y la jerarquia de
los objetivos; que va desde los generales a los especificos, cada uno con su respectiva
medicion y sentido. Los primeros corresponden a los de las empresas, mientras que los

segundos son de caracter especializado (Chiavenato, 2006).

e Metas
Este plan guarda cierta similitud con los objetivos, sin embargo, hay una caracteristica
diferenciadora, y es que, estos son objetivos de corto plazo, por el reducido tiempo para su
consecucion se confunden con los objetivos operativos.

Una organizacion procura alcanzar todas sus metas, siendo un plan resulta
fundamental su cumplimiento; para tal efecto, las metas se dan a partir de posiciones
funcionales que direccionan a todos los recursos, en todos los niveles; en un sentido

estratégico y operacional (Stoner, 1996).
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e Politicas

Teniendo en cuenta la necesidad de direccionar en orden el plan estratégico, se hace
necesario una via que facilite la diligencia: la aplicacion de politicas, puesto que, Mintzberg
y Quinn (1993) explicaron que son parametros de las acciones a seguir. De igual manera,
Chiavenato (2006) enuncié que son reglas generales relacionadas a los lineamientos de la
organizacion que direccionan las rutas de las acciones administrativas.

Dicho lo anterior, estas normativas, alineadas al planeamiento estratégico, a partir de
las indicaciones establecidas en el nivel institucional son obligatorias en su cumplimiento,
facilita la toma de decisiones y descarta de plano, los criterios individuales y subjetivos; en
contraposicion, también es frontera, pues determinan limitaciones.

En definitiva, promueve la toma de decisiones al establecer reglas generales (Robbins
y Coulter, 2005).

e Programas
Esta dimension nos da una idea de actividades sistematicas que corresponden a toda
organizacion abierta. Estas acciones o ejercicios, secuenciales, buscan un cometido en
especial; el cumplimiento de metas y objetivos. (Chiavenato, 2006; Mintzberg y Quinn,
1993).

De tal manera, este plan organiza a los recursos sefialando los pasos principales para

el logro del objetivo deseado en un tiempo determinado.

e Decisiones estratégicas
Este punto es muy especial pues considera la aplicacion de la toma de decisién en los
procesos administrativos y operativos, algunos son sucesos inesperados, no programados,
que buscan una respuesta excepcional. Son, por lo tanto, acciones de decisién que esperan
la solucion de problemas especificos relacionados con la organizacion.

En ese rumbo, las circunstancias inesperadas que no necesariamente pueden ser
resuelta por medio de las politicas, pero si por un trato diferenciado (Stoner, 1996).

De igual manera, Mintzberg y Quinn (1993) sefialaron que son hechos que se
presentan en un momento determinado, que motivan una toma de decision en funcion a la
orientacion relacionada al plan estratégico. Al ser circunstanciales, no son repetitivas, sin

embargo, requieren de una solucion individualizada, en consecuencia, podemos sefalar que
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las decisiones estratégicas, a partir de varias alternativas, orientan la seleccion de un curso

de accion, con la finalidad de alcanzar los objetivos.

e Recursos humanos

Este punto, considerado en el presente, como un problema sensible en las organizaciones.
Es claro que estas son conformadas por todas las personas que desempefian alguna labor y
cuya funcion es aportar con sus competencias el logro de los objetivos.

Chiavenato (2011) indic6 que son las personas reclutadas y seleccionadas que
participan activamente en la organizacién independientemente de la posicién y funcion que
desarrollen. Este recurso es el mas importante de toda la organizacién, y participan en todos
los niveles segin la jerarquia que corresponda, es por ello, que toda empresa debe
preocuparse en contar con los recursos adecuados e idoneos; para apoyarlos en la
consecucion de los objetivos. Robbins y Coulter (2005) describieron que: “Una de las
caracteristicas mas importantes de un grupo de trabajo eficaz es el apoyo que recibe de la
organizacion” (p. 328).

Dado que, la estructura organizacional describe areas que son conformadas por
grupos cuya competencia aumenta en funcion al apoyo recibido, las organizaciones deben
preocuparse permanentemente por tener el nUmero idéneo y necesario que aporten a la

sostenibilidad de los grupos y equipos eficientes.

e Recursos materiales

Por lo que se refiere a esta dimension, son los recursos fisicos exigidos para el
desenvolvimiento de las actividades de los recursos, de tal forma, puedan cumplir con sus
clientes en el ofrecimiento de los bienes y/o servicios, segun corresponda. Es decir, se trata
de todos los medios fisicos disponibles por la organizacion; estos van desde la maquinaria

hasta equipos informéticos, materias primas, etc., (Jauregui, 2017).

e Recursos econdémicos

En lo que toca a esta dimensidn, se trata de todo recurso que representa un capital, el cual,
se observa como dinero en efectivo, préstamos, créditos, etc., corresponde pues a todo
recurso financiero y son indispensables para poder cumplir con las obligaciones contraidas

por la organizacion en el desarrollo de sus operaciones.
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En ese orden, Caim (2011) indico que es la capacidad de una organizacion de contar
con el capital propio o del financiamiento externo. Dicho de forma sencilla, es la posibilidad
econdémica que tiene una empresa en cualquier forma: efectivo, ingresos, gastos, créditos,

inversiones, entre otros (Jauregui, 2017).

e Recursos culturales

El aspecto de este recurso, de alguna manera se relaciona a la cultura organizacional, la que
corresponde de manera inherente a cada organizacion y el cual se hacen participe todos los
miembros de la organizacion.

Sin embargo, dada su importancia, las empresas deben velar por la congruencia con
sus estrategias, estas deben ser parte de la cultura de la organizacion, de tal manera, que sea
percibida por los trabajadores facilitando su implementacion y receptividad.

Al respecto, Stoner (1996) sefial6 que el recurso cultural es de gran notoriedad y
relevancia pues adquiere una importancia al hacer posible que los colaboradores sostengan
sus acciones coherentemente con las estrategias de la organizacion.

Por lo tanto, las personas deben estar alineadas con los objetivos estratégicos, pues
la cultura organizacional esta orientado a los resultados; por ese motivo, las empresas se
preocupan en brindar motivacion a los recursos humanos en diferentes aspectos por el cual
ellos definen el significado propio y diferencial de la organizacion en la que estan laborando.
Del mismo modo, Chiavenato (2011) sostuvo la equivocacion que podria tener una empresa
al no prestar atencion debida y oportuna al fortalecimiento de la cultura corporativa. Es asi
que, el poder de la cultura ayuda a formalizar las actividades, o también, el comportamiento

del recurso humano.
Formulacion de las estrategias

Para formular las estrategias es inevitable considerar acciones de largo plazo, y, tendra un
sentido para los elementos que involucren el desarrollo de los procesos. Una buena

formulacién proveera de ventajas competitivas y diferenciadas con el entorno competitivo.
Componentes del plan estratégico

Como se ha dicho, una organizacion debe lograr una ventaja competitiva en el mercado, para

ello un instrumento de vital importancia es el planeamiento estratégico; aquella que va a fijar
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el curso hacia donde la organizacion espera llegar, marcando las pautas necesarias para el
éxito de lo planificado (Ramirez y Cabello, 1997).

Por otro lado, Scott (2007) explico que: “Vale la pena considerar estos componentes
de la planificacion estratégica en detalle: (a) Estructura, (b) analisis, (c) integracion, (d)

control y, (e) retroalimentacion.

Caracteristicas del planeamiento estratégico

Las caracteristicas del planeamiento estratégico estan presentes en los lineamientos
proyectados, la cual manifiestan inicialmente una visién de futuro, con estrategias definidas
para el largo plazo. Asimismo, estos planes son incluidos por los miembros y &reas de toda
la organizacion; planes que fueron estructurados por los responsables, del nivel institucional,

de la formulacion de los objetivos y estrategias.

Dicho de otra manera, ante situaciones inesperadas, resulta vital contar con los datos
necesarios para que los lideres no vacilen ante la problematica que se presente en el medio

interno y externo, facilitando la toma de decisiones.

1.3.2. Talento Humano.

Con respecto al talento, se tiene en cuenta que son los conocimientos y habilidades de las
personas que pueden ser cuantificadas, a lo que se suma el factor actitud o comportamiento
hacia la empresa u otros miembros de la organizacion (Bolet, 2016) La revolucion industrial
como la era del conocimiento, por medio de la tecnologia, impactaron en la economia
mundial, esta ultima globaliz6 la economia. A partir de entonces se genera una fuerte
competencia y, por lo tanto, un cambio profundo en las organizaciones. Estos se preocupan
de contar con el personal con las competencias acordes al ritmo de las nuevas exigencias, y
ademas la de fomentar actividades de desarrollo y retencion del talento humano.

En ese sentido, toda organizacién debe tener en cuenta que el talento humano es un
instrumento que facilita, no solo, el logro de los resultados sino, ademas, es un facilitador
social, en la que la institucion se preocupa por el desarrollo, crecimiento y satisfaccion del
personal (Barreto, 2012). Es esta la direccidn que augura la sostenibilidad y crecimiento de

la empresa.
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En ese orden, Chiavenato (2009) indico que son las competencias de las personas
que sostienen a cualquier organizacién. Sin embargo, aun existen organizaciones gque no se
preocupan por el desarrollo del recurso humano, no desarrollan, ni conservan sus talentos.

A lo expuesto, cabe precisar, el cambio evolutivo que ha experimentado las areas de
recursos humanos, hoy por ahora, con personal de linea participativo en la busqueda,
formacion y retencion; delegando, en tanto, las funciones de seleccion y reclutamiento a
empresas tercerizadas. El objetivo es que las personas se conviertan en protagonistas
apuntando al cumplimiento de las metas organizacionales. La siguiente figura explica

claramente la evolucién del area de recursos humanos.

Era de la mdustrializacion clisica Era de la industrializacion neoclsica Era del conocimiento

(De 1900a1950) (De 1950a1990) ( Después de 1990)
Tnicio de la industrializacion y formacion del | |Expansion de la industrializacion y del | |El mercado de servicios supera al mercado
proletariado mercado de candidatos industrial

Transformacion de las off cinas en fibricas Amnentlo del t;limaﬂo de las fabricas v del | |Adopcion de unidades de negocios para
comercio mundial
Inicio del dinamismo del ambiente:

inestabilidad y cambio

sustituir a las organizaciones grandes
Estabﬂldad_: mina, - mantenmiento Extremo dinamismo, turbulencia y cambio
permanencia

Adopcion de las estructuras tradicionales v
de la departamentalizacion funcional y
divisional

Modelo mecanicista, burocratico,
estructuras altas y amplitud de control

Necesidad de orden y rutina

Adopcion de estructuras hibridas y de
nuevas soluciones organizacionales

Adopcion de estructuras organicas y
adhocraticas

Modelo menos mecanicista, estructuras Modelos organicos, agiles, flexibles y
bajas y amplitud de control mas estrecha cambiantes

Necesidad de adaptacion Necesidad de cambios

Departamento Departamento Departamento Equiposde
Departamento ) i .,
derelaciones derecursos de gestion del gestidndel
de personal ) )
industriales humanos talentohumano talentohumano

Personas como mano de obra Personas como recursos humanos Personas como asociadas

Fig. 1. Los cambios y las transformaciones del area de R.H. Chiavenato 1. (2002)

Definicion de talento humano

Chiavenato (2009) sefial6 que: “Es la persona que posee un diferencial competitivo en el
conocimiento, habilidad, juicio y actitud” (p. 50).

También, se considera una definicion méas administrativa, al considerar las
capacidades que una persona tiene y que compromete para el logro de los resultados.

Considerar el compromiso, es tomar en cuenta adicionalmente la actitud, valor intangible,
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pero de mucha importancia por la motivacion y empuje a otros miembros de la organizacion
(Prieto, 2013).

De esta manera, el talento humano hace referencia al potencial productivo de la
persona que piensa, analiza y se predispone al cumplimiento de sus funciones de manera

eficiente, para ello muestra sus conocimientos, habilidades y actitudes.
Dimensiones del talento humano

e Gestion por competencias

La investigacion tomo en cuenta las competencias, pues esta ampliamente relacionado con el
talento humano. Considerar la competencia es reflexionar ademas del comportamiento de un
individuo dentro de la organizacion, aquel que con sus conocimientos, habilidades y actitudes
se integran y participan eficientemente en el ciclo productivo, por el cual agregan un valor
econdmico para su institucion y en contraparte reciben un valor social de parte de la
organizacion, la que se hace efectiva en el desarrollo y crecimiento profesional.

Chiavenato (2009) indicé que en el momento que un colaborador muestra un
comportamiento tal que hace posible la participacion de sus conocimientos y experiencias
logra sumar valor, por ende, contribuye econémicamente a la organizacién y socialmente a
si misma. De esta manera, las organizaciones buscan los recursos con las competencias
necesarias para las posiciones y funciones determinadas.

Asimismo, (Alles, 2007) considero el aporte de la experiencia en la formacion de las
competencias, ya que, estas no son heredadas por el individuo, son forjadas en el tiempo por
la participacion activa facilitando la integracion de los conocimientos, asi como para edificar
sus diferencias personales con el entorno. Contar con el capital humano con las competencias
adecuadas permite a la organizacion ser mas competitiva, en ese sentido, la forma de
desarrollar y crear talentos en la organizacion parte por fomentar el clima y las actividades
que ayuden a desarrollar habilidades y competencias que se necesitan para alcanzar los
objetivos. La forma como se originan las competencias explica de una mejor manera en la

figura siguiente:

31



Valor econdmico para la

. Valor social para la persona
organizacion

Competencias

Influenciasambientales

Influencia
organizacionales

1

Conjunto de conocimientos
Habilidades
Juicio
Actitudes

! !

Caracteristicas innatas Caracteristicas adquiridas
Aptitudes Habilidades aprendidas

1 !

‘ Persona ‘

Familia
Educacién

Cultura organizacional
Estructura organizacional
Estilo de administracion
Oportunidades internas, etc.,

Grupos sociales
Comunidad, etc.

Fig. 2. Formacion de competencias

e Competencias cognitivas
Estas competencias forman parte de procesos inherentes al ser humano, en ese sentido, se
entiende, como la capacidad de hacer algo a través del conocimiento, desde la solucién de un
problema o la formulacién de una idea innovadora, etc.

