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Resumen

El titulo de la presente investigacion es: Gestion del talento humano y el proceso
administrativo en la municipalidad distrital de Santiago de surco, 2020, tuvo como objetivo
general describir la gestion del talento humano que se relaciona con el proceso administrativo
en los gobiernos locales: caso municipalidad de Santiago de Surco, 2018 — 2020, se trabajé
con un enfoque cuantitativo, la investigacion fue de tipo bésica, se aplicd el método
hipotético deductivo, de alcance correlacional y el disefio fue no experimental de corte
transversal correlacional.

La poblacion en estudio estuvo conformada por 110 personas de los cuales 30 personas
fueron funcionarios y 80 personas personal administrativo, todos ellos de la Municipalidad
distrital de Santiago de Surco, el muestreo que se empled fue censal el cual comprendié toda
la poblacion en estudio en vista que se requirié conocer el criterio de todos los participantes,
se empled las técnicas de la observacion y la entrevista y el instrumento aplicado fue un
cuestionario estilo Likert con cinco opciones de respuesta.

La investigacion concluyd: Se sugiere a la Gerencia Municipal de Surco implementar la
gestion del talento humano con talleres, conferencias, cursos entre otros a cargo de gestores
del talento humano para administrar, seleccionar, capacitar y planificar las relaciones dentro
de la Municipalidad, para concientizar el trabajo en equipo y desarrollar estrategias y
practicas que fomenten y consoliden las herramientas de gestion para evitar las falencias en la
ejecucion de sus procesos provocando un inapropiado empleo de sus recursos, contrataciones
de personal con bajo rendimiento y falta de herramientas administrativas. Por lo tanto, las
herramientas técnicas como manuales de funciones contribuiran a optimar el desempefio en la
gestion de talento humano y mediante la evaluacion de los puestos se podrd contratar
personal idoneo con el perfil requerido con la finalidad del logro de los objetivos estratégicos

propuestos por la Municipalidad Distrital de Surco.

Palabras claves: Gestion del talento humano y proceso administrativo
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Resumo

O titulo desta investigagdo é: A Gestdo do talento humano e o processo administrativo no
municipio distrital de Santiago de surco, 2018-2020, teve como objetivo geral descrever a
gestdo do talento humano que esta relacionado ao processo administrativo em governos
locais: caso do municipio de Santiago de Surco, 2018 — 2020, se trabalhou com un
abordagem quantitativa, a investigacdo foi do tipo basico, foi aplicado o0 método hipotético
dedutivo, de alcance correlacional e o delineamento foi ndo experimental com secéo
transversal correlacional.

A populacdo em estudo foi constituida por 110 pessoas da quais 30 pessoas eran funcionarios
e 80 pessoal administrativo, todos eles do distrito Municipio de Santiago de Surco, amostra
utilizada foi um censo que abrangeu toda a populagéo em estudo, tendo em conta que foi
necessario conhecer os critérios de todos os participantes, foram utilizadas técnicas de
observacao e entrevista e o instrumento foi um questionario do tipo Likert com cinco opcdes
de resposta.

A investigacdo concluiu: Suger-se a Direcdo Municipal de Surco que implemente a gestdo do
talento humano com workshops, conferéncias, cursos entre outros a cargo de gestores de
talento humano para administrar, selecionar, treinar e planejar as relagd dentro do Municipio,
para aumentar a conscientizacdo o trabalho em equipe e desenvolver estratégias y praticas
que promovam e consolidem ferramentas de gestdo para evitar falhas na execucdo de seus
procesos que causem o uso inadequado de seus recursos, contratacdo de pessoal com baixo
desempenho e carencia de ferramentas administrativas. Portanto, ferramentas técnicas como
manuais de funcbes contribuirdo para otimizar o desempenho na gestdo do talento humano e
por meio da avaliacdo dos cargos, podera ser contratado pessoal adequado com o perfil
necessario para atingir os objetivos estratégicos propostos pelo Municipio Distrital de Surco.

Palavras-chave: Gestao de talento humano e processo administrativo
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Introduccion

Anteriormente en el mundo empresarial los departamentos de recursos humanos realizaban
contrataciones, nominas entre otras actividades, hoy en dia las organizaciones han
comprendido que es necesario realizar una gestion del talento humano, para entre otras cosas
tener personal calificado cuyos esfuerzos se encuentran orientados al logro de sus metas
organizacionales, el departamento de gestién del talento humano contrata personal con
potencial y experiencia para posteriormente mediante una capacitacién adecuada le faculte
tener una vision de sus competencias que le permita lograr el éxito personal y organizacional.
El proceso administrativo consiste en la realizacion de cinco etapas que se encuentran
intimamente relacionadas unas de las otras como son la planeacién, la organizacion, la
direccion, la ejecucion y el control, fases necesarias para que una organizacion emplee sus
recursos humanos, sus recursos técnicos, sus materiales entre otros con la finalidad de hacerla
factible al publico de interés de una empresa que permita su adecuado y eficiente
funcionamiento este publico de interés vienen a ser los empleados, proveedores, clientes,
entre otros con el proposito de lograr sus objetivos previstos y la satisfaccion de sus
necesidades lucrativas y sociales.

El trabajo de investigacion ha sido estructurado de la siguiente manera:

El capitulo 1 Planteamiento del problema. Contiene la descripcion de la realidad
problematica; delimitacion del problema; formulacion del problema; objetivos de
investigacion, justificacion e importancia y limitaciones de la investigacion.

El capitulo 11 Marco tedrico. Contiene los antecedentes de la investigacion, antecedentes
nacionales e internacionales; las bases tedricas y el marco conceptual.

El capitulo 111 Hipdtesis y variables. Desarrolla la definicién conceptual y operacional,
hipdtesis general e hipdtesis especificas.

El capitulo IV Metodologia de la investigacion. Desarrolla el enfoque; el tipo de
investigacion; el método; el alcance; el disefio de investigacion; la poblacion; la muestra; la
unidad de estudio; las fuentes de informacion; las técnicas e instrumentos de recoleccion de
datos y el método de analisis de datos.

El capitulo V Resultados. Contiene el andlisis descriptivo y el analisis inferencial.

El capitulo VI Discusion de resultados. Contiene el desarrollo de la discusion de resultados.
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CAPITULO I
Planteamiento del Problema
1.1 Descripcion de la Realidad Problematica
A nivel Internacional

En el afio 2019 Espafia no se encontraba dentro de los primeros 20 paises lideres del
ranking mundial de competitividad del talento, situacion preocupante para un pais que quiere
ubicarse en la vanguardia del talento mundial, en ese contexto, el diario econémico espafiol
Cinco Dias de Madrid presentd una noticia el 30 de diciembre 2020 titulada: Los retos que
toda empresa deberia asumir este afio, donde sefiala que el COVID-19 ha cambiado los
habitos de las personas y por ende la manera de vivir, el virus ha cambiado
considerablemente la agenda de prioridades de los ejecutivos de compafiias de varios paises,
entre ellos Espafia, segin el informe ‘CEO Outlook 2020: Covid-19’, elaborado por la
consultora KPMG vy entre sus principales conclusiones del estudio realza la crisis sanitaria
que ha fomentado el proceso de digitalizacion, debido a que el 80% de los consultados
asegura que la transformacion de su modelo operativo se ha acelerado a raiz de la pandemia;
mientras que un 50% afirma que se sitia meses por delante de lo esperado; y otro 30%
considera que actualmente se encuentra afios por delante de lo esperado antes del estallido de
la pandemia, en relacion con lo anterior, para el 33% de los encuestados, el principal
obstaculo para acelerar su proceso de digitalizacion es la indecision de los escenarios
operativos en los que se desarrollara su actividad en el futuro.

Las empresas tratan de adaptar sus estrategias a una situacion adversa y afrontan retos
que permitan asegurar la continuidad de su negocio y la omnicanalidad que es la estrategia de
comunicacion empleado para estar en contacto con los clientes mediante email, redes
sociales, sitio web, entre otros y cuya importancia se ha puesto en evidencia con la pandemia,

el consumidor ha aprendido que casi todo se puede comprar a través de canales no
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presenciales, de manera que tendra que redefinirse el rol de la tienda fisica. Con respecto al
teletrabajo, se estdn viviendo momentos de cambios precipitados por la crisis sanitaria, que
ha afectado significativamente al mundo laboral, la directora general de Deusto Business
School sefialé que el teletrabajo estd intimamente ligado a la irrupcion de la revolucion
digital, la conciliacién, la separacién entre tiempo de trabajo y de descanso, es un reto que
ahora estad mas presente que hace muy pocos afos.

En este proceso han adquirido protagonismo las plataformas de trabajo en remoto y de
videoconferencias en streaming, pero el confinamiento las convirtié en masivas, este tipo de
plataformas también se estdn empezando a emplear en sectores que eran mas reticentes, como
el de laeducacion o el de latelemedicina, la crisis sanitaria ha dejado al descubierto la
importancia del compromiso de las empresas con la sostenibilidad, si bien en los ultimos afios
ha habido avances en esta materia, sobre todo vinculados a la cuestion medioambiental, la
crisis humanitaria a la que esté asistiendo la sociedad lo evidencia ain mas.

La sostenibilidad estd orientada a impulsar el bienestar de los empleados y la
conciliacion entre la vida laboral y personal y estd practicamente en todas las areas de
negocio de las grandes compafiias, pero no tanto entre las pymes, esa brecha es la que hay
que superar para que llegue a todo el sistema productivo y se convierta realmente en la gran
palanca de cambio que es, la sostenibilidad es un valor que se ha introducido en las
compafiias y que han empezado a promoverla en sus negocios, incorporando las llamadas
politicas de factores ambientales, sociales y de gobierno (ESG) que entre otras cosas,
significa fomentar el bienestar de los empleados y la conciliacién entre la vida laboral y
personal, incluye invertir en el desarrollo de sus competencias y, por lo tanto, en la mejora de
su empleabilidad; supone implementar lainnovaciony la transformacion digital en las
empresas Yy obliga a impulsar el compromiso de los trabajadores y a reducir la disparidad de

oportunidades, a fomentar la igualdad.
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Para la Directora general de Deusto Business School, uno de los factores més relevantes
que cambiard el mercado laboral sera la necesidad de adaptarse de forma rapida a un mundo
cambiante, que hara méas patente que nunca la necesidad de seguir forméandose a lo largo de
toda la carrera profesional, la gestion de la coexistencia de diferentes generaciones en la
misma plantilla es otro de los grandes retos. La mayor longevidad y la necesidad de alargar la
vida laboral estan suponiendo que las empresas se encuentren con plantillas integradas por
tres o cuatro generaciones diferentes, con sus caracteristicas, habilidades e intereses
especificos con los que los gestores de las empresas se verdn obligados a lidiar y la
diversidad cultural se ha consolidado enriqueciendo los entornos empresariales, lo que ha
llevado a los profesionales a tener que ser capaces de desarrollarse plenamente en contextos

con personas de culturas, religiones e idiomas diferentes.

A nivel Nacional

Para el afio 2019, el Perd se ubico 4 puestos por debajo del afio 2018, en el ranking
mundial del talento; por lo que nuestro pais tiene el reto de al menos mantenerse dentro de la
lucha por el talento, y en ese camino, el diario digital “El Peruano” presentdé una noticia
titulada: Retos para el area de Recursos Humanos, donde sefiala que las organizaciones que
deseen estar a la vanguardia en sus departamentos de Recursos Humanos (RR. HH), tienen
como principal tarea realizar un analisis de resultados de sus estrategias, llevar a cabo los
ajustes y modificaciones necesarios e implementarlos, en especial en situaciones como el
Covid-19 que ha obligado a todos los ambitos de la sociedad a adoptar nuevas medidas en
tiempo récord. Para ello la empresa de soluciones tecnoldgicas para la gestion y desarrollo
del capital humano, Meta4 A Cegid Company, propone importantes retos que los
profesionales de RR. HH. Deben considerar, incluyendo a las soluciones Cloud, como su

mejor aliado, estamos en un momento en que todas las organizaciones han sufrido las
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repercusiones de la pandemia y las empresas necesitan asegurar el talento y el compromiso
necesarios para que sus negocios sigan funcionando.

La funcion de RR. HH. debe anticiparse y tener disefiadas politicas y estrategias cuando
la guerra por el talento vuelva a resurgir como un aspecto prioritario una vez superada la
incertidumbre, las empresas tienen que enfrentarse a continuos cambios legislativos, como el
cumplimiento de la reciente ley en el Per( que regula el Teletrabajo o el Trabajo desde casa,
en este entorno las compafiias deben disponer de herramientas tecnoldgicas que les permitan,
ademas de ofrecer respuesta a todos los cambios normativos gestionar otros aspectos clave
como los procesos de onboarding, para disminuir la indecision de las nuevas incorporaciones,
ya que en muchas ocasiones los nuevos empleados contratados no han podido acudir
fisicamente a sus oficinas como también deben gestionar los tramites administrativos a

distancia, necesarios.

A nivel Local

Hoy por hoy las organizaciones a nivel mundial a través del departamento de gestion del
talento humano integran nuevos integrantes con talentos a la fuerza laboral de una empresa o
institucion. La gestion del talento humano conjugada con un conveniente proceso
administrativo optimiza la competitividad en una organizacion, de la misma manera una de
las preocupaciones que tienen las organizaciones es la fuga de talentos humanos que
frecuentemente pasa en las organizaciones, es por ello que la gestion del talento humano
busca permanentemente estrategias que le permitan retener y captar personal idéneo.
En la Municipalidad de Santiago de Surco durante las labores diarias se observo que algunos
empleados administrativos desconocian algunas fases del proceso administrativo

posiblemente por la inadecuada gestion del talento humano al captar personal que no cumplia
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con el perfil del cargo que ocupaban y consecuentemente causaban retrasos administrativos a
la gestion municipal.

De la misma manera se observo que algunos empleados no participaban con sugerencias
0 recomendaciones para mejorar la competitividad municipal es decir los empleados no
innovaban y solo se dedicaba a trabajar de manera tradicional bajo ciertos parametros
laborales que cohibian en el personal participar con su creatividad y de esta manera permitir
su participacion voluntaria, imposibilitando de esta manera el desarrollo de la gestion publica
municipal.

Asimismo, se pudo observar que algunos trabajadores no se sentian satisfechos con su
trabajo al no satisfacer en su totalidad sus necesidades humanas y emocionales y ello causaba
en el ambiente laboral un clima organizacional desfavorable para desarrollar competencias en
el personal capaces de contribuir en la competitividad municipal y de esta manera cumplir sus
objetivos organizacionales previstos.

También se pudo observar que algunos empleados no estimulaban su creatividad y la
participacion voluntaria en los problemas de la comuna surcana y no contribuian con
sugerencias o recomendaciones para la solucion de algunos problemas que contribuiria a la
competitividad municipal y con ello ofrecer servicios y bienes de calidad a los ciudadanos del

distrito de Surco.

1.2 Delimitacién del Problema
1.2.1 Tematica
El presente trabajo de investigacion comprende la revision y el estudio de las temaéticas

relacionadas a la Gestion del Talento Humano y Proceso Administrativo.
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1.2.2 Tedrica

La delimitacién teorica para la variable de estudio 1 Gestion del talento Humano estuvo
comprendida por las dimensiones: innovacion, satisfaccion en el trabajo, estimulo o la
creatividad y la participacion voluntaria, para la variable 2 Proceso Administrativo estuvo
comprendida por las dimensiones: planeamiento, organizacién, direccion o ejecucion y

control.

1.2.3 Espacial
La delimitacion espacial se desarroll6 en el distrito de Santiago de Surco departamento de

Lima.

1.2.4 Temporal

El presente estudio comprendié al periodo 2018 - 2020.

1.3 Formulacion del Problema
1.3.1 Problema General
¢En qué medida la gestion del talento humano se relaciona con el proceso administrativo

en los gobiernos locales: caso Municipalidad de Santiago de Surco- 2018 - 2020?

1.3.2 Problemas Especificos
¢De qué manera la innovacion en la gestion del talento humano se relaciona con el proceso
administrativo en los gobiernos locales: caso Municipalidad de Santiago de Surco- 2018 -

20207
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¢Cbémo la satisfaccion del trabajo en la gestion del talento humano se relaciona con el proceso
administrativo en los gobiernos locales: caso Municipalidad de Santiago de Surco- 2018 -

20207

¢Como la creatividad y la participacion voluntaria en la gestion del talento humano se
relacionan con el proceso administrativo en los gobiernos locales: caso Municipalidad de

Santiago de Surco- 2018 - 2020?

1.4 Objetivos de la Investigacion
1.4.1 Objetivo General
Describir la gestion del talento humano que se relaciona con el proceso administrativo en los

gobiernos locales: caso municipalidad de Santiago de Surco, 2018 - 2020.

1.4.2 Objetivos Especificos
Definir la innovacion en la gestion del talento humano que se relaciona con el proceso
administrativo en los gobiernos locales: caso municipalidad de Santiago de Surco, 2018 -

2020.

Identificar la satisfaccion del trabajo en la gestion del talento humano que se relaciona con el
proceso administrativo en los gobiernos locales: caso municipalidad de Santiago de Surco,

2018 - 2020.

Determinar la creatividad y la participacion voluntaria en la gestion del talento humano que
se relacionan con el proceso administrativo en los gobiernos locales: caso municipalidad de

Santiago de Surco, 2018 - 2020.
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1.5 Justificacion e Importancia de la Investigacion
1.5.1 Justificacion de la Investigacion

El presente trabajo de investigacion se justifica, debido a que los procesos
administrativos vienen a ser un conjunto de fases empleadas por la administracién de un
gobierno local, que le permite desarrollar sus funciones de planificacion, organizacién, de
direccién o ejecucion y de control, para el logro de sus objetivos municipales, toda vez que
son las herramientas y las técnicas de toda funcion administrativa, y por tal motivo se debe de
determinar aquellos factores que estdn dificultando una conveniente gestion del talento
humano, que ocasiona una inadecuada labor administrativa municipal, debido a que el
personal contratado no cuentan con perfil requerido y competencias idéneas, para ocupar
ciertos puestos de importancia municipal y que consecuentemente esta generando problemas
en la Municipalidad en la municipalidad distrital de Santiago de Surco, 2018 - 2020.
Problemas que se estan agudizando ultimamente, como la inseguridad ciudadana, el comercio
ambulatorio, el caos en el transito, micro comercializacion de drogas, entre otros flagelos de

la sociedad.

1.5.2 Importancia de la Investigacion

La importancia de este trabajo de investigacion cientifica, se centra en el proceso
administrativo, que actualmente se ejecuta en la municipalidad de Surco y que a la fecha no
ha dado los resultados previstos, debido posiblemente a la inadecuada captacion del personal
que labora en el sector administrativo de esa comuna distrital, que ha ocasionado que los
problemas administrativos en los distintos sectores y/o &mbitos se compliquen, y finalmente
se convierten en conflictos sociales, los cuales estan perturbando la vida pacifica de los
ciudadanos y que afecta psicologicamente a la poblacion de ese distrito perteneciente a la

ciudad de Lima debido al descontrol en la inseguridad ciudadana, el problema de transito
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entre otros que limita limitando la toma de decisiones en la solucién de los problemas algidos

que tiene esa comunidad.

