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Resumen

El presente trabajo de Investigacion de titulo “Percepcion de la Gestion
Administrativa y del Talento Humano en la Sociedad de Beneficencia de Truijillo —
2021”. El objetivo de la investigacion fue determinar la existencia de la percepcion
de la gestion administrativa y del talento humano en la Sociedad de Beneficencia
de Trujillo - 2021. La poblacion o universo de interés de esta investigacion, estuvo
conformada por 72 trabajadores de la misma beneficencia de Trujillo, a quienes se
les aplico un cuestionario de las variables: Gestidon Administrativa y la Gestion del
Talento Humano. El cuestionario de gestién administrativa consto de 25 preguntas
mientras que el de gestion del talento humano de 20 preguntas. Los cuestionarios
brindaron informacién acerca de ambas gestiones y sus dimensiones, pudiendo
evidenciar la percepcion que tienen los trabajadores de la beneficencia de Truijillo
frente a las variables. La conclusion a la que llegé la investigacion fue que si existe
una percepcion de la gestién administrativa y una percepcion del talento humano
en la Sociedad de beneficencia — 2021, mostrando un fuerte lazo entre los

encuestados y ambas percepciones.

Palabras clave: Gestion Administrativa, Gestion del Talento Humano y

Trabajadores.
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Abstract

This research work entitled "Perception of Administrative Management and Human
Talent in the Society of Charity of Trujillo - 2021". The objective of the research was
to determine the existence of the perception of administrative management and
human talent in the Society of Charity of Trujillo - 2021. The population or universe
of interest of this research, was made up of 72 workers from the same charity of
Trujillo, to whom a questionnaire of the variables was applied: Administrative
Management and Human Talent Management. The administrative management
guestionnaire consisted of 25 questions, while the human talent management
guestionnaire consisted of 20 questions. The questionnaires provided information
about both steps and their dimensions, showing the perception of the Trujillo charity
workers regarding the variables. The conclusion reached by the research was that
there is a perception of administrative management and a perception of human
talent in the Charitable Society - 2021, showing a strong link between the
respondents and both perceptions.

Keywords: Administrative Management, Human Talent Management and
Workers.
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l. INTRODUCCION

La empresa es una entidad publica la cual tiene como objetivo otorgar
servicios de interés social en su ambito local a mujeres, adolescentes, nifios,
personas con algun tipo de discapacidad y adultos mayores que se encuentren en
una posicion de riesgo o tiendan a ser vulnerables, de manera complementaria los

servicios que ofrece el estado, bajo las politicas de derechos, género e intercultural.

Dentro de la mayoria de las beneficencias, no se pone en practica una
gestion administrativa adecuada; lo que conlleva a ocasionar que no se cumpla el
objetivo principal de dichas beneficencias el cual es el apoyo y ayuda social
humanitaria. Por ello, la Gestion Administrativa debe observar a la gestion realizada
con el talento humano dandole asi la importancia que debe tener frente a la
organizacion puesto que los trabajadores haran lo posible para que los objetivos de

la misma se cumplan.

Hoy en dia, existe la necesidad de reconceptualizar la tendencia que tienen
los procedimientos dentro de la gestion administrativa en la Sociedad de
Beneficencia de Trujillo, teniendo como finalidad una mejora en la praxis
administrativa, que hardn que suceda una alteracion de la estructura de la

beneficencia que se pretende fortalecer.

La Sociedad de Beneficencia de Trujillo esta obligada a responder a todos
los llamados de los requerimientos de la comunidad, dicho esto la institucién debe
contar con un administrador e implementar una apropiada gestion del talento

humano que garantice respuestas positivas a los requerimientos y demandas.

La variable gestion administrativa tiene un orden sistémico, al llevar consigo
una serie de acciones que estan netamente ligadas al éxito de las metas a través
de la ejecucion de unas determinadas funciones basicas de la gestion dentro del
proceso administrativo las cuales vienen a ser planear, organizar, dirigir y controlar.
Dicho esto, la mencionada gestién, nombra la innovacion empresarial que viene a
ser muy importante ya que tiene relevancia superior pues es una mejor version del

modelo de negocio empresarial tradicional.



Por muchos afos los problemas internos que se generaban en esta
institucion eran de caracter no resaltante ya que eran netamente laborales, no
influenciaba en el objetivo primordial o la finalidad de la institucion. Sin embargo,
en la actualidad se hace una breve observacion y a pesar de que los puestos de
trabajo estan ocupados casi en su totalidad, no se esta cumpliendo con el principal
objetivo que es la ayuda social. Asi también, los cambios en los altos cargos de
esta institucién y el inadecuado manejo de los cargos o trabajos han generado este
problema.

Por medio de una entrevista al cinco veces gerente general de esta
institucién, mencion6é que este problema no se daba desde hace mas de una
década y que la institucién se vio afectada por la mala praxis del propio presidente
en el dltimo afo, agregado a esto la renuncia repentina del penultimo presidente de
la Sociedad de Beneficencia de Truijillo alterando significativamente la estructura
organizacional de la mismay llevando a la institucién a obligar a elegir un presidente

provisional hasta que el propio alcalde de la ciudad de nombre uno nuevo.

Dentro del Peru se vienen dando pasos para mejorar el servicio y programas
que brindan las Beneficencias, es asi que en Lima se ha observado la preocupacion

por este cambio como se expresa a continuacion.

Segun el Plan bicentenario de la beneficencia de Lima (2019) busca
fortalecer y proyectar sus nuevos programas sociales, recuperando la confianza,

solidez y reputacion en la institucion, convirtiéndola en un modelo para la sociedad.

Es muy importante que las instituciones publicas tengan una buena gestion
y tratandose de la Beneficencia se tiene que redireccionar los planes que realmente
reaccionen de forma positiva frente a las personas mas necesitadas de la sociedad,

haciendo que los pobladores recuperen la confianza en estas instituciones publicas.

Por otro lado, tomando en cuenta la gestion que se realiza con el talento
humano en la institucién, ha presentado problemas no solo en la gestion actual si
no también en las anteriores, tanto en la seleccién del personal, como en la
asignacion de los cargos, es asi que ha existido puestos de trabajo con personal
no apto, originando asi un desbalance en la institucion y un retraso por parte de

este problema. Sin ir muy lejos uno de los requisitos del presidente de esta



institucion es ser profesional y el penudltimo presidente no cumplia con este requisito
y aun asi asumia el cargo el cual no debia desempefiar porque no contaba con el
perfil ni los requisitos para ejercer, producto de esta mala praxis, actualmente se
revelo irregularidades en gestiones de anteriores presidentes y segun el diario La
Industria (2020) y Noticias Trujillo (2020) se detectd un déficit de 229 mil soles
dentro de la Beneficencia publica de Truijillo, evidenciando asi la mala gestion que
se ha estado llevando a cabo en la primera mitad del afio. Es asi que se argumenta
la deficiente gestion del talento humano. Dado los precedentes se buscara
perfeccionar la gestion administrativa y del talento humano de esta institucion ya
gue no cuenta con un sistema de gestion administrativo y esto se ve reflejado en la

gestién del talento humano que es ineficiente.

¢ Existe una percepcion de la gestion administrativa y del talento humano en

la Sociedad de Beneficencia de Trujillo — 20217

Después de haber formulado el problema se ha considerado conveniente

realizar las interrogantes de la investigacion:

¢,Cudl es la percepcion de la gestion administrativa dentro de la sociedad de

Beneficencia de Truijillo — 20217

¢,Cual es la percepcion de la gestion del talento humano dentro de la

sociedad de Beneficencia de Trujillo — 20217

Concerniente a la justificacion de esta investigacion se ha elegido por
abordar esto temas debido a que en el Ultimo afio se han revelado un sinfin de
investigaciones relacionadas con la presidencia de la instituciéon ademas de la mala
gestion del ultimo presidente, a esto sumado la mala gestion del talento humano al
colocar un personal no apto para los puestos de trabajos perjudicando asi la
ejecucion y el cumplimiento de los objetivos, metas, estrategias laborales y sobre
todo la finalidad de la institucién, es por esto que viendo las deficiencias de esta
institucion se ve necesario optar por analizar esta problematica para poder
perfeccionar la gestion-administracion de los recursos de esta. Logrando beneficiar
no solo a esta entidad publica, sino también a los habitantes de la ciudad de Trujillo

y asi poder ayudar a los mas necesitados, asi como gestionar y realizar nuevos
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proyectos sociales en beneficio de las personas vulnerables y mas necesitadas.
Tomando en cuenta criterios para poder justificar la investigacion y poder darle valor
e importancia a la misma, es por esto que Hernandez, et al (2014) mencionaron
cinco criterios para justificar una investigacion de los cuales son tres son relevantes
para este caso, uno de ellos seria la conveniencia ya que sirve como base para
poder guiar a los futuros administradores dentro de la rama publica, como segundo
criterio esta el de relevancia social, aqui se sabe que se estad realizando la
investigacion en una beneficencia publica entonces los beneficiados con esta
investigacion son las personas a las cuales la beneficencia ayuda porque al mejorar
su gestidn administrativa se podra llevar a cabo un mejor funcionamiento de la
institucién, logrando asi cumplir con sus objetivos establecidos que son de ayuda
social; y como ultimo criterio utilizado en la investigacion se encuentra implicaciones
practicas donde se sabe que el estudio ayudara a resolver el problema principal de
esta institucion, en la que actualmente no se esta cumpliendo con el objetivo de
ayuda social y a su vez poder ayudar a otros estudios que investiguen problemas
similares como el que esta pasando la beneficencia publica de Trujillo.

Concerniente al objetivo general de la actual investigacion, es determinar la
existencia de la percepcion de la gestion administrativa y del talento humano en la
Sociedad de Beneficencia de Trujillo - 2021. Asimismo, se contempla a

continuacion los objetivos especificos:

Analizar la percepcion de la gestién administrativa que viene desarrollandose
en la Sociedad de Beneficencia de Trujillo — 2021.

Describir las dimensiones de la gestion administrativa que vienen

desarrollandose en la Sociedad de Beneficencia Trujillo — 2021.

Analizar la percepcién de la gestion del talento humano que viene

desarrollandose en la Sociedad de Beneficencia de Trujillo — 2021.

Describir las dimensiones de la gestién del talento humano que vienen

desarrollandose en la Sociedad de Beneficencia Trujillo — 2021.



Hipotesis
Hi — Existe una percepcion de la gestién administrativa y la de gestion

del talento humano en la Sociedad de Beneficencia de Trujillo — 2021.

Ho — No existe una percepciéon de la gestiébn administrativa y la de
gestion del talento humano en la Sociedad de Beneficencia de Trujillo —
2021.



Il. MARCO TEORICO

Presentando los precedentes internacionales del estudio se cuenta con
Norely, et al (2020) quienes comentaron que la administracion es un area donde
estan dentro los sistemas con el beneficio del que hacer pedagogico y es donde
esta el sustento y el fundamento de ser de la empresa en relacion de las demandas
de la gestion administrativa. Dicho esto, se revela que se emplea la pedagogia para

impartir la administracion dentro de un sistema.

También se cuenta con Maletic y Gocevski (2020) que explicaron que la
gestion administrativa es una toma de decisiones relacionado a causas que estan
en el derecho de garantizar un proceso exitoso y de mucha calidad de los intereses,
los deberes respecto al estado y por su puesto ciudadanos y empresas. Se toma
en cuenta la eficiencia que es considerada un principio fundamental del
funcionamiento de un gobierno y es un principio administrativo junto con la eficacia.
Dicho esto, la eficiencia es una medida de entrada mientras que la efectividad sirve
para medir la calidad de ciertos productos, es decir que también se obtiene el efecto
deseado. La gestion administrativa se empapa con la garantia de procesos exitosos
y calidosos tomando en cuenta la eficiencia, eficacia y efectividad en los procesos.