Miranda (2018) manifesté que la cognitividad son las aptitudes del ser humano
vinculadas al proceso de la informacion y la percibimos por medio de la inteligencia, el

aprendizaje y la experiencia.

e Competencias procedimentales

Dicha habilidad, hace referencia a la capacidad de desarrollar actividades secuenciales y

especializadas, el conocimiento a la practica a través del manejo de procedimientos y/o

técnicas. De tal manera, que dicha competencia a través de la pericia permite a la persona

desarrollar su conocimiento y experiencia en un saber especializado (Stoner, 1996).
Chiavenato (2006) enuncié que estas competencias se relacionan con el quehacer

diario en sus diversas manifestaciones fisicas; es decir, con el trabajo manual.

e Competencias actitudinales

Se dice que la actitud es un intangible, que sélo se percibe cuando la persona siendo
seleccionada se observa su desempefio, en todo caso, resulta una peculiaridad propia del
individuo al marcar una diferencia en comparacion a las demas personas: la forma de actuar,
de dirigir, comunicar, etc. Estas actitudes se muestran en las organizaciones, a través de la

interaccion de las personas con su entorno.
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En ese sentido, en el aspecto de la competencia personal, tiene un rasgo psicolégico
propio del individuo por el que lleva a la practica una tarea con posibilidad de logro
(Miranda, 2018).

Segun Chiavenato (2006), sefial6 que estas competencias generan en la persona la
creatividad, el cuestionamiento por el afan de aprendizaje y mejora permanente de sus
habilidades, todo ello con un alto grado de trabajo en equipo. Por consiguiente, declaran la
apreciacion de quien quiere pronunciarse, sin embargo, no iguales los valores, pero se

relacionan.
Gestidn del talento humano

Una organizacion tiene la gran oportunidad de fijarse e individualizar las destrezas de su
personal, cuyas competencias y habilidades ayudaran en el proceso productivo y en la
satisfaccion de los consumidores, asimismo, lograr ser competitivos en el mercado y que sus
talentos formen parte de la sostenibilidad del crecimiento y posicionamiento

La individualizacion ha logrado la concientizacion de los diferentes intervinientes de
lainstitucion; se efectla especialmente con la intervencion unida de varios socios, y, ademas,

con los colaboradores, proveedores, clientes e, incluso la competencia.

Tabla 1
Los socios de la organizacion.

Socios de la Organizacion Contribuyen con: Esperan retornos de:

. . . , , , , Ganancias v dividendos, valor
Accionistas ¢ inversionistas Capital de riesgo e inversiones
agregado

Trabajo, esfuerzo, conocimientos v Salarios, beneficios, retribuciones v

Empleados habilidades satisfacciones

Materias primas, servicios, insumos
Proveedores (Ganancias v mevos dividendos

basicos, tecnologia

, . Compras de adquisiciones bienes v Calidad, precio, satisfaccion, valor
Clientes y consumidores iy
servicios agregado
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Capital humano

Es el mejor patrimonio de toda organizacion por el cual esta se vuelve competitiva y exitosa.
Adicionalmente, Castillo (2012) sostuvo que al individualizar las competencias permitira
estratégicamente a la organizacion determinar cuales son las fortalezas y debilidades, y a

partir de ello, determinar su capacidad de logro.
Importancia del talento humano

De lo expresado es fundamental para una empresa considerar el talento humano como parte
de la causa del éxito o fracaso; ademas, cabe considerar, el papel estratégico que corresponde
a los lideres de las organizaciones en participar en la busqueda y formacion del recurso con
las mejores competencias y retener las piezas claves que son altamente eficiente en los
resultados; en consecuencia, agregar, actividades de motivacion resultan una herramienta

eficaz.

Planeacion estratégica del talento humano

Prieto (2006) refiri6 que abre una oportunidad a las organizaciones al fomentar en sus
recursos el aprendizaje constante, motivando el deseo de desarrollo del potencial acorde a las
nuevas necesidades competitivas que por hoy se buscan en los trabajadores. Es obligacion de
las empresas que desean ser competitivas y exitosas considerar estrategias diferenciadas del
fortalecimiento del talento humano, teniendo en cuenta que, la globalizacion impone
permanentes cambios no s6lo en los procesos de gestion administrativos y operativos, sino
ademas de la gestion de las personas, generando planes y actividades de desarrollo personal,

capacitandolos en las nuevas tecnologias y motivandolos al compromiso organizacional.
Teorias relacionadas con el talento y motivacion

Al respecto que hay tendencias que sefialan que la motivacion tienes dos posturas: como
variable dependiente o independiente, esta Gltima autogenerada por el propio individuo
(Castillo, 2012).

Se resumen algunas de ellas a continuacion:
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e El movimiento de las relaciones humanas
Stoner (1996) explicé que cuando una organizacion estimula a sus trabajadores hay
relaciones humanas eficaces, por lo contrario; si una organizacion no motiva a sus empleados

el &nimo se deteriora, en consecuencia, las relaciones humanas son ineficaces

e Jerarquia de las necesidades de Maslow
Robbins y Coulter (2005) sostuvieron que son necesidades que muestran un nivel de jerarquia
y que van desde las minimas necesarias para la sobrevivencia hasta el punto maximo de la

autorrealizacion. La siguiente figura detalla con mayor claridad la idea:

Autodesarrollo: educacion, valores

. Autoestima: perfumes, adornos

Familia, amigos, pareja, club,

RERTENENCIA barrio, comunidad

Vivienda, seguro médico
trabajo, jubilacion

FISIOLOGICAS Alimgntos, agua, aire
dormir, vestido

SEGURIDAD

Fig. 3. Jerarquia de las necesidades de Maslow

e Teoria de la motivacion e higiene de Herzberg
Robbins y Coulter (2005) sefialaron que son dos los factores: intrinsecos y extrinsecos; la

primera sefiala que hay motivacion en la empresa, la segunda que hay insatisfaccion laboral.

e Teoria Xy teoria Y de McGregor

Robbins y Coulter (2005) manifestaron que se identifica dos polos en relacion al desempefio
de los trabajadores: el primero, negativo, la llama teoria X y determina personal que le
disgusta trabajar o no desean cargar con responsabilidades por lo que es necesario un control
estricto; por el contrario, el positivo, la Ilama teoria Y, en las que los trabajadores buscan

asumir cargas de responsabilidad, aceptando el trabajo de manera natural.

1.4. Formulacién del problema
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1.4.1. Problema general.

¢En qué medida el plan estratégico se relaciona con el talento humano de los trabajadores de
la municipalidad distrital de La Punta, 2018?

1.4.2. Problemas especificos.

¢En qué medida los principios rectores se relacionan con las competencias cognitivas del

talento humano de los trabajadores de la municipalidad distrital de La Punta, 2018?

¢En qué medida los principios rectores se relacionan con las competencias procedimentales

del talento humano de los trabajadores de la municipalidad distrital de La Punta, 2018?

¢En qué medida los principios rectores se relacionan con las competencias actitudinales del

talento humano de los trabajadores de la municipalidad distrital de La Punta, 2018?

¢En qué medida la organizacion se relaciona con las con las competencias procedimentales

del talento humano de los trabajadores de la municipalidad distrital de La Punta, 2018?

1.5. Justificacion del estudio

El desarrollo de la tesis busca generar reflexion y debate al relacionar el plan estratégico y el
talento humano en los trabajadores de la municipalidad distrital de La Punta 2018. El
dinamismo, el continuo cambio y las nuevas tendencias competitivas permiten a las
organizaciones fortalecer el estudio de las estrategias relacionadas con el desarrollo del talento

humano mas aun si estas impactan en los resultados y servicios de las entidades publicas.

Justificacion tedrica o cientifica.

El presente trabajo permitié lograr obtener informacion que contribuya al desarrollo del talento
humano en la municipalidad distrital de La Punta, para ello, determinaremos la relacion entre
el plan estratégico y el talento humano. Asimismo, servird como fuente para futuras

investigaciones.
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Justificacién metodoldgica

Al recurrir a instrumentos cuya validez y confiabilidad son comprobadas se justifica la
investigacion; por otro lado, sirve como guia 0 modelo para otros investigadores relacionados

a las variables de plan estratégico y talento humano.
Justificacion practica.

A partir del andlisis de los resultados se propone encontrar oportunidades de mejora para
encontrar alternativas de solucion a los problemas, optimizando o promoviendo politicas que

contribuyan al crecimiento de la organizacion.
Justificacion social.

A partir de la identificacion de las problematicas y las acciones de mejora se contribuyd al
desarrollo del colaborador de la municipalidad distrital de La Punta, por consiguiente, un

impacto positivo en el entorno individual y social.

1.6. Hipotesis

1.6.1. Hipotesis general.

El plan estratégico se relaciona significativamente con el talento humano en la municipalidad
distrital de La Punta, 2018.

1.6.2. Hipotesis especificas.

Hipotesis especifica 1

Existe relacion significativa entre los principios rectores y las competencias cognitivas del
talento humano de los trabajadores de la municipalidad distrital de La Punta, 2018.

Hipotesis especifica 2

Existe relacion significativa entre los principios rectores y las competencias procedimentales

del talento humano de los trabajadores de la municipalidad distrital de La Punta, 2018.
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Hipotesis especifica 3

Existe relacion significativa entre los principios rectores y las competencias actitudinales del
talento humano de los trabajadores de la municipalidad distrital de La Punta, 2018.
Hipatesis especifica 4

Existe relacién significativa entre la organizacion y las competencias procedimentales del

talento humano de los trabajadores de la municipalidad distrital de La Punta, 2018.

1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivo general.

Determinar como el plan estratégico se relaciona con el talento humano en la municipalidad
distrital de La Punta, 2018.

1.7.2. Obijetivos especificos.

Objetivo especifico 1

Establecer la relacion que existe entre los principios rectores del plan estratégico y el
desarrollo de las competencias cognitivas del talento humano en los trabajadores de la
municipalidad distrital de La Punta, 2018.

Objetivo especifico 2

Establecer la relacion que existe entre los principios rectores del plan estratégico y el
desarrollo de las competencias procedimentales del talento humano en los trabajadores de la
municipalidad distrital de La Punta, 2018.

Obijetivo especifico 3

Establecer la relacion que existe entre los principios rectores del plan estratégico y el
desarrollo de las competencias actitudinales del talento humano en los trabajadores de la
municipalidad distrital de La Punta, 2018.
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Objetivo especifico 4

Establecer la relacion que existe entre la organizacion y el desarrollo de las competencias
procedimentales del talento humano en los trabajadores de la municipalidad distrital de La
Punta, 2018.
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Il. METODO

2.1. Disefio de la investigacion
2.1.1. Tipo de investigacion.

El presente trabajo empled la recoleccion de datos, por la cual probar la hip6tesis por medio
del analisis estadistico (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010). El proposito es cuantificar
los problemas que surgen a raiz de esta investigacion con el uso de herramientas de orden
informaético y estadistico.

Por otro lado, es de disefio no experimental, debido a que no se ha manipulado o
alterado las variables presentandolas en su contexto natural; transversal al recoger los datos
en un tiempo determinado y correlacional al buscar la relacion que existe entre las dos
variables de estudio (Hernandez et al., 2010). La misma se explica en mejor detalle en la

siguiente figura:

Fig. 4. Disefio de la investigacion

Doénde:

M — Muestra

V1 — Plan Estratégico

V2— Talento Humano

r — Representa la relacion entre V1 y V2
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2.2. Variables, operacionalizacion

2.2.1. Variable independiente: plan estratégico.

Definicion conceptual

Son los procesos mas amplios que hay en una organizacion (Chiavenato, 2006). Estos
procesos involucran una serie de acciones que nacen a partir del nivel mas alto de una

organizacion e involucra obligatoriamente a todos los participantes de la misma.
Definicion operacional

A efectos del desarrollo de la investigacion se considero para el planeamiento estratégico las

siguientes dimensiones: (a) los principios rectores y, (b) la organizacién.
2.2.2. Variable dependiente: Talento humano.
Definicion conceptual

Chiavenato (2009) sefial6 que: “Es la persona que posee un diferencial competitivo en el

conocimiento, habilidad, juicio y actitud” (p. 50).
Definicidon operacional

El talento humano considera como dimensiones: (a) las competencias cognitivas, (b) las

competencias procedimentales y, (c) competencias actitudinales.
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Operacionalizacion de las variables

Tabla 2. Operacionalizacion de la variable independiente: Plan estratégico

econdmicos

Variable Dimensiones Indicadores items Esca!a.clle
medicion
Objetivos 1-2-3-4-5-6
Principios
rectores
Metas 7-8-9-10
Nunca=1
Casi nunca =2
Independiente: 11-12-13-14-
.. Recursos humanos
Plan estratégico 15 Aveces=3
Casi siempre =
4
Organizacion Recurf,os 16 Siempre 5
materiales
Recursos 17-18-19-20
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Tabla 3. Operacionalizacion de la variable dependiente: Talento humano

Dependiente:
Talento
humano

Competencias
procedimentales

Competencias
actitudinales

Procedimientos

Pasos

Relaciones
interpersonales

Capacidad de
resolucién de
problemas

8,9,10,11,12

13,14

15,16,17,18

19,20

Variable Dimensiones Indicadores items EscaI.a.t?e
medicion
Habilidades 1,2,3,4
Competencias
cognitivas
Capacidades 5,6,7
Nunca=1

Casi nunca =2
Aveces =3

Casi siempre =
4

Siempre 5

2.3. Poblacion y muestra

2.3.1. Poblacidn.

Carrasco (2007) indico que: “Es el conjunto de todos los elementos que pertenecen al ambito

espacial donde se desarrolla el trabajo de investigacion” (p. 236). A efectos, del cumplimiento

43



del estudio, la poblacion estuvo conformada por los 520 trabajadores de la municipalidad
distrital de La Punta, 2018.