1.6 Limitaciones de la Investigacion
1.6.1 Limitacion Tedrica
La limitacion tedrica consisti6 en las limitadas investigaciones nacionales sobre los

procesos administrativos municipales.

1.6.2 Limitacion Geografica
La presente investigacion tiene como limitacion geografica la Municipalidad Distrital de

Santiago de Surco.

1.6.2 Limitacion Logistica
El autor de la investigacion sera el responsable de los recursos logisticos que estuvieron a

su cargo, por tanto, no tendran limites, ni se constituird en un problema para la investigacion.

1.6.4 Limitacion de Informacion
La limitacion de informacion estd referida al grado de dificultad en obtener la
informacion, debido a la restriccién social por la emergencia sanitaria del COVID-19 que ha

sido declarado por el Gobierno Central.
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CAPITULO 11

Marco Teodrico

2.1 Antecedentes de la Investigacion
2.1.1 Investigaciones Nacionales

Castafieda (2018), presentd un trabajo de investigacion “Gestion de talento humano vy el
desemperio de los equipos de trabajo en el sector empresarial privada ”, para optar el grado
de Magister en Administracion de la Universidad Nacional Federico Villarreal de la ciudad
de Lima, su objetivo general fue determinar si la relacion entre la gestion de talento humano
y el desempefio de los equipos de trabajo en el sector empresarial privado, el tipo de
investigacion fue descriptivo, el nivel de investigacion fue correlacional, el disefio fue no
experimental de corte transversal, la poblacion de estudio estuvo constituida por 500 mayores
empresas del sector privado que se encuentran en el Per(, la muestra fueron 103 empresas del
sector privado, que estan ubicadas en el Peru, la técnica empleada la observacion activa o
directa.

La investigacion concluyo: Existe una relacién positiva y significativa entre la gestion de
talento humano y el desempefio de los equipos de trabajo en el sector empresarial privado.
Asimismo, existe una relacion positiva y significativa entre la gestion de talento humano y el
desempefio de las tareas de los equipos de trabajo como también con el desempefio contextual

y el desempefio organizacional en el sector empresarial privado.

Vargas (2017), presentd un trabajo de investigacion “Gestion del talento humano y

gestion educativa en las instituciones educativas publicas de nivel secundaria de la ciudad de
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Juliaca — 2016, para optar el grado de Magister en Educacion de la Universidad Andina
Néstor Céceres Velazquez, su objetivo general fue determinar la relacion de la gestion del
talento humano con la gestion educativa en las instituciones educativas publicas del nivel de
educacion secundaria de la ciudad de Juliaca, 2016, el disefio de investigacion fue
correlacional, los tipos de investigacion empleados fueron: Segun su finalidad es tedrica,
bésica, sustantiva o pura; segin su caracter es correlacional; segin su naturaleza es
cuantitativa; segun el alcance temporal es transversal y segun el origen que asume esta
orientada a la comprobacion empirica, el nivel de investigacion fue sustantiva descriptiva, los
métodos empleados fueron: método estadistico y el método deductivo, la poblacién estuvo
constituida por 1,144 personas entre los cuales fueron 962 docentes, 120 no docentes y 62
auxiliares que laboran en las instituciones educativas del nivel de educacion secundaria de la

ciudad de Juliaca.

La investigacion concluyé: Los resultados de la investigacién determinan que existe una
correlacion positiva considerable entre las variables gestion del talento humano y gestion
educativa en las instituciones educativas publicas del nivel de educacion secundaria de la
ciudad de Juliaca, tal como se puede demostrar con la prueba de hipoétesis en el coeficiente r

de Pearson cuyo valor es 0,863.

Fernandez (2017) presentd un trabajo de investigacion “Proceso administrativo y su
relacién con la gestion de calidad en la Municipalidad Provincial de Huaraz, para el 2017 ”,
para optar el grado de Magister en Gestion publica de la Universidad Cesar Vallejos de la
ciudad de Lima, su objetivo general fue determinar la relacion que existe entre Proceso
Administrativo y la Gestion de Calidad en la Municipalidad Provincial de Huaraz, para el

2017, su disefio de investigacion fue no experimental, la investigacion fue descriptiva, fue
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una investigacién correlacional, se emple6 la técnica de la encuesta, el instrumento que se

empleo fue el cuestionario.

La investigacion concluy6: Existe una relacién alta entre ambas variables de estudio
denominadas proceso administrativo y la gestion de calidad en la Municipalidad Provincial
de Huaraz, para el 2017 (r =0.751**), el cual se llega a la conclusion que la gestion del
proceso administrativo se realiza de manera eficiente siguiendo los lineamientos establecidos
por la Municipalidad, esto impactara en la gestion de calidad que se brinda a los usuarios que
acuden a la comuna provincial, ademas de aceptar la hipétesis de investigacion y rechazar la

hipotesis nula.

El Proceso administrativo en la Municipalidad Provincial de Huaraz, para el 2017; es
percibida de manera regular a un 58.82%, informacion recogida bajo la percepcion de los
trabajadores administrativos, con ello se concluye que la planeacion, organizacion, direccion
y control que conforman el proceso administrativo, tienen que ser reforzados con estrategias
y planes de mejora, ademés de aceptar la hipdtesis de investigacion y rechazar la hipotesis

nula.

Burgos y Cervera (2017) presentaron un trabajo de investigacion “Elaboracion del
proceso administrativo en la Empresa Comercial A&C, de la ciudad de Chiclayo, 2016,
para optar el titulo profesional de Licenciado en Administracion de la Universidad Sefior de
Sipan de la ciudad de Chiclayo, su objetivo general fue determinar el proceso administrativo
para mejorar las actividades de la empresa Comercial A&C en la ciudad de Chiclayo, 2016,
se determiné como poblacién al personal administrativo de la empresa, y como muestra al

administrador. El tipo de investigacion utilizado fue descriptivo-propositivo y el disefio
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planteado fue no experimental-transversal, se aplicé el método inductivo, la técnica de la

entrevista semiestructurada y el instrumento utilizado fue una guia de preguntas.

La investigacién concluyd: La realidad problemaética estudiada en la empresa comercial
A&C de la ciudad de Chiclayo 2016, nos permitié descubrir que dicha entidad funcionaba sin
un proceso administrativo, el cual le permitiera establecer objetivos claros y concisos a
mediano y largo plazo, por lo cual se puede afirmar que sus actividades eran realizadas a la
deriva y sin una guia la cual permita estandarizar actividades, asi como también la empresa
no estaba organizada, por lo cual nadie conocia exactamente el puesto en donde se
encontraba y cuéles eran sus responsabilidades que debia cumplir, ademés no se ejercia
control alguno en el rendimiento de los trabajadores por lo cual no se sabia exactamente cual

era el aporte que otorgaba cada uno a la empresa.

Coah y Limachi (2016), presentaron una investigacion “Procesos Administrativos y la
Satisfaccion del usuario de la Sub Gerencia de Acondicionamiento Territorial y Licencias de
la Municipalidad Provincial de Tacna, Aiio 2016”, para optar el titulo profesional de
Licenciado en Administracion de la Universidad Inca Garcilaso de la Vega de la ciudad de
Lima, su objetivo general fue de establecer de qué manera afecta los procesos administrativos
en la satisfaccion de los usuarios de la sub-gerencia de acondicionamiento territorial y
licencias de la Municipalidad Provincial de Tacna en el afio 2016, el enfoque de investigacion
es cuantitativa con un disefio de investigacion no experimental, de corte transversal
correlacional, con una poblacion de 522 usuarios y una muestra de 143 usuarios, se utilizo

como técnica la observacion y la encuesta.

La investigacion concluyo: En el trabajo de investigacion se determinO que existe

relacion entre la satisfaccion de los usuarios y los procesos administrativos. Sobre los
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procesos administrativos se concluye que se deberia darse respuesta los tramites solicitados
en un tiempo mas corto, segun el analisis sobre cada trdmite de las cuatro areas que conforma
la Sub-Gerencia de Acondicionamiento Territorial y licencias; indicaron que existe un alto
tiempo de demora y es en el Area de Adjudicaciones quien tiene mayor tiempo de demora
esto repercute en el grado de satisfaccion de cada administrado, también debe contar la
entidad con personal capacitado en el &rea correspondiente para que puedan especificar y
guiar bien en los procesos administrativos a cada administrado.

Respecto a la satisfaccion de los usuarios se comprobd que los usuarios tienen una buena
percepcion sobre la imagen personal del personal municipal, asi como también el trato que se
brinda a cada administrado es el adecuado, sin embargo, sobre la predisposicion que tiene el
personal municipal para atender al administrado no es adecuada, esta en un nivel regular esto

infiere en la satisfaccion de los usuarios.

2.1.2 Investigaciones Internacionales

Méndez (2019), presentd una investigacion “Importancia de implementar un proceso
administrativo unico para la administracion publica”, para optar el grado de Magister en
Derecho Administrativo de la Universidad Andina Simoén Bolivar, esta investigacion se
desarrolld6 con un enfoque cualitativo y tratd6 sobre aspectos relacionados con: El
procedimiento administrativo comin como garantia en la seguridad juridica en las relaciones
Estado-ciudadano, Procedimiento administrativo comun en el Ecuador y el Cédigo Organico
Administrativo y las aspiraciones de unificacion del procedimiento administrativo comdn.

La investigacion concluyd El procedimiento administrativo como tramite propio de la

administracion publica, a la que se le atribuye capacidad de decision, debe constituir una
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garantia a favor de los ciudadanos frente al Estado, respecto a su derecho a la seguridad
juridica, para proscribir la arbitrariedad.
Por lo expuesto, dentro del procedimiento administrativo, se debe observar el principio de
legalidad y la actividad reglada, que consisten en la obligatoriedad de que la administracion
publica, al emitir sus decisiones, deba de forma irrestricta someterse al imperio de la norma.
De forma tal, que se pueda obtener seguridad juridica en sede administrativa para garantizar
el respeto a todo el ordenamiento juridico, pero en especifico, a las que atafien al ejercicio de
la potestad publica que la ley ha entregado a la entidad gubernamental.

La unificacion del procedimiento comun constituye un desafio para todos los Estados,
respecto de que las normas que regulan su tramite, no acarreen a los administrados, dudas,
confusiones, contradicciones; o, cualquier temor sobre la administracion puablica y su

actuacion.

Tapia (2017), presentd una investigacion “Andlisis del proceso administrativo de la
microempresa “‘Quimilimpieza” en la ciudad de esmeralda”, para optar el grado de Magister
en administracion de Empresas mencion Planeacion de la Universidad Pontificia Universidad
Catolica del Ecuador, su objetivo general fue analizar el proceso administrativo de la
microempresa “Quimilimpieza” para conocer la situacion actual del negocio y determinar
estrategias administrativas de mejora, los métodos de investigacion empleados fueron:
Método inductivo y el método deductivo, el tipo de investigacion fue aplicada, la poblacién
de estudio estuvo constituida por 11 personas entre 1 gerente propietario, 1 administrador
financiero, 4 técnicos de apoyo y 5 vendedores, por ser una poblacién reducida se empleo a
todos los sujetos identificados, las técnicas empeladas fueron la encuesta y la observacion.

La investigacion concluyo: Las empresas en general, requieren contar con una estructura

que les permita organizarse, crecer y por ende ser rentables. A pesar de la importancia de esta
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herramienta administrativa, la empresa “Quimi Limpieza”, no cuenta con una estructura
organizativa que delimite los niveles y jerarquias que deben observarse en el desarrollo de las
actividades. Su inexistencia no permite que las responsabilidades estén claramente definidas
y que cada empleado sepa con exactitud, cudl es su posicion en la estructura de la
organizacion.

Los procesos de direccion y control de la empresa “Quimi Limpieza”, son realizadas en
base al criterio empirico de la gerente propietaria, lo que no ha permitido que se planifiquen y
formulen, en cuanto a la direccién, planes de motivacion y recompensa para premiar la
eficiencia de los empleados, asi como adecuados procesos de comunicacion formal
organizacional. Respecto del control, no se han desarrollado evaluaciones de personal que
con eficacia midan el desempefio de los colaboradores, asi como también, no se han aplicado

indicadores que evallen la gestion administrativa organizacional.

Flores (2015), presento un trabajo de investigacion “Proceso administrativo y gestion
empresarial en Coproabas, Jinoteg”, para optar el grado de Magister en Gerencia
Empresarial de la Universidad Nacional Auténoma de Nicaragua, Managua Facultad
Regional Multidiciplinaria, Matagalpa Unan-Farem — Matagalpa, su objetivo general fue
analizar los pasos del proceso administrativos y su incidencia en la Gestion Empresarial
aplicados en la cooperativa COPROABAS Jinotega 2010-2013, para el desarrollo del trabajo
de investigacion empled el método cientifico, el tipo de estudio fue descriptivo, el disefio fue
no experimental, el enfoque que se desarrollé fue el cualitativo, se empeld el método teorico
y el empirico, las técnicas empleadas fueron: Revision documental, la observacion directa y
la entrevista.

La investigacion concluyo: En base a los resultados obtenidos en la presente

investigacion y de acuerdo a los instrumentos utilizados, se concluye que: El proceso
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Administrativo y Gestion Empresarial de la Cooperativa de Producto de Alimentos Bésicos
RL, se lleva acabo de forma parcial ya que no se llevan de forma correcta las funciones del
proceso administrativo.

Se realiz6 una valoracién en cuanto a los proceso administrativo y Gestidn de la empresa,
con el fin de ver si se estd plantando correctamente, de los que llegamos a la conclusion que
la Gestion empresarial en la Cooperativa, se ve limitada por los pobres conocimientos
administrativos de los érganos directivos que trabajan en base a su experiencia y el poco
compromiso de alguno de ellos.

Al no existir un buen manejo de los procesos administrativo, observamos que no

cumplen con el desempefio de una buena Gestion Administrativa.

Borsic (2017), presento una investigacion titulada “La Gestion del Talento Humano y la
Inteligencia Emocional en el desempefio laboral del cuerpo docente de Instituciones de
Educacion Superior”, para optar el grado de Doctora en Ciencias de la Administracion de la
Universidad Nacional Autonoma de México, Ciudad de México, Programa de Posgrado en
Ciencias de la Administracion, su objetivo general fue obtener informacion sobre los
procesos de la gestion del talento humano desde la perspectiva del personal que labora en la
unidad de talento humano de la Universidad de la Fuerzas Armadas ESPE, para el desarrollo
del trabajo de investigacion empled un enfoque mixto. Por un lado, en el disefio cuantitativo
se midieron las relaciones entre las variables y diferencias entre los grupos por sus
caracteristicas sociodemograficas, con un instrumento de cuestionario. De manera simultanea
se realizé un estudio cualitativo que permitio valorar la gestion del talento humano mediante
el uso de entrevistas semi estructuradas.

La investigacion concluy6: Los resultados obtenidos reflejan la existencia de una

relacion lineal positiva entre la gestion del talento humano y la inteligencia emocional de los
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docentes de instituciones de educacion superior. De igual manera, existe una relacion positiva
entre la eficiencia en la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los docentes de
instituciones de educacion superior. También se identificaron diferencias de grupos tanto en
aspectos de la gestion del talento humano como en aspectos de la inteligencia emocional o en
el desempefio de los docentes, respecto de factores demogréaficos como: el sexo, la edad,

nivel de educacion formal y los afios de experiencia en docencia.

Ferreira (2016), presentd una investigacion “Disefio de un sistema gestion de talento
humano bajo un enfoque de prevencion de riesgos laborales de la empresa Prevemedic S.A”,
para optar el grado de Magister en Desarrollo de Personas y del Talento Humano en la
Universidad Andina Simon Bolivar, Sede Ecuador, su objetivo general fue disefiar un sistema
de gestion del talento humano bajo un enfoque de prevencion de riesgos laborales para
mejorar el desempefio en seguridad y salud ocupacional de la empresa Prevemedic S.A., el
trabajo de investigacion tiene un enfoque cuali-cuantitativo, en el que a través de la
tabulacion de las respuestas, se realizd un analisis estadistico para demostrar la relacion
existente entre las variables.

La investigacion esta caracterizada por un estudio descriptivo y explicativo, siendo en el
aspecto descriptivo la intencion de describir la realidad actual de Prevemedic S.A. en relacién
al manejo y administracién de su talento humano y la manera como se encuentran
gestionando sus riesgos laborales.

Es un estudio explicativo porque pretende demostrar la relacién que existe en el disefio
de un sistema de gestion de talento humano bajo un enfoque de prevencion de riesgos
laborales, con el desempefio en seguridad y salud ocupacional dentro de la compaiiia.

La investigacion concluyo: A través de la presente investigacion se pudo evidenciar la

inexistencia de procesos estructurados y documentados de talento humano, que dificulta la
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gestion y desarrollo del personal que trabaja en Prevemedic S.A. Los procesos del area de
talento humano son realizados de manera informal y subjetiva, recayendo en la mayoria de

los casos en la Gerencia General, al no contar con una persona o responsable en esa area.

2.2 Bases Teoricas
2.2.1 Base Tedrica de la Variable de Estudio 1: Gestion del Talento Humano
2.2.1.2 Definicién. Vallejos (2015) define a la gestion del talento humano como:

La gestion del talento humano busca el desarrollo e involucramiento del capital humano,
elevando las competencias de cada persona que trabaja en la empresa; la gestion del talento
humano permite la comunicacion entre los trabajadores y la organizacion involucrando la
empresa con las necesidades y deseos de sus trabajadores con el fin de ayudarlos,
respaldarlos y ofrecerles un desarrollo personal capaz de enriquecer la personalidad y
motivacion de cada trabajador que se constituye en el capital mas importante de la empresa,

su gente.(p.16).

2.2.1.2 Medicién. Para la medicién de la variable Gestion del talento humano se ha
formulado dimensiones e indicadores en base a la operacionalizacion de variables,
desarrollandose las dimensiones siguientes: innovacion con seis (06) indicadores, la
satisfaccion en el trabajo con seis (06) indicadores y el estimulo o la creatividad y la
participacion voluntaria imaginario con seis (06) indicadores desarrollados en un cuestionario
estilo Likert con 18 preguntas y cinco opciones de respuestas: totalmente en desacuerdo, en
desacuerdo, indiferente, de acuerdo y totalmente de acuerdo, con lo cual se obtendran

opiniones de los participantes.