A su vez, contamos con Jeretina (2016) quien explicé el amplio alcance de
la administracion publica que a menudo se extiende a diferentes campos legales
en un mercado Unico, que en consecuencia combina varios roles de las partes en
uno (por ejemplo, el ciudadano como usuario, asegurador, consumidor, etc.),
especialmente en actas. Cada ciudadano aparece a veces en el papel de un partido
en la administracion por procedimientos, pero mas a menudo juegan un papel clave
como consumidor en el mercado Unico. EI consumidor es cualquier persona que
trabaja para sus propias necesidades en un solo mercado. Aqui se explica como la
administracion publica abarca mercados Unicos donde los consumidores pueden

ser personas naturales las cuales juegan un papel importante dentro los mercados.

Siguiendo con Ospanova, et al (2018) quienes dijeron que la administracion
publica esta predispuesta a enfatizar el desarrollo estable y ordenado de la
sociedad, es muy natural que se adapte y adecue a la gran variedad de

manifestaciones de la vida social. Se reconoce esta caracteristica para ayudar asi



a comprender la administracion y asi poder mejorarla dindAmicamente ya que esta
en un constante cambio. Asi que se le conoce a la administracién publica ya que
es dinamica y también puede subsistir en mercados cambiantes y esta dispuesta a
mejorar el desarrollo de la sociedad.

Del mismo modo Chow, et al (2019) mencionaron que administracion publica
consiste en mejorar un conjunto de disciplinas para crear futuras practicas y asi
descubrir nuevos conocimientos de gran utilidad en la préactica de estrategias
efectivas. Los administradores publicos son capaces de acorralar y poder explorar

a través de sus propias practicas dentro de su profesion.

Igualmente, Dzinic (2015) considerd que la administracién publica es la
autoridad de dirigir y se le otorga esta disciplina a los altos cargos y funcionarios de
una empresa. En consecuencia, hay una diferencia entre el liderazgo politico y
administrativo, pues este Ultimo esta netamente relacionado con los lideres
designados en lugar de lideres politicos que administran y guian a instituciones
gubernamentales con y sin fines de lucro. Consecuentemente tanto las funciones
politicas como las administrativas se llevan a cabo influenciada por regulaciones
legales y reglas de control en la que se miden frente a una organizacién del sector
privado que se encuentre en la cima. Se entiende que la administracién publica
otorga a los altos cargos de una empresa la politica de dirigir pues estan
relacionados y vistos como lideres que guiaran a las instituciones gubernamentales

y asi poder superar a una empresa privada.

Asimismo, Carrizales (2019) comenté que La administracién publica
enmarca distintas estructuras del servicio publico. Estructuras tradicionales del
servicio publico como la ley de aplicacion, la proteccién contra incendios y obras
publicas que deberian funcionar hacia la competencia. Ademas, las
municipalidades tendrian que trabajar en miras del desarrollo de todas las siluetas
del servicio publico, como bibliotecas, museos, centros civicos. Sintetizando la
administracion publica se encarga de estructurar al servicio publico, donde se

pueda ejecutar el desarrollo de dicho servicio para el beneficio de todos.

Del mismo modo Kovac y Sever (2015) mencionaron que los métodos

administrativos se han considerado ultimamente una clave para el proceso y sobre



todo para el principal canal de comunicacion en la administracion publica, ya que
se puede influenciar con las tendencias temporales que se han centrado en crear
asociaciones entre distintas partes de la sociedad. Los motivos van desde la
creciente y compleja relacion administrativa hasta la transferencia de tareas que
cada vez es mas frecuente en la administracion publica. Para resumir los métodos
administrativos son importantes para el canal de comunicacion para evitar la
transferencia de tareas y metas que se observan dentro de la administracion

publica.

Por su parte Hidalgo, et al (2018) consideraron a los procesos
administrativos como un accionar de actuacion, un proceso de un modelo a futuro,
que es el grupo de acciones que pueden ejecutar en el procesamiento de cada
expediente. Agregado a esto existen los archivos administrativos que son
antecedentes de ejecucion, rastros de cada procedimiento que se ha efectuado o
que estan sucediendo en una empresa las cuales necesitaran y generaran
informacion valiosa. Sintetizando los procesos administrativos se ejecutan a futuro
sistematicamente siguiendo los procedimientos adecuados para poder generar

informacion valiosa para una empresa.

Respecto a la "administracion publica progresista”, Bruce y Warren (2018)
indican que se caracteriza por ser un control jerarquico, también tiende a ser una
gestion focalizada en los procesos y la independencia de servicio publico dentro de
los procesos politicos. Los funcionarios de turno pueden tomar las decisiones
dentro de lo que se debe hacer mientras que por otro lado los servidores publicos

utilizan decisiones de politica.

Por otro lado, esta Meek (2014) quien menciond los reglamentos y diversos
enfoques que apunta y refleja las practicas netamente administrativas las cuales
son instrumentos o herramientas que estan disefiados en entornos complejos.
Mencionados instrumentos vienen a representar el aprendizaje y la evolucion de la
administracion que construyen fuertes lazos de adaptacion entre los beneficios de
las fracciones involucradas en las competencias y asi logrando una especie de
edificacidon para poyar un solo orden a seguir dentro del reforzamiento de
soluciones predispuestas dentro de ajustes complejos. Es asi que las practicidades

de la administracion se ven definida como un instrumento o una herramienta que
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vendra a apoyar la evolucion de la misma y asi poder buscar soluciones a todo tipo

de problemas complejos o simples.

A nivel nacional, referente a la variable Gestion administrativa, se cuenta con
Pérez (2019) quien ejecuto la investigacion titulada “Gestion administrativa y la
satisfaccion de los clientes de la municipalidad del distrito de pélvora, provincia de
Tocache, region san Martin 2019” donde tuvo por objetivo general descubrir el nivel
de la gestion administrativa y su relacion significativa con la satisfaccién de los
clientes en la municipalidad distrital de Polvora, concluyé la existencia relacionadas

a las diferencias significativas entre las mencionadas variables.

También segun Ocampos y Valencia (2017) con su estudio “gestidon
administrativa y la calidad de servicio al consumidor, en la red de asistencia
essalud-tumbes, 2016” tuvo por finalidad descubrir la conexién entre la gestion
administrativa y la calidad de servicio al consumidor. Los resultados finales
mostraron la existencia de una conexién significativa entre las variables de la
investigacion, resumiendo, la adaptacion de una buena gestion administrativa es
crucial ayudando a otorgar un servicio de calidad, gracias a eso se acepta lo

planteado en la hipétesis.

Caballero (2016) en su investigacion “La percepcidon de la gestion
administrativa del Servicio de Administracion Tributaria de Lima, 2017” donde su
objetivo general fue determinar el nivel de percepcidén tuvo como objetivo general
determinar el nivel de la percepcion de la gestidbn administrativa segun el personal
administrativo del Servicio de Administracion Tributaria de Lima en 2017 donde
tanto la variable de estudio como las dimensiones han sido evaluadas de manera

eficiente.

Por otro lado, a nivel internacional alusivo a la variable Gestion del talento
humano Edeh y Dialoke (2017) comentaron que en el momento que se conversa
de gestion del talento humano menciona la conexion fundamental ligada hacia la
organizacién. Las organizaciones no pueden prescindir de las personas y de igual
manera las personas tampoco pueden prescindir de organizaciones. Previo a la
funcionalidad de una empresa existen preguntas que cada gerente o encargado de

recursos humanos debe ocupar como, ¢a quién necesitamos?, ¢cual sera el



namero de persona que realmente se necesitara en la organizacion?, ¢ que tipo de
conocimientos debe poseer estas personas?, ¢la organizacion tiene los recursos
para abordar todas estas personas? Cuando se mencionan los términos gestién del
talento humano se debe también mencionar y recalcar la relacion fuerte y clara que
tiene con la organizacion, debido a esto los gerentes del area encargada de las
personas tienen una serie de preguntas que se deben hacer para poder

desempeiar una buena labor.

También Zylet (2017, citado por Savaneviciené y Vil€iauskaité 2017) dijo que
la gestion del talento sostiene una relacidn muy importante como competencia que
esy esta ligada a las empresas con vision y relacionados con los factores como los
cambios demogréficos, la globalizacion, el clima econémico y la del mundo
cambiante empresarial, dicha gestion es primordial para las empresas con fines de
lucro, sobre todo en el sector privado. Para mencionar a la aludida gestion del
talento humano tiende a enlazarse mucho con las empresas con una vision clara,
que sean empresas con fines de lucro y en el sector privado es donde estan la

mayoria de estas empresas.

También Ashton y Morton (2005, citado por Zyl, et al. 2017) dijeron que una
buena gestion del talento humano tiene mucha relevancia estratégica y se puede
diferenciar una empresa cuando se vuelve en un centro importante de competencia
y el talento de cada persona mejora las estrategias de ejecucion y la excelencia
operativa. En resumen, se refiere a que por excelencia la gestion del talento
humano tiende a apoyarse en todas las estrategias para si misma y se diferencia

cuando una empresa se vuelve una cuna de talento competente.

Por su parte Armstrong, (2006, citado por Saadat, y Eskandari, 2016)
sefalaron que la guia de gestion del talento humano viene a ser un desarrollo donde
empieza con diversas estrategias de negocios como un mapa de ruta establecida.
Por medio de la preservacion de la gestion del talento humano ya sea adentro y/o
fuera de cualquier empresa, las organizaciones inteligentes se esfuerzan por evitar
gue su personal talentoso abandone la empresa. Este tipo de empresas son las
mas imponentes en el mercado, contando con una mano de obra muy calificada y
comprometida. Se determina que la preservacion del talento humano es primordial

dentro o fuera de cualquier empresa, conservar al talento humano es muy
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importante sobre todo para las organizaciones grandes y que tienden a tener un
mayor impacto dentro del mercado, estas misma tienen estrategias para evitar que

su talento humano abandone la empresa.

De forma similar Farrell y Grant (2005, citado por Sehrish, et al. 2017) dijeron
qgue el nuevo talento humano viene a ser la esencial fuerza superior de cualquier
organizacion, poder seleccionar a nuevos talentos y poder otorgarles motivaciones
para que puedan estar cada vez mas centrados en sus labores. Se considera al
nuevo talento humano como la fuerza y parte fundamental de una empresa y esta

debe motivarlos para poder tenerlo focalizados en sus tareas.

Por otro lado, Makram, et al. (2017) dijeron que la ya mencionada gestion
del talento humano tiende a constar del como atraer, retener y desarrollar un
conjunto especial de personas que puedan dar un valor importante para las
empresas. La gestion también es considerada como una clara fuente de ventaja
frente a la competencia y una fuente importante de valor agregado. Se resume que
dicha gestion implementa estrategias de retencion y de desarrollo para incrementar

el valor a las personas y estas puedan aportar competitividad a la empresa.

Ademas, Daubner-Siva, et al. (2018) dijeron que una fraccion de la gestion
del talento humano usualmente estd encaminada al desarrollo, también a la
implementacion adecuada de una estructura de recursos humanos para poder
ocupar los puestos de trabajo con empleados potenciales y de alto rendimiento es
decir "talentosos" con la finalidad de poder progresar y llevar a la organizacién a
ser altamente competitiva. La gestion del talento humano tiende a apoyarse en
desarrollar e incorporar un sistema al area de recursos humanos para atraer

personal talentoso y ocupar puestos de trabajo con ellos.