2.3.2. Muestra.
Ante una poblacion con amplias dimensiones resulta conveniente la aplicacion de la muestra.
(Hernandez et al., 2010) sefial6 que, ante la dificultad de considerar una poblacion extensa,

es necesario tomar una parte de ella para facilitar el desarrollo de la investigacion.
Determinacion de la muestra

La muestra ha sido determinada por la siguiente expresion:

. Z* x N(p.q)
e?(N —1) +Z%(p.q)

Donde:
n= Es el tamafio de la muestra
Z= Nivel de confianza (95%). Valor de la distribucién normal = 1.96
N= Tamafio de la poblacion = 520
p= probabilidad de éxito. Valor p=0.50
g= probabilidad de fracaso. Valor g=0.50
E= error de precision =5%
Reemplazando las incognitas con los valores para calcular el tamafio de la muestra

de los trabajadores de la Municipalidad distrital de La Punta, encontramos el valor de n:

B 1.96% * 520 (0.5 * 0.5)
~0.12(520 — 1) + 1.962(0.5 * 0.5)

n

_ 3.8416 %520 % 0.25
~0.01(519) + 3.84 (0.25)

_499.408
~ 6.1504

n

n = 81.19
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En consideracion a lo expuesto, el resultado de la muestra probabilistica nos da 81

trabajadores de la municipalidad distrital de La Punta, registrados en el afio 2018.
2.4. Tecnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Técnicas e instrumentos

Arias (2006) sefiald que las técnicas de investigacion proporcionan al investigador un método
para recopilar la informacidn en cantidad y calidad que valide el objeto de la investigacion.
De tal manera, para la recoleccién de datos se empled la encuesta y el instrumento que se
aplicé en el trabajo de campo de esta investigacién es el cuestionario, teniendo en
consideracion el correspondiente rigor cientifico, cumpliendo con todos los requisitos
exigidos para su respectiva aplicacion como la validez y la confiabilidad.

El cuestionario de la variable plan estratégico consta de 20 preguntas; de igual
manera, 20 preguntas para el cuestionario de la variable talento humano; que abarcan los
aspectos de las dimensiones operacionales. El cuestionario creado tiene una escala de

medicion de Likert. Siendo los rangos de la escala los siguientes:

(1) Nunca (2) Casi nunca (3) Algunas veces (4) Casi Siempre (5) Siempre

Confiabilidad

En esta investigacion se pretendio mostrar resultados consistentes y coherentes sobre los
datos obtenidos por los instrumentos utilizados. Ander-Egg (2002) sefialé que: “La
confiabilidad es la exactitud, consistencia o estabilidad con que un instrumento mide lo que
pretende medir” (p.44). En ese sentido, se empled el coeficiente de Alfa de Cronbach, para
calcular el grado de confiabilidad de ambos instrumentos y por consiguiente, determinar el
grado de relacién de las preguntas configuradas para las variables de estudio, el cual esta
constituido por preguntas politomicas, con un valor 0.892 por lo que podemos decir que
segun la viabilidad se considera que se encuentra entre los niveles de muy buena o bastante

confiable.
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Tabla 4. Resultado de confiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de
elementos
,892 40

Para interpretar los valores de confiabilidad se tomd en cuenta la escala sugerida por
Ruiz (1998):
Tabla 5. Valores de confiabilidad

Rango Magnitud
0.81-1.00 Muy alta
0.61-0.80 Alta
0.41 - 0-60 Moderada
0.21-0.40 Baja
0.001-0.20 Muy baja

Tabla 6. Resumen de procesamiento de casos

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 2 100,0
Casos Excluido 0 0
Total 2 100,0

Validez

La validez de los instrumentos de obtencion de datos para las variables: plan estratégico y
talento humano se uso el juicio de expertos siendo ellos los docentes de la universidad Cesar
Vallejo:
e Dr. Alfredo Suasnabar Ugarte (Tedrico)
e Dr. Edgar Laurencio Lino Gamarra (Metodo6logo)
Conforme a los datos logrados se distingue que las pruebas hechas a los reactivos de

los instrumentos por parte de cada uno de los jueces tienen nula variacion entre ellas:
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Tabla 7. Validez basada en el contenido a través de la V de Aiken

N° ftems

)
m

V Aiken

item 1

Relevancia
Pertinencia
Claridad

[EN

item 2

Relevancia
Pertinencia
Claridad

item 3

Relevancia
Pertinencia
Claridad

item 4

Relevancia
Pertinencia
Claridad

item 5

Relevancia
Pertinencia
Claridad

item 6

Relevancia
Pertinencia
Claridad

item 7

Relevancia
Pertinencia
Claridad

item 8

Relevancia
Pertinencia
Claridad

{tem 9

Relevancia
Pertinencia
Claridad

{tem 10

Relevancia
Pertinencia
Claridad

ftem 11

Relevancia
Pertinencia
Claridad

{tem 12

Relevancia
Pertinencia
Claridad

item 13

Relevancia
Pertinencia
Claridad

item 14

Relevancia
Pertinencia
Claridad

item 15

Relevancia
Pertinencia
Claridad

item 16

Relevancia

B I R S e T T T o I S e e S S S I e I R L LR ST TG T S IR S S o I S S e I S S S B A R I i i B e S ]

OO O OO O OO O OO O OO O OO O OO OO0 OO0 OO0 OO0 000000 o0 oo oo

N e e e N R I el el Ll e e Ll e = LT T el I e e e e e e B e e e e e e [

47



Pertinencia
Claridad

item 17

Relevancia
Pertinencia
Claridad

item 18

Relevancia
Pertinencia
Claridad

item 19

Relevancia
Pertinencia
Claridad

{tem 20

Relevancia
Pertinencia
Claridad

item 21

Relevancia
Pertinencia
Claridad

item 22

Relevancia
Pertinencia
Claridad

{tem 23

Relevancia
Pertinencia
Claridad

item 24

Relevancia
Pertinencia
Claridad

{tem 25

Relevancia
Pertinencia
Claridad

item 26

Relevancia
Pertinencia
Claridad

item 27

Relevancia
Pertinencia
Claridad

item 28

Relevancia
Pertinencia
Claridad

{tem 29

Relevancia
Pertinencia
Claridad

item 30

Relevancia
Pertinencia
Claridad

{tem 31

Relevancia
Pertinencia
Claridad

item 32

Relevancia
Pertinencia
Claridad

item 33

Relevancia
Pertinencia

N S I S S e T B i T T S I T~ I S S I e e e S S I S A T S T~ I S S I S S e I T K e e N I T ST U I S S~ [ S o
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Claridad 4 0 1
Relevancia 4 0 1
Item34 Pertinencia 4 0 1
Claridad 4 0 1
Relevancia 4 0 1
item 35 Pertinencia 4 0 1
Claridad 4 0 1
Relevancia 4 0 1
item 36 Pertinencia 4 0 1
Claridad 4 0 1
Relevancia 4 0 1
{tem 37 Pertinencia 4 0 1
Claridad 4 0 1
Relevancia 4 0 1
item 38 Pertinencia 4 0 1
Claridad 4 0 1
Relevancia 4 0 1
item 39 Pertinencia 4 0 1
Claridad 4 0 1
Relevancia 4 0 1
item 40 Pertinencia 4 0 1
Claridad 4 0 1

2.5. Método de analisis de datos

El método empleado fue el hipotético-deductivo, debido a que se empled el uso de hipotesis
planteadas en la investigacion y ademas, parte del andlisis general al particular para las
deducciones correspondientes.

Asimismo, una vez obtenidos los datos en campo fueron ingresados al Excel para
exportarlos al paquete estadistico SPSS, con el cual se procesd y realizo el analisis
descriptivo e inferencial.

El analisis descriptivo es visualizado por medio de las tablas de frecuencias,
porcentajes y graficas de barras y para contrastar la hipétesis se utilizd la prueba no

paramétrica del Chi cuadrado (X2) o Ji cuadrado.
2.6. Aspectos éticos

Esta investigacion se desarroll6 en la municipalidad distrital de La Punta con el aporte
voluntario de sus trabajadores, los cuales fueron informados del objetivo y procesos de la
investigacion; de tal manera, se contd con la debida autorizacion respaldados por las

rubricas correspondiente de los expertos presentados en los documentos de conformidad.
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I11.RESULTADOS
3.1.Analisis descriptivo

Plan estratégico - dimension Principios rectores

Tabla 4
¢La entidad cuenta con un plan estratégico?

fi %
Nunca 2 2.47%
Casi nunca 2 2.47%
Algunas veces 12 14.81%
Casi siempre 22 27.16%
Siempre 43 53.09%
Total 81 100.00%

60.00%

50.00%

40.00%

30.00%

20.00%

NN NN

10.00% 2.47% 2.47%

Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre

\

0.00%

Fig. 5. Plan estratégico. ¢La entidad cuenta con un plan estratégico?

En la tabla 8 y figura 4 se observa que, el 53.09% de los trabajadores sefial6 que la entidad
siempre cuenta con un plan estratégico, el 27.16% indico que casi siempre, el 14.81 %

menciono que algunas veces y el 2.47% expresd que casi nunca y, nunca, respectivamente.

50



Plan estratégico - dimension Principios rectores

Tabla 5
¢La entidad cuenta con una mision realista?
fi %
Nunca 2 2.47%
Casi nunca 4 4.94%
Algunas veces 15 18.52%
Casi siempre 29 35.80%
Siempre 31 38.27%
Total 81 100.00%
40.00%
35.00%
30.00%
25.00%
2000%
15.00%
10.00%
5.00% -
0.00%
Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre

Fig. 6. Plan estratégico. ¢La entidad cuenta con una mision realista?

En latabla 9 y figura 5 se observa que, el 38.27% de los trabajadores sefial6 que la entidad
siempre cuenta con una mision realista, el 35.80% indic6 que casi siempre, el 18.52 %

menciono que algunas veces, el 4.94% expresé que casi nunca y el 2.47% nunca.
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Plan estratégico - dimension Principios rectores

Tabla 6
¢La entidad cuenta con una vision alcanzable?
fi %
Nunca 1 1.23%
Casi nunca 5 6.17%
Algunas veces 15 18.52%
Casi siempre 28 34.57%
Siempre 32 39.51%
Total 81 100.00%
40.00%
35.00%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%
10.00%
o o (D
0.00%
Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre

Fig. 7. Plan estratégico. ¢La entidad cuenta con una vision alcanzable?

En latabla 10 y figura 6 se observa que, el 39.51% de los trabajadores sefial6 que la entidad
siempre cuenta con una vision alcanzable, el 34.57% indicd que casi siempre, el 18.52 %

menciono que algunas veces, el 6.17% expresé que casi nunca y el 1.23% nunca.
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Plan estratégico - dimension Principios rectores

Tabla 7

¢La entidad cuenta con un diagndstico actualizado y adecuado?

fi %
Nunca 2 2.47%
Casi nunca 8 9.88%
Algunas veces 21 25.93%
Casi siempre 29 35.80%
Siempre 21 25.93%
Total 81 100.00%
40.00%
35.00%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%
10.00% '
5.00%
0.00% -
Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre

Fig. 8. Plan estratégico. ¢La entidad cuenta con un diagnostico actualizado y adecuado?

Enlatabla 11y figura 7 se observa que, el 25.93% de los trabajadores sefialo que la entidad

siempre cuenta con un diagnostico actualizado y adecuado, el 35.80% indicé que casi

siempre, el 25.93 % mencion6 que algunas veces, el 9.88% expreso que casi hunca y el

2.47% nunca.

53



Plan estratégico - dimension Principios rectores

Tabla 8
¢Participo en la elaboracién del diagnostico situacional de la entidad?

fi %
Nunca 21 25.93%
Casi nunca 6 7.41%
Algunas veces 19 23.46%
Casi siempre 22 27.16%
Siempre 13 16.05%
Total 81 100.00%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%
10.00%
5.00%
0.00%
Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre

Fig. 9. Plan estratégico. ¢Participo en la elaboracion del diagndstico situacional de la
entidad?

En latabla 12 y figura 8 se observa que, el 16,05% de los trabajadores sefial6 que la entidad
siempre participd en la elaboracion del diagnostico situacional de la entidad, el 27.16%
indico que casi siempre, el 23.46 % menciond que algunas veces, el 7.41% expreso que

casi nunca y el 25.93% nunca.
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Plan estratégico - dimension Principios rectores

Tabla 9
¢ Se ha realizado un FODA?

fi %

Nunca 10 12.35%

Casi nunca 11 13.58%

Algunas veces 15 18.52%

Casi siempre 26 32.10%

Siempre 19 23.46%

Total 81 100.00%
35.00%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%
10.00%
5.00%
0.00%

Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre

Fig. 10. Plan estratégico. ¢ Se ha realizado un FODA?

En latabla 13 y figura 9 se observa que, el 23.46% de los trabajadores sefial6 que la entidad
ha realizado un FODA, el 32.10% indic6 que casi siempre, el 18.52% mencion6 que

algunas veces, el 13.58% expresé que casi nunca y el 12.35% nunca.
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Plan estratégico - dimension Principios rectores

Tabla 10
¢El FODA se encuentra correctamente realizado?
fi %
Nunca 11 13.58%
Casi nunca 9 11.11%
Algunas veces 20 24.69%
Casi siempre 26 32.10%
Siempre 15 18.52%
Total 81 100.00%
35.00%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%
10.00%
5.00%
0.00%
Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre

Fig. 11. Plan estratégico. ¢(EI FODA se encuentra correctamente realizado?

En la tabla 14 y figura 10 se observa que, el 18.52% de los trabajadores sefial6 que la
entidad ha realizado el FODA correctamente, el 32.10% indicé que casi siempre, el 24.69%

menciond que algunas veces, el 11.11% expreso que casi nunca y el 13.58% nunca.
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Plan estratégico - dimension Principios rectores

Tabla 11
¢El Plan Estratégico esta elaborado en base al FODA de la entidad?
fi %
Nunca 9 11.11%
Casi nunca 8 9.88%
Algunas veces 21 25.93%
Casi siempre 28 34.57%
Siempre 15 18.52%
Total 81 100.00%
35.00%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%
10.00%
5.00%
0.00%
Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre

Fig. 12. Plan estratégico. ¢El Plan Estratégico esta elaborado en base al FODA de la
entidad?