2.2.1.3 Teorias. Segun Vallejos (2015), las organizaciones se sirven del desempefio
de sus miembros con lo cual se le conoce como: empleados, trabajadores, personal, recursos
humanos, talento humano entre otros, el recurso humano estd conformado por personas que

tienen habilidades y le dan dinamismo a la organizacion, pero hoy por hoy se le denomina a
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ese capital humano como talento humano debido a que las personas tienen talentos. En una
empresa las pérdidas de maquinarias tienen solucién, en cambio cuando hay fuga de talento
para su solucién se necesita tiempo, esfuerzo y dinero conjuntamente con un proceso de
reclutar, seleccionar, capacitar y desarrollar el personal conveniente para la formacion de
grupos de trabajo competitivos, por esta razon el talento humano es el capital mas importante
para toda organizacion, pero su direccion no es tan sencilla debido a que cada persona es

distinta en aptitudes y comportamientos. (Vallejos, 2015).

Los cambios que pasan en el mundo repercuten en las empresas, para ello las partes de
una empresa deben adaptarse a esos cambios, el factor productivo debe de trabajar hacia el
cumplimiento de sus objetivos y el talento humano debe ser considerado de vital importancia
por sus competencias, sus aptitudes y por entregar lo mejor de si para realizar su trabajo y por
lo cual la empresa debe de reconocerlo para que todo trabajador se sienta motivado, la
finalidad de la gestion del talento humano es impulsar el desarrollo personal y compromiso
del capital humano, el talento humano impulsa las competencias de los trabajadores, facilita
la comunicacion entre los trabajadores e involucra a la empresa con las necesidades y deseos
de sus trabajadores, con el proposito de asistirlos, protegerlos y brindarles un desarrollo
personal para lograr la motivacion de los trabajadores que vendrian ser el capital mas

importante con que cuenta toda organizacion. (Vallejos, 2015).

Segun Chiavenato (2009) los equipos de gestién del talento humano, reemplazaron a los
departamentos de recursos humanos y la praxis de recursos humanos se les fue encargadas a
los gerentes de linea que posteriormente se les conocié como administradores de recursos
humanos, en tanto que las otras no importantes se concedio en la modalidad de subcontratos,

y con ello los equipos de gestion del talento se dedicaron a suministrar asesoria interna con la
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finalidad de asumir actividades estratégicas para enfrentar el destino de la organizacion,
convirtiendo a sus miembros en gestores activos e ingeniosos que contribuyen a regir los
demas recursos de la organizacion. El trabajador es parte de la organizacion, participa en la

toma decisiones, cumple metas para lograr satisfacer sus necesidades y expectativas.

(Chiavenato, 2009).

Figura 1

Los cambios y trasformaciones del area de recursos humanos
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Nota. La figura muestra los cambios y trasformaciones del area de recursos humanos.
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Fuente: Chiavenato (2009).

La figura N°1 muestra los cambios y las transformaciones del area de recursos humanos,
bregar personas se ha convertido actualmente en una posible solucion para cualquier
organizacion como también es una ventaja competitiva, y en la era del conocimiento la
administracion de recursos humanos se ha convertido en gestion del talento humano.

Nuestro periodo actual se caracteriza por los cambios continuos en el ambiente, en las
organizaciones y en las personas, tal y conforme se muestra en la figura N°2 que muestra la
globalizacidn, tecnologia, informacion, conocimientos, servicios, importancia del cliente,
calidad, productividad y competitividad las cuales influyen en el manejo de las personas en

las organizaciones. (Chiavenato, 2009, p. 42).

Figura 2

Los desafios del tercer milenio

Tendencias Globalizacién Gestion

actuales del Tecnologia \ .
mundo Informacion \ talento
moderno Conocimiento \ humano

Servicios

Importancia del cliente
Calidad

Productividad

Competitividad

Nota. La Figura muestra los desafios del tercer milenio. Fuente: Chiavenato (2009).
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Importancia de la administracion del talento humano. En toda organizacion hay
trabajadores insatisfechos ya se por conflictos, con su trabajo, por el clima o cualquier otra
actividad, que prontamente debe ser resueltos por la organizacion, la cual debe de contar con
personal calificados, con respuesta inmediata y resolucion de conflictos, a pesar de que los
activos financieros y la infraestructura son recursos indispensables para la organizacion, los
trabajadores son muy importantes, el talento humano suministra la creativa, el personal de
una organizacion cumple labores como: disefiar y producir los bienes y servicios, de
controlar la calidad, de distribuir los productos, entre otras actividades muy importantes de
toda organizacion, sin personal competente, es complicado que una organizacion logre sus

objetivos. (Vallejos, 2015, p. 21).

2.2.1.4 Dimensionamiento. Nuevas Tendencias de la Gestion del Talento Humano
La globalizacién ha permitido que diversas empresas en el mundo han apostado por impulsar
la competitividad a través de nuevas tecnologias en la gestion del talento humano y la
organizacion del trabajo, produciendo cambios a través de un enfoque global posibilitando
una vision integral y eficiencia de la organizacion, los cambios que se detallan a continuacion
influyen en la eficacia de una empresa lo que la gerencia de gestion de talento humano debe

de promover actividades para consolidar el compromiso con la organizacion. (Ibafez, 2011).

La influencia. La influencia vendria a ser la aptitud que tiene una persona de variar el
modo de pensar de otro, las personas que tienen bajo nivel de influencia se resisten mas al
cambio y esto sucede tanto en los niveles inferiores como en los niveles altos de una
organizacion, una empresa no solo debe tener personas que cumplan con sus manuales y
procedimientos sino también debe tener personas innovadoras que propongan soluciones para
la empresa, la manera hacer entender a su personal es ejerciendo un respeto por ellos para que

comprendan los mensajes y si el trato es agresivo serd todo lo contrario obstaculizando el
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progreso de la organizacion pretextando no haber entendido el mensaje recibido. (Ibafiez,

2011).

La innovacidn. El trabajador cuestiona, motiva y expresa otras formas de resolver es
por ello que hoy por hoy la innovacién es fundamental para toda organizacion porque permite
que las sugerencias de los trabajadores se tomen en cuenta para optimar la competitividad de
la organizacion y por ello los empleados se esmerardn ain mas en mejorar su desempefio,
toda organizacion esta pendiente permanentemente de promover la creatividad, de investir en
nuevos conocimientos porque si no es desplazada inmediatamente del mercado es por ello
que la innovacion es fundamental para toda organizacion, para lograr ello se debe de crear
canales de dialogo para que las propuestas de los empleados lleguen a la gerencia y puedan
ser evaluadas por personal especializado como también se debe emplear el pensamiento
global que plantea una vision inter multidisciplinaria, multidisciplinaria y transdisciplinaria
que le estudiar a su organizacion de forma integral para poder determinar con claridad sus

problemas organizacionales y sus causas y consecuencias. (Ibafiez, 2011).

Trabajo en equipo. La particularidad de un equipo de trabajo es laborar en paz para
lograr los objetivos especificos, sintiéndose en confianza convirtiéndose en la mejor forma de
ejecutar una tarea para alcanzar los objetivos previstos por la organizacion, la accion conjunta
de trabajadores para la realizacion de una tarea es la particularidad de los equipos de trabajo,
asimismo, se debe tener en cuenta que 0s equipos de trabajo deben estar conformados por
personas con conocimientos especializados y como resultado del lograr soluciones
innovadoras a los problemas se les podrian entregar incentivos, regalos, recompensas entre

otros.
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Satisfaccion en el trabajo. Todo trabajador debe sentirse satisfecho por su trabajo y
por lo cual debe satisfacer tanto sus necesidades humanas como sus necesidades emocionales,
para esto las empresas tienden a considerar algunas necesidades de los trabajadores para para
si identificarse con su grupo de trabajo que como resultado se sentirdan motivados y mejorara
su desempefio laboral. Si se tienen un talento humano que no es reconocido por la
organizacion, que tiene una remuneracién que no cubren la canasta bésica, que se le
desconoce sus derechos laborales por consiguiente como un trabajador se va a sentir
satisfecho con su trabajo, es por ello que toda persona para sentirse satisfecho con su trabajo
debe de buscar su autorrealizacion, sentirse importante y tener la probabilidad de alcanzar sus

objetivos. (Ibafiez, 2011).

Deseo de cambiar en la empresa. Para que suceda el deseo de cambiar en una
empresa debe de existir un cierto nivel de insatisfaccion y de no solucionarse esta situacion
podria llegar la empresa al fracaso, tosa organizacién o empresa esté sujeta al cambio es por
ello que una persona que no busque el cambio pasaréd a la obsolescencia es por ello buscan

ese cambio a través de tendencias tecnologicas. (Ibafiez, 2011).

La responsabilidad en el trabajo. La conciencia de responsabilidad laboral se forma a
través de la calidad total y competitividad lo que denota estar sensato de la responsabilidad en
el trabajo, aceptar responsabilidad emocional y realizar sus labores con entrega y atencion

para sentirse satisfechos de haber realizados sus labores. (Ibafez, 2011).

La participacion en la toma de decisiones. La actual corriente administrativa asiatica
sostiene que el trabajador debe de participar en la empresa inclusive hasta la toma de
decisiones, teniendo en consideracion que toda participacion del trabajador en la organizacion

genera responsabilidad, es por ello que las organizaciones inteligentes pretenden la
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participacion de sus trabajadores en la toma de decisiones especialmente en los mandos
medios y de esta manera los retos empresariales demandan una organizacion mas integral.
(Ibafez, 2011).

Estimulo o la creatividad y la participacion voluntaria. En la actividad empresarial
se estimula la creatividad y la participacion voluntaria de los trabajadores en los problemas y
mejoras que tienen la organizacion es por ello que la motivacion, la calidad y excelencia del
servicio vienen a ser el producto de grupos automotivados que se responsabilizan con el
cambio y competitividad empresarial, un sinnumero de empresas motivan a sus trabajadores
con reconocimientos subjetivos y objetivos como premios otras empresas implantan

programas de sugerencias. (Ibafez, 2011).

2.2.2 Base Tedrica de la Variable en Estudio2: Proceso Administrativo
Definiciones. Cano (2017) se refiere al proceso administrativo como “Todos los
momentos de gestion de la Administracion; orientados a garantizar el cumplimiento misional

y al logro de los objetivos propuestos, a traves del uso adecuado de los recursos” (p.22).

Medicién. Para la medicién de la variable Proceso Administrativo se ha formulado
dimensiones e indicadores en base a la operacionalizacion de variables, desarrollandose las
dimensiones siguientes: planeamiento con ocho (08) indicadores, organizacién con cuatro
(04) indicadores y direccién con seis (06) indicadores en un cuestionario estilo Likert con 18
preguntas y cinco opciones de respuestas: totalmente en desacuerdo, en desacuerdo,
indiferente, de acuerdo y totalmente de acuerdo, con lo cual se obtendran opiniones de los
participantes.

Tedricas

Evolucion historica del proceso administrativo. La evolucion historica del proceso

administrativa nace en los fenicios, egipcios, griegos, romanos, hebreos, Aztecas, Mayas,
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Caribes, Incas, entre otras civilizaciones como también se desarrollé en las conquista,
colonizaciones y guerras, asi como todos los procesos que acompafiaron la toma de
decisiones, Frederick Taylor formulé su obra “Administracion Cientifica” y relaciono el
método cientifico a las tareas propias de la administracion, y da inicio a la “la Era Cientifica
de la Administracion” y con ello crea a la ingenieria industrial, las relaciones industriales y
funciones administrativas de planeacion y control, toda esta actividad se realizd en Estados
Unidos. (Cano, 2017).

En Francia Henry Fayol, clasifica las operaciones de una empresa a través de “La division
del trabajo”, que se oponia a la propuesta de Taylor, por otro lado en 1923 Elton Mayo
experimentd con una industria de textiles sobre el incremento de la productividad,
posteriormente, se vinculd entre 1927 y hasta 1932 con la experiencia Hawthorne dirigida por
la Universidad de Harvard, como resultado obtuvo la identificacion del “hombre dentro de la
organizacion” detectando los aspectos emocionales en el trabajo. La segunda Guerra
Mundial (1939-1945) trajo consigo innovaciones como la planeacion estratégica, la
programacion lineal, entre otros avances, posteriormente en la posguerra Douglas McGregor
presenta su teoria del comportamiento X y; y Abraham Maslow plante6 la teoria de la
motivacion y Frederick Herzberg, sobre los factores higiénicos y motivacionales al trabajo, lo
cual muestra como este el proceso administrativo siempre ha estado relacionado con el
hombre desde sus inicios que posteriormente se convirtio en disciplina y que estudia el
trabajo en todas sus modalidades y por ende faculta a emplear los recursos para el logro de

unos objetivos previamente establecidos. (Cano, 2017).

Importancia del Proceso Administrativo. La importancia radica en que toda
organizacion tiene una estructura jerarquica que contienen todos sus componentes

importantes como las personas, las tareas y la administracion, en tanto que el proceso
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administrativo demanda concordar sus elementos de planificacion, organizacion, direccion y

control a través de instrumentos de comunicacion para dar a conocer sus ideas. (Cano, 2017).

Dimensionamiento

Planeamiento. Louffat (2015) define a la planeacion como la que “Guia, orienta
ofrece las coordenadas del rumbo que se propone seguir la institucién, permitiendo que ella
misma se diagnostique y prescriba las mejores opciones administrativas para alcanzar una

realizacion sostenible y rentable en el tiempo” (p.2).

La planeacion esta constituida por la mision la cual viene a ser la razon de ser, de una
empresa después de la mision y vision se plantea lo objetivos que vendria a ser las metas a
alcanzar y para el cumplimiento de la mision, vision y objetivos es de responsabilidad de
idear las estrategias lo que permite a la organizacion el cumplimiento de sus objetivos, para
implementar las estrategias es conveniente proponer politicas para gestionar decisiones
administrativas que direccionen las acciones estratégicas decidir, para  poner en
funcionamiento las estrategias se debe de considerar los cronogramas que son los que
permiten poner fechas a las actividades y los presupuestos que son los ingresos y egresos que

permitiran conducir las estrategias previstas. (Louffat ,2015)

Mision. La misién de una organizacién se sustenta en valores y principios con la cual
le dan identidad propia, asimismo sefiala como una organizacion alcanza y afianza su
existencia.

La mision responde a las siguientes interrogantes ;Quiénes somos?, se hace alusion al tipo de
empresa, ubicacion, &mbito de actividad y tamafio de la empresa; ¢Para que existimos?, se

refiere al producto y/o servicio que se ofrece; ¢A quiénes servimos, se refiere a los diferentes
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grupos de personas que influyen en una empresa como los accionistas, los ejecutivos, los
trabajadores, los clientes entre otros; ¢(Qué nos hace diferentes?, se refiere a las ventajas que
una empresa puede proporcionar a sus clientes referente a la competencia del mercado.

(Louffat ,2015).

Vision. La vision viene a ser la mision proyectada al futuro a mediano y largo plazo y
responde a las siguientes interrogantes ¢Quiénes seremos?, concierne al desarrollo
organizacional y al desarrollo de las fases del negocio entrada, crecimiento y madurez; ;Para
qué existimos?, esta referido al incremento de las necesidades de los clientes vigentes y
futuro; ¢A quiénes serviremos?, se refiere a los diferentes grupos de personas que influyen en
una empresa en el futuro considerando la faculta de cambios importantes; ¢En qué nos
diferenciamos?, involucra las nuevas propuestas para satisfacer a los clientes para captacion

de futuros consumidores. (Louffat ,2015).

Objetivos. Es lo que se espera lograr con respecto a la mision y vision dentro de un
plazo establecido para ello se debe determinar indicadores que puedan estimar su

observancia. (Louffat ,2015).

Estrategias. Es un componente importante en el proceso de planeamiento y en general
todas las organizaciones disefian y aplica estrategias que en otras palabras es lo que
representa a una empresa para progresar los aspectos criticos de ventaja competitiva que
faculte a una empresa conseguir la fidelidad de sus clientes, asimismo la estrategia es la
posicion empresarial para ejecutar la mision y los objetivos previstos, involucra la toma de

decisiones y elegir mejor opcion estratégica. (Louffat ,2015).
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Politicas. Son normas que direccionan la toma de decisiones administrativas sin
establecer precisamente la decision, las politicas deben ser claras a fin de evitar las malas
interpretaciones, son normas que asistan al logro de la mision, objetivos y las estrategias.

(Louffat ,2015).

Cronograma. Es uno de los factores importantes de la planeacion y permiten poner

fechas a las actividades que haran cumplir la mision, vision y estrategias. (Louffat ,2015).

Presupuesto. Es el elemento de la planeacion que permite calcular los ingresos y

egresos que permitiran conducir las estrategias previstas. (Louffat ,2015).

Organizacion. Su funcion es ordenar internamente una organizacion acorde con la
planeacion estratégica, para ejecutar una conveniente organizacion involucra requiere

precisar lo siguiente:

Modelo organizacional. Es el interno mas conveniente y conciliable con las
estrategias seleccionadas por la organizacién, entre los modelos organizacionales tenemos los

siguientes: el funcional, el de producto de los clientes entre otros. (Louffat,2015).

Organigrama. En ella se considera la estructura organizacional, para su formulacién
puede basarse en la informacion que ofrecen y las unidades que las conforman, para con ello

ubicar las unidades organicas y sus nomenclaturas. (Louffat ,2015).
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Manuales organizacionales. Los manuales se emplean para una adecuada
comprensién del disefio organizacional disefiado en los organigramas y contiene procesos,

funciones procedimientos entre otros. (Louffat ,2015).

Condicionantes y componentes organizacionales. Son los elementos que
repercutieron en la elaboracion del disefio organizacional entre los condicionantes tenemos la
estrategia, el ambiente, la tecnologia y la cultura organizacional y de los componentes se
estudian los elementos de departamentalizacion, formalizacién, unidades de linea y de apoyo

entre otros. (Louffat ,2015).

Direccion. Bernal (2007) define a la direccion como:
El proceso cuyo desarrollo resulta mas complejo para las directivas de las compafias. La
razén es que involucra directamente la relacién con las personas de la empresa, y para una
efectiva orientacion del talento humano hacia el logro de los fines organizacionales se
requiere contar con una excelente formacion en todo aquello que concierne al
comportamiento humano. (p.118).

Componentes de la direccion:
e Liderazgo
e Motivacion
e Comunicacion
e Trabajo en equipo
e Gestion del cambio
e Manejo de conflictos
e Toma de decisiones

e Manejo del estrés (Bernal, 2007, p.118).
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Figura 3

Sintesis de las actividades basicas de la funcion directiva

Manejo de estrés Liderazgo

/ Motivacion

— Comunicacion

Trabajo en equipo \

Manejo de conflictos / \
Gestion del cambio

Nota. La figura las sintesis de las actividades basicas de la funcion directiva

Fuente: Bernal (2007).

Liderazgo. El liderazgo direcciona a alcanzar los objetivos previstos en toda
organizacion y es la caracteristica fundamental de los directivos del ambito empresarial.

(Bernal, 2007).
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Figura 4

Aspectos basicos de la funcion de liderazgo en las organizaciones

Capacidad de influir en otras personas

Tema de discusion en cuanto a Teorias del liderazgo
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para el liderazgo situacional
Liderazgo profesional

Teoria del liderazgo i
. Liderazgo corporativo Teente o oz r.asgos
de personalidad

Nota. La figura muestra los aspectos béasicos de la funcion de liderazgo en las

organizaciones. Fuente: Bernal (2007).