Por otra parte, cuando mencionamos el fundamento teérico de la primera
variable Gestion Administrativa, quien Anzola (2002), hizo referencia en que esta
se basa en una serie de actividades pues parten para establecer el esfuerzo de un
sector en general, se refiere al modo en como un grupo trata de conseguir
exitosamente las metas u objetivos teniendo como base a las personas mediante
el rendimiento de algunas tareas esenciales (planeacion, organizacion, direccion y

“control).

11



Agregado a esto tenemos a Hitt, et al. (2006), quienes definieron a la
administracion como un desarrollo que permite sistematizar, también emplear un
conjunto de herramientas que tengan una tendencia frente al éxito de las metas, a

fin de poder efectuar las labores dentro del ambiente organizacional.

Por otro lado, esta Koontz y O Donnell (2004, citado por Alvarez 2019),
definen que la Gestion Administrativa efectiva; permite coordinar, planear, dirigir,

controlar y organizar todos los recursos financieros, materiales y humanos.

También encontramos Givati (2014) quien explicO a las agencias
administrativas que deben estar acorde con regularidades limitadas para distinguir
empresas que reciben y no reciben un trato favorable bajo las normas, estandares
legales y administrativos. También estas agencias pueden emplear distintos
instrumentos de creacion de politicas para aclarar y resolver casos, también estan
limitadas a emitir reglas siempre y cuando el area legal pueda dar una aprobacién

O Nno.

Por otro lado, esta Dragos y Neamtu (2013, citado por Moldovany Bucatariu,
2019) mencionaron que el recurso administrativo esta relacionado como uno de los
medios donde un interesado puede apelar en contra de una decisién considerada
ilegal, pasando por un filtro que es la revisién judicial. Especificamente, el recurso
administrativo es una peticion dedicada a un alto cargo publico por lo cual el
individuo agraviado puede solicitar un tramite con relacion a tomar medidas con la
decision administrativas esta puede ser considerada: nula, modificada o incluso una

emisidn de una nueva decision, cuando esta ha sido rechazada por administracion.

Ademas, referente a la justicia administrativa, Pepaj (2015) la define la define
como un control que esta por encima de la administracion convencional,
predominando el control sobre un acto administrativo individual y especial. Este es
uno de los campos mas importantes debido a su funcionalidad en el campo
administrativo. Inicialmente se identificé a principios del siglo diecinueve bajo el
lema de la necesidad de defender la legalidad objetiva y los derechos de los

ciudadanos.

Agregado a esto Sultan (2019) mencioné el termino empoderamiento

administrativo y lo defini6 como un instrumento de apoyo para aquellos empleados
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gue desean ser impulsados a ejercer la autoridad y asumir responsabilidad de
diversas tareas administrativas. También se puede conceptualizar como
autoridades y responsabilidades a los colaboradores y darles la libertad plena de
poder ejercer y trabajar a su manera sin alguna intervencion o pocas en algunos
casos. El empoderamiento mejora las habilidades de las empresas para poder
hacer frente a desafios internos y externos, tiende a ser considerado propio para el

auge y progreso de una organizacion.

Segun Fayol (1916, citado por Alvarez 2019), en su libro Administracion
industrial y general, mencion6 y dio a conocer catorce principios de la
administracion de los cuales el primer principio es la divisiobn del trabajo:
especializacion de los deberes para mejorar la eficiencia y la productividad; el
segundo es a disciplina que es la dedicacién, obediencia, dedicacion y respeto a
las normas establecidas; como tercer principio esta la autoridad y responsabilidad
que viene a ser el poder y la responsabilidad donde las funciones de ambas deben
estar equilibradas entre si; el cuarto es la subordinacién de interés individual al
interés general donde se busca que los intereses individuales nunca deben ser mas
importantes que los intereses generales; el quinto viene a ser la remuneracion que
es una politica que debe dar satisfaccién a los empleados, incluyendo los incentivos
financieros y no financieros; el sexto es la centralizacion que es la concentracion
de la autoridad en el méas alto cargo jerarquico dentro de una organizacion; el
séptimo principio es que debe existir una distribucion ordenada de los recursos,
cada cosa en su lugar, pues una desviacion de los recursos puede conducir a un
mal uso y al desorden; el octavo es la equidad que es bondad y justicia para crear
lealtad en los empleados y despertar la devocidn por lo que hacen; el noveno es la
iniciativa que es la capacidad de establecer un plan y ejecutarlo hasta llegar al éxito;
el décimo es espiritu del cuerpo que es una gran fortaleza para una organizacion
es la union y la armonia entre las personas; el onceavo es la estabilidad del empleo
gue se define como la seguridad laboral para los empleados tener en cuenta que
se necesita tiempo para poder llegar a ser eficiente en un puesto y cuando se llega
a ser eficaz se necesita la permanencia del puesto; el doceavo es la unidad de
direccidon que menciona que todo empleado debe admitir érdenes de un uUnico
superior y cada miembro en la organizacion debe saber quién es su superior

directo; treceavo es la jerarquia que es la linea de autoridad creando una cadena
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de mando la cual necesita una buena comunicacion y no debe romperse cada
miembro debe saber quién es su superior asi como cada quien debe saber quién
es su subordinado; y por ultimo el catorceavo que es la unidad de mando donde
cada colaborador debe tener inicamente un superior, a esto se le denomina unidad

de mando.

Respecto a las etapas del proceso administrativo tenemos a Chiavenato
(2001, citado por Alvarez, 2019) quien comenté que el desarrollo de la
administracion se debe enfocar en explicar las metas de la organizacion y
modificarlos en una ejecucion empresarial con las herramientas del proceso
administrativos las cuales son el “control, la direccion, la organizacion y la
planificacion” de las tareas efectuadas en las distintos niveles y areas de la
organizacion y tener como consecuencia el éxito de las metas. Se utiliza la
planeacién para la determinacién de objetivos en los diferentes planes de accion a
seguir. Esta a su vez cuenta con una serie de etapas elementos que aportaran a la
empresa como son el “plan estratégico”, “plan operativo” y el “plan de

mantenimiento”

La organizacion distribuye las tareas entre todos los integrantes del grupo o
trabajo a fin de identificar y establecer los vinculos primordiales. Ejecutando la
organizaciéon se encuentran los distintos miembros de la misma los cuales son: Los
empleados, los cuales se encuentran en todos los niveles de la organizacion; Los
proveedores, los cuales facilitan la entrada de los recursos financieros y no
financieros; Los consumidores, que son los clientes que se llevan el producto final
y se les denomina “usuarios de salida” y por ultimo las agencias reguladoras de la
actividad empresarial las cuales pueden ser gubernamentales como los sindicatos
u érganos legislativos. Las etapas en las que se apoya la organizacion son la
distribucion orgéanica, asignacion de puestos, orden de procesos, reparto de

equipos y orden del personal.

La direccion guia las tareas de los miembros de los diferentes grupos de las
compafiias para asi llegar al cumplimiento de los objetivos establecidos, teniendo
como pilar clave la comunicacion, el liderazgo y la motivacion. También cuenta con
una serie de actividades las cuales respaldan la direccibn como la educacion

organizativa, entrenamiento, valoracion de puestos y el ambiente organizacional.
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La direccion cuenta con tres niveles en una organizacion los cuales estan ligadas
a su distribucion de las funciones las cuales son: primero la Institucional — Direccion;

segundo Intermedio — Gerencia y tercero Operacional — Supervision.

Se denomina control a la revision de las actividades y acciones gque se estan
ejecutando, revisando asi si se esta llegando a cumplir o no con las metas
propuestas y planteando asi medidas de mejora y correccion. El control cuenta con
fases las cuales vienen a ser un proceso periodico y frecuente y sobre todo
interactivo entre si formado por las siguientes cuatro fases: la primera
“Establecimiento de estandares de desempefio”; la segunda es la “Evaluacion del
desempeno”; la tercera que es la “correlacién entre el desempeno y el patron”; y la
cuarta es la “Accién correctiva”. Se puede mencionar los controles estandares en
una empresa como la tactica de verificacion, comprobacion de recursos humanos

y observacién de materiales.

Por otro lado, para la variable gestién del talento humano Chiavenato (2008)
quien menciond que esta ubicada en el interior de cualquier compaifia,
exactamente en una zona sensible que debe predominar dentro de las empresas.
Es eventual, pues tiende a depender mucho de las actividades y sobre todo en la
forma en que la empresa desarrolla sus objetivos pues también depende mucho
del disefio organizacional con la que cuente y de la tecnologia adoptada a esta. El
mismo autor menciond que una gestion del talento humano actualizada y moderna,
se simplifica en que las personas que trabajan en una empresa son: Los “seres
humanos”: talentoso con un caracter unico, ninguno igual entre ellos, con una
historia detras de ellos y que lo diferencia del resto, llenos de conocimientos Unicos
y habilidades imprescindibles para la propia gestibn de los recursos de una
compafiia. Se establece a los seres humanos como individuos y negandolos como
recursos de la compania. También estan los seres humanos como “Actividades de
los bienes de la empresa” los cuales vienen a ser miembros que empujan a una
compafiia y estan aptos para ofrecer mucho talento para la rotacion y asi poder
ejercer competencias en una sociedad llena de organizaciones cambiantes y
repleto de retos. Aqui los individuos se le considera una fuente de empuje propio y
dindmico para las organizaciones y no como los agentes indiferentes, inertes y

desinteresados. Agregado a esto estan las personas como “Asociados a la
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organizacion” los cuales estan aptos para conducir a la organizacion al éxito, estos
mismo hacen una fuerte inversidon dentro de la organizacion dedicandole asi
esfuerzo, compromiso, riesgos, etc. Se les considera a los individuos como socios
enérgicos de la empresa y jaméas como miembros pasivos de la misma. Se le suma
las personas como “Talentos proveedores de competencias” donde los individuos
son elementos vivos y portan una serie de competencias resaltantes hacia la
ejecucion exitosa de las metas de la organizacion. Se observa a la persona como
un constructor de competencias que aprenden y maduran con el tiempo. Y por
altimo los individuos como “Capital humano de la organizacion” siendo asi la
esencia primordial que ofrece valor agregado al propio negocio y a toda compafia.
También el mismo autor comenté sobre las metas de la gestion del talento humano
las cuales constan en contar con un determinado apoyo a la empresa para poder
llegar a cumplir sus objetivos y también con su mision, desarrollar la capacidad
potencial y competitiva de la empresa, atraer a la empresa personal que cumplan
con los estandares de la organizacion y sobre todo motivados, incrementar la auto
realizacion y el gusto de los colaboradores, progresar y conservar una calidad
optima de vida dentro del trabajo, administrar y promover el cambio, sostener
politicas de ética y de comportamiento responsable frente a los demas y por ultimo
desarrollar la mejor organizacion y el mejor equipo de trabajo. Asi mismo teniendo
en cuenta la cadena de valor citada por el mismo autor nos menciona que dicha
cadena parte de las personas hasta llegar a los resultados tomando en cuenta a las
personas, talentos, competencias, capital humano, capital intelectual y asi llegando

a los resultados como extremo final.

También Chiavenato (2013) mencioné las dimensiones del talento humano
teniendo asi la dimensién “conocimiento” que es una serie de informaciones,
teorias, ideas que un gerente idoneo tiene que saber sobre su area aplicando asi
las lecciones aprendidas, las ideas propuestas y los productos de informacion.
También esta la dimension “habilidades” que viene a ser la utilizacion y aplicacion
de los conocimientos, para solucionar un problema o una situacion, generalmente
en una organizacion se evallan la capacidad de la inteligencia y la capacidad de
crear, imaginar e innovar. Se agrega la dimension “motivacion” que es el efecto
resultante entre un colaborador y un suceso laboral; una persona esta netamente

motivada cuando existe una “productividad laboral”, “participacién laboral” y un
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“‘incentivo salarial”’. Y por ultimo esta la dimensién “actitudes” que son estados que
ponen en alerta a la mente tomando como referencia una experiencia en particular
la cual ejerce un poder especifico en la respuesta de un colaborador ante
situaciones y frente a distintas personas y asi las personas puedan “alcanzar las

L1

metas”, “asumir riesgos” y “tener logros”.