En la tabla 15 y figura 11 se observa que, el 18.52% de los trabajadores sefial6 que el plan
estratégico esta elaborado en base al FODA de la entidad, el 34.57% indicO que casi
siempre, el 25.93% menciond que algunas veces, el 9.88% expreso que casi nunca y el
13.11% nunca.
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Plan estratégico - dimension Principios rectores

Tabla 12
¢La programacion y actividades van de acuerdo al presupuesto anual presentado
por la entidad?

fi %
Nunca 2 2.47%
Casi nunca 9 11.11%
Algunas veces 13 16.05%
Casi siempre 36 44.44%
Siempre 21 25.93%
Total 81 100.00%
45.00%
40.00%
35.00%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%
10.00% '
5.00%
0.00% -
Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre

Fig. 13. Plan estratégico. ¢La programacién y actividades van de acuerdo al presupuesto
anual presentado por la entidad?

En la tabla 16 y figura 12 se observa que, el 25.93% de los trabajadores sefialé que la
programacion y actividades van de acuerdo al presupuesto anual presentado por la entidad,
, el 44.44% indic6 que casi siempre, el 16.05% menciond que algunas veces, el 11.11%

expresé que casi nunca y el 2.47% nunca.
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Plan estratégico - dimension Principios rectores

Tabla 13
¢Existe coherencia de un presupuesto realista con las necesidades de la entidad?

fi %
Nunca 2 2.47%
Casi nunca 8 9.88%
Algunas veces 17 20.99%
Casi siempre 36 44.44%
Siempre 18 22.22%
Total 81 100.00%
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Fig. 14. Plan estratégico. ¢ Existe coherencia de un presupuesto realista con las
necesidades de la entidad?

En latabla 17 y figura 13 se observa que, el 22.22% de los trabajadores sefial6 que existe
coherencia entre el presupuesto y las necesidades de la entidad, el 44.44% indic6 que casi
siempre, el 20.99% menciond que algunas veces, el 9.88% expreso que casi nunca y el

2.47% nunca.
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Plan estratégico - dimension Organizacion

Tabla 14
¢La Gerencia o0 Unidad encargada ha realizado la distribucién de funciones de acuerdo

al MOF?

fi %
Nunca 2 2.47%
Casi nunca 10 12.35%
Algunas veces 16 19.75%
Casi siempre 29 35.80%
Siempre 24 29.63%
Total 81 100.00%
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Fig. 15. Plan estratégico. ¢La Gerencia o Unidad encargada ha realizado la distribucion
de funciones de acuerdo al MOF?

En la tabla 18 y figura 14 se observa que, el 29.63% de los trabajadores sefialé que la
gerencia o unidad encargada ha realizado la distribucién de funciones de acuerdo al MOF,
el 35,80% indicd que casi siempre, el 19.75% mencioné que algunas veces, el 12.35%

expreso que casi hunca y el 2.47% nunca.
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Plan estratégico - dimension Organizacion

Tabla 15
¢La Gerencia o0 Unidad encargada ha realizado el reclutamiento y seleccion de
personal adecuado?

fi %
Nunca 5 6.17%
Casi nunca 8 9.88%
Algunas veces 13 16.05%
Casi siempre 36 44.44%
Siempre 19 23.46%
Total 81 100.00%
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Fig. 16. Plan estratégico. ¢La Gerencia 0 Unidad encargada ha realizado el reclutamiento
y seleccion de personal adecuado?

En la tabla 19 y figura 15 se observa que, el 23.46% de los trabajadores sefial6 que la
gerencia o unidad encargada ha realizado el reclutamiento y seleccion de personal
adecuado, el 44.44% indic6 que casi siempre, el 16.05% menciond que algunas veces, el
9.88% expreso que casi nunca y el 6.17% nunca.
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Plan estratégico - dimension Organizacion

Tabla 16
éLa Gerencia o Unidad encargada ha generado un buen clima institucional?

fi %
Nunca 4 4.94%
Casi nunca 3 3.70%
Algunas veces 21 25.93%
Casi siempre 26 32.10%
Siempre 27 33.33%
Total 81 100.00%
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Fig. 17. Plan estratégico. ¢La Gerencia o0 Unidad encargada ha generado un buen clima
institucional?

En la tabla 20 y figura 16 se observa que, el 33.33% de los trabajadores sefial6 que la
gerencia o unidad encargada ha generado un buen clima institucional, el 32.10% indicd
que casi siempre, el 25.93% menciond que algunas veces, el 3.70% expreso que casi hunca

y el 4.94% nunca.
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Plan estratégico - dimension Organizacion

Tabla 17
¢ Tiene conocimiento que la Gerencia o Unidad encargada ha realizado capacitacion al
personal?

fi %
Nunca 3 3.70%
Casi nunca 7 8.64%
Algunas veces 20 24.69%
Casi siempre 31 38.27%
Siempre 20 24.69%
Total 81 100.00%
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Fig. 18. Plan estratégico. ¢ Tiene conocimiento que la Gerencia o Unidad encargada ha
realizado capacitacion al personal?

En la tabla 21 y figura 17 se observa que, el 24.69% de los trabajadores sefialé que la
gerencia o unidad encargada ha realizado capacitacion al personal, el 38.27% indico que
casi siempre, el 24.69% menciond que algunas veces, el 8.64% expresd que casi nunca y

el 3.70% nunca.
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Plan estratégico - dimension Organizacion

Tabla 18
¢La Gerencia o Unidad encargada ha realizado control de la productividad y la
premiacion oportuna?

fi %
Nunca 11 13.58%
Casi nunca 10 12.35%
Algunas veces 11 13.58%
Casi siempre 38 46.91%
Siempre 11 13.58%
Total 81 100.00%
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Fig. 19. Plan estrategico. ¢La Gerencia o Unidad encargada ha realizado control de la
productividad y la premiacion oportuna?

En la tabla 22 y figura 18 se observa que, el 13.58% de los trabajadores sefialé que la
gerencia o unidad encargada ha realizado control de la productividad y la premiacion
oportuna, el 46.91% indicé que casi siempre, el 13.58% mencion6 que algunas veces, el

12.35% expreso que casi nunca y el 13.58% nunca.
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Plan estratégico - dimension Organizacion

Tabla 19
¢ Usted considera que la Gerencia o Unidad encargada supervisan y evaluan las

actividades del personal a su cargo?

fi %
Nunca 7 8.64%
Casi nunca 5 6.17%
Algunas veces 14 17.28%
Casi siempre 30 37.04%
Siempre 25 30.86%
Total 81 100.00%
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Fig. 20. Plan estratégico. ¢ Usted considera que la Gerencia o Unidad encargada
supervisan y evaltan las actividades del personal a su cargo?

En la tabla 23 y figura 19 se observa que, el 30.86% de los trabajadores sefial6 que la
gerencia o unidad supervisan y evaltan las actividades del personal a su cargo, el 37.04%
indico que casi siempre, el 17.28% mencionod que algunas veces, el 6.17% expreso que casi

nunca y el 8.64% nunca.
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Plan estratégico - dimension Organizacion

Tabla 20
¢Usted considera que la Gerencia o Unidad encargada establece diagnosticos
continuos de las actividades?

fi %
Nunca 3 3.70%
Casi nunca 9 11.11%
Algunas veces 14 17.28%
Casi siempre 37 45.68%
Siempre 18 22.22%
Total 81 100.00%
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Fig. 21. Plan estratégico. ¢ Usted considera que la Gerencia o Unidad encargada establece
diagndsticos continuos de las actividades?

En la tabla 24 y figura 20 se observa que, el 22.22% de los trabajadores sefial6 que la
gerencia o unidad establecen diagnosticos continuos de las actividades, el 45.68% indicd
que casi siempre, el 17.28% menciond que algunas veces, el 11.11% expresé que casi

nuncay el 3.70% nunca.
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Plan estratégico - dimension Organizacion

Tabla 21
¢Usted considera que la Gerencia o Unidad encargada corrige las actividades mal
elaboradas?

fi %
Nunca 3 3.70%
Casi nunca 8 9.88%
Algunas veces 14 17.28%
Casi siempre 28 34.57%
Siempre 28 34.57%
Total 81 100.00%
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Fig. 22. Plan estratégico. ¢ Usted considera que la Gerencia o Unidad encargada corrige
las actividades mal elaboradas?

En la tabla 25 y figura 21 se observa que, el 34.57% de los trabajadores sefialé que la
gerencia o unidad corrige las actividades mal elaboradas, el 34.57% indicd que casi
siempre, el 17.28% mencion6 que algunas veces, el 9.88% expresd que casi nunca y el

3.70% nunca.
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Plan estratégico - dimension Organizacion

Tabla 22
¢Usted considera que la Gerencia ha cumplido con el plan estratégico?

fi %
Nunca 2 2.47%
Casi nunca 5 6.17%
Algunas veces 14 17.28%
Casi siempre 36 44.44%
Siempre 24 29.63%
Total 81 100.00%
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Fig. 23. Plan estratégico. ¢ Usted considera que la Gerencia ha cumplido con el plan
estratégico?

En la tabla 26 y figura 22 se observa que, el 29.63% de los trabajadores sefial6 que la
gerencia ha cumplido con el plan estratégico, el 44.44% indico que casi siempre, el 17.28%

menciond que algunas veces, el 6.17% expreso que casi nunca y el 2.47% nunca.
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Plan estratégico - dimension Organizacion

Tabla 23
¢Usted considera que la Gerencia toma decisiones de mando?

fi %
Nunca 0 0.00%
Casi nunca 5 6.17%
Algunas veces 15 18.52%
Casi siempre 22 27.16%
Siempre 39 48.15%
Total 81 100.00%
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Fig. 24. Plan estratégico. ¢ Usted considera que la Gerencia toma decisiones de mando?

En la tabla 27 y figura 23 se observa que, el 48.15% de los trabajadores sefial6 que la
gerencia toma decisiones de mando, el 27.16% indicé que casi siempre, el 18.52%

menciono que algunas veces, el 6.17% expresé que casi nunca y el 0.00% nunca.

69



Talento humano - dimension Competencias cognitivas

Tabla 24
¢Se le asigna funciones al servidor administrativo de acorde a su conocimiento o

formacion académica (aptitud)?

fi %
Nunca 2 2.47%
Casi nunca 7 8.64%
Algunas veces 16 19.75%
Casi siempre 29 35.80%
Siempre 27 33.33%
Total 81 100.00%

40.00%

30.00%

35,809
19,759
20.00%
8,649
10.00% Z'iioi ﬁ

0.00%

Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre

Fig. 25. Talento Humano. ¢;Se le asigna funciones al servidor administrativo de acorde a
su conocimiento o formacion académica (aptitud)?

En la tabla 28 y figura 24 se observa que, el 33.33% de los trabajadores sefiald que se le
asigna funciones al servidor administrativo de acorde a su conocimiento o formacion
académica, el 35.80% indico que casi siempre, el 19.75% menciono que algunas veces, el

8.64% expreso que casi nunca y el 2.47% nunca.
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Talento humano - dimension Competencias cognitivas

Tabla 25
¢El conocimiento practico o de experiencia laboral que cuenta el servidor

administrativo es considerado para la asignacion de funciones?

fi %
Nunca 3 3.70%
Casi nunca 5 6.17%
Algunas veces 16 19.75%
Casi siempre 30 37.04%
Siempre 27 33.33%
Total 81 100.00%
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Fig. 26. Talento Humano. ¢EI conocimiento préctico o de experiencia laboral que cuenta
el servidor administrativo es considerado para la asignacion de funciones?

En la tabla 29 y figura 25 se observa que, el 33.33% de los trabajadores sefialé que el
conocimiento practico o de experiencia laboral que cuenta el servidor administrativo es
considerado para la asignacion de funciones, el 37.04% indico que casi siempre, el 19.75%
menciond que algunas veces, el 6.17% expreso que casi nunca y el 3.70% nunca.
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Talento humano - dimension Competencias cognitivas

Tabla 26.
¢El servidor administrativo utiliza el aprendizaje continuo, se orienta con especialistas

(coaching) para obtener mejores resultados?

fi %

Nunca 6 7.41%
Casi nunca 5 6.17%
Algunas veces 19 23.46%
Casi siempre 30 37.04%
Siempre 21 25.93%
Total 81 100.00%
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Fig. 27. Talento Humano. ¢El servidor administrativo utiliza el aprendizaje continuo, se
orienta con especialistas (coaching) para obtener mejores resultados?

En la tabla 30 y figura 26 se observa que, el 25.93% de los trabajadores sefiald que el
servidor administrativo utiliza el aprendizaje continuo, se orienta con especialistas
(coaching) para obtener mejores resultados, el 37.04% indicé que casi siempre, el 23.46%

menciono que algunas veces, el 6.17% expresé que casi nuncay el 7.41% nunca.
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Talento humano - dimension Competencias cognitivas

Tabla 27
¢ ¢ El servidor administrativo posee habilidades personales en el trabajo: capacidad de

diagnostico, de liderazgo, de pensamiento estratégico?

fi %
Nunca 1 1.23%
Casi nunca 5 6.17%
Algunas veces 20 24.69%
Casi siempre 34 41.98%
Siempre 21 25.93%
Total 81 100.00%
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Fig. 28. Talento Humano. ¢El servidor administrativo posee habilidades personales en el
trabajo: capacidad de diagnéstico, de liderazgo, de pensamiento estratégico?

En la tabla 31 y figura 27 se observa que, el 25.93% de los trabajadores sefialé que el
servidor administrativo posee habilidades personales en el trabajo: capacidad de
diagndstico, de liderazgo, de pensamiento estratégico, el 41.98% indicé que casi siempre,

el 24.69% menciono que algunas veces, el 6.17% expreso que casi nuncay el 1.23% nunca.
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Talento humano - dimension Competencias cognitivas

Tabla 28
¢.Se hace uso de sus conocimientos de formacion académica la misma que se reflejan

en su trabajo (compromiso de conocimiento intelectual)?

fi %
Nunca 3 3.70%
Casi nunca 3 3.70%
Algunas veces 15 18.52%
Casi siempre 37 45.68%
Siempre 23 28.40%
Total 81 100.00%
45,689
50.00%
40.00%
28,409
30.00%
18,529
20.00%
0.00%
Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre

Fig. 29. Talento Humano. ¢ Se hace uso de sus conocimientos de formacion académica la
misma que se reflejan en su trabajo (compromiso de conocimiento intelectual)?