Motivacion. La motivacion se refiere a todo lo que repercute para alcanzar un
resultado segin Robbins y Coulter la motivacién es cuando un individuo ejecuta un esfuerzo
para alcanzar los objetivos organizacionales previstos, segun la administracion modera un
conveniente estilo de direccion fomenta que los individuos se automotiven y autocontrolen.

(Bernal, 2007).

Comunicacién. Existen estudios que consideran que mas del 60% de los problemas
que generan ineficiencia en una organizacion se debe a una inadecuada comunicacion y en

todos los niveles organizacionales la comunicacion el 75%, las relaciones interpersonales
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conjuntamente con la comunicacién son fundamentales para una conveniente direccion.

(Bernal, 2007).

Gestion del cambio. La gestion del cambio es muy importante para la sobrevivencia
de las organizaciones y es un tema de mucho interés en los directivos del futuro, es funcién
de los directivos coadyuvar a sus miembros para responder de manera efectiva y eficiente a
los cambios y llevar a la organizacién de manera resuelta a realizar aquellos cambios que la
direccionen a ser una organizacion innovadora y competitiva. Para tal fin se requiere de

directivos visionarios con una gerencia participativa y dindmica. (Bernal, 2007).

Manejo de conflictos. Existe diversas investigaciones sobre manejos de conflictos,
pero actualmente han aumentado los conflictos en el ambito organizacional es por ello que las
que la direccion y las personas que laboran en los diferentes niveles organizacionales deben a
aprender a lidiar con los conflictos, estos conflictos se desarrollan cuando en una
interrelacion las acciones de una persona se oponen a los intereses de la otra y no se poner de
acuerdo por ambas partes. Existen cinco tipos de conflictos en las organizaciones: Conflicto
intrapersonal, conflicto interpersonal, conflicto intragrupal, conflicto intergrupal y conflicto

interorganizacional. (Bernal, 2007).

Trabajo en equipo. El trabajo en equipo es muy importante para toda organizacion y
una de las funciones de la direccién impulsar a las personas de la organizacion a trabajar en
equipo. Los tipos de equipo son: Equipos formales, equipos autodirigidos, equipos informales

y equipos virtuales/globales. (Bernal, 2007).
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Manejo del estrés. Hoy en dia la funcién directiva considera el manejo de estrés
debido a la presion que sienten las personas para lograr que sus empresas sean competitivas.

(Bernal, 2007).

Control. Chiavenato (2009) define al control como:
La esencia del control reside en la verificacion de si la actividad contralada esta alcanzando o
no los resultados deseados. Cuando se habla de resultados deseados, se parte del principio de
que estos resultados estaban previstos y requieren ser controlados. Entonces el control
presupone la existencia de objetivos y de planes, ya que no se puede controlar sin que haya

planes que definan lo que debe hacerse. (p.346).

Niveles de control. El control se encuentra en toda actividad empresarial, los gerentes
observan permanentemente el desempefio de su personal, métodos, procesos entre otros en

los tres niveles de organizacion de la empresa tal y como se muestra en la figura 5.

Tabla 1

El control en los tres niveles de la empresa

Nivel Tipo Contenido Tiempo Amplitud
De la empresa | De control
Institucional Estratégico | Genéricoy | Orientado a | Macroorientado
sintético largo plazo | Considera la empresa
en su totalidad, como un
sistema.
Intermedio Tactico Menos Orientado a | Considera cada
genérico mediano unidad de la empresa
y mas plazo (departamento) o  cada
detallado conjunto de recursos por
separado
Operacional Operacional | Detallado Orientado Microorientado.
y analitico | acorto Considera cada
tare u operacion
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Nota. La figura muestra el control en los tres niveles de la empresa. Fuente: Chiavenato

(2009).

2.2.3 Base Tedrica de la Tesis

Las teorias que se emplearan para desarrollar la variable Gestion del Talento Humano
fueron extraidas por la teoria cientifica de Vallejos (2015) en su libro Gestion del Talento
Humano, la teoria de Chiavenato (2009) en su Gestién del Talento Humano, la teoria
cientifica de Ibafiez (2011) en su libro Gestion del Talento Humano en la empresa.
Las teorias que se emplearan para sustentar la variable Proceso Administrativo fueron la
teoria propuesta por Cano (2017) en su libro, La Administracion y el Proceso Administrativo,
la teoria propuesta por Louffat (2015) en su libro Administracion: Fundamentos del proceso
administrativo, la teoria propuesta por Bernal (2007) en su libro Introduccion a la

Administracion de las Organizaciones.

2.3 Marco Conceptual

Capacitacion

Chéavez (2015) define a la capacitacion como el “Conjunto de actividades enfocadas a generar
0 incrementar conocimientos y mejorar las aptitudes de los trabajadores. Esta orientada a

preparar al personal sobre temas de contenido técnico, cientifico o administrativo” (p.23).

Capital humano
Gobierno Regional de Lima (2016) lo define como “Es el potencial econémico contenido en
una persona, el cual se obtiene inicialmente como herencia al nacer, y que se adquiere

posteriormente mediante la educacion y la capacitacion. (p.51).
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Competitividad
Gobierno Regional de Lima (2016) lo define como “El conjunto de instituciones, politicas y

factores que determinan el nivel de productividad de una nacioén” (p.52).

Creatividad

Foro Consultivo Cientifico y Tecnoldgico (2012) define a la creatividad como:
La capacidad de generar nuevas ideas mas précticas para la solucion de problemas. La
solucién creativa de los problemas no radica basicamente en el desarrollo de nuevos
productos sino, con frecuencia, es una nueva combinacion de elementos de pensamiento
ya conocidos, aun no ligados entre si. Por tanto, la creatividad es el resumen y

reestructuracion del conocimiento en relaciones y conexiones nuevas. (p.9).

Eficiencia, segin la Asociacion de Administradores Americanos es producir bienes o

servicios de la forma siguiente:

De la mejor calidad

o o

En el menor tiempo

Con el menor niimero de insumos

o o

Al menor costo

@

Con la mayor rentabilidad

=h

Obteniendo la més alta produccion; y.

g. Con el menor nimero de problemas

Eficacia, segun la Asociacion de Administradores Americanos es el cumplimiento cabal y

preciso de:

a. Objetivos
b. Metas
c. Planes
d. Estrategias
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Reglamentos
Directivas

Ordenes

> @ - oo

Presupuestos

Normas; y
J. Leyes

Estimulo
Pérez (2013) lo define como “La incitacion o atractivo, ya se de tipo econémico como no
econdmico, para la actuacion que rebase algun nivel o punto previamente sefialado,

generalmente llamado norma” (p.139)

Estrategias

Pérez (2013) lo define como:

La estrategia de una organizacion no siempre es el producto de la planeacién racional, sino
frecuentemente una respuesta emergente a circunstancias no previstas; por lo tanto, la
estrategia es un modelo en una corriente de decisiones o acciones que es el producto de

cualquier estrategia planeada y de cualquier estrategia emergente. (p.149).

Gestion del talento humano

Ibanez (2011) lo define como “El proceso administrativo aplicado al acrecentamiento y
conservacion del esfuerzo humano, las experiencias. La salud, los conocimientos, las
habilidades y todas las cualidades que posee el ser humano como miembro de la

organizacion, en beneficio de la propia organizacion y del pais en general” (p.17).
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Innovacion
Andia (2015) lo define como “Todo cambio producido en una tecnologia dada se denomina
innovacion. Se produce a través de la incorporacion de conocimientos en un determinado

proceso, ya sea para modificarlo, o bien para crear uno nuevo” (p.192).

Organizacion

Pérez (2013) define a la organizaciéon como “El proceso de integrar, en una estructura
coordinad, las actividades necesarias para alcanzar, los objetivos de una empresa, dotar esta
estructura con personal calificado y competente, y proveerlos de los elementos fisicos

necesarios para el desempeno de sus funciones” (p.217).

Politicas
Pérez (2013) lo define como “Guias a seguir para desarrollar las funciones a las cuales se
aplica, como una ayuda para tomar decisiones, permite una soluciéon mas consistente a los

problemas que se presentan, y que estan cubiertos por las politicas” (p. 231).

Proceso administrativo
El proceso administrativo viene a ser el conocimiento, las herramientas y las técnicas del
quehacer administrativo comprende los procesos de: Planeacion, organizacion, direccion y

control. (Bernal y Sierra, 2013, p. 16).

Productividad
Foro Consultivo Cientifico y Tecnologico. (2012) es “La relacion entre la produccion (o

ventas) de una organizacion, y la cantidad de insumos utilizados” (p.10).
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CAPITULO Il
Hipdtesis y Variables
3.1 Variables de Estudio
3.1.1 Definicion Conceptual (citar)

Gestion del Talento Humano. Vallejos (2015) define a la gestion del talento humano
como: La gestion del talento humano busca el desarrollo e involucramiento del capital
humano, elevando las competencias de cada persona que trabaja en la empresa; la gestion del
talento humano permite la comunicacién entre los trabajadores y la organizacion
involucrando la empresa con las necesidades y deseos de sus trabajadores con el fin de
ayudarlos, respaldarlos y ofrecerles un desarrollo personal capaz de enriquecer la
personalidad y motivacién de cada trabajador que se constituye en el capital mas importante

de la empresa, su gente.(p.16).

Proceso Administrativo. Cano (2017) son “Todos los momentos de gestion de la
Administracion; orientados a garantizar el cumplimiento misional y al logro de los objetivos

propuestos, a través del uso adecuado de los recursos” (p.22).

3.1.2 Definicion Operacional (Matriz de Operacionalizacion)

Gestion del Talento Humano. Para la base tedrica de la variable de estudio 1 Gestion
del Talento Humano se va a operacionalizar en dimensiones e indicadores a traves de una
ficha de encuesta tipo escala Likert de 5 respuestas en tres dimensiones: Innovacion (6
items), satisfaccion en el trabajo (6 items) y creatividad y la participacion voluntaria (6

items).
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Proceso administrativo. Para la base teodrica de la variable de estudio 2 Proceso
Administrativo se va a operacionalizar en dimensiones e indicadores a través con una ficha de
encuesta tipo escala Likert de 5 respuestas en tres dimensiones: planeamiento (8 items),

organizacion (4 items) y control (6 items).



MATRIZ DE OPERACIONALIZACION: COMPONENTES DE LA VARIABLE PROCESO ADMINISTRATIVO EN LA

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SANTIAGO DE SURCO

Dimensiones Indicadores Items Escalay Valores Niveles y Rango
La competitividad 1
Promocion de la creatividad 2
. L Nuevos conocimientos 3
La innovacion -
Canales de dialogo 4 ) ) .
Pensamiento global 5 Tipo de variable: numérica
Problemas organizacionales 6 discreta
Necesidades humanas 7 Nivel: ordinal
Necesidades emocionales 8 Valores: Vel ordina
. . . | Desempefio laboral 9 ,a ores.
Satisfaccion en el trabajo — 1: nunca
Remuneracion 10 , ,
Derecho laboral 11 2. muy pocas veces Rango:
— 3: algunas veces. 5-1=4
Autorrealizacion 12 4 casi si
— — . casi siempre.
Creatividad y la Creatividad 13 5: siempre.
participacion voluntaria. | Participacion voluntaria 14
Competitividad empresarial 15
Reconocimientos subjetivos 16
Reconocimientos Objetivos 17
Programas de sugerencias 18
DEFINICION OPERACIONAL ITEMS ESCALAY NIVELES Y
DIMENSIONES INDICADORES VALORES RANGO
Opciones administrativas 19 Tipo de variable: Nivel: ordinal
Mision 20 numérica discreta Vel ordina
Planeamiento Vision 21 Valores:
Obijetivos 22 1: nunca R .
. _ ango:
Estrategias 23 2: muy pocas veces 5.1=4
Politicas 24 3: algunas veces.
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Cronograma 25
Presupuestos 26
Modelo organizacional 27
Organizacion Organigrama — 28
Manuales organizacionales 29
Condicionantes organizacionales 30
Direccion o Liderazgo 31
Ejecucion Comunicacién 32
Gestion del cambio 33
Manejo de conflictos 34
Trabajo en equipo 35
Manejo de estrés 36

4: casi siempre.
5: siempre.
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3.2 Hipdtesis
3.2.1 Hipétesis general
La gestion del talento humano se relaciona directa y significativamente con el proceso

administrativo en los gobiernos locales: caso municipalidad de Santiago de Surco.

3.2.2 Hipdtesis Especificas

La innovacién en la gestion del talento humano se relaciona directa y significativamente con
el proceso administrativo en los gobiernos locales: caso municipalidad de Santiago de Surco.
La satisfaccion del trabajo en la gestion del talento humano se relaciona directa y
significativamente con el proceso administrativo en los gobiernos locales: caso municipalidad
de Santiago de Surco.

La creatividad y la participacion voluntaria en la gestion del talento humano se relacionan
directa y significativamente con el proceso administrativo en los gobiernos locales: caso

municipalidad de Santiago de Surco.
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CAPITULO IV

Metodologia de la Investigacion

4.1 Enfoque de Investigacion

La presente investigacion cientifica se desarroll6 bajo el enfoque cuantitativa debido a que se
va a utilizar valores numéricos para estudiar las variables en estudio (fendmeno).

La informacion que se obtuvo para esta cuantificacion, se realizd en base a las opiniones de la
poblacion en estudio, de acuerdo al instrumento de la encuesta a utilizada. Sus opiniones
expresadas en el cuestionario utilizado como instrumento, no realiz6 diferencias de sexo,
afos, ni ninguna otra diferencia existente entre ellos, el cuestionario fue general.

Silvestre y Huaman (2019) “Se caracteriza por ser un proceso riguroso y lineal, por el énfasis
que hace que hace para medir o contar de manera objetiva, las variables en el fendbmeno que

se estudia” (p.116).

4.2 Tipo de Investigacion (segun su finalidad)

Segin su finalidad la investigacion fue de tipo bésica orientada a profundizar los
conocimientos existentes para difundir sus resultados.

Villegas, et al. (2019) “La investigacion basica es un tipo de investigacion inminentemente
tedrica, orientada a la blsqueda de nuevos conocimientos teoricos a efectos de corregir,

ampliar o sustentar mejor la teoria existente” (p.85).

4.3 Método de Investigacion

El método investigacion que se empled fue el método Hipotético Deductivo y el método
inductivo.

El método hipotético deductivo segin Bisquerra (como se citdé en Valderrama, 2019, p.256)

sostiene que a partir de la observacion de casos particulares se puede plantear un problema, el
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cual puede remitir a una teoria a través de un proceso de induccion. Partiendo del marco
tedrico se formula una hipotesis mediante un razonamiento deductivo que; que luego, esta se
intenta validar empiricamente. El ciclo completo se le conoce como proceso hipotético
deductivo.

Y el método inductivo segun Bernal (2010) “Este método utiliza el razonamiento para
obtener conclusiones que parten de hechos particulares aceptados como validos, para llegar a
conclusiones cuya aplicacion sea de caracter general” (p.59). En conclusién, el método
deductivo dentro de la investigacion cientifica es la forma de razonamiento que va de lo
general a lo particular y asi se llega a conclusiones particulares; mientras que el método

inductivo va de lo particular a lo general.

4.4 Alcance

El alcance de la investigacion fue correlacional porque se determind la relacion entre la
gestion del talento humano y el proceso administrativo, a través de un proceso de relacion y
analisis.

Segln Hernandez y Mendoza (2018) el alcance correlacional “Tiene como finalidad conocer
la relacion o grado de asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables

en un contexto en particular”. (p.109).

4.5 Disefio de Investigacién

Para estudio se emplearé el disefio no experimental de corte transversal correlacional.

Segun Hernandez y Mendoza (2018) indicaron que estos disefios son “Utiles para establecer
relaciones entre dos 0 mas categorias, conceptos o variables en un momento determinado; a
veces, Unicamente en términos correlacionales, otras en funcion de la relacion causan efecto”

(p.178).



Se rige por el presente esquema:

V1

Donde:

M Muestra

V1 Gestion del Talento Humano
V> Proceso Administrativo

Relacion entre la V1 y V2

4.6 Poblacion, Muestra, Unidad de Estudio

4.6.1 Poblacién de Estudio
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La poblacion en estudio estuvo conformada por 110 personas de los cuales 30 personas

fueron funcionarios y 80 personas personal administrativo, todos ellos de la Municipalidad

distrital de Santiago de Surco.

Tabla 2

Poblacién de la Municipalidad distrital del Distrito de Surco

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SANTIAGO DE SURCO

FUNCIONARIOS PERSONAL TOTAL
ADMINISTRATIVO
01 30 80 110

Nota. Datos tomados de la Subgerencia de personal (2020)
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4.6.2 Muestra de estudio
El muestreo que se empled fue censal el cual comprendi6 toda la poblacion en estudio en

vista que se requiri6 conocer el criterio de todos los participantes. (Hayes, 1999).

4.6.3 Unidades de Estudio
Las unidades de estudio estuvieron conformadas por funcionarios y personal administrativo

de la municipalidad distrital de Santiago de Surco.

4.7 Fuentes de Informacion
Para el presente estudio se empled fuentes primarias como: Libros, articulos de revista en
PDF, tesis y produccién documental electronica, las cuales tienen informacién original no

abreviada ni traducida.

4.8 Técnicas e Instrumento de recoleccion de datos
4.8.1 Técnicas de Recoleccion de Datos

Observacion. Se realizo la técnica de la observacion cientifica.
“Mercado (2011) sostiene que la observacion consiste en examinar detenidamente los
diferentes aspectos de un objeto de un proceso, con el fin de percibir, registrar y sistematizar
sus caracteristicas. Se empela durante todo el procedimiento de investigacion sobre todo al

inicio del mismo y en la verificacion de las hipotesis” (Valderrama, 2014, p. 76).

Encuesta. Se aplicé al personal a los funcionarios y personal administrativo de la
municipalidad distrital de Santiago de Surco.
“Treball (2008) sefiala que la encuesta es una de las técnicas de investigacion social mas
difundida, se basa en las declaraciones orales o escritas de una muestra de la poblacién con el

objeto de recabar informacién. Se puede basar en aspectos objetivos (hechos, habitos de
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conducta, caracteristicas personales) o subjetivos (opiniones o actitudes)” (Valderrama y

Leon, 2009, p.88).

4.8.2 Instrumentos de recoleccién de datos

Para el presente estudio se formulé un cuestionario estilo Likert, con 5 respuestas:
Totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, indiferente, de acuerdo y totalmente de acuerdo, el
cuestionario fue constituido con 36 Items, dirigida al personal de funcionarios y personal

administrativo de la municipalidad distrital de Surco.