Agregado a esto, las dimensiones se mencionan mas a fondo segun Arias
(2010) el “conocimiento” es una herramienta que se convierte en un gran potencial
para observar al mundo de diferente manera debido a la globalizacion y a las

nuevas tecnologias existentes.

También segin Alvarez (1999) defini6 la habilidad como la dimension del
argumento la cual sefiala el comportamiento de una persona dentro de la rama del

conocimiento individual en la cultura universal llamada humanidad.

Agregado a esto segun Robbins y Coulter (2004) la motivacién fue definida
como el transcurso que ofrecen la razén de la intensidad, direccion y perseverancia

del valor o animo de alguna persona.

Por ultimo, segun Chiavenato (2009) las actitudes son un estado de la mente
enfocados a la alerta y disponible por la experiencia, a la cual debe una influencia
muy especifica en la contestacién de un ser humano ante los objetos, diferentes

situaciones y distintas personas que los rodea.

Por otro lado, Wu, et al. (2016) dijeron que la gestion del talento humano
niega que Unicamente llega a basarse en retirar y mantener el talento si no también
en investigar, desarrollar e implementar ideas de mejora para un grupo del talento
y poder observar como mencionada idea es compatible con este grupo y poder
proveer educacién al talento. La estrategia de implementar la gestion del talento
humano para repotenciar al trabajador no es solo en beneficio del trabajador sino
también funciona de soporte para concluir y ejecutar los objetivos, planes y metas

de la propia empresa.

Asimismo, Pantouvakis & Karakasnaki (2019) hablaron que el talento
humano se caracteriza por ser innato y desarrollable. El talento en las personas se
ve primordialmente en la genética de cada persona, por eso es que es de

caracteristica innata, entonces dicho esto las organizaciones deben focalizar sus
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esfuerzos de gestion del talento humano orientandose en la contratacién e

identificacion de aquellas personas idoneas para la empresa.

Se cuenta con Lim, et al. (2017) quienes hablaron del término gestion
estratégica de los recursos humanos que tiene como finalidad ordenar la praxis de
los recursos humanos con las diferentes estrategias planteadas en una
organizacion y como ultima instancia implementar metas donde la organizacion
pueda desarrollarse mejor de lo que deberia. Por lo tanto, la gestion estratégica de
recursos humanos vincula el area de recursos humanos y la gestion estratégica con
el propdsito de poder perfeccionar la coordinacion y llevar en armonia la praxis de
la gestion dentro de los recursos humanos utilizando mdultiples programas que
apunten a la planificacion que puedan sumar a la organizacién y pueda lograr

eficientemente sus objetivos.

También Nikoloski (2016) hablé que el valor potencial de los empleados va
incrementando, progresando y vinculando todas sus habilidades y capacidades
poniéndose de acuerdo con los requisitos que el mercado laboral necesita y
también para poder ser mas eficiente que los competidores. El éxito de la gestidon
del talento humano estara determinado por la capacidad que tiene para poder sacar
ganancias de la inteligencia y el espiritu de las personas teniendo como
herramienta un buen clima de aprendizaje con el fin de implementar y optimizar el

negocio.

También Kraev y Tikhonov (2019) hablaron que cierto riesgo dentro de la
gestion de talento humano es dentro de la etapa inicial laboral de un empleado
dentro de una organizacion. Este riesgo se inicia dentro de la contratacion de
empleados, en diferentes empresas durante los procedimientos de seleccién no
existe una etapa de certificacion de un candidato donde se basaran en las redes
sociales, estandares corporativos y examenes psicolégicos estables, debido a esto
significa que existe riesgo en las decisiones de contratar a una persona, por lo

general no son intencionales, pero tienen relacién con la empresa.

De otra forma Bihani y Dalal (2014) menciond la existencia de una curva de
oferta y demanda del talento humano y mencionada curva esta cada vez mas

orientada a auxiliar al empleado mas talentoso. La busqueda de un buen talento

18



humano es una guerra y las empresas globales en todo el mundo se enfrentan en
una batalla por conseguir al personal mas idéneo para alinear sus esfuerzos para
gue cada empleado tenga en cuenta la marca de cada empresa y esto es un intento

de suavizar al talento.

Ademas, Schreuder y Noorman (2019) menciond tres requisitos de la gestion
del talento humano donde el primero es el deber de emplear el talento en su
totalidad y poder desarrollarlo; el segundo requisito es tomar en cuenta a las
organizaciones mas agiles las cuales sean innovadoras con el mejor talento y
donde coinciden muchos equipos temporales y personal que trabajan con metas
relacionadas al clientes, también el talento humano debe ser rapido poder moverse
con eficacia y fluidez frente a su flujo estratégico; como tercer requisito se necesita
un plan estratégico para poder garantizar la calidad del talento humano y como este

pueda otorgar un aporte al desarrollo de los objetivos de cada organizacion.

Del Castillo (2017) determin6 con el estudio “La gestion del talento humano
y el desempefio laboral de los operarios administrativos del Municipio de
Chaclacayo — 2016” donde obtuvo como resultado final 0.775 el cual comunica que
se valida la conexidén positiva entre las dimensiones de la gestion del talento
humano (conocimiento, habilidades, motivacion y actitudes) ademas se ubica en el
nivel de correlacion alta observando un nivel de significancia bilateral p= 000.<0.05

aceptando asi la hipétesis general planteada.

Valentin (2017) en su estudio “Gestién del Talento Humano y Desempefio
Laboral del Personal de la Red de Salud Huaylas Sur — 2017” donde la deduccion
fue la percepcién de la gestién del talento humano en la red de salud Huaylas sur

es altamente significativa.
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Il METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion
Se indicé que es un andlisis de tipo aplicado con dos variables y se
desarrolld6 en la resolucion de problemas, situaciones y eventos donde se
puedan medir o evaluar distintos aspectos o elementos del tema a investigar y

lo mencionado se encuentra sustentado por Hernandez, et al. (2014).

Tomando en consideracion a Hernandez, et al. (2014) quienes
mencionaron el disefio no experimental siendo asi una investigacion donde
jamas se podran alterar ambas variables de estudio, para resumir, es un estudio
donde no se altera deliberadamente la variable independiente para ver su
resultado sobre otras variables. Siendo la investigacion no experimental se
establece segun su clasificacibn como transversal ya que su objetivo es la
descripcion de ambas variables y el andlisis en el momento dado. A su vez es
correlacional explicandose como una descripcion relacional en uno 0o mas

grupos donde primero se describen las variables establecidas en la

/'

investigacion.
Ox
R

Oy

Donde:
M: Muestra
Ox: Gestion administrativa
Oy: Gestién del talento humano

R: Correlacion entre las variables
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3.2.

3.3.

Variables y operacionalizacion

Variable cualitativa 1: Gestion Administrativa
Variable cualitativa 2: Gestion del Talento Humano
La operacionalizacion de las variables se encuentra en el anexo N° 3

Poblacién, muestray muestreo

Poblacién: Constituida por todo el personal institucional y externo de
la Sociedad de beneficencia de Trujillo tomando en cuenta a la misma
institucién en si, sus gerencias y propiedades o programas sociales dentro del

cual el nimero total de trabajadores es de 205.

Criterios de inclusién: Los trabajadores institucionales, es decir que
laboren dentro de la propia beneficencia de Trujillo considerando ambos sexos
tanto masculino como femenino, con un rango de edad que oscilen entre los
20 afios en adelante y que tengan por lo menos un mes de servicio dentro de

la institucion.

Criterios de exclusion: Son los colaboradores que no estan
trabajando directamente con la beneficencia, si no que laboran mediante un
programa social que tiene la institucién o en algun proyecto dentro de alguna
de sus propiedades tomando en cuenta a los trabajadores del colegio
Hermanos Blanco, trabajadores de la cuna maternal, cementerio y servicios
funerarios, también los trabajadores institucionales que tengan menos de un
mes laborando y también se excluira al gerente general de la misma

institucién, practicantes, directores y presidente.

Muestra: Son los trabadores institucionales que laboran dentro de la
misma beneficencia, bajo el mando de las gerencias de la institucion que

vienen a ser un total de 73 colaboradores institucionales.
Muestreo: No probabilistico por conveniencia

Unidad de andlisis: Cada uno de los trabajadores de la propia

beneficencia de Truijillo.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

3.5.

En la variable gestion administrativa se utilizO como técnica la encuesta
y como instrumento el cuestionario extraido de la tesis de Lopez (2019) que
consta de 25 preguntas donde la pregunta 1 a la pregunta 6 se enfoca en la
dimensién planificacion, de la pregunta 7 a la pregunta 13 se enfoca en la
dimensién organizacion, de la pregunta 14 a la 19 se enfoca en la dimensién

direccion y de la pregunta 20 a la 25 se enfoca en la dimension control.

En la variable gestién del talento humano se utiliz6 como técnica la
encuesta y como instrumento el cuestionario extraido de la tesis de Del
Castillo (2017) que consta de 20 preguntas donde de la pregunta 1 a la 5 se
enfoca en la dimensién conocimientos, la pregunta 6 a la 10 se enfoca en la
dimensién habilidades, de la pregunta 11 a la 15 se enfoca en la dimension

motivacion, de a pregunta 16 a la 20 se enfoca en la dimension actitudes.

Los cuestionarios mencionados fueron validados a prueba de expertos
y para el cuestionario de la gestibn administrativa y obtuvo un alfa de
Cronbach de 0.83 y para el cuestionario de gestion del talento humano se

obtuvo un alfa de Cronbach de 0.84
Los cuestionarios de las variables se encuentran en el anexo N° 4
Las validaciones por expertos estan en el anexo N° 6

Procedimiento

En primera instancia hubo un analisis de los articulos cientificos de las
variables gestién administrativa y del talento humano luego se establecieron
los objetivos, la hipotesis, la metodologia de la investigacion. Seguidamente
se procedio a ir a la Sociedad de Beneficencia de Truijillo para poder recabar
la informacién del nimero de trabajadores que figuran en la muestra. Se
continud con la recoleccion de informacion aplicando los cuestionarios via
fisica a los trabajadores de la beneficencia de Trujillo, luego se elabor6 una
hoja de datos en Microsoft Office Excel, la base de datos sirvid para tabular
de forma ordenada los resultados de las encuestas para después seguir con
su interpretacion, para finalizar determinando las resultados, conclusiones y

recomendaciones.
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3.6.

3.7.

Método de anédlisis de datos
Para el analisis e interpretacion de las variables de estudio, se aplicé
técnicas de verificacién, comparacion y contrastacién de toda la informacién

recolectada en los cuestionarios.

Aspectos éticos

El proyecto de investigacion es de caracter propio y con una fiabilidad
Unica y verdadera ya que se respeta la propiedad intelectual y la legalidad de
los derechos de autores nombrados a lo largo de la investigacion, siendo
referenciados y citados de acuerdo a normas APA. Por otro lado, al momento
de encuestar se respetard la identidad de cada una de las personas
encuestadas y se mantendré bajo discrecion y confidencialidad la informacién
recolectada entre los participantes durante la ejecucion del presente proyecto

de investigacion.
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V. RESULTADOS

Descripcion de los resultados

De acuerdo al objetivo especifico 1: Analizar la percepcion de la gestion
administrativa que viene desarrollandose en la Sociedad de Beneficencia de Trujillo
- 2021.