En la tabla 32 y figura 28 se observa que, el 28.40% de los trabajadores sefialé que se hace
uso de sus conocimientos de formacion académica la misma que se reflejan en su trabajo
(compromiso de conocimiento intelectual), el 45.68% indico que casi siempre, el 18.52%

menciond que algunas veces, el 3.70% expreso que casi nunca y el 3.70% nunca.
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Talento humano - dimension Competencias cognitivas

Tabla 29
¢El servidor administrativo hace uso de su experiencia laboral en su trabajo
(compromiso de conocimiento laboral)?

fi %
Nunca 2 2.47%
Casi nunca 3 3.70%
Algunas veces 19 23.46%
Casi siempre 32 39.51%
Siempre 25 30.86%
Total 81 100.00%
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Fig. 30. Talento Humano. ¢El servidor administrativo hace uso de su experiencia laboral
en su trabajo (compromiso de conocimiento laboral)?

En la tabla 33 y figura 29 se observa que, el 30.86% de los trabajadores sefiald que el
servidor administrativo hace uso de su experiencia laboral en su trabajo (compromiso de
conocimiento laboral), el 39.51% indicé que casi siempre, el 23.46% menciond que
algunas veces, el 3.70% expreso que casi nunca y el 2.47% nunca.
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Talento humano - dimension Competencias cognitivas

Tabla 30
A nivel organizacional, ¢el servidor administrativo se encuentra comprometido en su
Instituciéon?

fi %
Nunca 3 3.70%
Casi nunca 2 2.47%
Algunas veces 18 22.22%
Casi siempre 38 46.91%
Siempre 20 24.69%
Total 81 100.00%
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Fig. 31. Talento Humano. A nivel organizacional, ¢el servidor administrativo se
encuentra comprometido en su Institucion?

En la tabla 34 y figura 30 se observa que, el 24.69% de los trabajadores sefialé que el
servidor administrativo se encuentra comprometido en su institucion, el 46.91% indic6 que
casi siempre, el 22.22% menciond que algunas veces, el 2.47% expreso que casi hunca y

el 3.70% nunca.
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Talento humano - dimension Competencias procedimentales

Tabla 31
¢Los servidores administrativos conocen la importancia de reclutar personal con
talento?

fi %
Nunca 3 3.70%
Casi nunca 5 6.17%
Algunas veces 19 23.46%
Casi siempre 30 37.04%
Siempre 24 29.63%
Total 81 100.00%
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Fig. 32. Talento Humano. ¢ Los servidores administrativos conocen la importancia de
reclutar personal con talento?

En la tabla 35 y figura 31 se observa que, el 29.63% de los trabajadores sefial6 que los
servidores administrativos conocen la importancia de reclutar personal con talento, e
37.04% indicé que casi siempre, el 23.46% menciono que algunas veces, el 6.17% expresd
que casi nunca y el 3.70% nunca.
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Talento humano - dimension Competencias procedimentales

Tabla 32
¢La necesidad de un puesto laboral se realiza previo analisis y evaluacion del &rea
usuaria?

fi %
Nunca 2 2.47%
Casi nunca 5 6.17%
Algunas veces 17 20.99%
Casi siempre 36 44.44%
Siempre 21 25.93%
Total 81 100.00%
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Fig. 33. Talento Humano. ¢;Los servidores administrativos conocen la importancia de
reclutar personal con talento?

En la tabla 36 y figura 32 se observa que, el 25.93% de los trabajadores sefialé que la
necesidad de un puesto laboral se realiza previo analisis y evaluacion del area usuaria, el
44.44% indic6 que casi siempre, el 20.99% menciond gque algunas veces, el 6.17% expreso

que casi nunca y el 2.47% nunca.
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Talento humano - dimension Competencias procedimentales

Tabla 33
¢Los comités que evaltan el ingreso de personal son los adecuados?

fi %
Nunca 3 3.70%
Casi nunca 3 3.70%
Algunas veces 19 23.46%
Casi siempre 28 34.57%
Siempre 28 34.57%
Total 81 100.00%
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Fig. 34. Talento Humano. ¢Los comités que evallan el ingreso de personal son los
adecuados?

En la tabla 37 y figura 33 se observa que, el 34.57% de los trabajadores sefiald que los
comités que evaluan el ingreso de personal son los adecuados, €l 34.57% indicd que casi
siempre, el 23.46% mencion6 que algunas veces, el 3.70% expresd que casi nunca y el

3.70% nunca.
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Talento humano - dimension Competencias procedimentales

Tabla 34
¢La charla sobre la mision, vision y politicas de la organizacion se efectiia al personal
ingresante (induccion general)?

fi %
Nunca 11 13.58%
Casi nunca 10 12.35%
Algunas veces 15 18.52%
Casi siempre 32 39.51%
Siempre 13 16.05%
Total 81 100.00%
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Fig. 35. Talento Humano. ¢La charla sobre la misién, vision y politicas de la
organizacion se efectda al personal ingresante (induccion general)?

En latabla 38 y figura 34 se observa que, el 16.05% de los trabajadores sefial6 que la charla
sobre la misidn, vision y politicas de la organizacion se efectua al personal ingresante (induccién
general), el 39.51% indico que casi siempre, el 18.52% menciond que algunas veces, el

12.35% expreso que casi nunca y el 13.58% nunca.
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Talento humano - dimension Competencias procedimentales

Tabla 35
¢Se realizan charlas informativas al nuevo personal sobre sus funciones asignadas?

fi %
Nunca 7 8.64%
Casi nunca 12 14.81%
Algunas veces 16 19.75%
Casi siempre 27 33.33%
Siempre 19 23.46%
Total 81 100.00%
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Fig. 36. Talento Humano. ¢ Se realizan charlas informativas al nuevo personal sobre sus
funciones asignadas?

En la tabla 39 y figura 35 se observa que, el 23.46% de los trabajadores sefialé que se
realizan charlas informativas al nuevo personal sobre sus funciones asignadas, €l 33.33% indico
que casi siempre, el 19.75% menciond que algunas veces, el 14.81% expresé que casi
nunca y el 8.64% nunca.
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Talento humano - dimension Competencias procedimentales

Tabla 36
¢ Demuestra responsabilidad con los trabajos que se le asignan?

fi %

Nunca 2 2.47%
Casi nunca 1 1.23%
Algunas veces 12 14.81%
Casi siempre 29 35.80%
Siempre 37 45.68%
Total 81 100.00%
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Fig. 37. Talento Humano. ;Demuestra responsabilidad con los trabajos que se le
asignan?

En la tabla 40 y figura 36 se observa que, el 45.68% de los trabajadores sefial6 que
demuestra responsabilidad con los trabajos que se le asignan, el 35.80% indicé que casi
siempre, el 14.81% mencion6 que algunas veces, el 1.23% expresd que casi nunca y el

2.47% nunca.
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Talento humano - dimension Competencias procedimentales

Tabla 37
¢El conocimiento y experiencia laboral es considerado para la asignacion de
funciones?

fi %

Nunca 3 3.70%
Casi nunca 1 1.23%
Algunas veces 20 24.69%
Casi siempre 27 33.33%
Siempre 30 37.04%
Total 81 100.00%

40.00% 33,339

30.00% 24,892

20.00%

10.00% 3,709

0.00%
Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre

Fig. 38. Talento Humano. ¢El conocimiento y experiencia laboral es considerado para la
asignacion de funciones?

En la tabla 41 y figura 37 se observa que, el 37.04% de los trabajadores sefiald que el
conocimiento y experiencia laboral es considerado para la asignacion de funciones, el 33.33%
indicd que casi siempre, el 24.69% menciond que algunas veces, el 1.23% expresé que casi

nunca y el 3.70% nunca.
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Talento humano - dimension Competencias actitudinales

Tabla 38
¢El servidor administrativo posee habilidades interpersonales en el trabajo:
motivacion, comunicacion, imparcialidad e inteligencia emocional?

fi %
Nunca 3 3.70%
Casi nunca 1 1.23%
Algunas veces 17 20.99%
Casi siempre 31 38.27%
Siempre 29 35.80%
Total 81 100.00%
38,279

40.00%

35.00%

30.00%

25.00% 20,997
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Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre

Fig. 39. Talento Humano. ¢El servidor administrativo posee habilidades interpersonales
en el trabajo: motivacion, comunicacion, imparcialidad e inteligencia emocional?

En la tabla 42 y figura 38 se observa que, el 35.80% de los trabajadores sefialé que el
servidor administrativo posee habilidades interpersonales en el trabajo: motivacion,
comunicacion, imparcialidad e inteligencia emocional, el 38.27% indic6 que casi siempre,

el 20.99% menciono que algunas veces, el 1.23% expreso que casi nuncay el 3.70% nunca.
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Talento humano - dimension Competencias actitudinales

Tabla 39
¢Hay coordinacion, comunicacion efectiva, entre las areas administrativas para el
cumplimiento de las metas de la entidad?

fi %
Nunca 1 1.23%
Casi nunca 2 2.47%
Algunas veces 20 24.69%
Casi siempre 28 34.57%
Siempre 30 37.04%
Total 81 100.00%

40.00%
35.00%

34,579
30.00% 24,699
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10.00%

0.00%

Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre

Fig. 40. Talento Humano. ¢{Hay coordinacion, comunicacion efectiva, entre las areas
administrativas para el cumplimiento de las metas de la entidad?

En la tabla 43 y figura 39 se observa que, el 37.04% de los trabajadores sefial6 que hay
coordinacion, comunicacion efectiva, entre las areas administrativas para el cumplimiento
de las metas de la entidad, el 34.57% indicO que casi siempre, el 24.69% mencion6 que

algunas veces, el 2.47% expreso que casi nunca y el 1.23% nunca.
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Talento humano - dimension Competencias actitudinales

Tabla 40
¢Muestra su buena predisposicion sobre las funciones que le encomiendan?

fi %
Nunca 1 1.23%
Casi nunca 2 2.47%
Algunas veces 15 18.52%
Casi siempre 24 29.63%
Siempre 39 48.15%
Total 81 100.00%

50.00%
45.00%
40.00%
35.00%
30.00%

29,639
25.00% 18,529
20.00%
15.00%
10.00% 5 479
soon - iy A

0.00%

Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre

Fig. 41. Talento Humano. ;Muestra su buena predisposicién sobre las funciones que le
encomiendan?

En la tabla 44 y figura 40 se observa que, el 48.15% de los trabajadores sefialo que muestra
su buena predisposicion sobre las funciones que le encomiendan, el 29.63% indicé que casi
siempre, el 18.52% mencion6 que algunas veces, el 2.47% expresd que casi nunca y el

1.23% nunca.
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Talento humano - dimension Competencias actitudinales

Tabla 41
¢Realiza sus funciones asignadas sin necesidad de supervision?
fi %
Nunca 0 0.00%
Casi nunca 3 3.70%
Algunas veces 12 14.81%
Casi siempre 16 19.75%
Siempre 50 61.73%
Total 81 100.00%
70.00% 61,739
60.00%
50.00%
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30.00% 19.759
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Fig. 42. Talento Humano. ¢Realiza sus funciones asignadas sin necesidad de
supervision?

En la tabla 45 y figura 41 se observa que, el 61.73% de los trabajadores sefialé que realiza
sus funciones asignadas sin necesidad de supervisién, el 19.75% indic6 que casi siempre, el

14.81% menciono que algunas veces, el 3.70% expresé que casi nunca y el 0.00% nunca.
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Talento humano - dimension Competencias actitudinales

Tabla 42
¢Demuestra sus habilidades interpersonales en la integracién y solucion de conflictos?

fi %

Nunca 1 1.23%
Casi nunca 2 2.47%
Algunas veces 13 16.05%
Casi siempre 19 23.46%
Siempre 46 56.79%
Total 81 100.00%
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Fig. 43. Talento Humano. ;Demuestra sus habilidades interpersonales en la integracion y
solucion de conflictos?

En la tabla 46 y figura 42 se observa que, el 56.79% de los trabajadores sefiald6 que
demuestra sus habilidades interpersonales en la integracién y solucién de conflictos, el 23.46%
indicd que casi siempre, el 16.05% menciond que algunas veces, el 2.47% expresé que casi

nuncay el 1.23% nunca.

88



Talento humano - dimension Competencias actitudinales

Tabla 43
¢Se guarda la confiabilidad y discrecidn que se le encomienda en la institucién?

fi %
Nunca 1 1.23%
Casi nunca 2 2.47%
Algunas veces 10 12.35%
Casi siempre 14 17.28%
Siempre 54 66.67%
Total 81 100.00%

70.00%
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Fig. 44. Talento Humano. ¢ Se guarda la confiabilidad y discrecion que se le encomienda
en la institucion?

En la tabla 47 y figura 43 se observa que, el 66.67% de los trabajadores sefialé que se
guarda la confiabilidad y discrecion que se le encomienda en la institucién, el 17.28%
indicd que casi siempre, el 12.35% menciond que algunas veces, el 2.47% expresé que casi
nuncay el 1.23% nunca.
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3.2.Analisis inferencial (prueba de hipotesis)

3.2.1.Hipdtesis general de variables

Ho: No existe una relacion significativa entre el plan estratégico y el talento humano en la
municipalidad distrital de La Punta, 2018.

Ha: Si existe una relacion significativa entre el plan estratégico y el talento humano en la
municipalidad distrital de La Punta, 2018.

P. valor es < 0.05 se rechaza la hipotesis nula y cuando p. valor > a 0.05 se acepta la

hipétesis nula.

Tabla 44
Resumen de procesamiento de datos
Resumen de procesamiento de casos

Casos
Vaélido Perdido Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
———
Plan estratégico * Desarrollo 81 100,0% 0 0.0% 81 100,0%

del talento humano

Tabla 45
Pruebas de chi-cuadrado

Pruebas de chi-cuadrado

Valor df Significacion
asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 57,2902 2 ,000
Razoén de verosimilitud 71,673 2 ,000
Asociacion lineal por lineal 43,800 1 ,000
N de casos validos 81

Decision:

Como p. valor es = 0.000 < 0.05 entonces se rechaza la hipétesis nula.