4.9 Método de analisis de datos

El método de anélisis de datos consistio en:

Toma de decisiones respecto a los andlisis a realizar (pruebas estadisticas)
Elaboracién del programa de anélisis

Ejecucion del programa en computadora

Obtencion de los anélisis

Se aplicé el disefio no experimental de corte transversal correccional, en la medida
que se llevo a cabo la recoleccion de datos en un solo momento, en un tiempo Unico, para
determinar la relacién que existe entre la gestion del talento humano y el proceso
administrativo en la municipalidad de Santiago de Surco.
Se empled el programa estadistico llamado SPSS Version 25, creando una base de datos con
los 110 individuos de acuerdo a la muestra calculada, se aplicaron los procesos estadisticos
de calculo de los estadisticos: media, mediana, moda y varianza, analisis de fiabilidad de Alfa

de Crombach, correlacion de Pearson.
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Para probar la hipotesis de la presente investigacion en el ambito de la estadistica inferencial
se aplico el coeficiente de correlacion de Spearman (r), para proceder al analisis de
correlacion de las variables, previo a la estimacion de las estadisticas descriptivas
correspondientes considerados en los dos niveles de tratamiento de cada uno. Finalmente, la
aproximacion visual para explorar el grado de correlacion entre las variables de las hipétesis

es a través de un grafico de dispersion o nube de puntos.



5.1 Analisis Descriptivo

CAPITULO V

Resultados Estadisticos

Variable: La Gestion del Talento Humano
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Estadisticos

L2-Se debe )4 La 1.4.- ud. > Bl 16 ud.
1.1.- La perfeccionar . - . pensamiento .
. L innovacion, considera considera., que
innovacion los talentos . . global  plantea L
s incluye la conveniente S la solucion de
genera individuales . una vision inter
mejora de los crear canales de . . . los problemas
desarrollo del  personal . disciplinaria, S
. productos y dialogo en la ... . .. organizacionale
sostenido y es que labora en RO multidisciplinaria
procesos, la municipalidad S son una
condicion la y .
- L cual se de Surco para ... necesidad
indispensable  municipalidad transdisciplinaria . .
desarrolla  a que el personal .., ineludible
para  generar de Surco para ) que contribuira a .
través de la presente sus . porque solo asi
nuevos expresar la L, analizar de S
. . transformacié  propuestas que . mejorara la
espacios de creatividad, y , manera integral .
. n de seran evaluadas - calidad que
competitividad. hacer que los - la  gestion de . .
conocimientos  por personal incrementard la
empleados - talento  humano .
nuevos en calificado para competitividad
alcancen su S . en la
- conocimiento  ver su posible L en la
maximo - L municipalidad de L
. practico y aplicacion  en municipalidad
potencial. . .. Surco con la cual
productivo. beneficio de la .. . de Surco cuya
; le permitira .
comunidad. S gestion
identificar las -
conducira a la
causas y . -
. satisfaccién los
consecuencias de -
los  problemas requerimientos
L del ciudadano.
organizacionales.
N Valido 30 30 30 30 30 30
Perdidos 50 50 50 50 50 50
Media 3,30 3,30 2,83 3,63 3,70 3,67
Mediana 3,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00
Desviacion estandar 1,088 1,149 1,234 ,809 877 ,884
Varianza 1,183 1,321 1,523 ,654 ,769 ,782
Asimetria -,651 -,932 ,339 -,884 -,335 -1,188
Error estandar de 427 427 427 427 427 427
asimetria
Curtosis 224 ,019 -,684 2,672 -,369 2,002
E y
rror estandar de 833 833 833 833 833 833
curtosis
Percentile 25 3,00 3,00 2,00 3,00 3,00 3,00
S 50 3,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00
75 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00

SPSS25
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Estadisticos

18.- Ud 1.12.- ud.,
17- Ud., considera 1.9.-_ Ud., 110 Ud., 1.11._-_ _ La considera que
. . considera que - municipalidad la
considera necesario Y isfacci6 considera que de s h icinalidad
necesario y prioritario que el a satisfaccion Ia e Surco hace  municipalida
prioritario que departamento de laboral en la remuneracion cumplir a de Surco apoya
= municipalidad . cabalidad los a la
el departamento la gestion del ., que perciben o
- de Surco esta derechos autorrealizacion
de gestion del talento humano supeditada al los laborales  de de Sus
talento humano trate de SUP trabajadores .
. grado de sus trabajadores en
trate de solucionar las ~ de la . .
- - desempefio L trabajadores y una 0 mas
satisfacer  las necesidades municipalidad
; - laboral de sus vela por sus metas
necesidades emocionales ~de trabajadores de Surco intereses y su personales que
humanas de los los trabajadores I cubre su . > Y P 4
- que es bien social. forman parte de
trabajadores, como la consecuente canasta su desarrollo
para que de esta necesidad de de la bésica. otencial y
manera  sean sentirse motivacion ﬁumano
mas productivos aceptado, realizada por '
en sus labores.  respetado e ada p
- .~ sus directivos.
importantes a fin
de evitar que ello
se frustre vy
merme su
productividad de
sus labores.
N Valido 30 30 30 30 30 30
Perdidos 50 50 50 50 50 50
Media 4,27 2,90 4,53 3,87 3,33 3,83
Mediana 4,00 3,00 5,00 4,00 3,00 4,00
Desviacion estandar ,828 1,213 571 776 1,422 5631
Varianza ,685 1,472 ,326 ,602 2,023 ,282
Asimetria -1,333 - 417 -,732 -,233 -,100 -,192
Egr?;f;;andar de 427 427 427 427 427 427
Curtosis 2,013 -1,060 -,429 -,232 -1,379 459
EJ::’;S?:ta”dar de 833 833 833 833 833 833
Percentiles 25 4,00 2,00 4,00 3,00 2,00 3,75
50 4,00 3,00 5,00 4,00 3,00 4,00
75 5,00 4,00 5,00 4,00 5,00 4,00

SPSS25
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Estadisticos

1.17.- La
1.13.- ud.,, 1.14.- Los 1.15.- Los 1.16.- La municipalidad 1.18.- La
considera que trabajadores de funcionarios de municipalidad de de Surco municipalidad
los la la Surco incentiva incentiva las de Surco tiene
funcionarios  municipalidad  municipalidad las iniciativas de iniciativas de un programa
de la de Surco de Surco estan sus trabajadores, sus de
municipalidad participan motivados y recompensandolos trabajadores, sugerencias
de Surco voluntariamente comprometidos con una serie de recompensadndo donde el
aplican su con propuestas con lograr la reconocimientos.  los con trabajador
creatividad para solucionar calidad total en premios a su puede
para la problemas sus hienes y mayor proponer
formulacién  sociales ylo servicios que productividad.  nuevos
de politicas mejoras en la ofrece a la proyectos,
publicas gestion publica comunidad nuevos
direccionadas = municipal. para optimar su disefios,
a la solucién competitividad modificacion
de problemas municipal de procesos
sociales. logrando  con entre otros.
ello la calidad
y excelencia en
el servicio.
N Valido 30 30 30 30 30 30
Perdidos 50 50 50 50 50 50
Media 3,00 3,57 4,60 2,70 3,33 3,63
Mediana 3,00 4,00 5,00 3,00 3,50 3,00
Desviacion estandar 1,232 1,165 498 1,022 1,398 1,033
Varianza 1,517 1,357 ,248 1,045 1,954 1,068
Asimetria -,119 -,313 -,430 -,170 -,078 ,219
7GR 613 427 427 427 427 427 427
asimetria
Curtosis -,979 -,842 -1,950 -1,064 -1,542 -1,288
EME0 ot il 833 833 833 833 833 833
curtosis
Percentiles 25 2,00 3,00 4,00 2,00 2,00 3,00
50 3,00 4,00 5,00 3,00 3,50 3,00
75 4,00 5,00 5,00 4,00 5,00 5,00

SPSS25
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Tablas y Gréficos

Tabla 3

1.1.- La innovacion genera desarrollo sostenido y es condicién indispensable para generar
nuevos espacios de competitividad.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido TOTALMENTE EN
DESACUERDO 8 100 100 100
EN DESACUERDO 1 3,3 3,3 13,3
INDIFERENTE 7 23,3 23,3 36,7
DE ACUERDO 16 53,3 53,3 90,0
TOTALMENTE DE
ACUERDO 3 10,0 10,0 100,0
Total 30 100,0 100,0
SPSS25
Figura 5

1.1.-Lainnovacion genera desarrollo sostenido y es condicion indispensable
para generar nuevos espacios de competitividad.
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TOTALMENTEEM ~ EMDESACUERDO  INDIFERENTE DE ACUERDO  TOTALMENTE DE
DESACLERDO ACUERDO
1.1.-La innovacién genera desarrollo sostenido y es condicion indispensable
para generar nuevos espacios de competitividad.
SPSS25

Interpretacion. - Del item propuesto: La innovacién genera desarrollo
sostenido y es condicion indispensable para generar nuevos espacios de
competitividad, del estudio estadistico se puede determinar que el 53,5%
corresponden a la alternativa DE ACUERDO, en contraste tenemos un 3,3%

corresponde a la alternativa EN DESACUERDO.
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Tabla 4

1.2.-Se debe perfeccionar los talentos individuales del personal que labora en la
municipalidad de Surco para expresar la creatividad, y hacer que los empleados alcancen su
maximo potencial.

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Vélido TOTALMENTE EN
DESACUERDO 4 133 133 133
EN DESACUERDO 2 6,7 6,7 20,0
INDIFERENTE 2 6,7 6,7 26,7
DE ACUERDO 20 66,7 66,7 93,3
TOTALMENTE DE
ACUERDO 2 6.7 67 100,0
Total 30 100,0 100,0
SPSS25
Figura 6

1.2.-Se debe perfeccionar los talentos individuales del personal que labora en la
municipalidad de Surco para expresar |la creatividad, y hacer que los empleados
alcancen su maximo potencial.
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TOTALMENTEEN ENDESACUERDO  INDIFERENTE DE ACUERDO  TOTALMENTE DE
DESACUERDO ACUERDO
1.2.-Se debe perfeccionar los talentos individuales (§e_l‘rersonal que labora
en la municipalidad de Surco para expresar la creatividad, y hacer que los
empleados alcancen su maximo potencial.
SPSS25

Interpretacion. - Del item propuesto: Se debe perfeccionar los talentos
individuales del personal que labora en la municipalidad de Surco para
expresar la creatividad, y hacer que los empleados alcancen su maximo
potencial, del estudio estadistico se puede determinar que el 66,7%
corresponden a la alternativa DE ACUERDO, en contraste tenemos un 6,7%
corresponde a la alternativa EN DESACUERDO, INDIFERENTE vy

TOTALMENTE DE ACUERDO.
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Tabla 5

1.3.- La innovacién, incluye la mejora de los productos y procesos, la cual se desarrolla a
través de la transformacion de conocimientos nuevos en conocimiento préactico y productivo.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido TOTALMENTE EN
DESACUERDO 2 6.7 6.7 6.7
EN DESACUERDO 5 16,7 16,7 23,3
INDIFERENTE 7 23,3 233 46,7
DE ACUERDO 12 40,0 40,0 86,7
TOTALMENTE DE
ACUERDO 4 13,3 13,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
SPSS25
Figura 7

1.3.-La innovacién, incluye la mejora de los productos y procesos, la cual se
desarrolla a través de la transformacion de conocimientos nuevos en
conocimiento practico y productivo.
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1.3.- Lainnovacién, incluye la mejora de los productos y procesos, la cual se
desarrolla através de la transformacion de conocimientos nuevos en
conocimiento practico y productivo.
SPSS25

Interpretacion. - Del item propuesto: La innovacion, incluye la mejora de los
productos y procesos, la cual se desarrolla a través de la transformacién de
conocimientos nuevos en conocimiento practico y productivo, del estudio
estadistico se puede determinar que el 40% corresponden a la alternativa DE
ACUERDO, en contraste tenemos un 6,7% corresponde a la alternativa

TOTALMENTE EN DESACUERDO.



Tabla 6

73

1.4.- Ud. considera conveniente crear canales de dialogo en la municipalidad de Surco para
que el personal presente sus propuestas que seran evaluadas por personal calificado para ver
su posible aplicacion en beneficio de la comunidad.

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido TOTALMENTE EN
DESACUERDO 1 33 33 33
INDIFERENTE 11 36,7 36,7 40,0
DE ACUERDO 15 50,0 50,0 90,0
TOTALMENTE DE
ACUERDO 3 10,0 10,0 100,0
Total 30 1000 100,0
SPSS25
Figura 8

1.4.-Ud. considera conveniente crear canales de dialogo en la municipalidad de
Surco para que el personal presente sus propuestas que seran evaluadas por
personal calificado para ver su posible aplicacion en beneficio de la comunidad.
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1.4.- Ud. considera conveniente crear canales de dialogo en la municipalidad
de Surco para que el personal presente sus propuestas que seran evaluadas
por persona\‘iI calificado para ver su posible aplicacién en beneficio de la
comunidad.

SPSS25

Interpretacion. - Del item propuesto: Ud. considera conveniente crear canales
de dialogo en la municipalidad de Surco para que el personal presente sus
propuestas que seran evaluadas por personal calificado para ver su posible
aplicacion en beneficio de la comunidad, del estudio estadistico se puede
determinar que el 50% corresponden a la alternativa DE ACUERDO, en
contraste tenemos un 3,3% corresponde a la alternativa TOTALMENTE EN

DESACUERDO.
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Tabla 7

1.5.- El pensamiento global plantea una vision inter disciplinaria, multidisciplinaria y
transdisciplinaria que contribuira a analizar de manera integral la gestion de talento humano
en la municipalidad de Surco con la cual le permitira identificar ...

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Vélido EN DESACUERDO 3 10,0 10,0 10,0
INDIFERENTE 4 13,3 13,3 23,3
DE ACUERDO 18 60,0 60,0 83,3
TOTALMENTE DE
ACUERDO 5 16,7 16,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
SPSS25
Figura 9

1.5.- El pensamiento global plantea una visién inter disciplinaria,
multidisciplinaria y transdisciplinaria que contribuira a analizar de manera
integral la gestion de talento humano en la municipalidad de Surco con la cual le
permitira identificar las ca
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1.5.- El pensamiento global plantea una visién inter disciplinaria,
multidisciplinaria y transdisciplinaria que contribuira a analizar de manera
integral la gestién de talento humano en la municipalidad de Surco con la
cual le permitira identificar las ca
SPSS25

Interpretacion.- Del item propuesto: ElI pensamiento global plantea una
vision inter disciplinaria, multidisciplinaria y transdisciplinaria que contribuira
a analizar de manera integral la gestion de talento humano en la municipalidad
de Surco con la cual le permitira identificar las causas y consecuencias de los
problemas organizacionales, del estudio estadistico se puede determinar que el
60% corresponden a la alternativa DE ACUERDO, en contraste tenemos un

10% corresponde a la alternativa EN DESACUERDO.
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1.6.- Ud. considera., que la solucién de los problemas organizacionales son una necesidad
ineludible porque solo asi mejorara la calidad que incrementard la competitividad en la
municipalidad de Surco cuya gestion conducird a la satisfaccion

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Vélido TOTALMENTE EN
DESACUERDO 1 3,3 3,3
EN DESACUERDO 2 67 57
DE ACUERDO 2 80.0 8.0
TOTALMENTE DE
ACUERDO 3 10,0 10,0
Total 30 100,0 100,0
SPSS25
Figura 10

1.6.-Ud. considera., que la solucion de los problemas organizacionales son una
necesidad ineludible porque solo asi mejorara la calidad que incrementara la
competitividad en la municipalidad de Surco cuya gestion conduciraala
satisfaccion de los requer
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1.6.- Ud. considera., que la solucion de los problemas organizacionales son
. unanecesidad inelt_u_iil_)legorque solo asi mejorara la calidad que
incrementara la competitividad en la municipalidad de Surco cuya gestién
conducira a la satisfaccion de los requer
SPSS25

Interpretacion. - Del item propuesto: Ud. considera., que la solucién de los

problemas organizacionales son una necesidad ineludible porque solo asi

mejorara la calidad que incrementara la competitividad en la municipalidad de

Surco cuya gestion conducira a la satisfaccion de los requerimientos del

ciudadano, del estudio estadistico se puede determinar que el

80%

corresponden a la alternativa DE ACUERDO, en contraste tenemos un 3,3%

corresponde a la alternativa TOTALMENTE EN DESACUERDO.
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Tabla 9

1.7.- Ud., considera necesario y prioritario que el departamento de gestion del talento
humano trate de satisfacer las necesidades humanas de los trabajadores, para que de esta
manera sean mas productivos en sus labores.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Vélido EN DESACUERDO 2 6,7 6,7 6,7
INDIFERENTE 1 3,3 33 10,0
DE ACUERDO 14 46,7 46,7 56,7
TOTALMENTE DE
ACUERDO 13 43,3 43,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
SPSS25
Figura 11

1.7.-Ud,, considera necesario y prioritario que el departamento de gestion del
talento humano trate de satisfacer las necesidades humanas de los trabajadores,
para que de esta manera sean mas productivos en sus labores.
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1.7.- Ud., considera necesario y prioritario que el departamento de gestion
del talento humano trate de satisfacer las necesidades humanas de los
trabajadores, para que de esta manera sean mas productivos en sus
labores.

SPSS25
Interpretacion. - Del item propuesto: Ud., considera necesario y prioritario
que el departamento de gestion del talento humano trate de satisfacer las
necesidades humanas de los trabajadores, para que de esta manera sean mas
productivos en sus labores, del estudio estadistico se puede determinar que el
46,7% corresponden a la alternativa DE ACUERDO, en contraste tenemos un

3,3% corresponde a la alternativa INDIFERENTE
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1.8.- Ud., considera necesario y prioritario que el departamento de la gestion del talento
humano trate de solucionar las necesidades emocionales de los trabajadores como la
necesidad de sentirse aceptado, respetado e importantes a fin de evitar que ello

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Vélido TOTALMENTE EN
DESACUERDO 5 16,7 16,7 16,7
INDIFERENTE 4 13,3 13,3 30,0
DE ACUERDO 20 66,7 66,7 96,7
TOTALMENTE DE
ACUERDO - 33 33 100,0
Total 30 100,0 100,0
SPSS25
Figura 12

1.8.-Ud., considera necesario y prioritario que el departamento de la gestion del
talento humano trate de solucionar las necesidades emocionales de los

trabajadores como la necesidad de sentirse aceptado, respetado e importantes a

fin de evitar que ello
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1.8.- Ud., considera necesario y prioritario que el departamento de la gestion
del talento humane trate de selucionar las necesidades emocionales de los
trabajadores como la hecesidad de sentirse aceptado, respetado e

SPSS25

importantes a fin de evitar que ello

Interpretacion.- Del item propuesto: Ud., considera necesario y prioritario

que el departamento de la gestion del talento humano trate de solucionar las

necesidades emocionales de los trabajadores como la necesidad de sentirse

aceptado, respetado e importantes a fin de evitar que ello se frustre y merme su

productividad de sus labores, del estudio estadistico se puede determinar que

el 66,7% corresponden a la alternativa DE ACUERDO, en contraste tenemos

un 3,3% corresponde a la alternativa TOTALMENTE DE ACUERDO
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Tabla 11

1.9.- Ud., considera que la satisfaccion laboral en la municipalidad de Surco esta supeditada
al grado de desempefio laboral de sus trabajadores que es consecuente de la motivacion
realizada por sus directivos.