Figura 1

Percepcion de la gestion administrativa que viene desarrollandose en la Sociedad
de Beneficencia Trujillo - 2021

100.00% 87.67%
80.00%
60.00%
40.00%
0 12.33%
20.00% (0o = 000%  0.00%
0.00% Total "
otaimen Muy . Poco Nada
e Indiferente
favorable favorable favorable
favorable

% 0.00% 87.67% 12.33% 0.00% 0.00%

Figura 1 muestra que el 80.67% de los colaboradores encuestados perciben
a la gestion administrativo muy favorable, el 12.33% perciben indiferentemente y el
0% corresponde a totalmente favorable, poco favorable y nada favorable en la

Sociedad de Beneficencia de Trujillo — 2021.

La percepcion identificada en la Sociedad de beneficencia de Trujillo se muestra
muy positiva frente a los resultados, se denota que el personal encuestado tiene
conocimientos fuertes frente a esta variable ya sean que la hallan estudiado o
innatamente han respondido de la mejor manera a la variable; sabiendo esto los
resultados positivos benefician a la entidad pues los encuestados al percibir esta
variable fuertemente se supone que podran actuar y responder a las demandas que
se le exige a la gestiobn administrativa, por otro lado depende mucho de la
beneficencia que esta percepcion se mantenga positiva puesto que cualquier

decision en falso podria hacer que un estudio proximo altere el resultado.
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De acuerdo al objetivo especifico 2: Describir las dimensiones de la gestion

administrativa que vienen desarrollandose en la Sociedad de Beneficencia de

Trujillo — 2021.

Figura 2

Dimensién planificacion que viene desarrollandose en la Sociedad de Beneficencia

Trujillo — 2021.
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B 0.00% 53.42% 45.21% 1.37% 0.00%

La Figura 2 muestra que el 53.42% de los colaboradores encuestados
perciben a la dimensidén planificacion muy favorable, el 45.21% perciben
indiferentemente y el 1.37% la perciben poco favorable y el 0% para totalmente
favorable y nada favorable en la Sociedad de Beneficencia de Trujillo — 2021.
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Figura 3
Dimensién organizacion que viene desarrollandose en la Sociedad de Beneficencia

Trujillo — 2021.
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La Figura 3 muestra que el 89.04% de los colaboradores encuestados
perciben a la dimension organizacion muy favorable, el 10.96% perciben
indiferentemente y el 0% para totalmente favorable, poco favorable y nada

favorable en la Sociedad de Beneficencia de Trujillo — 2021.

Figura 4

Dimensién direccion que viene desarrollandose en la Sociedad de Beneficencia

Trujillo — 2021.
0,
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La Figura 4 muestra que el 73.97% de los colaboradores encuestados
perciben a la dimension direccion muy favorable, el 15.07% perciben
indiferentemente, el 10.96% perciben poco favorable y el 0% para totalmente
favorable y nada favorable en la Sociedad de Beneficencia de Trujillo — 2021.
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Figura5

Dimensién control que viene desarrollandose en la Sociedad de Beneficencia

Trujillo — 2021.
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La Figura 5 muestra que el 64.38% de los trabajadores encuestados
perciben a la dimension control muy favorable, el 35.62% perciben
indiferentemente, el 10.96% perciben poco favorable y el 0% para totalmente

favorable, poco favorable y nada favorable en la Sociedad de Beneficencia de

Trujillo — 2021.
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De acuerdo al objetivo especifico 3: Analizar la percepcidon de la gestion del
talento humano que viene desarrollandose en la Sociedad de Beneficencia de

Trujillo.
Figura 6.

Percepcion de la gestion del talento humano que viene desarrollandose en la

Sociedad de Beneficencia Trujillo — 2021.
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La Figura 6 muestra que el 95.89% de los trabajadores encuestados
perciben a la gestibn del talento humano favorable, el 2.74% perciben
indiferentemente y el 1.37% perciben nada favorable en la Sociedad de
Beneficencia de Trujillo — 2021.

La percepcién de la gestion del talento humano que se viene desarrollando en la
sociedad de beneficencia de Trujillo muestra un fuerte lazo para los encuestados
en esta investigacion, han reaccionado de manera muy efectiva y positiva en cuento
a esta variable, se sabe que en esta entidad el talento humano es primordial pues
es la entidad ofrece programas sociales de ayuda y muchas veces esta ayuda es
presencial; es muy beneficioso para la entidad que sus colaboradores tengan una
fuerte percepcion de la gestion del talento humano a fin de que entre ellos mismos
puedan impulsarse a ser mejores y poder siempre destacar en cada proyecto que

la beneficencia plantee.
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De acuerdo al objetivo especifico 4: Describir las dimensiones de la gestion del
talento humano que vienen desarrollandose en la Sociedad de Beneficencia Trujillo
—2021.

Figura7

Dimensién conocimientos que viene desarrollandose en la Sociedad de

Beneficencia Trujillo — 2021.
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La Figura 7 muestra que el 97.26% de los colaboradores encuestados
perciben a la dimension conocimientos favorable, el 2.74% la perciben nada

favorable y 0% para indiferente en la Sociedad de Beneficencia de Trujillo — 2021.
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Figura 8

Dimension habilidades que viene desarrollandose en la Sociedad de Beneficencia
Trujillo — 2021.
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La Figura 8 muestra que el 98.63% de los trabajadores encuestados
perciben a la dimensién habilidades favorable, el 1.37% la perciben nada favorable

y 0% para indiferente en la Sociedad de Beneficencia de Trujillo — 2021.
Figura 9

Dimension motivacion que viene desarrollandose en la Sociedad de Beneficencia
Trujillo — 2021.
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La Figura 9 muestra que el 97.26% de los trabajadores encuestados
perciben a la dimension conocimientos favorable, el 2.74% la perciben nada

favorable y 0% para indiferente en la Sociedad de Beneficencia de Trujillo — 2021.
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Figura 10

Dimensién actitudes que viene desarrollandose en la Sociedad de Beneficencia
Trujillo — 2021.
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La Figura 10 muestra que el 95.89% de los colaboradores encuestados
perciben a la dimension actitudes favorable, el 2.74% la perciben indiferente y

1.37% para nada favorable en la Sociedad de Beneficencia de Trujillo — 2021.

Objetivo General: Determinar la existencia de la percepcion de la gestion
administrativa y del talento humano en la Sociedad de Beneficencia de Truijillo —
2021.

Se determind que si existe la percepcion de la gestion administrativa y la
percepcion del talento humano.

La percepcion que manejan los trabajadores encuestados en esta investigacion es
muy positiva tanto la percepciéon que tienen de la gestion administrativa como la
percepcion que tienen de la gestion del talento humano, esto viene a ser muy
beneficioso para la institucion pues demuestra que pueden ejecutar tareas que
demanda la gestion administrativa de manera eficaz y a su vez podran efectuar

actividades que solicita la gestion del talento humano sin problema alguno.
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V. Discusion

Inicialmente se observo que esta institucion no estd cumpliendo con el
objetivo principal durante meses y es algo muy relevante porque es una
beneficencia, también se observéd que el talento humano que viene laborando en
esta institucion es deficiente pues muchas personas ocupan un cargo sin tener los
requisitos del perfil del puesto. Estos factores antes mencionados son resultado de
una mala administracion de la instituciéon en estudio por lo cual se determind
investigar la relacion entre la Percepcion de la Gestion administrativa y del talento

humano en la Sociedad de Beneficencia de Truijillo.

De acuerdo al primer objetivo especifico los resultados muestran que la
percepcion de la gestidon administrativa presenta un 60.27% de encuestados que
perciben muy favorable la gestion administrativa mientras que el 12.33% se
encuentran indiferentes. Los resultados se confirman con Ocampos y Valencia
(2017) quien en su estudio “gestion administrativa y la calidad de servicio al
consumidor, en la red de asistencia essalud-tumbes, 2016” plantearon como
finalidad especifica analizar el nivel de Gestion administrativa en la Red de
asistencia ESSALUD-Tumbes, 2016, concluyendo que su variable gestiéon
administrativa presentaba un 80.56% de encuestados en una escala muy favorable,
por otro lado, también se encontraba un 19.44% en una escala neutra. Asimismo,
es importante resaltar que Maletic y Gocevski (2020) mencionaron que la gestiéon
administrativa es una constante toma de decisiones y que estas apunten al derecho
de garantizar un proceso exitoso y de mucha calidad de los intereses de la
organizaciéon. En consecuencia, se coincide tanto los resultados de esta
investigacion como en los antecedentes y la teoria destacan la importancia de las
cuatro dimensiones (planificar, dirigir, organizar y control) de la gestion
administrativa es por esto que los gerentes de las organizaciones deben tener como

base la administracion ya que sirve como medio para alcanzar objetivos.

De acuerdo al segundo objetivo especifico en las figuras de las dimensiones
demuestran que la dimensiéon planificacion se destaca encuestados con una
percepcion muy favorable (53.42%), en la dimensidn organizacion se destaca a los

gue perciben de manera muy favorable (89.04%) e indiferentes el 10.96%, en la
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dimensién direccion resalta los que perciben muy favorablemente (72.60%),
finalmente la dimension control que presentan encuestados con una percepcion
muy favorable (64.38%) e indiferentes (35.62%). Pérez (2019) en su estudio
“Gestion administrativa y la satisfaccion de los clientes del municipio del distrito de
polvora, provincia de Tocache, territorio San Martin 2019” llegé a la conclusion de
gue la dimension planificacion presentaba en su mayoria un 57.45% para la escala
muy favorable y para los encuestados indiferentes un 42.55%, para la dimension
organizacion el porcentaje para la escala muy favorable fue de 84.06% y para la
escala indiferente de 15.94%, para la dimensioén direccidn el porcentaje de la escala
muy favorable fue de 75.45% y para la escala indiferente fue de 10.42% y por ultimo
para la dimensién control el porcentaje de la escala muy favorable fue 59.47% y
para la escala indiferente 40.53%. Para resaltar estas dimensiones segun el autor
Anzola (2002), hizo referencia que la gestion administrativa se basa en una serie
de actividades pues parten para establecer el esfuerzo de un sector en general, se
refiere al modo en como un grupo trata de conseguir exitosamente las metas u
objetivos teniendo como base a las personas mediante el rendimiento de algunas
tareas esenciales (planeacién, organizacion, direccion y control). Esto demuestra
y describe mas a fondo la percepcion que llegan a tener los trabajadores
encuestados sobre las dimensiones, indudablemente la experiencia que tienen los
encuestados es muy positiva ya que han respondido a las expectativas esperadas,
también deben manejar muy bien las dimensiones mencionadas en esta
investigacion las cuales también son denominadas el proceso administrativo, este
proceso viene a ser la guia que concluye en la realizacion de objetivos y metas

organizacionales llevando asi a la organizacion al éxito.