Conclusion:

Segun los datos determinados en las tablas de contraste se puede afirmar que existe
suficiente evidencia estadistica para rechazar la Ho y aceptar la Ha, cuyo valor del X? es

igual a 57, 290ay el nivel de significancia es equivalente a 0,000 < 0.05, por lo tanto, se
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establece que si existe una relacion significativa entre el plan estratégico y el talento

humano en la municipalidad distrital de La Punta, 2018.

3.2.2.Hipdtesis especificas

1ra Hipotesis especifica

Ho: No existe relacion significativa entre los principios rectores y las competencias
cognitivas del talento humano de los trabajadores de la municipalidad distrital de La Punta,
2018.

Ha: Si existe relacion significativa entre los principios rectores y las competencias
cognitivas del talento humano de los trabajadores de la municipalidad distrital de La Punta,
2018.

P. valor es < 0.05 se rechaza la hipotesis nula y cuando p. valor > a 0.05 se acepta la

hipétesis nula.

Tabla 46
Resumen de procesamiento de casos

Resumen de procesamiento de casos

Casos
Vélido Perdido Total
N Porcentaje N  Porcentaje N Porcentaje
Principios rectores del plan 81 100,0% O 0,0% 81 100,0%
estratégico * Desarrollo de las
competencias cognitivas
Tabla 47
Pruebas de chi-cuadrado
Pruebas de chi-cuadrado
Significacion
Valor df asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 36,4572 2 ,000
Razon de verosimilitud 43,025 2 ,000
Asociacion lineal por lineal 25,643 1 ,000
N de casos validos 81
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Decision:
Como p. valor es = 0.000 < 0.05 entonces se rechaza la hipétesis nula.
Conclusioén:

Segun los datos determinados en las tablas de contraste se puede afirmar que existe
suficiente evidencia estadistica para rechazar la Ho y aceptar la Ha, cuyo valor del X? es
igual a 36,4572y el nivel de significancia es equivalente a 0,000 < 0.05, por consiguiente,
se establece que, si hay relacion significativa entre los principios rectores y las
competencias cognitivas del talento humano de los trabajadores de la municipalidad
distrital de La Punta, 2018.

2da hipotesis especifica

Ho: No existe relacion significativa entre los principios rectores y las competencias
procedimentales del talento humano de los trabajadores de la municipalidad distrital de La
Punta, 2018.

Ha: Si existe relacion significativa entre los principios rectores y las competencias
procedimentales del talento humano de los trabajadores de la municipalidad distrital de La
Punta, 2018.

P. valor es < 0.05 se rechaza la hipotesis nula y cuando p. valor > a 0.05 se acepta la

hipotesis nula.

Tabla 48
Resumen de procesamiento de casos
Resumen de procesamiento de casos

Casos
Vélido Perdido Total
N Porcentaje N  Porcentaje N Porcentaje
Principios rectores del plan 81 100,00 O 0,0% 81 100,0%

estratégico * Desarrollo de las
competencias procedimentales
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Tabla 49
Pruebas de chi-cuadrado

Pruebas de chi-cuadrado

Valor df Significacién
asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 72,2022 2 ,000
Razén de verosimilitud 59,855 2 ,000
Asaociacion lineal por lineal ,013 1 ,000
N de casos validos 81

Decision:
Como p. valor es = 0.000 < 0.05 entonces se rechaza la hipétesis nula.
Conclusion:

Conforme a los datos obtenidos con las tablas de contraste se puede concluir que existe
suficiente certeza estadistica para rechazar la Ho y aceptar la Ha, cuyo valor del X? es igual
a 72,202% el nivel de significancia es equivalente a 0,000 < 0.05, de manera que se
determina que, si hay relacién significativa entre los principios rectores y las competencias
procedimentales del talento humano de los trabajadores la municipalidad Distrital de La
Punta, 2018.

3ra hipdtesis especifica

Ho: No existe relacion significativa entre los principios rectores y las competencias
actitudinales del talento humano de los trabajadores de la municipalidad distrital de La
Punta, 2018.

Ha: Si existe relacion significativa entre los principios rectores y las competencias
actitudinales del talento humano de los trabajadores de la municipalidad distrital de La
Punta, 2018.

P. valor es < 0.05 se rechaza la hip6tesis nula y cuando p. valor > a 0.05 se acepta la
hipotesis nula.
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Tabla 50
Resumen de procesamiento de casos

Resumen de procesamiento de casos

Casos
Valido Perdido Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Principios rectores del plan estratégico 81 100,0% O 0,0% 81 100,0%
* Desarrollo de las competencias
actitudinales
Tabla 51
Pruebas de chi-cuadrado
Pruebas de chi-cuadrado
Valor df Significacion
asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 29,9642 2 ,000
Razon de verosimilitud 32,941 2 ,000
Asociacion lineal por lineal 8,603 1 ,003
N de casos validos 81
Decision:

Como p. valor es = 0.000 < 0.05 entonces se rechaza la hipétesis nula.
Conclusion:

Conforme los datos fijados en las tablas de contraste se pueden afirmar que existe suficiente
evidencia estadistica para rechazar la Ho y aceptar la Ha, cuyo valor del X? es igual a
29,9642y el nivel de significancia es equivalente a 0,000 < 0.05, por ello, se dictamina que,
si existe una relacién significativa entre los principios rectores y las competencias
actitudinales del talento humano de los trabajadores de la municipalidad distrital de La
Punta, 2018.

4ta hipotesis especifica

Ho: No existe relacion significativa entre la organizacion y las competencias
procedimentales del talento humano de los trabajadores de la municipalidad distrital de La
Punta, 2018.

Ha: Si existe relacion significativa entre la organizacion y las competencias
procedimentales del talento humano de los trabajadores de la municipalidad distrital de La
Punta, 2018.
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P. valor es < 0.05 se rechaza la hipotesis nula y cuando p. valor > a 0.05 se acepta la

hipétesis nula.

Tabla 52

Resumen de procesamiento de casos
Resumen de procesamiento de casos

Casos
Vélido Perdido Total
N Porcentaje N  Porcenta N Porcenta
e e
Organizacién como parte del Plan 81 100,0%6 O JO,O% 81 1010,0%
Estratégico * Desarrollo de las
competencias procedimentales
Tabla 53
Pruebas de chi-cuadrado
Pruebas de chi-cuadrado
Valor df Significacion
asintdtica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 29,6007 2 ,001
Razén de verosimilitud 26,461 2 ,002
Asociacion lineal por lineal 6,367 1 ,012
N de casos validos 81
Decision:

Como p. valor es = 0.000 < 0.05 entonces se rechaza la hipotesis nula.
Conclusion:

A juzgar por los datos determinados en las tablas de contraste se puede corroborar que
existe suficiente prueba estadistica para rechazar la Ho y aceptar la Ha, cuyo valor del X2
es igual a 29,6002 el nivel de significancia es equivalente a 0,001< 0.05, por lo tanto, se
establece que, si existe una relacion significativa entre la organizacion y las competencias
procedimentales del talento humano de los trabajadores de la municipalidad distrital de La
Punta, 2018.
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IV.DISCUSION

El objetivo general de la presente tesis fue determinar la relacion que existe entre el Plan
Estratégico y el Desarrollo del Talento Humano en la Municipalidad Distrital de La Punta, del
afio 2018; por tal razdn se realizaron diversos procesos a lo largo del trabajo. Se espera de tal
manera determinar la relacion entre cada dimensidn con la variable Plan Estratégico (objetivos,
metas, recursos humanos, recursos materiales, recursos econdémicos, recursos culturales).
Proporcionadas las evidencias manifestadas en los resultados conseguidos se puede decir que

el objetivo fue satisfactorio.

El proyecto de investigacion se ha orientado a un estudio de disefio no experimental de
corte transversal, de nivel Descriptivo Correlacional, que busca conocer el grado de relacion
entre el Plan Estratégico y el Desarrollo del Talento Humano en la Municipalidad Distrital de

La Punta.

La validez interna estuvo relacionada con los cuestionarios realizadas a los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de la Punta. Luego se aplicé la validez de contenido que implica
la conformacion de un equipo de expertos en la materia de estudio y a metoddlogos que cuenta
con un nivel de experiencia en la construccion de instrumentos, para lo cual evaluaron que los
items cumplieran con criterios especificos como la validez, pertinencia y suficiencia con una
calificacion del 100% para el instrumento de la variable Plan Estratégico y 100% para el

instrumento de la variable Talento Humano.

En cuanto a la validez externa, esta es fundamentada en base a las teorias utilizadas en

esta investigacion las cuales forman parte de la base tedrica de la investigacion.

La presente investigacion “Plan Estratégico y el Desarrollo del Talento Humano en la
Municipalidad Distrital de La Punta, 2018 “, ha derivado resultados el cual permitira efectuar
la comparacidon de los resultados mas relevantes con los objetivos y conclusiones descritos en

los antecedentes de las investigaciones tomadas como referencia.

Para De Lama (2009) en su investigacion titulada “Plan estratégico para mejorar la
Gestion en la Municipalidad Distrital de San Jacinto”, donde nos propone la aplicacion de un
Plan Estratégico con el propdsito de conocer las fortalezas y debilidades de la gestion municipal

para que esta sea mas eficiente. Se determina que existe aun personal que desconoce los
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principios rectores y estrategias segun sea su ambito de competencia, generando un malestar en
la poblacidn, desconociendo de los debidos procesos administrativos y de fiscalizacion, ademas
las capacitaciones que se realizaron no han generado los resultados esperados debido a que esta
no es s socializada o no son dirigidas al personal de su competencia y no cuentan con las
herramientas tecnologicas necesarias para el cumplimiento de sus funciones haciendo que sea
mas dificil el captar recursos econémicos. Para la dimension de principios rectores observamos
una marcada diferencia entre las respuestas obtenidas, mientras que, segun los resultados De
Lama, existe un 67 % de trabajadores con muy poco conocimiento de lo que es la mision y
vision frente a los resultados obtenidos en la presente investigacion donde los resultados
obtenidos son que existe mas de un tercio de los trabajadores ( 35.80% ) que afirman conocer
la misién y vision ,si bien es cierto se nota que en los antecedentes y la investigacion existe
una buena parte de trabajadores que desconocen el plan estratégico al igual que los principios
rectores los cuales pueden ser indicados como los objetivos, propositos, metas, estrategias con
el fin de ser ejecutados y planificados a largo plazo. A partir de ello se puede determinar que
los servidores no se sienten integrados o no sienten que estan participando en la elaboracién de
esta informacion. Existe un porcentaje alto en “nunca” y ‘“casi nunca”, con lo que se puede
determinar que el personal nuevo no siempre tiene conocimiento de los objetivos de la entidad
y en general del plan estratégico, del mismo modo acerca de las funciones que tiene que cumplir

el personal nuevo.

Para Bedoya y Dominguez (2013) en su trabajo de investigacion titulado: “Propuesta de
un plan estratégico para la empresa Fundelec Ltda. para afrontar el impacto del TLC entre
Colombia y Estados Unidos cuyo objetivo es Disefiar un Nuevo Plan Estratégico que nos
permita ampliar el mercado al que esta dirigido. EI TLC afectara el entorno externo e interno
de la empresa, inclusive modificara las variables, replanteando su mision y visién (principios
rectores), los objetivos y estrategias a tomar. Teniendo en consideracion que habrd mas
oportunidades en incursionar a nuevos mercados, aumentando el nivel de competencia y el
cumplimiento de ciertos estandares. No olvidemos que un punto sobresaliente son los afios de
antigiiedad en el mercado, su baja rotacién de personal permitird que tengan mejores
oportunidades. Se necesitara actualizar los nuevos objetivos y estrategias para contrarrestar las
amenazas Yy potencializar las oportunidades con el fin de ser mas competitivos a nivel
internacional (nichos de mercado) realizando un seguimiento continuo que garantice el
cumplimiento de lo propuesto y el éxito de la empresa. En cuanto a la dimension organizacion

segun la investigacion refleja resultados donde un 35.80% que respondié que la institucion
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cuenta diagnostico actualizado y adecuado, un 25.93% manifiesta que algunas veces ha
contado; sin embargo, a la pregunta sobre si participan en la elaboracion del diagnostico
situacional de la entidad observamos que hay un 25.93% de los encuestados manifiesta que
nunca participa en la elaboracion del diagnostico situacional de la entidad. Con respecto a los
resultados de los autores, se puede evidenciar que si existe una relacion entre la organizacion
y el talento humano debido a los cambios en el mercado que la empresa Fundelec esta
afrontando, motivado por TLC con EEUU no se tiene una diagnostico situacional actualizado
lo que le da desventaja frente a los competidores, los resultados de ambas partes van
direccionados en encontrar los puntos débiles del andlisis interno y externo (FODA) y
establecer los aspectos de mejora en que debe enfocarse la empresa y la municipalidad,
incidiendo sobre el direccionamiento estratégico que finalmente logre consolidar las fortalezas
, debilidades , amenazas y oportunidades y lograr un replanteamiento del plan estratégico y su

plan de accion.

Para contrastar los resultados en esta investigacion con otros estudios similares, es
necesario nombrar a Tejada (2016) en su tesis titulada “Propuesta de estrategias para mejorar
la administracion de los recursos humanos, en la gestion de la Municipalidad provincial de
Bagua “donde su objetivo es proponer estrategias como el uso del Tablero de Mandos con el
motivo de mejorar la administracion del capital humano, en el régimen de la municipalidad.
Sostiene que el uso de herramientas cambiara la direccion del talento humano, disminuyendo
las debilidades y deficiencias en la practica de sus funciones, asi como también el conocimiento
de procesos administrativos mejorando el desempefio laboral. Referente a la dimension de
competencias cognitivas segun la investigacion realizada el 37.04% considera que la
experiencia laboral y el aprendizaje continuo es considerado para la asignacion de funciones y
obtencion de resultados ,41.98% posee capacidades habilidades personales, 45.68% respondid
que los resultados se reflejan en la formacion académica del servidor. En cuanto a la dimension
competencias procedimentales observamos en la investigacion un 37.04 % responde que es
importante reclutar personal que conozca de los procesos y un 39.51 % sobre si se realiza
charlas sobre la organizacion, para lo cual es importante conocer los procedimientos y pasos
que se tiene que desarrollar en la municipalidad. Segun el estudio del tesista Tejada nos entabla
que la elaboracién de un Tablero de Mando, que considere las competencias procedimentales y
de la empresa es una propuesta factible que mejorara significativamente la administracion de
RR.HH de los trabajadores de la Municipalidad ya que las respuestas de los encuestados no

dice que hay un 25 % que considera que los procesos internos son dados de manera regular y
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un 75% es mala y ademas existe un 31 % que considera regular las capacitaciones realizadas
por el personal encargado y un 69% que la considera mala. Respecto a los valores mencionados,
se puede evidenciar tendencias semejantes con relacion al desarrollo del talento humano,
teniendo en cuenta que si el personal es constantemente capacitado éste serd una buena imagen
para la municipalidad y si a ello se le suma procedimientos y procesos se cumplira los objetivos,

metas partes del planeamiento estratégico.