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido INDIFERENTE 1 3,3 33 33
DE ACUERDO 12 40,0 40,0 43,3
TOTALMENTE DE
ACUERDO 17 56,7 56,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
SPSS25
Figura 13

1.9.-Ud,, considera que la satisfaccién laboral en la municipalidad de Surco esta
supeditada al grado de desempenfio laboral de sus trabajadores que es
consecuente de la motivacion realizada por sus directivos.
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1.9.-Ud., considera que la satisfaccion laboral en la municipalidad de Surco
esta supeditada al grado de desempefio laboral de sus trabajadores que es
consecuente de la motivacion realizada por sus directivos.
SPSS25

Interpretacion. - Del item propuesto: Ud., considera que la satisfaccion
laboral en la municipalidad de Surco esta supeditada al grado de desempefio
laboral de sus trabajadores que es consecuente de la motivacion realizada por
sus directivos, del estudio estadistico se puede determinar que el 56,7%
corresponden a la alternativa TOTALMENTE DE ACUERDO, en contraste

tenemos un 3,3% corresponde a la alternativa INDIFERENTE



79

Tabla 12

1.10.- Ud., considera que la remuneracién que perciben los trabajadores de la municipalidad
de Surco cubre su canasta bésica.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Vélido EN DESACUERDO 1 3,3 33 3,3
INDIFERENTE 3 10,0 10,0 13,3
DE ACUERDO 20 66,7 66,7 80,0
TOTALMENTE DE
ACUERDO 6 20,0 20,0 100,0
Total 30 100,0 100,0
SPSS25
Figura 14

1.10.- Ud., considera que la remuneraciéon que perciben los trabajadores de la
municipalidad de Surco cubre su canasta basica.
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1.10.- Ud., considera que la remuneracion que perciben los trabajadores de la
municipalidad de Surco cubre su canasta basica.
SPSS25

Interpretacion. - Del item propuesto: Ud., considera que la remuneracion que
perciben los trabajadores de la municipalidad de Surco cubre su canasta
béasica, del estudio estadistico se puede determinar que, el 66,7% corresponden
a la alternativa DE ACUERDO, en contraste tenemos un 3,3% corresponde a

la alternativa EN DESACUERDO.
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1.11.- La municipalidad de Surco hace cumplir a cabalidad los derechos laborales de sus
trabajadores y vela por sus intereses y su bien social.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido TOTALMENTE EN
DESACUERDO 3 10,0 10,0 10,0
EN DESACUERDO 3 10,0 10,0 20,0
INDIFERENTE 5 16,7 16,7 36,7
DE ACUERDO 9 30,0 30,0 66,7
TOTALMENTE DE
ACUERDO 10 333 333 100,0
Total 30 100,0 100,0
SPSS25
Figura 15

1.11.- La municipalidad de Surco hace cumplir a cabalidad los derechos
laborales de sus trabajadores y vela por sus intereses y su bien social.
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1.11.- La municipalidad de Surco hace cumplir a cabalidad los derechos
laborales de sus trabajadores y vela por sus intereses y su bien social.

SPSS25

Interpretacion. - Del item propuesto: La municipalidad de Surco hace

cumplir a cabalidad los derechos laborales de sus trabajadores y vela por sus

intereses y su bien social, del estudio estadistico se puede determinar que, el

33,3% corresponden a la alternativa TOTALMENTE DE ACUERDO, en

contraste tenemos un 10% corresponde a las alternativas EN DESACUERDO

Y TOTALMENTE EN DESACUERDO.



Tabla 14

81

1.12.- Ud., considera que la municipalidad de Surco apoya a la autorrealizacion de sus
trabajadores en una 0 més metas personales que forman parte de su desarrollo y potencial

humano.
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido INDIFERENTE 7 23,3 23,3 23,3
DE ACUERDO 21 70,0 70,0 93,3
TOTALMENTE DE
ACUERDO 2 6.7 6,7 100,0
Total 30 1000 100,0
SPSS25
Figura 16

1.12.-Ud,, considera que la municipalidad de Surco apoya a la autorrealizacién
de sus trabajadores en una o mas metas personales que forman parte de su
desarrollo y potencial humano.
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1.12.-Ud,, considera que la municipalidad de Surco apoya ala
autorrealizacion de sus trabajadores en una o mas metas personales que
forman parte de su desarrollo y potencial humano.
SPSS25

Interpretacion. - Del item propuesto: Ud., considera que la municipalidad de

Surco apoya a la autorrealizacion de sus trabajadores en una 0 mas metas

personales que forman parte de su desarrollo y potencial humano, del estudio

estadistico se puede determinar que, el 70% corresponden a la alternativa DE

ACUERDO, en contraste tenemos un 6,7% corresponde a la alternativa

TOTALMENTE DE ACUERDO.
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1.13.- Ud., considera que los funcionarios de la municipalidad de Surco aplican su creatividad
para la formulacion de politicas publicas direccionadas a la solucion de problemas sociales.

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Vélido TOTALMENTE EN
DESACUERDO 2 6.7 6,7 6,7
EN DESACUERDO 3 10,0 10,0 16,7
INDIFERENTE 4 13,3 13,3 300
DE ACUERDO 18 50.0 500 %00
TOTALMENTE DE
ACUERDO 3 10,0 10,0 100,0
Total 30 100,0 100,0
SPSS25
Figura 17

1.13.-Ud,, considera que los funcionarios de la municipalidad de Surco aplican
su creatividad para la formulacion de politicas publicas direccionadas ala
solucién de problemas sociales.
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1.13.-Ud., considera que los funcionarios de |la municipalidad de Surco
aplican su creatividad para la formulacion de politicas pablicas direccionadas
ala solucion de problemas sociales.
SPSS25

Interpretacion. - Del item propuesto: Ud., considera que los funcionarios de
la municipalidad de Surco aplican su creatividad para la formulacion de
politicas puablicas direccionadas a la solucion de problemas sociales, del
estudio estadistico se puede determinar que, el 60% corresponden a la
alternativa DE ACUERDO, en contraste tenemos un 6,7% corresponde a la

alternativa TOTALMENTE EN DESACUERDO.
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1.14.- Los trabajadores de la municipalidad de Surco participan voluntariamente con
propuestas para solucionar problemas sociales y/o mejoras en la gestién publica municipal.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido TOTALMENTE EN
DESACUERDO 1 33 3.3 33
EN DESACUERDO 4 13,3 13,3 16,7
INDIFERENTE 1 3,3 3,3 20,0
DE ACUERDO 16 53,3 53,3 73,3
TOTALMENTE DE
ACUERDO 8 26,7 26,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
SPSS25
Figura 18

1.14.- Los trabajacdores de la municipalidad de Surco participan voluntariamente
con propuestas para solucionar problemas sociales ylo mejoras en la gestion
publica municipal.
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1.14.- Los trabajadores de la municipalidad de Surco participan
voluntariamente con propuestas para solucionar problemas sociales ylo
mejoras en la gestién publica municipal.
SPSS25

Interpretacion. - Del item propuesto: Los trabajadores de la municipalidad de
Surco participan voluntariamente con propuestas para solucionar problemas
sociales y/o mejoras en la gestion pablica municipal, del estudio estadistico se
puede determinar que, el 53,3% corresponden a la alternativa DE ACUERDO,
en contraste tenemos un 3,3% corresponde a la alternativa INDIFERENTE y

TOTALMENTE EN DESACUERDO.
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1.15.- Los funcionarios de la municipalidad de Surco estan motivados y comprometidos con
lograr la calidad total en sus bienes y servicios que ofrece a la comunidad para optimar su
competitividad municipal logrando con ello la calidad y excelencia

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido DE ACUERDO 12 40,0 40,0 40,0
TOTALMENTE DE
ACUERDO 18 60,0 60,0 100,0
Total 30 100,0 100,0
SPSS25
Figura 19

1.15.- Los funcionarios de la municipalidad de Surco estan motivados y
comprometidos con lograr la calidad total en sus bienes y servicios que ofrece a
la comunidad para optimar su competitividad municipal logrando con ello la
calidad y excelencia en el
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1.15.- Los funcionarios de la municipalidad de Surco estan motivados y
comprometidos con lograr la calidad total en sus bienes y servicios gue
ofrece a la comunidad para optimar su competitividad municipal logrando con
ello la calidad y excelencia en el
SPSS25

Interpretacion. - Del item propuesto: Los funcionarios de la municipalidad de
Surco estan motivados y comprometidos con lograr la calidad total en sus
bienes y servicios que ofrece a la comunidad para optimar su competitividad
municipal logrando con ello la calidad y excelencia en el servicio, del estudio
estadistico se puede determinar que, el 60% corresponden a la alternativa
TOTALMENTE DE ACUERDO, en contraste tenemos un 40% corresponde a

la alternativa DE ACUERDO.
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1.16.- La municipalidad de Surco incentiva las iniciativas de sus trabajadores,
recompensandolos con una serie de reconocimientos.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido TOTALMENTE EN
DESACUERDO 4 133 133 133
EN DESACUERDO 5 16,7 16,7 30,0
INDIFERENTE 5 16,7 16,7 46,7
DE ACUERDO 16 53,3 53,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
SPSS25
Figura 20

1.16.- La municipalidad de Surco incentiva las iniciativas de sus trabajadores,
recompensandolos con una serie de reconocimientos.
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1.16.- La municipalidad de Surco incentiva las iniciativas de sus trabajadores,
recompensandolos con una serie de reconocimientos.
SPSS25

Interpretacion. - Del item propuesto: La municipalidad de Surco incentiva las
iniciativas de sus trabajadores, recompensandolos con wuna serie de
reconocimientos, del estudio estadistico se puede determinar que, el 53,3%
corresponden a la alternativa DE ACUERDO, en contraste tenemos un 13,3%

corresponde a la alternativa TOTALMENTE EN DESACUERDO.
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1.17.- La municipalidad de Surco incentiva las iniciativas de sus trabajadores,
recompensandolos con premios a su mayor productividad.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido TOTALMENTE EN
DESACUERDO 2 6.7 6,7 6.7
EN DESACUERDO 7 23,3 23,3 30,0
INDIFERENTE 1 3,3 3,3 33,3
DE ACUERDO 12 40,0 40,0 73,3
TOTALMENTE DE
ACUERDO 8 26,7 26,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
SPSS25
Figura 21

1.17.- La municipalidad de Surco incentiva las iniciativas de sus trabajadores,
recompensandolos con premios a su mayor productividad.
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1.17.- La municipalidad de Surco incentiva las iniciativas de sus trabajadores,
recompensandolos con premios a su mayor productividad.
SPSS25

Interpretacion. - Del item propuesto: La municipalidad de Surco incentiva las
iniciativas de sus trabajadores, recompensandolos con premios a su mayor
productividad, del estudio estadistico se puede determinar que, el 40%
corresponden a la alternativa DE ACUERDO, en contraste tenemos un 3,3%

corresponde a la alternativa INDIFERENTE.
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Tabla 20

1.18.- La municipalidad de Surco tiene un programa de sugerencias donde el trabajador
puede proponer nuevos proyectos, nuevos disefios, modificacion de procesos entre otros.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Vélido INDIFERENTE 8 26,7 26,7 26,7
DE ACUERDO 13 43,3 43,3 70,0
TOTALMENTE DE
ACUERDO 9 30,0 30,0 100,0
Total 30 100,0 100,0
SPSS25
Figura 22

1.18.- La municipalidad de Surco tiene un programa de sugerencias donde el
trabajador puede proponer nuevos proyectos, nuevos disenos, modificacion de
procesos entre otros.
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1.18.- La municipalidad de Surco tiene un programa de sugerencias donde
el trabajador puede proponer nuevos proyectos, nuevos disefios,
modificacion de procesos entre otros.
SPSS25

Interpretacion. - Del item propuesto: La municipalidad de Surco tiene un
programa de sugerencias donde el trabajador puede proponer nuevos
proyectos, nuevos disefios, modificacion de procesos entre otros, del estudio
estadistico se puede determinar que, el 43,3% corresponden a la alternativa DE
ACUERDO, en contraste tenemos un 26,7% corresponde a la alternativa

INDIFERENTE.



Variable: Proceso Administrativo
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Estadisticos

2.3.- ud.,
2.1.- El personal 2.2.- Ud., conoce la 2.4.- Ud., 25.- En la 2.6.- La politica
encargado de la conoce la vision de la considera que municipalidad organizacional de
planificacion en mision de la municipalidad los objetivos de Surco las la municipalidad
la municipalidad municipalidad de Surco y es lo que se estrategias de Surco, estd
de Surco tienen de Surco y considera que espera lograr para lograr las apropiadamente
los considera que es laimagen de conrespectoa metas divulgada,
conocimientos se fundamenta cémo la mision y previstas en el entendida y
especializados en valores y queremos vision de la proceso acatada por todos
para realizar un principios vernos en un municipalidad administrativo sus miembros, y
estudio y andlisis solidos que le futuro y que de Surco se tienen en en ella se
de las opciones dan identidad nos permite dentro de un cuenta los contemplan las
administrativas y propia y se plantear un plazo cambios y normas y
decidir por la siente futuro deseable establecido y demandas que responsabilidades
mas viable con identificado y que sea lo para ello se impone el de cada area de la
sostenible y comprometido. suficientemente debe entorno. organizacion.
rentabilidad en claro y establecer
el tiempo. motivador. indicadores
que puedan
estimar su
observancia.
N Valido 80 80 80 80 80 80
Perdidos 0 0 0 0 0 0
Media 3,71 3,70 3,28 3,60 3,69 4,16
Mediana 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00
Desviacion estandar 1,058 ,802 ,993 922 1,038 ,645
Varianza 1,119 ,643 ,987 ,851 1,078 416
Asimetria -,712 -,305 -,344 -,302 -,518 -,163
Error estandar de 269 269 269 269 269 269
asimetria
Curtosis ,025 -,231 -,189 -,244 -,035 -,601
Error estandar de 532 532 532 532 532 532
curtosis
Percentiles 25 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00
50 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00
75 4,00 4,00 4,00 4,00 4,75 5,00

SPSS25
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Estadisticos

2.7.- ud.,

2.8.- ud.,

considera que considera que 2.9.- El modelo 2.10.- El 2.11.- El 2.12.- La
el el organizacional  organigrama manual estrategia, el
cronograma  presupuesto  de de la organizacional ambiente, la
en la en la municipalidad municipalidad  de la tecnologiay la
municipalidad municipalidad de Surco, ha de Surco municipalidad  cultura
de Surco de Surco sido formulada considera la de Surco organizacional
considera las permite en base a su estructura describe la son los
fechas  que calcular los marco de organizacional, estructura de elementos que
haran cumplir ingresos y trabajo, lineas que se formuldé funciones y repercutieron
la mision, la egresos que de autoridad, las a través de departamentos, para la
vision 'y las permitiran comunicaciones, informacion de asi como las elaboracion
estrategias. conducir las los deberes y las las unidades tareas del disefio
estrategias asignaciones de que las especificas y organizacional
previstas. recursos. conforman. la  autoridad en la
asignadas de municipalidad
cada uno de de Surco.
sus miembros.
N Valido 80 80 80 80 80 80
Perdidos 0 0 0 0 0 0
Media 3,43 4,01 3,25 4,35 3,55 3,43
Mediana 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00
Desviacion estandar 1,123 ,684 1,345 ,618 1,525 1,597
Varianza 1,260 468 1,810 ,382 2,327 2,551
Asimetria -,909 -,259 -,408 -,392 -,756 -,501
Error estandar de 269 269 269 269 269 269
asimetria
Curtosis 425 -,047 -1,106 -,632 -,944 -1,409
Error estandar de 532 532 532 532 532 532
curtosis
Percentiles 25 3,00 4,00 2,00 4,00 2,25 2,00
50 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00
75 4,00 4,00 4,00 5,00 5,00 5,00

SPSS25
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Estadisticos

2.15.- Ud,
2.13.- ud., 2.14.- Ud., considera que 2.16.- Ud. 2.17.- Ud., 2.18.- ud.,
considera que considera que en el personal de considera que en considera considera que
los la municipalidad trabajadores el manejo de que el los
funcionarios de Surco existe en los tres conflictos se objetivo del funcionarios de
que poseen una conveniente niveles de debe profundizar trabajo en la
liderazgo, son y efectiva control se sus aspectos equipo  es municipalidad
aquellas comunicacion encuentra esenciales para disponer de de Surco
personas que en sus niveles preparados y lograr que la mas ejercen mucha
son organizacionales debidamente mayoria de los capacidades, presién a los
comunicativos, que posibilitan motivados conflictos  que inteligencias, trabajadores
analizan  las el cumplimento para la surgen en la ideas y los cuales se
situaciones a de los objetivos gestion  del municipalidad de destreza al sienten
profundidad,  organizacionales cambio la Surco  puedan servicio de estresados
observan previstos. cual la constituir  una una tarea, de debido a la
cantidades de direccionen a verdadera tal manera preocupacion y
posibilidades u la experiencia  de que los responsabilidad
opciones  de municipalidad aprendizaje que resultados se que tienen ellos
maneras de Surco a ser conduzca den con de lograr la
diferentes, son una cambio, estimule mayor competitividad
creativos, no organizacion el interés y efectividad. en bienes y
tienen innovadora y mejore la servicios para
limitaciones. competitiva.  comunicacion en satisfacer  los
el equipo de requerimientos
trabajo y en la de los
organizacion en ciudadanos de
general. surco.
N Valido 80 80 80 80 80 80
Perdidos 0 0 0 0 0 0
Media 4,36 3,76 3,96 3,28 3,75 3,08
Mediana 4,00 4,00 4,00 3,50 4,00 3,00
Desviacion estandar ,680 1,275 947 1,331 1,373 1,271
Varianza 462 1,626 897 1,772 1,886 1,615
Asimetria -,599 -1,041 -1,848 -,293 -,707 -,030
Error estandar de 269 269 269 269 269 269
asimetria
Curtosis -,693 121 4,079 -1,096 -,841 -1,016
Error estandar de 532 532 532 532 532 532
curtosis
Percentiles 25 4,00 3,00 4,00 2,00 3,00 2,00
50 4,00 4,00 4,00 3,50 4,00 3,00
75 5,00 5,00 4,00 4,00 5,00 4,00

SPSS25
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Tablas y gréaficos estadisticos

Tabla 21

2.1.- El personal encargado de la planificacion en la municipalidad de Surco tienen los
conocimientos especializados para realizar un estudio y analisis de las opciones
administrativas y decidir por la mas viable con sostenible y rentabilidad en el tiempo

. . S Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido TOTALMENTE EN
DESACUERDO 3 38 3.8 38
EN DESACUERDO 8 10,0 10,0 13,8
INDIFERENTE 17 21,3 21,3 35,0
DE ACUERDO 33 41,3 41,3 76,3
TOTALMENTE DE
ACUERDO 19 23,8 23,8 100,0
Total 80 100,0 100,0
SPSS25
Figura 23

2.1.- El personal encargado de la planificacion en la municipalidad de Surco
tienen los conocimientos especializados para realizar un estudio y analisis de
las opciones administrativas y decidir por la mas viable con sostenible y
rentabilidad en el tiemp
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2.1.- El personal encargado de la planificacion en la municipalidad de Surco
tienen los conocimientos especializados para realizar un estudio y analisis
de las opciones administrativas y decidir por la mas viable con sostenible y
rentabilidad en el tiemp
SPSS25
Interpretacion. - Del item propuesto: El personal encargado de la

planificacion en la municipalidad de Surco tienen los conocimientos
especializados para realizar un estudio y andlisis de las opciones
administrativas y decidir por la mas viable con sostenible y rentabilidad en el

tiempo, del estudio estadistico se puede determinar que, el 41,3%
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corresponden a la alternativa DE ACUERDO, en contraste tenemos un 3,8%

corresponde a la alternativa TOTALMENTE EN DESACUERDO.
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Tabla 22

2.2.- Ud., conoce la misién de la municipalidad de Surco y considera que se fundamenta en
valores y principios solidos que le dan identidad propia y se siente identificado y
comprometido.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Vélido EN DESACUERDO 6 7,5 7,5 7,5
INDIFERENTE 23 28,8 28,8 36,3
DE ACUERDO 40 50,0 50,0 86,3
TOTALMENTE DE
ACUERDO 11 13,8 13,8 100,0
Total 80 100,0 100,0
SPSS25
Figura 24

2.2.-Ud., conoce la misién de la municipalidad de Surco y considera que se
fundamenta en valores y principios solidos que le dan identidad propiay se
siente identificado y comprometido.
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2.2.-Ud., conoce la mision de la municipalidad de Surco y considera que se
fundamenta en valores y principios solidos que le dan identidad propiay se
siente identificado y comprometido.
SPSS25

Interpretacion. - Del item propuesto: Ud., conoce la mision de la
municipalidad de Surco y considera que se fundamenta en valores y principios
solidos que le dan identidad propia y se siente identificado y comprometido,
del estudio estadistico se puede determinar que, el 50% corresponden a la
alternativa DE ACUERDO, en contraste tenemos un 7,5% corresponde a la

alternativa EN DESACUERDO.
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Tabla 23

2.3.- Ud., conoce la vision de la municipalidad de Surco y considera que es la imagen de
cdémo queremos vernos en un futuro y que nos permite plantear un futuro deseable que sea
lo suficientemente claro y motivador.