De acuerdo al tercer objetivo especifico en la figura 6 se visualiza que la
percepcion de la gestion del talento humano presenta un 95.89% para la escala a
favorable y 2.74% para la escala siempre, considerando las dimensiones, dentro
de la dimensién conocimientos el 97.26% de los encuestados se encuentran en la
escala favorable y el 2.74% en la escala nada favorable, para la dimension
habilidades el 98.63% en la escala a favorable y el 1.37% en la escala nada
favorable, para la dimension motivacion el 97.26% de los colaboradores se
localizan la escala favorable y el 2.74% en la escala nada favorable y para finalizar

para la dimensién actitudes el 95.89% de los colaboradores se localizan la escala
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a favorable, el 2.74% en la escala indiferente. Los resultados son similares al
estudio de Del Castillo (2017) determiné con su estudio “La gestidén del talento
humano y el desempefio laboral de los operarios administrativos del Municipio de
Chaclacayo — 2016” sefial6 que la variable gestion del talento humano se
encontraba en la escala favorable (90.6%), en la escala indiferente (9.4%). De igual
forma Armstrong, (2006, citado por Saadat, y Eskandari, 2016) comentaron que la
guia de gestidn del talento humano viene a ser un desarrollo donde empieza con
diversas estrategias de negocios como un mapa de ruta establecida. Por medio de
la preservacion de la gestion del talento humano ya sea adentro y/o fuera de
cualquier empresa, las organizaciones inteligentes se esfuerzan por evitar que su
personal talentoso abandone la empresa. Este tipo de empresas son las mas
imponentes en el mercado teniendo una mano de obra muy calificada y
comprometida. Se determina que la preservacion del talento humano es primordial
dentro o fuera de cualquier empresa, conservar al talento humano es muy
importante sobre todo para las organizaciones grandes y que tienden a tener un
mayor impacto dentro del mercado, estas misma tienen estrategias para evitar que
su talento humano abandone la compafia. Se contrasta en la los resultados,
antecedentes y en la teoria que la gestion del talento humano viene a resaltar
efectivamente en una organizacion, ya que se afirma que se puede obtener una
buena productividad laboral es crucial una excelente gestién del talento humano
tomando en cuenta sus cuatro dimensiones como fundamento para poder mejorar

el rendimiento de los colaboradores.

De acuerdo el cuarto objetivo especifico se observa dentro de las figuras de
las dimensiones que en la dimensién conocimientos el 97.26% de los encuestados
se encuentran en la escala favorable y el 2.74% en la escala nada favorable, para
la dimensién habilidades el 98.63% en la escala a favorable y el 1.37% en la escala
nada favorable, para la dimensién motivacion el 97.26% de los colaboradores se
localizan la escala favorable y el 2.74% en la escala nada favorable y para finalizar
para la dimensién actitudes el 95.89% de los colaboradores se localizan la escala
a favorable, el 2.74% en la escala indiferente. Estos datos se contrastan con la
investigacion de Del Castillo (2017) denominada “La gestidn del talento humano y
el desempefio laboral de los operarios administrativos del Municipio de Chaclacayo

— 2016” donde en la dimensién conocimientos se observd la escala favorable
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(91.5%), en la escala a nada favorable (8.5%), para la dimension habilidades
presento la escala favorable (94.1%), en la escala a nada favorable (5.9%), para la
dimension motivacion presentd la escala favorable (89.0%), la escala a nada
favorable (11.0%), en la dimensién actitudes se observé la escala favorable
(89.1%), la escala a indiferente (10.9%). Para conocer mas a fondo las
dimensiones, segun Arias (2010) el “conocimiento” es una herramienta que se
convierte en un gran potencial para observar al mundo de diferente manera debido
a la globalizacion y a las nuevas tecnologias existentes. También segin Alvarez
(1999) definié la habilidad como la dimensién del argumento la cual sefala el
comportamiento de una persona dentro de la rama del conocimiento individual en
la cultura universal llamada humanidad. Agregado a esto segun Robbins y Coulter
(2004) la motivacion fue definida como el transcurso que ofrecen la razon de la
intensidad, direccion y perseverancia del valor o animo de alguna persona. Por
altimo, segun Chiavenato (2009) las actitudes son un estado de la mente enfocados
a la alerta y disponible por la experiencia, a la cual debe una influencia muy
especifica en la contestacion de un ser humano ante los objetos, diferentes
situaciones y distintas personas que los rodea. Los resultados demuestran
positivamente la percepcidn que se tiene de las dimensiones dentro de la instituciéon
en estudio, las personas encuestadas fueron muy claras en las respuestas y se

corroboran con estos resultados.

De acuerdo al objetivo general se determiné que si existe la percepcion de la
gestibn administrativa y la percepcién del talento humano. Los resultados se
relacionan con Caballero (2016) en su investigacion “La percepcion de la gestion
administrativa del Servicio de Administracion Tributaria de Lima, 2017” donde su
objetivo general fue determinar el nivel de percepcion tuvo como objetivo general
determinar el nivel de la percepcion de la gestion administrativa segun el personal
administrativo del Servicio de Administracion Tributaria de Lima en 2017 donde
tanto la variable de estudio como las dimensiones han sido evaluadas de manera
eficiente. Mencionando lo comentado por Chow, et al. (2019) quienes afirman que
la gestion administracion consiste en mejorar un conjunto de disciplinas para crear
futuras practicas y asi descubrir nuevos conocimientos de gran utilidad en la
practica de estrategias efectivas. La variable gestion del talento humano se

contrasta con Valentin (2017) en su estudio “Gestion del Talento Humano y
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Desempefio Laboral del Personal de la Red de Salud Huaylas Sur — 2017” donde
la deduccion fue la percepcion de la gestion del talento humano en la red de salud
Huaylas sur es altamente significativa. Se definié la gestion del talento humano con
Ashton y Morton (2005, citado por Zyl, et al. 2017) quienes refieren que tiene mucha
relevancia estratégica y se puede diferenciar una empresa cuando se vuelve en un
centro importante de competencia y el talento de cada persona mejora las
estrategias de ejecucion y la excelencia operativa. Esto demuestra que la
percepcion de ambas variables en los colaboradores de la Sociedad de
Beneficencia de Trujillo es altamente positiva y se reconoce en cada uno de los

colaboradores encuestados en esta investigacion.
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VI. Conclusiones

Se analizo la percepcién de la gestion administrativa que viene desarrollandose en
la Sociedad de Beneficencia de Truijillo — 2021, el 80.67% de todos los encuestados
perciben de manera muy favorable, seguido del 12.33% de encuestados
indiferentes y el 0% corresponde para totalmente favorable, poco favorable y nada
favorable. Cabe decir que los encuestados han respondido de forma positiva frente
a la percepcioén que vienen practicando en la Beneficencia de Trujillo, demostrando

el fuerte lazo que tienen los trabajadores con esta variable.

Se describié las dimensiones de la gestion administrativa que vienen
desarrollandose en la Sociedad de Beneficencia de Trujillo — 2021, en la dimensién
planificacion se encuentra la percepcion muy favorable segun el 53.42% de todos
los encuestados, seguido de un 45.21% de indiferencia, un 1.37% se encuentra
1.37% Yy por ultimo un 0% totalmente favorable y nada favorable; en la dimension
organizacion la percepcion muy favorable segun el 89.04% de todos los
encuestados, seguido del 10.96% de indiferencia y el 0% para totalmente favorable,
poco favorable y nada favorable; en la dimension direccion la percepcion muy
favorable segun el 73.97% de los encuestados, seguido del 15.07% de indiferentes,
el 10.96% de percepcion poco favorable y el 0% de totalmente favorable y nada
favorable; en la dimension control la percepcion muy favorable segun el 64.38% de
los trabajadores encuestados, seguido del 35.62% perciben indiferente y el 0%
totalmente favorable, poco favorable y nada favorable.

Se analiz6 la percepciébn de la gestibn del talento humano que viene
desarrollandose en la Sociedad de Beneficencia de Trujillo — 2021, el 95.89% de
todos los encuestados perciben de manera favorable, seguido de 2.74% de
indiferencia y el 1.37% corresponden a una percepcidon nada favorable. Se resalta
gue los encuestados son los mismos trabajadores de esta institucion y que han
respondido este cuestionario efectivamente pues se sienten ligados y comparten
lazos con la institucion y sobre todo las personas que trabajan en ella, la institucion
tendria la obligacion de repotenciar siempre la gestién del talento humano para que

no se pierda esa percepcién alta que manejan.
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Se describié las dimensiones de la gestion del talento humano que vienen
desarrollandose en la Sociedad de Beneficencia de Trujillo — 2021, en la dimensién
conocimientos se encuentra la percepcion favorable segun el 97.26% de la totalidad
de encuestados, seguido de un 2.74% de nada favorable y el 0% de indiferencia;
en la dimensién habilidades el 98.63% corresponde a la percepcion favorable,
seguido del 1.37% de percepcion nada favorable y el 0% de indiferencia; en la
dimension motivacion el 97.26% de la totalidad de encuestados encuentran
favorable la percepcion, seguido de un 2.74% de nada favorable y el 0% de
indiferencia; y por ultimo la dimension actitudes segun el 95.89% perciben favorable
a esta dimension, seguido del 2.74% de indiferencia y el 1.37% de percepcidon no

favorable.

Se determind si existe la percepcion de la gestion administrativa y la percepcion del
talento humano. Se demuestra asi el fuerte lazo que muestran los encuestados
frente a estas dos percepciones. Es asi que se acepta la hipétesis evidenciando
que si existe una percepcion de la gestion administrativa y del talento humano en

la Sociedad de Beneficencia de Trujillo — 2021.
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VIl. Recomendaciones

Objetivo especifico 1, se recomienda instituir un plan de metas donde se plasme
una secuencia coherente donde una meta se relacione una con otra y ambas sean
eficaces para que la gestion administrativa se repotencie en cada uno de las
dimensiones vistas en la investigacion y sea capaz de realizar los objetivos y metas

propuestas.

Objetivo especifico 2, se recomienda implementar una capacitacion al personal
sobre procesos de la gestion administrativa, permitiendo mejorar los procesos
administrativos para la realizacion de los presupuestos anuales que tiende a

presentar esta institucion.

Objetivo especifico 3, se recomienda premiar el mejor talento humano para la
institucion tomando en cuenta ciertos parametros de valores como la ética, la
honestidad, las habilidades que aporte a la beneficencia y conceder un énfasis
superior a esta variable ya que tiende a ser una causa fundamental a fin de

conseguir y alcanzar todas las metas fundamentales de la organizacion.

Objetivo especifico 4, se recomienda que el area de gestion del talento humano
aumente su difusiébn tomando en cuenta el crecimiento de las habilidades,
reforzando su motivaciéon diariamente, adaptando sus conocimientos para
beneficiar a la institucion y logrando asi elegir al personal con la actitud mas idonea
para ocupar los cargos que se le exige al talento humano, segun su manual de

organizacion y funciones.