Para el tesista Mora (2008), en su tesis “Propuesta para la gestion del talento humano y la
Comunicacion en CNT Sistemas de Informacion” nos dice que fortalecer la Gestion del Talento
Humano por medio de acciones que mejoren la comunicacion adecuada y oportuna que
beneficien tanto al trabajador y a la compafiia es el objetivo a alcanzar. Se identificd que realizar
proyectos internos elevara la comunicacion, al igual que actualizar las tecnologias de
informacién aumentando la productividad de los empleados mejorando la calidad de vida del
talento humano. En cuanto al presente estudio de investigacion, observamos que existe un
38.27% que considera que tener habilidades interpersonales, comunicacién e inteligencia
emocional es importante frente a un 20.99% que respondi6 que algunas veces es importante.,
un 24.69% declaro que algunas veces existe comunicacion efectiva. Si bien es cierto que en el
caso del resultado del tesista Mora nos muestra un 16 % de integracion de personal, frente a un
36% que comento que todavia es inadecuada el grado de comunicacién entre las areas, siendo
los medios maés eficientes para comunicarse el Chat (48%), el teléfono que representa el 24%.
Podemos evidenciar que si la comunicacién es adecuada y oportuna mejorara el trabajo de los
colaboradores, esto lo lograremos ofreciendo charlas donde pueden ayudar a superar los

obstaculos que se les pueden estar presentando.
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V. CONCLUSION

A partir de los objetivos desarrollados en la presente investigacion, se ha llegado a las siguientes

conclusiones:

1. En cuanto al objetivo general se ha alcanzado conocer que existe evidencia suficiente de una
relacion moderada entre el plan estratégico y el desarrollo del talento humano en la
Municipalidad Distrital de La Punta, bajo un nivel de significancia de 0,000 menor del
establecido 0.05. Logrando alcanzar el objetivo general de la investigacion conocer la
relacién entre el plan estratégico u el talento humano de la Municipalidad distrital de La
Punta, en la actualidad la necesidad de desarrollar las potencialidades de las personas, a
través de procesos de transmision de conocimientos para el desarrollo de competencias,

valores, compromisos individuales y de equipo en la entidad.

2. Se haalcanzado determinar, la existencia de una correlacién entre las dimensiones principios
rectores y competencias cognitivas, pertenecientes a la variable plan estratégico y talento
humano en ese orden respectivo. Asi aceptando nuestro primer objetivo especifico,
determinar la relacion moderada entre el cumplimiento de los principios rectores del plan
estratégico y el desarrollo de las competencias cognitivas como parte del talento humano en
la Municipalidad Distrital de La Punta.

3. Se ha alcanzado establecer, la existencia de una relacién entre las dimensiones principios
rectores y competencias procedimentales, relacionados a la variable plan estratégico y
talento humano en ese orden respectivo. Aceptando nuestro segundo objetivo especifico,
establecer la relacion moderada entre el cumplimiento de los principios rectores del plan
estratégico con el desarrollo de las competencias procedimentales como parte del talento

humano en la Municipalidad Distrital de La Punta.

4. Se ha alcanzado demostrar, evidencia suficiente de una relacion entre las dimensiones
principios rectores y las competencias actitudinales, pertenecientes a la variable plan
estratégico y talento humano en ese orden respectivo. Aceptando nuestro tercer objetivo
especifico demostrar la relacion moderada entre el cumplimiento de los principios rectores
del plan estratégico y el desarrollo de las competencias actitudinales como parte del talento
humano en la Municipalidad Distrital de La Punta.
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5. Se ha alcanzado determinar, la evidencia suficiente de una relacion entre las dimensiones
organizacion y competencias procedimentales, pertenecientes a la variable plan estratégico
y talento humano respectivamente. Aceptando nuestro cuarto objetivo especifico determinar
la relacién moderada entre la organizacion del Plan Estratégico y el desarrollo de las
competencias procedimentales de los servidores pablicos de la Municipalidad Distrital de

La Punta.
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VI.RECOMENDACIONES

La presente investigacion para lograr una mejora continua adoptara acciones que permitan la
alineacion de la estrategia de la entidad, materializada en el Plan Estratégico, consignadas en el
area de talento humano (Unidad de Recursos Humanos), por tanto, se recomienda en funcion a

las conclusiones lo siguiente:

1. Con la reestructuracion del sistema organizacional de la Municipalidad de La Punta, se
lograra tener una mejor vision acerca de las jerarquias y los mandos para cada puesto de
trabajo. Al disefiar los organigramas para cada unidad organica, estos ayudaran a los

servidores civiles en la ejecucién de funciones y delegacion de responsabilidades.

2. Se recomienda modificar el Plan Estratégico de Desarrollo que tiene la Municipalidad
Distrital de La Punta agregando métodos y procedimientos que impulsen una buena

planificacion estratégicas.

3. Dar seguimiento a las propuestas de mejora continua dentro de la organizacion, utilizando
la informacion brindada en este trabajo con el objetivo de sentar las bases de la organizacion,
formando trabajadores que estén identificados con la institucién y que participen
conjuntamente con esta en el desarrollo de las actividades, como la elaboracion de directivas,

manuales, etc. evaluaciones de desempefio, entre otros.

4. Es necesario gestionar la interconexién digital a través de las TICS con el fin de mejorar la
comunicacion en todos sus aspectos, ademas se debe replantear los procesos de gestion del
talento humano con el objetivo de obtener resultados de desempefio que se puedan controlar,

mejorar e incrementar.

5. Continuar a través del area de Recursos Humanos la realizacion de capacitaciones dirigidas
al personal mediante el Plan de Desarrollo de Personas, que se inicien con la deteccion de
las necesidades individuales y grupales en la ejecucion del plan estratégico en donde se
manifiesten temas de mayor relevancia y de utilidad para los servidores de la municipalidad,
con el fin de mejorar el desarrollo de la institucion y brindar a la poblacion servicios de

calidad.
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ANEXO 2:
DETALLE DE CONFIABILIDAD DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 2 100,0
Excluido? 0 0
Total 2 100,0

a. Laeliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,892 40
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Siempre

CasiNunca

Algunas
Veces

Siempre
Casi
Siempre

Algunas
Veces

Siempre

Casi
Siempre

CasiNunca

Algunas
Veces

Casi
Siempre

CasiNunca

Algunas
Veces

Siempre

Algunas
Veces

AC

(el
senvidor

administrati
vo utiliza el
aprendizaje

Casi
Siempre

Nunca

Casi Nunca

Algunas
Veces

Casi Nunca

Casi
Siempre

Casi
Siempre
Algunas
Veces

Casi
Siempre

Cas
Siempre
Algunas
Veces
Algunas
Veces

Casi
Siempre

CasiNunca

hunca
Siempre

Casi
Siempre

AD

leel
senvidor
administi
Vo posee
habilidad
Casi

Siempre

Nunca

Algunas
Veces
Algunas
Veces

Casi
Siempre
Casi
Siempre

Casi
Siempre

Siempre

Casi
Siempre

Cas
Siempre
Algunas
Veces
Algunas
Veces

Casi
Siempre

Casi Nur

CasiNur
Siempre

Casi
Siempre |~
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ANEXO 4:
AUTORIZACION DE LA EMPRESA

ANEXO 6 AUTORIZACION DE LA EMPRESA
DOCUMENTO DE PERMISO PARA ENCUESTAR

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Solicito: Permiso para realizar

encuesta de trabajo de investigacion de

Tesis

Sefiora
Gerente Municipal

Municipalidad Distrital de La Punta - Callao

Yo, Luz Elena Pichiling Angeles, identificada con DNI N° 07733509 y Olga Marlene Ramos
Regalado identificada con DNI N°41894919 estudiantes de la Universidad César Vallejo del décimo

ciclo de la sede San Juan de Lurigancho.
Ante usted nos presentamos y exponemos:

Que encontrandonos dentro de la formacion de pregrado y futuros administradores de la
Universidad César Vallejo se considera muy importante la realizacidn de actividades de
investigacion, en este marco al cursar el tltimo ciclo de la carrera,vengo realizando mi tesis titulada
“PLAN ESTRATEGICO Y EL DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LA PUNTA 2018, por ello solicito a usted permiso para
poder realizar mis encuestas en su representada, con el fin de recabar informacién pertinente para

el desarrollo de mi investigacion.

Linta, 01 d2yunio del 2018

[
Nty X9 - gl

Luz Elena Pichiling Angeles Olga Marlene Ramos Regalado CPC ﬁosé Cajé{rb Vélaochaga
DNIN° 07733509 DNIN°41894919 DNIN ° 07562995
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ANEXO 5:
CUESTIONARIO

&I ' UNIVERSIDAD COD'GO

CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO
PLAN ESTRATEGICO Y EL DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LA PUNTA, 2018

Buenos dias/tardes estimado encuestado estamos realizando una encuesta para evaluar la
relacion del Plan Estratégico y el desarrollo de Talento Humano en la Municipalidad Distrital
de la Punta, por esa razén solicitamos su colaboracion con las respuestas de este cuestionario.

Asimismo, hacemos resaltar la confiabilidad de sus datos y respuestas.

I.- Datos Generales:
1. Edad:
2. Sexo:
Estado Civil:
Grado de Instruccion:
Ingresos:
Centro Laboral (Publico /Privado):
Lugar del centro laboral:

Lugar de residencia:

© o N o g b~ w

Nro. de Hijos:

I1.- Medicion de los Reactivos.

INSTRUCCIONES: A continuacion, encontrara lea atentamente a las preguntas sobre el Plan
Estratégico en su Entidad. Lee cada una con mucha atencion; luego, marca la respuesta que crea
conveniente con una X segun corresponda. Recuerda, no hay respuestas buenas, ni malas.
Contesta todas las preguntas con la verdad.

OPCIONES DE RESPUESTA:

S = Siempre

CS = Casi Siempre
AV = Algunas Veces
CN = Casi Nunca
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N = Nunca

Ne° PREGUNTAS S|CS|AV [CN| N
PLAN ESTRATEGICO

1. | ¢Laentidad cuenta con un Plan Estratégico? S|CS|AV |[CN|N

2. | ¢Laentidad cuenta con una mision realista? S|CS|AV |[CN|N

3. | ¢La entidad cuenta con una vision alcanzable? S |CS|AV [CN|N

4. | ¢Laentidad cuenta con un diagnostico actualizado y adecuado? S |CS|AV |[CN|N

5. | ¢Participo en la elaboracion del diagnoéstico situacional de la entidad? S |CS|AV |[CN|N

6. | ¢Se harealizado un FODA? S |CS|AV [CN|N

7. | ¢ElI FODA se encuentra correctamente realizado? S [CS|AV [CN|N

8. | ¢El Plan Estratégico esta elaborado en base al FODA de la entidad? S |CS|AV |[CN|N

9. | ¢La programacion y actividades van de acuerdo al presupuesto anual S |CS|AV |[CN|N
presentado por la entidad?

10 | ¢Existe coherencia de un presupuesto realista con las necesidades de la S |CS|AV |[CN|N

.| entidad?

11 | ¢La Gerencia o Unidad encargada ha realizado la distribucién de funciones |S |CS|AV [CN|N

.| de acuerdo al MOF?

12 | ¢La Gerencia 0 Unidad encargada ha realizado el reclutamiento y seleccion |S |[CS|AV |[CN|N

.| de personal adecuado?

13 | ¢La Gerencia o Unidad encargada ha generado un buen clima institucional? |S |CS|AV [CN|N

14 | ¢ Tiene conocimiento que la Gerencia o Unidad encargada ha realizado S|CS|AV |[CN|N

.| capacitacion al personal?

15 | ¢La Gerencia o Unidad encargada ha realizado control de la productividady |S |CS|AV [CN|N

.| la premiacion oportuna?

16 | ¢ Usted considera que la Gerencia o Unidad encargada supervisany evalian |S |CS|AV [CN|N

.| las actividades del personal a su cargo?

17 | ¢ Usted considera que la Gerencia o Unidad encargada establece S |CS|AV |[CN|N
diagnosticos continuos de las actividades?

18 | ¢ Usted considera que la Gerencia o Unidad encargada corrige las S |CS|AV |[CN|N

. | actividades mal elaboradas?

19 | ¢ Usted considera que la Gerencia ha cumplido con el plan del Plan S |CS|AV |[CN|N

. | Estratégico?

20 | ¢Usted considera que la Gerencia toma decisiones de mando? S |CS|AV |[CN|N
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N° TALENTO HUMANO S | CS| AV|CN| N

1. |¢Se le asigna funciones al servidor administrativo de acorde a su S |CS| AV|CN| N
conocimiento o formacion académica (aptitud)?

2. |¢El conocimiento préactico o de experiencia laboral que cuenta el servidor S |CS|AV|CN| N
administrativo es considerado para la asignacion de funciones?

3. |¢El servidor administrativo utiliza el aprendizaje continuo, se orienta con S |CS|AV|CN| N
especialistas (coaching) para obtener mejores resultados?

4. |¢El servidor administrativo posee habilidades personales en el trabajo: S |CS|AV|CN| N
capacidad de diagndstico, de liderazgo, de pensamiento estratégico?

5. |¢Se hace uso de sus conocimientos de formacién académica la mismaquese | S | CS| AV| CN| N
reflejan en su trabajo (compromiso de conocimiento intelectual)?

6. |¢El servidor administrativo hace uso de su experiencia laboral en su trabajo S |CS|AV|CN| N
(compromiso de conocimiento laboral)?