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido TOTALMENTE EN
DESACUERDO 4 50 50 5,0
EN DESACUERDO 12 15,0 15,0 20,0
INDIFERENTE 29 36,3 36,3 56,3
DE ACUERDO 28 35,0 35,0 91,3
TOTALMENTE DE
ACUERDO 7 838 88 100,0
Total 80 100,0 100,0
SPSS25
Figura 25

23.-Ud,, conoce la visién de la municipalidad de Surco y considera que es la
imagen de como queremos vernos en un futuro y que nos permite plantear un
futuro deseable que sea lo suficientemente claro y motivador.
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DESACUERDO ACUERDO
2.3.-Ud., conoce la vision de la municipalidad de Surco y considera que es la
imagen de como queremos vernos en un futuro y que nos permite plantear
un futuro deseable que sea lo suficientemente claro y motivador.
SPSS25
Interpretacion. - Del item propuesto: Ud., conoce la vision de la

municipalidad de Surco y considera que es la imagen de como queremos
vernos en un futuro y que nos permite plantear un futuro deseable que sea lo
suficientemente claro y motivador, del estudio estadistico se puede determinar

que, el 36,3% corresponden a la alternativa INDIFERENTE, en contraste



tenemos un 5%

DESACUERDO.

corresponde a

95

la alternativa TOTALMENTE EN
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Tabla 24

2.4.- Ud., considera que los objetivos es lo que se espera lograr con respecto a la mision y
visién de la municipalidad de Surco dentro de un plazo establecido y para ello se debe
establecer indicadores que puedan estimar su observancia.

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Vélido TOTALMENTE EN
DESACUERDO 1 13 13 13
EN DESACUERDO 8 10,0 10,0 11,3
INDIFERENTE 26 32,5 32,5 43,8
DE ACUERDO 32 40,0 40,0 83,8
TOTALMENTE DE
ACUERDO 13 16,3 16,3 100,0
Total 80 100,0 1000
SPSS25
Figura 26

2.4.-Ud., considera que los objetivos es lo que se espera lograr con respecto ala
mision y vision de la municipalidad de Surco dentro de un plazo establecido y
para ello se debe establecer indicadores que puedan estimar su observancia.
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2.4.-Ud,, considera que los objetivos es lo que se espera lograr con respecto
a |a mision y vision de la municipalidad de Surco dentro de un plazo
establecido y para ello se debe establecer indicadores que puedan estimar
su observancia.
SPSS25

Interpretacion. - Del item propuesto: Ud., considera que los objetivos es lo
que se espera lograr con respecto a la mision y vision de la municipalidad de
Surco dentro de un plazo establecido y para ello se debe establecer indicadores
que puedan estimar su observancia, del estudio estadistico se puede determinar
que, el 40% corresponden a la alternativa DE ACUERDO, en contraste
tenemos un 1,3% corresponde a la alternativa TOTALMENTE EN

DESACUERDO.
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2.5.- En la municipalidad de Surco las estrategias para lograr las metas previstas en el
proceso administrativo se tienen en cuenta los cambios y demandas que impone el entorno.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Vaélido TOTALMENTE EN
DESACUERDO 3 3.8 38 38
EN DESACUERDO 5 6,3 6,3 10,0
INDIFERENTE 26 32,5 32,5 42,5
DE ACUERDO 26 32,5 32,5 75,0
TOTALMENTE DE
ACUERDO 20 25,0 25,0 100,0
Total 80 100,0 100,0
SPSS25
Figura 27

2.5.- En la municipalidad de Surco las estrategias para lograr las metas previstas
en el proceso administrativo se tienen en cuenta los cambios y demandas que

impone el entorno.
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2.5.-En la municipalidad de Surco las estrategias para lograr las metas
previstas en el proceso administrativo se tienen en cuenta los cambios y
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Interpretacion. - Del item propuesto: En la municipalidad de Surco las

estrategias para lograr las metas previstas en el proceso administrativo se

tienen en cuenta los cambios y demandas que impone el entorno, del estudio

estadistico se puede determinar que, el 32,5% corresponden a la alternativa

INDIFERENTE y DE ACUERDO, en contraste tenemos un 3,8% corresponde

a la alternativa TOTALMENTE EN DESACUERDO.
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Tabla 26

2.6.- La politica organizacional de la municipalidad de Surco, estd apropiadamente
divulgada, entendida y acatada por todos sus miembros, y en ella se contemplan las
normas y responsabilidades de cada area de la organizacion.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Vélido  INDIFERENTE 11 13,8 13,8 13,8
DE ACUERDO 45 56,3 56,3 70,0
TOTALMENTE DE
ACUERDO 24 30,0 30,0 100,0
Total 80 100,0 100,0
SPSS25
Figura 28

26.-Lapolitica organizacional de la municipalidad de Surco, esta
apropiadamente divulgada, entendida y acatada por todos sus miembros, y en
ella se contemplan las normas y responsabilidades de cada area de la
organizacion.
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2.6.- La politica organizacional de la municipalidad de Surco, esta
apropiadamente divulgada, entendida y acatada por todos sus miembros, y en
ella se contemplan las normas y responsabilidades de cada area de la
organizacion.
SPSS25

Interpretacion. - Del item propuesto: La politica organizacional de la
municipalidad de Surco, esta apropiadamente divulgada, entendida y acatada
por todos sus miembros, y en ella se contemplan las normas vy
responsabilidades de cada area de la organizacién, del estudio estadistico se
puede determinar que, el 56,3% corresponden a la alternativa DE ACUERDO,

en contraste tenemos un 13,8% corresponde a la alternativa INDIFERENTE.
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Tabla 27

2.7.- Ud., considera que el cronograma en la municipalidad de Surco considera las fechas
gue haran cumplir la misién, la vision y las estrategias.

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje vélido Porcentaje
acumulado
Vaélido TOTALMENTE EN
DESACUERDO 10 12,5 125 12,5
INDIFERENTE %6 375 335 50
DE ACUERDO 34 42,5 425 87,5
TOTALMENTE DE
ACUERDO 10 12,5 125 100,0
Total 80 100,0 100,0
SPSS25
Figura 29

2.7.-Ud,, considera que el cronograma en la municipalidad de Surco considera
las fechas que haran cumplir la mision, la visién y las estrategias.
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2.7.-Ud,, considera que el cronograma en la municipalidad de Surco
considera las fechas que haran cumplir la misién, la vision y las estrategias.
SPSS25

Interpretacion. - Del item propuesto: Ud., considera que el cronograma en la
municipalidad de Surco considera las fechas que haran cumplir la misién, la
vision y las estrategias, del estudio estadistico se puede determinar que, el
42,5% corresponden a la alternativa DE ACUERDO, en contraste tenemos un
12,5 % corresponde a la alternativa TOTALMENTE EN DESACUERDO vy

TOTALMENTE DE ACUERDO.
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2.8.- Ud., considera que el presupuesto en la municipalidad de Surco permite calcular los
ingresos y egresos que permitirdn conducir las estrategias previstas.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
Vaélido EN DESACUERDO 1 1,3 1,3 1,3
INDIFERENTE 15 18,8 18,8 20,0
DE ACUERDO 46 57,5 57,5 775
TOTALMENTE DE
ACUERDO 18 22,5 22,5 100,0
Total 80 100,0 100,0
SPSS25
Figura 30

2.8.-Ud,, considera que el presupuesto en la municipalidad de Surco permite
calcular los ingresos y egresos que permitiran conducir las estrategias previstas.
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2.8.- Ud., considera que el presupuesto en la municipalidad de Surco permite

calcular los ingresos y egresos que permitiran conducir las estrategias
previstas.

SPSS25

Interpretacion. - Del item propuesto: Ud., considera que el presupuesto en la

municipalidad de Surco permite calcular los ingresos y egresos que permitiran

conducir las estrategias previstas, del estudio estadistico se puede determinar

que, el 57,5% corresponden a la alternativa DE ACUERDO, en contraste

tenemos un 1,3% corresponde a la alternativa EN DESACUERDO.
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2.9.- El modelo organizacional de la municipalidad de Surco, ha sido formulada en base a
su marco de trabajo, lineas de autoridad, las comunicaciones, los deberes y las
asignaciones de recursos.

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje vélido Porcentaje
acumulado
Vaélido TOTALMENTE EN
DESACUERDO 12 15,0 15,0 15,0
EN DESACUERDO 14 17,5 17,5 32,5
INDIFERENTE 10 12,5 12,5 45,0
DE ACUERDO 30 37,5 37,5 82,5
TOTALMENTE DE
ACUERDO 14 17,5 17,5 100,0
80 100,0 100,0
SPSS25
Figura 31

2.9.- El modelo organizacional de la municipalidad de Surco, ha sido formulada
en base a sumarco de trabajo, lineas de autoridad, las comunicaciones, los
deberes y las asignaciones de recursos.
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2.9.- El modelo organizacional de la municipalidad de Surco, ha sido
formulada en base a su marco de trabajo, lineas de autoridad, las
comunicaciones, los deberes y las asignaciones de recursos.
SPSS25

Interpretacion. - Del item propuesto: EI modelo organizacional de la

municipalidad de Surco, ha sido formulada en base a su marco de trabajo,
lineas de autoridad, las comunicaciones, los deberes y las asignaciones de
recursos, del estudio estadistico se puede determinar que, el 37,5%
corresponden a la alternativa DE ACUERDO, en contraste tenemos un 12,5%

corresponde a la alternativa INDIFERENTE.
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Tabla 30

2.10.- El organigrama de la municipalidad de Surco considera la estructura
organizacional, que se formulé a través de informacion de las unidades que las conforman.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido INDIFERENTE 6 7,5 7,5 7,5
DE ACUERDO 40 50,0 50,0 57,5
TOTALMENTE DE
ACUERDO 34 42,5 42,5 100,0
Total 80 100,0 100,0
SPSS25
Figura 32

2.10.- El organigrama de la municipalidad de Surco considera la estructura
organizacional, que se formuld através de informacion de las unidades que las

conforman.
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2.10.- El organigrama de la municipalidad de Surco considera la estructura
organizacional, que se formulé a través de informacion de las unidades que
las conforman.
SPSS25

Interpretacion. - Del item propuesto: El organigrama de la municipalidad de
Surco considera la estructura organizacional, que se formuld a través de
informacion de las unidades que las conforman, del estudio estadistico se
puede determinar que, el 50% corresponden a la alternativa DE ACUERDO,

en contraste tenemos un 7,5% corresponde a la alternativa INDIFERENTE.
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Tabla 31

2.11.- El manual organizacional de la municipalidad de Surco describe la estructura de
funciones y departamentos, asi como las tareas especificas y la autoridad asignadas de
cada uno de sus miembros.

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Vélido TOTALMENTE EN
DESACUERDO 17 213 213 21,3
EN DESACUERDO 3 38 3.8 250
INDIFERENTE 7 88 ag 8
DE ACUERDO 25 31,3 313 65.0
TOTALMENTE DE
ACUERDO 28 35,0 35,0 100,0
Total 80 100,0 100,0
SPSS25
Figura 33

2.11.- El manual organizacional de la municipalidad de Surco describe la
estructura de funciones y departamentos, asi como las tareas especificas y la
autoridad asignadas de cada uno de sus miembros.
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2.11.- El manual organizacional de la municipalidad de Surco describe la
estructura de funciones y departamentos, asi como las tareas especificas y la
autoridad asignadas de cada uno de sus miembros.
SPSS25

Interpretacion. - Del item propuesto: EI manual organizacional de la
municipalidad de Surco describe la estructura de funciones y departamentos,
asi como las tareas especificas y la autoridad asignadas de cada uno de sus
miembros, del estudio estadistico se puede determinar que, el 35%
corresponden a la alternativa TOTALMENTE DE ACUERDO, en contraste

tenemos un 3,8% corresponde a la alternativa EN DESACUERDO.
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2.12.- La estrategia, el ambiente, la tecnologia y la cultura organizacional son los elementos
gue repercutieron para la elaboracion del disefio organizacional en la municipalidad de

Surco.
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje véalido Porcentaje
acumulado
Vélido TOTALMENTE EN
DESACUERDO 17 213 21,3 21,3
EN DESACUERDO 11 13,8 13,8 35,0
INDIFERENTE 2 25 25 375
DE ACUERDO 21 26,3 26,3 63,8
TOTALMENTE DE
ACUERDO 29 36,3 36,3 100,0
80 100,0 100,0
SPSS25
Figura 34

2.12.- La estrategia, el ambiente, la tecnologia y la cultura organizacional son los
elementos que repercutieron para la elaboracion del disefio organizacional en la
municipalidad de Surco.

30
e 20
o
c
1]
3
o
a
L
([
101
1) T T T T I
TOTALMENTEEN ENDESACUERDO  INDIFERENTE DE ACUERDO ~ TOTALMENTE DE
DESACUERDO ACUERDO
2.12.- La estrategia, el ambiente, |a tecnologiay la cultura organizacional son
los elementos que repercutieron para la elaboracion del disefio
organizacional en la municipalidad de Surco.
SPSS25

Interpretacion. - Del item propuesto: La estrategia, el ambiente, la tecnologia
y la cultura organizacional son los elementos que repercutieron para la
elaboracion del disefio organizacional en la municipalidad de Surco, del
estudio estadistico se puede determinar que, el 36,3% corresponden a la
alternativa TOTALMENTE DE ACUERDO, en contraste tenemos un 2,5%

corresponde a la alternativa INDIFERENTE.
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Tabla 33

2.13.- Ud., considera que los funcionarios que poseen liderazgo, son aquellas personas que
son comunicativos, analizan las situaciones a profundidad, observan cantidades de
posibilidades u opciones de maneras diferentes, son creativos, no tienen limitaciones.

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido _INDIFERENTE 9 113 113 113
DE ACUERDO 33 41,3 41,3 52,5
TOTALMENTE DE
ACUERDO 38 475 475 100,0
Total 80 100,0 100,0
SPSS25
Figura 35

2.13.-Ud., considera que los funcionarios que poseen liderazgo, son aquellas
personas que soh comunicativos, analizan las situaciones a profundidad,
observan cantidades de posibilidades u opciones de maneras diferentes, son
creativos, no tienen limitacio

40
301
]
o
[ =
@
3 207
a
L=
(IS
101
1) T T T
INDIFERENTE DE ACLERDO TOTALMENTE DE ACUERDO
2.13.-Ud., considera que los funcionarios que poseen liderazgo, son aquellas
personas que son comunicativos, analizan las situaciones a profundidad,
observan cantidades de posibilidades u opciones de maneras diferentes, son
creativos, no tienen limitacio
SPSS25

Interpretacion.- Del item propuesto: Ud., considera que los funcionarios que
poseen liderazgo, son aquellas personas que son comunicativos, analizan las
situaciones a profundidad, observan cantidades de posibilidades u opciones de
maneras diferentes, son creativos, no tienen limitaciones y se arriesgan a pesar
del peligro o riesgo, que puede existir durante su proceso, del estudio
estadistico se puede determinar que, el 47,5% corresponden a la alternativa
TOTALMENTE DE ACUERDO, en contraste tenemos un 11,3% corresponde

a la alternativa INDIFERENTE.
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2.14.- Ud., considera que en la municipalidad de Surco existe una conveniente y efectiva
comunicacion en sus niveles organizacionales que posibilitan el cumplimento de los
objetivos organizacionales previstos.

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido TOTALMENTE EN
DESACUERDO 9 113 113 11,3
EN DESACUERDO 4 50 50 163
INDIFERENTE 10 12,5 12,5 28,8
TOTALMENTE DE
ACUERDO 26 325 325 100,0
80 1000 1000
SPSS25
Figura 36

2.14.-Ud., considera que en la municipalidad de Surco existe una conveniente y
efectiva comunicacion en sus niveles organizacionales que posibilitan el
cumplimento de los objetivos organizacionales previstos.
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2.14.- Ud,, considera que en la municipalidad de Surco existe una
conveniente y efectiva comunicacion en sus niveles organizacionales que
posibilitan el cumplimento de los objetivos organizacionales previstos.
SPSS25

Interpretacion. - Del item propuesto: Ud., considera que en la municipalidad
de Surco existe una conveniente y efectiva comunicacién en sus niveles
organizacionales que posibilitan el cumplimento de los objetivos
organizacionales previstos, del estudio estadistico se puede determinar que, el
38,8% corresponden a la alternativa DE ACUERDO, en contraste tenemos un

5% corresponde a la alternativa EN DESACUERDO.
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Tabla 35

2.15.- Ud., considera que el personal de trabajadores en los tres niveles de control se
encuentra preparados y debidamente motivados para la gestién del cambio la cual la
direccionen a la municipalidad de Surco a ser una organizacion innovadora y competitiva.