Objetivo general, se recomienda a la Sociedad de Beneficencia de Truijillo,
dedicarles tiempo a los trabajadores planificando sus rangos de horario y
priorizando las tareas importantes durante su labor tomando en cuenta la indudable
capacidad que han manejado en respuesta a la gestiébn administrativa y la gestion
del talento humano, logrando asi reforzar mucho mas la percepcién que han

demostrado en esta investigacion.
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ANEXOS

Anexo 1
Tabla 1 Matriz de operacionalizacion
DEFINICIO - ESCALA
VAFgAéBLE N 852::2\:%"%’\"\] DIMENSION INDICADOR DE
ESTUDIO CONCEPTU AL ES ES MEDICI
AL ON
La gestion Plan
administrativ estratégico
aesuna Plan
toma de Planificacion  Operativo
decisiones Plan de
relacionado mantenimien
a causas to
gue estan Estructura
en el organica
derecho de Asignacion
garantizar de puestos
un proceso Organizacié Organizacion
exitosoy de La variable n de procesos
mucha de estudio se Distribucién
calidad de evaluara con de equipos
 los un Organizacion
intereses,  cuestionario de personal
los deberes y una guia de Cultura
Gestion  respecto al analisis organizativa
Administrati estado y por IolocurrllentalI Capacitacion Ordinal
va Su puesto acualese —
ciudadanos cuestionario  Direccion 5;/6;3:;22
y empresas. de gestion Clima
Setomaen administrativ o
: organizacion
cuenta la a validada al
eficiencia por L6épez —
gue es (2019) P%“Ot:]?;’lo?e
considerada Control de
un principio materiales
fundamental
del
funcionamie
nto de un Control
gobierno y Control de
esun inventarios
principio
administrativ
0 junto con
la eficacia.

a7



(Maletic y

Gocevski
2020)
La gestion Lecciones
del talento aprendidas
humano Conocimient Ideas
tiende a 0s propuestas
constar del Productos de
como atraer, informacion
retenery Capacidad
desarrollar del
un conjunto  Lavariable  Habilidades conocimiento
especial de de estudio se Crear
personas evaluara con Innovar
que puedan un Productivida
dar un valor cuestionario d laboral
importante y una guia de Motivacion Participacion
Gestion de|  P&ra las ; anallsls,t | Iaborf"“
Talento empresas. octmenta Incentivo Ordinal
HumMano La gestion la cual es el salarial
también se  cuestionario Alcanzar
le considera  de gestion metas
como una del talento Asumir
clara fuente humanovalid riesgos
de ventaja  ada por Del
frente a la Castillo
competencia (2017)
y una fuente Actitudes
importante
de valor Logros
agregado.
(Makram,
Sparrow y
Greasley
2017)
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Anexo 2
Instrumento de recolecciéon de datos

CUESTIONARIO DE GESTION ADMINISTRATIVA

Los siguientes enunciados tienen como objetivo recabar informacion para un
trabajo de investigacion (tesis) sobre como la Beneficencia Publica de Trujillo
realizan la Gestion Administrativa a través de sus trabajadores con el fin de prestar
un excelente servicio y cumplir con su objetivo organizacional. Para cada item
califique Ud. del 1 a 5, donde 1 es nivel de conformidad minimo y 5 es nivel de

conformidad méximo, 2 y 4 son niveles intermedios y 3 es el término medio o neutro.

PL1. La Beneficencia cuenta con plan estratégico, alineado con los objetivos de

la organizacion.
1. Notiene
2. Incompleta
3. Desactualizada

4. En proceso de actualizacion

o

Completa y actualizada
PL2. La Beneficencia posee plan operativo con metas alcanzables.
1. Notiene
2. Incompleta
3. Desactualizada
4. En proceso de actualizacion
5. Completa y actualizada
PL3. El porcentaje de cumplimiento del plan operativo es
1. 0%
2. 25%

3. 50%

49



4. 75%
5. 100%
PL4. En promedio el porcentaje de requerimientos atendidos es:
1. 0%
2. 25%
3. 50%
4. 75%
5. 100%
PL5. La Beneficencia cuenta con plan de mantenimiento de equipos
1. Notiene
2. Incompleta
3. Desactualizada

4. En proceso de actualizacion

o

Completa y actualizada

PL6. En promedio el porcentaje de cumplimiento del plan de mantenimiento de

equipos es:

1. 0%

2. 25%

3. 50%

4. 75%

5. 100%

OG7. La Beneficencia cuenta con el MOF

1. Notiene

2. Incompleta
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3. Desactualizada
4. En proceso de actualizacion
5. Completa y actualizada
OG8. La Oficina de Informética cuenta con el ROF
1. Notiene
2. Incompleta
3. Desactualizada

4. En proceso de actualizacion

o

Completa y actualizada
0OG9. El perfil del gerente general de la Beneficencia (Segun MOF) es:
1. Secundaria completa
2. Técnico titulado
3. Titulado no a fin al puesto
4. Bachiller universitario de acuerdo con el puesto
5. Administrador/contador/economista

OG10. Los procesos operativos de la Beneficencia estan disefiados de acuerdo a
las necesidades de los trabajadores de la institucion (usuarios de los

servicios informaticos)

1. Total, desacuerdo

2. Algo en desacuerdo

3. Ni acuerdo ni desacuerdo
4. Muy de acuerdo

5. Total, acuerdo
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OG11.Los equipos de Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones (TICS)

estan racionalmente distribuidos.

1.

2.

3.

4.

5.

Total, desacuerdo

Algo en desacuerdo

Ni acuerdo ni desacuerdo
Muy de acuerdo

Total, acuerdo

OG12.La dotacion del personal técnico y de atencion a los trabajadores de la

institucion es el mas adecuado

1.

2.

3.

4.

5.

Total, desacuerdo

Algo en desacuerdo

Ni acuerdo ni desacuerdo
Muy de acuerdo

Total, acuerdo

OG13.El Gerente general realiza trabajo operativo.

1.

2.

3.

4.

5.

Nunca

Rara vez
Regularmente
Muchas veces

Siempre

DI14. La entidad esta acostumbrada a trabajar en equipo.

1.

2.

3.

Nunca
Rara vez

Regularmente
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DI15.

DI16.

DI17.

D18.

4. Muchas veces
5. Siempre

Se llevan a cabo reuniones de coordinacion para resolver problemas de la

organizacion

1. Nunca

2. Raravez

3. Regularmente
4. Muchas veces
5. Siempre

La frecuencia de eventos de capacitacion en materia de procedimientos,

nuevas formas de trabajo y nuevas tecnologias es:
1. Nunca

2. Raravez

3. Regularmente

4. Muchas veces

5. Siempre

La meritocracia es aplicada para efectos de ascensos y cambios de nivel en

la institucion

1. Nunca

2. Raravez

3. Regularmente

4. Muchas veces

5. Siempre

Se premia y estimula el desempefio eficiente del personal en la institucion

1. Nunca
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2. Raravez
3. Regularmente
4. Muchas veces
5. Siempre

DI19. Se programan reuniones de confraternidad afin de lograr un buen clima

laboral
1. Nunca
2. Raravez
3. Regularmente
4. Muchas veces
5. Siempre
C020.Cuenta con un sistema de control de cumplimiento de trabajo.
1. Notiene
2. Adolece de fallas
3. Limitado

4. Apropiado

o

Completo
CO21. El Porcentaje de cumplimiento de trabajo
1. 0%
2. 25%
3. 50%
4. 75%

5. 100%
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CO22. El sistema de control de cumplimiento del trabajo:
1. No hay
2. En hojas sueltas
3. En carpetas informéticas
4. En carpetas y parte en software
5. Automatico
CO0O23. El sistema de control de los materiales utilizados es:
1. No hay
2. En hojas sueltas
3. En carpetas informaticas
4. En carpetas y parte en software
5. Automatico
C024.Se realiza un control presupuestal
1. Nunca
2. Casinunca
3. Algunas veces
4. Casi siempre
5. Siempre
CO25.La trazabilidad del servicio brindado es
1. No hay
2. En hojas sueltas
3. En carpetas informaticas
4. En carpetas y parte en software

5. Automatico



CUESTIONARIO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Cuestionario para evaluar “La Gestidon del Talento Humano” en la Beneficencia de
Trujillo — 2021

Instrucciones para el llenado del cuestionario
Estimado empleado (a) lea atentamente cada pregunta, valore y elija una de las
posibles categorias de respuesta que van del 1 al 3 considerando que:

1= Nunca 2= A veces 3= Siempre

N° ITEM 1123

Después de la labor que realiza, identifica usted las lecciones

aprendidas.

Comparte sus conocimientos con sus comparieros, para realizar

su labor de una manera mas eficiente.

Le toman en cuenta cuando da opiniones o ideas positivas para

el desarrollo de la entidad.

Trabaja efectivamente con ideas propuestas dadas por sus

compaferos.

5 | Se cumplen con informar debidamente a los usuarios.

Se siente con amplios conocimientos sobre la labor que realiza

en su entidad.

7 | La labor que realiza le permite desarrollar sus capacidades.

8 | Esta capacitado para identificarse con el equipo de trabajo.

Propone, ejecuta y desarrolla ideas creativas para mejorar su

labor.

10 Sugiere hacer mejoras de innovacion para la entidad donde
labora.

1 Su productividad laboral es reconocida con el sueldo que usted
percibe.

15 Cree usted que deberia reconocerse el trabajo realizado de
acuerdo a su productividad.
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13

Su participacién laboral y comunicacidon con sus superiores es

constante

14

Se logra una buena la participacion laboral con todos sus

compaferos de trabajo.

15

Cree usted que deberian darles incentivos de acuerdo a la labor

que realiza

16

Alcanza las metas propuestas en la labor que realiza.

17

Se mantiene estable en sus metas de la labor encomendada.

18

Asume usted los riesgos en su trabajo.

19

Puede responsabilizarse de las malas decisiones que toma.

20

Cree usted que alcanza a realizar sus logros en su labor.
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Anexo 3

Relacion y validez por expertos

Titulo de la Tesis: “Gestion administrativa y la calidad de servicios de tecnologia de
informacion en las instituciones del sector publico del distrito
de Tarapoto™

Autor Ing. Mg. Carlos Enrique Lopez Rodriguez
. N Institucion
N® AI?elhrlus .F Grm:h:! Especialidad Inst'_tuﬂfr' " Donde Teléfono
Nombres Académico de estudios
Labora
| Heredia Baca, | Doctorado | Gestion Umversidad | Direccion Q48871500
Gladis Maribel empresarial Nacional de | Regional de
San Martin | Agricultura
— Tarapoto | San Martin
2 | Saavedra Doctorado | Gestion Universidad | Hospital 1I-2 | 945897310
Grandez, Sarita Empresarial | Nacional de | Tarapoto
San Martin
— Tarapoto
3 | Sona Bardales, | Doctorado | Gestion Universidad | Independiente | 951096693
Norman Empresarial | Nacional de
San Martin
— Tarapoto
4 | Valera  Vega, | Doctorado | Gestion Universidad | Umiversidad 942698450
Orfelina Universitaria | Nacional de | Nacional de
San Martin | San Martin —
— Tarapoto | Tarapoto
5 | Arevalo Doctorado | Salud Unmiversidad | Umiversidad 042692685
Fasanando, Publica Nacional Nacional de
Lolita Federico San Martin —
Villareal Tarapoto
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'UNIVERSIDAD
NACIONAL DE SAN
MARTIN

DOOTORADO €N GESTION
EMPRESARIAL

VALIDACION DEL INSTRUMENTO: Gestion administrativa y Calidad del servicio de
tecnologias de informacién y comunicacién

TITULO DE LA TESIS:

GESTION ADMINISTRATIVA Y CALIDAD DEL SERVICIO DE TECNOLOGIAS DE INFORMACION
Y COMUNICACION EN LAS INSTITUCIONES DEL SECTOR PUBLICO DEL DISTRITO DE

TARAPOTO
Experto que lo valida:
Apelidos y nombres: S a. el .. ..6..‘?.&!\.3{?1....5.;&\.":\'.«......DNI:...Q.O.Qﬂ 2213
Direccién domiciiara:........ 3. 0-... $ards . 234 adssh. cettar. T¥SB913/0
Estudios maizadoaLN ...... !‘..é)c.!.m.c.fj\.a ............................................................