7. | A nivel organizacional, ;el servidor administrativo se encuentra S |CS|AV|CN| N
comprometido en su Institucion?

8. |¢Los servidores administrativos conocen la importancia de reclutar personal | S | CS| AV| CN| N
con talento?

9. |¢Lanecesidad de un puesto laboral se realiza previo anélisis y evaluacion del | S | CS| AV| CN| N
area usuaria?

10. |¢Los comités que evaltan el ingreso de personal son los adecuados? S |CS|AV|CN| N

11.|[¢La charla sobre la misién, vision y politicas de la organizacion se efecttaal | S | CS| AV| CN| N
personal ingresante (induccién general)?]

12.|¢Se realizan charlas informativas al nuevo personal sobre sus funciones S |CS|AV|CN| N
asignadas?

13. | ¢ Demuestra responsabilidad con los trabajos que se le asignan? S |CS|AV|CN| N

14.| ¢ El conocimiento y experiencia laboral es considerado para la asignacionde | S | CS| AV| CN| N
funciones?

15. | ¢El servidor administrativo posee habilidades interpersonales en el trabajo: S |CS|AV|CN| N
motivacion, comunicacion, imparcialidad e inteligencia emocional?

16. | ¢El servidor administrativo posee habilidades interpersonales en el trabajo: S |CS|AV|CN| N
motivacidn, comunicacion, imparcialidad e inteligencia emocional?

17 |¢Muestra su buena predisposicion sobre las funciones que le encomiendan? S |CS|AV|CN| N

18.|¢Realiza sus funciones asignadas sin necesidad de supervision? S |CS|AV|CN| N

19. | ¢ Demuestra sus habilidades interpersonales en la integracion y solucion de S |CS|AV|CN| N
conflictos?

20.|¢Se guarda la confiabilidad y discrecion que se le encomienda en la S |CS|AV|CN| N
institucion?

Gracias por completar el cuestionario
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ANEXO 6:

CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL PLAN ESTRATEGICO

UNIVERSIDAD CEsArR VALLEJO

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide Plan Estratégico

N°

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia?

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION 1: PRINCIPIOS RECTORES

™M
(]

D

A

LU
2]

o

A

¢La entidad cuenta con un Plan Estratégico?

Mmool A
o

¢La entidad cuenta con una misidn realista?

¢La entidad cuenta con una vision alcanzable?

¢La entidad cuenta con un diagnéstico actualizado y adecuado?

AN AVAN

¢Participo en la elaboracion del diagnéstico situacional de la entidad?

¢ Se ha realizado un FODA?

LEI FODA se encuentra correctamente elaborado?

N{T XIS NIX|> =

LEl Plan Estratégico esta elaborado en base al FODA de la entidad?

O ® N O g B W N -

¢La programacién y actividades van de acuerdo al presupuesto anual presentado por la
entidad?

N

-
o

¢ Existe coherencia entre el presupuesto y las necesidades de la entidad?

St S IARINIS e IS NI S > 8

S

DIMENSIONES / items

X

AN BN ENANAN

DIMENSION 2: ORGANIZACION

Sugerencias

11

¢La Gerencia o Unidad encargada ha realizado la distribucién de funciones de acuerdo
al MOF?

12

¢La Gerencia o Unidad encargada ha realizado el reclutamiento y seleccién de personal
adecuado?

3

13

¢La Gerencia o Unidad encargada ha generado un buen clima institucional?

X

14

¢ Tiene conocimiento que la Gerencia o Unidad encargada ha realizado capacitaciéon al
personal?

15

¢la Gerencia o Unidad encargada ha realizado control de la productividad y la
premiacion oportuna?

16

¢Usted considera que la Gerencia o Unidad encargada supervisan y evalGan las
actividades del personal a su cargo?

17

¢Usted considera que la Gerencia ¢ Unidad encargada establece diagnésticos continuos
de las actividades?

18

(Usted considera que la Gerencia o Unidad encargada corrige las actividades mal
elaboradas?

RiAcE A Bl S I8 B] %

00 e L SN

19

Usted considera que la Gerencia ha cumplido con el plan del Plan Estratégico

Usted considera que la Gerencia toma decisiones de mando

N

Nosial =] S x|
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ANEXO 7:

CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL TALENTO HUMANO

UNIVERSIDAD CeEsar VALLEJO

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide Talento Humano

N° DIMENSIONES / items “JPertinencia® [Reievancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: COMPETENCIAS COGNITIVAS WirDia I mpWw D& MESTOSTALR
o A o A o A
1 ¢Se le asigna funciones al servidor administrativo de acorde a su conocimiento o ] P
formacioén académica (aptitud).
2 ¢.El conocimiento practico o de experiencia laboral que cuenta el servidor A E e 7
administrativo es considerado para la asignacion de funciones?
3 ¢LEl servidor administrativo utiliza el aprendizaje continuo, se crienta con especiaiistas V% % %
(coaching) para obtener mejores resuitades?
4 LEI servidor administrativo posee habilidades personales en el trabajo: capacidad de ‘,/ 1% i
diagnéstico, de liderazgo, de pensamiento estratégico?
5 ¢Se hace uso de sus conocimientos de formacion académica ia misma que se reflejan / Z
en su trabajo (compromiso de conocimiento intelectual)?
6 LEl servidor administrativo hace uso de su experiencia laboral en su trabajo
| | (compromiso de conocimiento laboral)? - tsescrsyomn S s )
A nivel organizacional, ¢el servidor administrativo se encuentra comprometido en su % 1/
Institucion? V]
DIMENSIONES / items P Sugerencias
DIMENSION 2: COMPETENCIAS PROCEDIMENTALES Vv
8 ¢Los servidores administrativos conocen la importancia de reciutar personai con / 2
talento? ¥ v
9 ¢la necesidad de un puesto laboral se realiza previo analisis y evaluacion del area % / A
usuaria?
10 ¢Los comités que evaltan el ingreso de personal son ios adecuados? v,
11 iLa charia sobre la mision, vision y politicas de la organizacién se efectiia al personal / v r &
ingresante (induccién general)? 5
12 ¢ Se realizan charlas informativas al nuevo personal sobre sus funciones asignadas? 4 v
13 2Demuestra responsabilidad con los trabajos que se le asignan? 4 vd
14 (El conocimiento y experiencia laboral es considerado para la asignacion de V] / /
funciones? ;
DIMENSIONES / items Sugerencias
8 ON 3: COMPETENCIAS ACTITUDINALES > = - '
15 ¢ El servidor administr: osee habilidades interpersonales en el trabajo: motivacion, A A & /] e
comunicacion, imparcialidad e inteligencia emocional? il
16 ¢ Hay coordinacion, comunicacion efectiva, entre las areas administrativas para el / /]
cumplimiento de las metas de la entidad? /
17 ¢ Muestra su buena predisposicidon sobre las funciones que le encomiendan? /| V,
18 ¢ Realiza sus funciones asignadas sin necesidad de supervision? 4 /] 4
19 ¢ Demuestra sus habilidades interpersonales en la integracién y solucion de conflictos? / / 4
20 ¢ El servidor administrativo guarda la confiabilidad y discrecién que se le encomienda / > =
en Ia institucion? 43 %4
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ANEXO 8:

UNIVERSIDAD CEsSAR VALLEJO

Observaciones:

&

Opinién de aplicabilidad: Aplicable ['{ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

. ; )= /) et
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: SU mNDBbRU@OQTé’QLFRQOO ...... DN [ 51/7‘5/ ...................

Especialidad del validador: .. Q.M NSTlencOn  De < MPM(S%/TGO(Q‘QO .................................................................

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

"Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo
YL

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension
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ANEXO 9:

i UNIVERSIDAD CEsAR VALLEJO

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable M/ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

- 7 N7 S 4 ; ) 47
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: é%'“ef"’”’“’“”/"‘é’v‘/ 64”/"’%4 .................. DNI: ;é’é’f‘()f‘/z B i
e e :
Especialidad del validador: . W’M5f‘eﬁ£/’”/@¢€”f/é’j‘4f'/”"”‘7’9”[0@ ............................................ T e T

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo {_45 ZZ /

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados g
son suficientes para medir la dimension Firma del Experto Informante.

Especialidad
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ANEXO 10:
OFICIO CIRCULAR Nro 001 -2018

“DECENIO DE LA IGUALDAD DE OPRTUNIDADES PARA MUJERES Y

4
L ) 3 HOMBRES” _ -
“ANO DEL DIALOGO Y LA RECONCILIACION NACIONAL?” )

Lima, .17 2010

CIFALIDAD DISTRITAL DE LA PUNTA §
TRAMITE DOGUMENTARIO |
IESA DE PARTES i

i

OFICIO CIRCULAR N° 29/ .2018-EF/51.03

Sedor

Alcalde
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LA PUNTA
Jiron Saenz Pefia N° 298 — LA PUNTA - CALLAO

CALLAQ 05.-
Presente.-
Asunto : Implementacion del aplicativo informatico SIGA - Madulo
Patrimonio (MEF) en las entidades gubernamentales.
Referencia : Directiva N° 005-2016-EF/51.01 )
Tengo el agrado de dirigirme a usted, a fin de manifestarle que a efectos de fa | VII
) implementacion adecuada de la Directiva N° 005-2016-EF/51.01 “Metodologia para el { (L,
reconocimiento, medicion, registro y presentacion de los elementos de propiedades, 7
\planta y equipo de las entidades gubernamentales’, aprobada con Resolucion HWWF

" . Directoral N° 012-2018-EF/51.01, esta Direccion General (DGCP) viene coordinando

/-7 con la Oficina General de Tecnologias de la Informacién (OGTI), la instalacion masiva

-~ del aplicativo informatico SIGA - Madulo Patrimonio (MEF), en las entidades bajo el
&mbito de la norma en mencion. '

(,QUIa ')

En tal sentido, agradeceremos se sirva disponer a quien corresponda, informar a la
{ brevedad posible, respecto a los equipos informéticos con que cuenta la entidad a su
cargo, indicando si éstos satisfacen los requerimientos minimos para la instalacién
. del Siga Modulo Patrimonio MEF solicitados en el anexo 3 de la Directiva N° 005-
- 2016-EF/51.01, que permitird evaluar la instalacién del aplicativo con fines del" |
registro y control de los activos de propiedades, planta y equipo, ‘asi mismo deben_ |/
contar con la toma de inventarios fisicos conciliados para iniciar el proceso de carga¥ :
del inventario inicial en el SIGA - Médulo de Patrimonio MEF, orientada a mejorar la '}
presentacion de la informacion que forma parte de la Cuenta General de la |
Republica, en base a lo establecido en el Decreto Legislativo N° 1438 del Sistem
Nacional de Contabilidad.

En caso fuese necesario realizar alguna coordinacion, quedamos a su disposicién,

para lo cual podrgcontactar con el sefior Jorge Baltodano Jara, teléfono 3115930 - o
0 : ]paltodano@mef.gob.pe, Hugo Machado Ortega, teléfono

~ 3115930 - angko 3231, ¢-mail: hmachado@mef.qob.pe, Oscar Sifuentes Atahuaman,

i teléfon:/’ﬂ 930 - anexo 3236, e-mail: osifuentes@mef.gob.pe. i

6B LG Dhat,
oo i 0. o Bowikd do.opph
2 Gl Shnride, (7). 0

P s

£ +3854792305

neral de Cont
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ANEXO 11:
ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TESIS

U C V - [é-PP-PRE-E
ACTA OF APROBACIGN DE ORIGINALIDAD 10
e DE TESS rache - laguany
i,

LJIHI\,A L.\__'rnL.L-. -||_|,n'1[\-‘iﬂ[\]1 L"-‘".'_T,&."_-E C'ih.l'

.- S ""l{L

; cI.:un:chﬁ-::ﬁ o Foncuito ol Gl s .-’—‘-*"/*'-'- Y Equ_.a-lr:l
P c'**ﬂnlr*ﬂnl r'"ﬂ'l.‘:l IHIETELCIN g o Uklversidod César Valigjoume FETE | e

Mlicz' o secde, rewisor (o) de o less Hlolooda

H
ERTRMATERICT

P

del [de la) estuciante L .'.. .
l"‘C‘:"‘ST"“ITD s [NE=TE I (gt E‘:1IQC¢IE‘IDI‘| diEae un indice "i:—‘*
s |I|Tud fals r*‘lE VT |n-::c_|l::n& =n &l reports de oigirclidad del programa “urnilin,

2 suscrite (o) onoled diche reporle v corcuyd gue cada una de las
coincidencias cetectadas mo constiuyen pago, A milea sabey ertanderla toss
curtple con fod s s normras pord el wio de citos v refsrencios estaslscidos po o
Universidod Cosar Yallojo.

Luga: ¥ fecha.,

Firmea
Foriores v opalicos gl ide o) docanla
DN H2EHEYE

Dinscctin de seprosetarts oo 1o Dinozzicn /
- : Sresclin ce . : , ) o .
Elzizord S Bawhkd | wiceneslords e neealicae &no | Aprabkd | Rectarads
Irwastigaciin =
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UCV ' Cédins : MEFFIRAO202
l ACTA [IF APROBACION 1IE ORIGINALIDAD Wity + 10
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CESAT VALLELD I HETES raglan - el
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Srotesianal.. ADMINIETRACION de (a Unversicad Cdsar Yallejo 306
Al ¢ sade), rvisar o) oo resi tilulede

v PLAN ESTRATEGICO ¥V EL DESHRROUD OO T cenTO HUMAND
EN LA MUNICIRPALIDAD PISTRITAL DE LA BUNTA ,20

R R L L T T PR T vrmrsmreyamnay secescmsisesieencentnnabotsnians o

del joe o) es'udianle (‘!—Ll‘ J\".AP LENE W’O‘. REEHLACD
e CONSIGIG U g investigacién flecs un incice de
sireilives e 27 % verlicuble en &l reporte da originalicod del mrograma Tumiting

[lflcy suserto (o) oralize dicho repore v concluyd qus cada urg os las
coircidencizs deleclodas o cons Tuysn slagio. A milaal sabor y entender o tesis
cumple confedos las normas pora £l uso de Ctas v referenclas eslablecid:s por la
Universiclaa César Yal'eo.
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