/4

DAI: 00072213
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UNIVERSIDAD
NACIONAL DE SAN
MARTIN

DOCTORADO €A GESTION
EMPRESARIAL

VALIDACION DEL INSTRUMENTO: Gestion administrativa y Calidad del servicio de
tecnologias de informacion y comunicacion

TITULO DE LA TESIS:

GESTION ADMINISTRATIVA Y CALIDAD DEL SERVICIO DE TECNOLOGIAS DE INFORMACION
Y COMUNICACION EN LAS INSTITUCIONES DEL SECTOR PUBLICO DEL DISTRITO DE

TARAPOTO

Experto que lo valida:

Apefiidos y nombres:. L EDIA BACA GLADIS. MARIBEL. ... DN QAIASERS
Direcoion domiciliana: . S£.. 0.5 Live3s Y63 - TRRALOTE. ... Celdar. T4EE7(56C
Estudios realizados k2 NEENIERD LI UIL oo oo

e MITBESTRIA U CLENELRS.. CCOMNAHICAS. SON. MENLICK.. .
i EN GESTION, . CHPRESERLAR.....oevvvisvrivessessessssesmssasssiesseess
....................... RDOCTORRID EN CE3TIOM, EMLEESAPLR .ooooeiiiiriiens

Institucién donde labora: D/ R £ CC/ON,. BECIOM AL PE RERICULTURA. 5N, HART 17

Tarapoto,./ 3/ (QLCL1E......

ViR
"DNE Qi1 5825
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UNIVERSIDAD
NACIONAL DE SAN
MARTIN

DOCTORADO €N GESTION
EMPRESARIAL

VALIDACION DEL INSTRUMENTO: Gestion administrativa y Calidad del servicio de
tecnologias de informacién y comunicacién

TITULO DE LA TESIS:

GESTION ADMINISTRATIVA Y CAUIDAD DEL SERVICIO DE TECNOLOGIAS DE INFORMACION
Y COMUNICACION EN LAS INSTITUCIONES DEL SECTOR PUBLICO DEL DISTRITO DE

TARAPOTO
Experto que lo valida:
Apelidos y s .f....\b.i!-.?5.&?5.....\.}.9&3’.‘.5 o i N 05394016
Direccion domiciliaria: Jv: €1 Efepeire N2 908 10T Celular. 510968 7>
Estudios reakizados:... C .0 €. € Maestan  Gesmond Tuppisd iy

...........................................................................................................................
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UNIVERSIDAD
NACIONAL DE SAN
MARTIN

DOCTORADO €N GESTION
EMPRESARIAL

VALIDACION DEL INSTRUMENTO: Gestién administrativa y Calidad del servicio de
tecnologias de informacién y comunicacién

TITULO DE LA TESIS:

GESTION ADMINISTRATIVA Y CALIDAD DEL SERVICIO DE TECNOLOGIAS DE INFORMACION
Y COMUNICACION EN LAS INSTITUCIONES DEL SECTOR PUBLICO DEL DISTRITO DE
TARAPOTO

Experto que lo valida: '

Apeliidos y mu..;.xfa].efa...\fega. {71 g o OlOISZ F
Direccin domicaiaria:. 1 D, FONB UL . qu.....: ............... Cehdar. Q{2647 Y50
Estudios mm:.hh&ku.e.q... ' Salud. Tallica.. con.. Menwou..

_.,..e.r.s.....x\f\cm.«.pcu.m...%..E.eﬁiqé_...-. ..................................................
Decvoado ;. bashou. Onversttade.

........ e L L T

s mm;.ﬁln‘.w.e«.;.af&g&....mUomQ...c\e. Sen. Mastih.

oNE: ({03533
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UNIVERSIDAD
NACIONAL DE SAN
MARTIN

DOCTORADO €N GESTION
EMPRESARIAL

VALIDACION DEL INSTRUMENTO: Gestién administrativa y Calldad del servicio de
tecnologias de informacién y comunicacién

TITULO DE LA TESIS:

GESTION ADMINISTRATIVA Y CALIDAD DEL SERVICIO DE TECNOLOGIAS DE INFORMACION
Y COMUNICACION EN LAS INSTITUCIONES DEL SECTOR PUBLICO DEL DISTRITO DE
TARAPOTO

Experto que lo valida:

Apeilidos y nombres J"ch’?f PM ow:, /0330
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VRS

ESCUELA D PUSTRA00

‘

CERTIFICADO DE VALIDEZ D CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: TALENTO HUMANO

" DIMENSIONES | items Pﬂﬁ:ﬂllkl:‘zm Claridad® Sugerencias
. cia

DIMENSION 1: CONOCIMIENTO Si | No | Si |No Si @ No

1| Después de la labor que realza, identifica usted
las lecciones aprendidas.

/

;2 Comparte sus conocimientos con sus companeros, |
para realizar su labor de una manera mas ¢
” j

"3 Letoman en coenta cuando G2 piriones 0 Geas
positivas para el desarrollo de Ia entidad. [

"4 Trabaa eectvanenta cundeas propuests dades NBE
por sus compafierus ‘

B Se cumplen oon infomar debidamente a os |

USUanos.
DIMENSION 2: HABILIDADES Si| No|Si No Si No

6| Se siente con amplio conocimientos sobee la labor l
e realiza en su enfidad. ' : '

T | Lalabor que realiza le permite desarmoliar sus
capacidades.

18| Esth apactado para entcasecon e eqipo e | ¥
e e

:9 Propone, ejecuta y desarmola ideas creativas para

mejorar su labor. [

10| Sugere e mejos Gemmovacnparale. | | | ||
entidad donde labor, |

DIMENSION 3: MOTIVACION Si _No Si NolSi|No

11| Su productividad laboral es reconocidaconel | |
sualdo que ustad percibe, ¥ '

12 | Cree usted que deberia reconocerse el abajo | |
realizado de acuerdo a su productividad. il l




v

ESCUELA D€ FOSTCRADD g

13

'Se logra una buena la partcipacén labural con
todos sus compafieros de trabajo.

14

superiores s constante.

' Su partcipacidn laboral y comunicacién con sus

15

Cree usted que deberian darles incentivos de
acuerdo a la labor que realiza.

|

DIMENSION 4: ACTITUDES

I

realiza

Alcanza las melas propuestas en a labar que

1

T — Y
encomendada

18

Asume usted los riesgos en su trabajo.

19

Puede responsabilizarse de las malas decisiones
que foma.

labor,

Cree usted que aicanza a realizar sus gros ensu | |
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Observaciones (precisar si hay
suficiencia: Sl Lx/07 (15 €y

Opninde aplcabiidad:  Aplcable () Aplicable después decoregi [ | No aplicable] |

Apelidos y nombres deljuez vaidador, 3 Mig: CARLLS. SANCHEZ RANIRE,
ONELAZGTAR3. . s

Especialidad del
validador.. . NISTOR (A DOR
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Anexo 4

Tablas la variable Gestion Administrativa y de sus dimensiones

Tabla 2

Escalas y frecuencias de la variable Gestibn Administrativa.

ESCALA LIKERT Frecuencia %
Totalmente favorable 0 0.00%
Muy favorable 64 87.67%
Indiferente 9 12.33%
Poco favorable 0 0.00%
Nada favorable 0 0.00%
Total 73 100.00%

Tabla 3

Niveles y frecuencias de las dimensiones de la Gestion Administrativa.

Planificacion Organizacion
ESCALA LIKERT Frecuencia % Frecuencia %
Totalmente favorable 0 0.00% 0 0.00%
Muy favorable 39 53.42% 65 89.04%
Indiferente 33 45.21% 8 10.96%
Poco favorable 1 1.37% 0 0.00%
Nada favorable 0 0.00% 0 0.00%
Total 73 100.00% 73 100.00%
Direccién Control
ESCALA LIKERT Frecuencia % Frecuencia %
Totalmente favorable 0 0.00% 0 0.00%
Muy favorable 54 73.97% 47 64.38%
Indiferente 11 15.07% 26 35.62%
Poco favorable 8 10.96% 0 0.00%
Nada favorable 0 0.00% 0 0.00%
Total 73 100.00% 73 100.00%
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Anexo 5

Tablas la variable Gestion del talento humano y de sus dimensiones

Tabla 4

Escala y frecuencias de la variable gestion del Talento Humano.

ESCALA LIKERT Frecuencia %
Favorable 70 95.89%
Indiferente 2 2.74%

Nada favorable 1 1.37%
Total 73 100.00%

Tabla 5

Escala y frecuencias de las dimensiones de la Gestion del Talento Humano.

Conocimientos Habilidades
II:_?ISI'EA\IIQ_'IA Frecuencia % Frecuencia %
Favorable 71 97.26% 72 98.63%
Indiferente 0 0.00% 0 0.00%
Nada favorable 2 2.74% 1 1.37%
Total 73 100.00% 73 100.00%
Motivacion Actitudes
E?fé‘;? Frecuencia % Frecuencia %
Favorable 71 97.26% 70 95.89%
Indiferente 0 0.00% 2 2.74%
Nada favorable 2 2.74% 1 1.37%
Total 73 100.00% 73 100.00%
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Anexo 6

Figura 12

Matriz de datos: Variable Gestion Administrativa

PLANIFICACION

SUBTOTAL

27
27
23
24
26
24
25
23
27

26
19
27

27

23
24
26
24
25

23
27

26
19
27
27
23
24
26
24
25
23
27
26
19
27
27
23
24
26
24
25
23
27
26
19
27
27
23
24
26
24
25
23
27
26
19
27
27
23
24
26
24
25
23
27
26
19
24
26
24
25

23
27

26

P6

P5

P4

P3

P2

P1
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ORGANIZACION

BUBTOTAL

30
29
28
29
29
29
29
29
27
28
23
30
29
28
29
29
29
29
29
27
28
23
30
29
28
29
29
29
29
29
27
28
23
29
29
29
29
29
27
28
23
30
29
28
29
29
29
29
29
27
28
23
30
29
28
29
29
29
29
29
27
28
23
29
29
29
27
28
23
29
27
28
23

P13

P12

P11

P10

P9

P8

P7
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DIRECCION

BBUTOTAL

22

25
21

22

21

22

23
23
24
24

15
22

25
21

22

21

22

23
23
24
24

15
23
23
24

24

15
15
22

25
21

22

21

22

23
23
24
24
22

25
21

22

21

22

23
23
24
24

15
22

22

25
21

22

21

22

23
23
24
24

15
22

21

22

23
23
24

24

15
22

24

15
22

P19

P18

P17

P16

P15

P14
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CONTROL

P23

SUBTOTAL

25
25
20
20
20
26
25
23
24
24
20
25
25
20
20
20
26
25
23
24
24
20
23
24
24
20
20
26
25
23
24
24
20
25
25
20
20
25
25
20
20
20
26
25
23
24
24
20
25
25
20
20
20
26
25
23
24
24
20
20
26
25
23
24
24
20
24
20
25
25
20
20
25

P25

P24

P22

P21

P20
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Anexo 8

Figura 13

Matriz de datos: Variable Gestion del Talento Humano

CONOCIMIENTOS

BUBTOTAL]

14
14
14
14
14
14
13
14
14
14
14
14
14
14
14
14
13
14
14
14
14
14
14
14
14
14
14
13
14
14
14
14
14
14
14
14
14
14
13
14
14
14
14
14

PS5
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HABILIDADES

BUBTOTAL

15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
13
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
13
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
13
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
13
15
15
15
15
13

P10

P9

P8

P7

P6
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MOTIVACION

BUBTOTAL

14
14
14
14
14
14
14
14
14
14
13
14
14
14
14
14
14
14
14
14
14
14
14
14
14
14
14
13
14
14
14
14
14
14
14
14
14
14
14
14
14
14
14
14
13
14
14
14
14
14
14
14
14
14
14
14
13
14
14
14
14
14
14
14
14
14
14
14
14
14
13

P15

P14

P13

P12

P11
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ACTITUDES

P18

BUBTOTAL

12
14
14
14
14
14
14
14
14
14
14
15
15
14
13
12
12
12
14
14
14
14
14
14
14
14
14
14
15
15
14
13
12
12
12
14
14
14
14
14
14
14
14
14
14
15
15
14
13
12
12
15
15
14
13
12
12
14
14
14
14
14
14
14
14
15
15
14
13
12
15

P20

P19

P17

P16
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