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Vélido TOTALMENTE EN
DESACUERDO 5 6.3 6.3 6.3
EN DESACUERDO 1 1,3 1,3 75
INDIFERENTE 4 5,0 5,0 12,5
DE ACUERDO 52 65,0 65,0 775
TOTALMENTE DE
ACUERDO 18 225 22,5 100,0
Total 80 100,0 100,0
SPSS25
Figura 37

2.15.-Ud., considera que el personal de trabajadores en los tres niveles de
control se encuentra preparados y debidamente motivados para la gestion del
cambio la cual la direccionen a la municipalidad de Surco a ser una organizacion
innovadora y competit
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2.15.-Ud., considera que el personal de trabajadores en los tres niveles de
control se encuentra preparados y debidamente motivados para la gestién
del cambio la cual la direccionen a la municipalidad de Surco a ser una
organizacién innovadora y competit

SPSS25

Interpretacion. - Del item propuesto: Ud., considera que el personal de
trabajadores en los tres niveles de control se encuentra preparados y
debidamente motivados para la gestién del cambio la cual la direccionen a la
municipalidad de Surco a ser una organizacién innovadora y competitiva, del
estudio estadistico se puede determinar que, el 65% corresponden a la
alternativa DE ACUERDO, en contraste tenemos un 1,3% corresponde a la

alternativa EN DESACUERDO.
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Tabla 36

2.16.- Ud. considera que en el manejo de conflictos se debe profundizar sus aspectos
esenciales para lograr que la mayoria de los conflictos que surgen en la municipalidad de
Surco puedan constituir una verdadera experiencia de aprendizaje que conduzca al
cambio.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido TOTALMENTE EN
DESACUERDO 10 125 12,5 12,5
EN DESACUERDO 15 18,8 18,8 31,3
INDIFERENTE 15 18,8 18,8 50,0
DE ACUERDO 23 28,8 28,8 78,8
TOTALMENTE DE
ACUERDO 17 21,3 21,3 100,0
Total 80 100,0 100,0
SPSS25
Figura 38

2.16.- Ud. considera que en el manejo de conflictos se debe profundizar sus
aspectos esenciales para lograr que la mayoria de los conflictos que surgen en
la municipalidad de Surco puedan constituir una verdadera experiencia de
aprendizaje que conduzca al
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2.16.- Ud. considera que en el manejo de conflictos se debe profundizar sus
aspectos esenciales para lograr que la mayoria de los conflictos que surgen
en la municipalidad de Surco puedan constituir una verdadera experiencia de
aprendizaje que conduzea al
SPSS25

Interpretacion.- Del item propuesto: Ud. considera que en el manejo de
conflictos se debe profundizar sus aspectos esenciales para lograr que la
mayoria de los conflictos que surgen en la municipalidad de Surco puedan
constituir una verdadera experiencia de aprendizaje que conduzca al cambio,
estimule el interés y mejore la comunicacion en el equipo de trabajo y en la

organizacion en general, del estudio estadistico se puede determinar que, el
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28,8% corresponden a la alternativa DE ACUERDO, en contraste tenemos un

12,5% corresponde a la alternativa TOTALMENTE EN DESACUERDO.
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Tabla 37

2.17.- Ud., considera que el objetivo del trabajo en equipo es disponer de mas capacidades,
inteligencias, ideas y destreza al servicio de una tarea, de tal manera que los resultados se
den con mayor efectividad.

. . S Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vaélido TOTALMENTE EN
DESACUERDO ! 88 88 88
EN DESACUERDO 11 13,8 13,8 22,5
INDIFERENTE 12 15,0 15,0 37,5
DE ACUERDO 15 18,8 18,8 56,3
TOTALMENTE DE
ACUERDO 35 438 4338 100,0
Total 80 100,0 100,0
SPSS25
Figura 39

2.17.-Ud., considera que el objetivo del trabajo en equipo es disponer de mas
capacidades, inteligencias, ideas y destreza al servicio de unatarea, de tal
manera que los resultados se den con mayor efectividad.
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2.17.- Ud,, considera que el objetivo del trabajo en equipo es disponer de
mas capacidades, inteligencias, ideas y destreza al servicio de una tarea, de
tal manera que los resultados se den con mayor efectividad.
SPSS25

Interpretacion. - Del item propuesto: Ud., considera que el objetivo del
trabajo en equipo es disponer de mas capacidades, inteligencias, ideas y
destreza al servicio de una tarea, de tal manera que los resultados se den con
mayor efectividad, del estudio estadistico se puede determinar que, el 43,8%
corresponden a la alternativa TOTALMENTE DE ACUERDO, en contraste
tenemos un 8,8% corresponde a la alternativa TOTALMENTE EN

DESACUERDO.
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2.18.- Ud., considera que los funcionarios de la municipalidad de Surco ejerce mucha
presién a los trabajadores los cuales se sienten estresados debido a la preocupacion y

responsabilidad que tienen ellos de lograr la competitividad en bienes y servicios.

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Vélido TOTALMENTE EN
DESACUERDO 10 125 12,5 12,5
EN DESACUERDO 18 225 22,5 35,0
INDIFERENTE 21 26,3 26,3 61,3
DE ACUERDO 18 225 22,5 83,8
TOTALMENTE DE
ACUERDO 13 16,3 16,3 100,0
Total 80 100,0 100,0
SPSS25
Figura 40

2.18.- Ud., considera que los funcionarios de la municipalidad de Surco ejerce

mucha presion a los trabajadores los cuales se sienten estresados debido ala

preocupacion y responsabilidad que tienen ellos de lograr la competitividad en
bienes y servicios
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2.18.- Ud,, considera que los funcionarios de la municipalidad de Surco ejerce
mucha presion a los trabajadores los cuales se sienten estresados debido a
la preocupacion y responsabilidad que tienen ellos de lograr la
competitividad en bienes y servicios
SPSS25
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Interpretacion.- Del item propuesto: Ud., considera que los funcionarios de la

municipalidad de Surco ejerce mucha presion a los trabajadores los cuales se

sienten estresados debido a la preocupacién y responsabilidad que tienen ellos

de lograr la competitividad en bienes y servicios para satisfacer los

requerimientos de los ciudadanos de surco, del estudio estadistico se puede

determinar que, el 26,3% corresponden a la alternativa INDIFERENTE, en
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contraste tenemos un 12,5% corresponde a la alternativa TOTALMENTE EN

DESACUERDO.
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5.2 Analisis inferencial
Se presentan la prueba de Normalidad de las variables: La Gestidn del talento humano vy el

Proceso administrativo.

Resumen de procesamiento de casos

Casos

Valido Perdidos Total

N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
X: LA GESTION DEL TALENTO HUMANO 30 37,5% 50 62,5% 80 100,0%

Y: EL PROCESO ADMINISTRATIVO 30 37,5% 50 62,5% 80 100,0%
SPSS25

Descriptivos

Estadistico Efror
estandar
X: LA GESTION DEL TALENTO Media 3,8000 ,07428
HUMANO 95% de intervalo de confianza Limite
. . X 3,6481
para la media inferior
imite 3,9519
superior
Media recortada al 5% 3,8333
Mediana 4,0000
Varianza , 166
Desviacion estandar ,40684
Minimo 3,00
Maximo 4,00
Rango 1,00
Rango intercuartil ,00
Asimetria -1,580 427
Curtosis ,527 ,833
Y: EL PROCESO Media 3,8333 ,06920
ADMINISTRATIVO 95% de intervalo de confianza Limite 36918
para la media inferior '
Ll 3,9749
superior
Media recortada al 5% 3,8704
Mediana 4,0000
Varianza 144
Desviacion estandar ,37905
Minimo 3,00
Maximo 4,00
Rango 1,00
Rango intercuartil ,00
Asimetria -1,884 427
Curtosis 1,657 ,833

SPSS25



Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

X: LA GESTION DEL TALENTO HUMANO ,488 30 ,000 ,492 30 ,000

Y: EL PROCESO ADMINISTRATIVO ,503 80 ,000 ,452 80 ,000

a. Correccion de significacién de Lilliefors

SPSS25
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Para la variable: La Gestion del talento humano se realiz6 la prueba Shapiro- Wilk por

tratarse 30 elementos de la muestra (menos de 50), obteniendo un valor de significancia de

0,000 en este caso no se supera el valor del 5%, demostrando que la variable no presenta

normalidad en sus resultados.

Para la variable: El proceso administrativo se realizd la prueba Kolmogorov-Smirnov por

tratarse 80 elementos de la muestra (més de 50), obteniendo un valor de significancia de

0,000 en este caso no se supera el valor del 5%, demostrando que la variable no presenta

normalidad en sus resultados.
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Estudio de correlacion entre las variables de la hipotesis principal

H1: La gestion del talento humano se relaciona directa y significativamente con el
proceso administrativo en los gobiernos locales: caso municipalidad de Santiago de
Surco.

HO: La gestion del talento humano no se relaciona directa y significativamente con el
proceso administrativo en los gobiernos locales: caso municipalidad de Santiago de

Surco.

Resumen de procesamiento de casos

Casos

Valido Perdido Total

N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje

X: LA GESTION DEL TALENTO HUMANO * Y: EL

PROCESO ADMINISTRATIVO
SPSS25

30 375% 80 62,5% 110 100,0%

Tabla cruzada X: LA GESTION DEL TALENTO HUMANO*Y: EL
PROCESO ADMINISTRATIVO

Recuento
Y: EL PROCESO
ADMINISTRATIVO Total
3,00 4,00
X: LA GESTION DEL 3,00 0 6 6
TALENTO HUMANO 4,00 5 19 24
Total 5 25 30

SPSS25
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Correlaciones

X: LA GESTION DEL
TALENTO HUMANO

Y: EL PROCESO
ADMINISTRATIVO

Rho de X: LA GESTION DEL

Coeficiente de

Spearman TALENTO HUMANO correlacion 1,000 124
Sig. (bilateral) . ,0225
N 30 30
Y: EL PROCESO Coeficiente de
ADMINISTRATIVO correlacion 724 1,000
Sig. (bilateral) ,0225 .
N 30 80

SPSS25

Grafico de correlacion

4,00

3,007

¥: EL PROCESO ADMINISTRATIVO

SPSS25

3,IDD
X:LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

T
4,00

Lectura del valor de Correlacion de Rho de Spearman = Se observa un valor calculado

de 0,724

Toma de decisiones: Del valor obtenido se rechaza Hipotesis Nula, y se concluye que:

La gestion del talento humano se relaciona directa y significativamente con el proceso

administrativo en los gobiernos locales: caso municipalidad de Santiago de Surco.

En la comparacion del valor obtenido con la tabla adjunta, se puede apreciar que

obtenemos una correlacion POSITIVA ALTA
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TABLA DE BAREMO DE LOS VALORES PARA LA INTERPRETACION DE LA
CORRELACION DE PEARSON

Valor Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0,92-0,99 Correlacidn negativa muy alta
-0,72-0,89 Correlacion negativa alta
-0,4a-0,69 Correlacion negativamoderada
-024-0,39 Correlacion negativa baja
-0,012-0,19 Correlacidn negativamuy baja
0 Correlacién nula
0,0120,19 Correlacion positiva muy baja
0,220,39 Correlacidn positiva baja
042069 Correlacion positiva moderada
0,7a0,89 Correlacién positiva alta
0,920,99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacién positiva grande y perfecta
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Estudio de correlacion entre las variables de la hipotesis especifica 1

H1: La innovacion en la gestion del talento humano se relaciona directa y
significativamente con el proceso administrativo en los gobiernos locales: caso

municipalidad de Santiago de Surco.

HO: La innovacion en la gestion del talento humano no se relaciona directa y
significativamente con el proceso administrativo en los gobiernos locales: caso

municipalidad de Santiago de Surco.

Resumen de procesamiento de casos

Casos

Valido Perdido Total

N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje

X1: La innovacion en la gestion del talento humano * Y: EL

PROCESO ADMINISTRATIVO
SPSS25

30 375% 80 62,5% 110 100,0%

Tabla cruzada X1: Lainnovacion en la gestion del talento
humano*Y: EL PROCESO ADMINISTRATIVO

Recuento
Y: EL PROCESO
ADMINISTRATIVO Total
3,00 4,00
X1: La innovacion en la 3,00 1 10 11
gestion del talento humano 4,00 4 15 19
Total 5 25 30

SPSS25
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Correlaciones

X1: La innovacion en
Y: EL PROCESO

la gestion del talento
ADMINISTRATIVO

humano
Rho de Y: EL PROCESO Coeficiente de
) 1,000 ,855
Spearman ADMINISTRATIVO correlacion
Sig. (bilateral) . ,0141
N 80 30
X1: La innovacion en la Coeficiente de
) ) ,855 1,000
gestion del talento humano  correlacién
Sig. (bilateral) ,141
N 30 30
SPSS25
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X1: Lainnovacion en la gestion del talento humano
SPSS25

Lectura del valor de Correlacion de Rho de Spearman = Se observa un valor calculado
de 0,855

Toma de decisiones: Del valor obtenido se rechaza Hipdtesis Nula, y se concluye que:
La innovacién en la gestion del talento humano se relaciona directa y significativamente con

el proceso administrativo en los gobiernos locales: caso municipalidad de Santiago de Surco.
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En la comparacion del valor obtenido con la tabla adjunta, se puede apreciar que

obtenemos una correlacion POSITIVA ALTA

Estudio de Correlacion entre las variables de la hipotesis especifica 2

H1: La satisfaccion del trabajo en la gestion del talento humano se relaciona directa y
significativamente con el proceso administrativo en los gobiernos locales: caso

municipalidad de Santiago de Surco.

HO: La satisfaccion del trabajo en la gestion del talento humano no se relaciona
directa y significativamente con el proceso administrativo en los gobiernos locales:

caso municipalidad de Santiago de Surco.

Resumen de procesamiento de casos

Casos

Valido Perdido Total

N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje

X2: La satisfaccion del trabajo en la gestion del talento

humano * Y: EL PROCESO ADMINISTRATIVO
SPSS25

30 375% 80 625% 110 100,0%

Tabla cruzada X2: La satisfaccién del trabajo en la gestién del
talento humano*Y: EL PROCESO ADMINISTRATIVO

Recuento
Y: EL PROCESO
ADMINISTRATIVO Total
3,00 4,00

X2: La satisfaccion del 3,00 0 3 3
trabajo en la gestion del 4,00 5 21 26
talento humano 5,00 0 1 1
Total 5 25 30

SPSS25
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Correlaciones

Y: EL PROCESO
ADMINISTRATIVO

X2: La satisfaccion del
trabajo en la gestion del

talento humano

Rho de Y: EL PROCESO Coeficiente de
i 1,000 ,908
Spearman  ADMINISTRATIVO correlacion
Sig. (bilateral) ,0146
N 80 30
X2: La satisfaccion del Coeficiente de
) » . ,908 1,000
trabajo en la gestion del correlacion
talento humano Sig. (bilateral) ,0146
N 30 30
SPSS25

4,00

3,00

Y: EL PROCESO ADMINISTRATIVO

T
300

400
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500

X2: La satisfaccion del trabajo en la gestién del talento humano

SPSS25

Lectura del valor de Correlacion de Rho de Spearman = Se observa un valor calculado

de 0,908

Toma de decisiones: Del valor obtenido se rechaza Hipotesis Nula, y se concluye que:

La satisfaccion del trabajo en la gestion del talento humano se relaciona directa y
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significativamente con el proceso administrativo en los gobiernos locales: caso municipalidad
de Santiago de Surco.
En la comparacion del valor obtenido con la tabla adjunta, se puede apreciar que

obtenemos una correlacion POSITIVA MUY ALTA
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Estudio de correlacion entre las variables de la hipotesis especifica 3

H1: La creatividad y la participacion voluntaria en la gestion del talento humano se
relacionan directa y significativamente con el proceso administrativo en los gobiernos

locales: caso municipalidad de Santiago de Surco.

HO: La creatividad y la participacién voluntaria en la gestion del talento humano no se
relacionan directa y significativamente con el proceso administrativo en los gobiernos

locales: caso municipalidad de Santiago de Surco.

Resumen de procesamiento de casos

Casos

Vaélido Perdido Total

N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje

X3: La creatividad y la participacién voluntaria en la gestion

del talento humano * Y: EL PROCESO ADMINISTRATIVO
SPSS25

375% 80 62,5% 110 100,0%

Tabla cruzada X3: La creatividad y la participacidon voluntaria en la
gestién del talento humano*Y: EL PROCESO ADMINISTRATIVO

Recuento

Y: EL PROCESO

ADMINISTRATIVO Total
3,00 4,00
X3: La creatividad y la 2,00 0 1 1
participacion voluntaria enla 3,00 1 6 7
gestion del talento humano 4,00 4 18 22
Total 5 25 30

SPSS25
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Correlaciones

Y: EL PROCESO
ADMINISTRATIVO

X3: La creatividad y la
participacion voluntaria
en la gestion del talento

humano
Rho de Y: EL PROCESO Coeficiente 1.000 745
Spearman ADMINISTRATIVO de correlacion ' ’
Sig. (bilateral) . ,0198
N 80 30
X3: _Lz_i cre_flitlwdad \ Ia_l Coef|C|ente_ ) 745 1,000
participacién voluntaria enla  de correlacién
gestion del talento humano Sig. (bilateral) ,0198 .
N 30 30

SPSS25
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X3: La creatividad y la participacion voluntaria en la gestion del talento

SPSS25

Lectura del valor de Correlacion de Rho de Spearman = Se observa un valor calculado

de 0,745

Toma de decisiones: Del valor obtenido se rechaza Hipotesis Nula, y se concluye que:

La creatividad y la participacion voluntaria en la gestion del talento humano se relacionan

directa y significativamente con el proceso administrativo en los gobiernos locales: caso

municipalidad de Santiago de Surco.

En la comparacion del valor obtenido con la tabla adjunta, se puede apreciar que

obtenemos una correlacion POSITIVA ALTA
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CAPITULO VI

Discusion de Resultados

Este trabajo de investigacion concluye que existe una correlacion positiva alta entre la gestion
del talento humano y el proceso administrativo en la Municipalidad Distrital de Santiago de
Surco, 2020. Se desarroll el estudio de la normalidad de la variable: LA GESTION DEL
TALENTO HUMANO, mediante la prueba de Shapiro - Wilk, por tratarse de 30 elementos
de la muestra, obteniendo para la variable un valor de significancia de 0,000 en este caso no
se supera el valor del 5%, demostrando que la variable no presenta normalidad en sus
resultados.

Para la variable: PROCESO ADMINISTRATIVO se desarrollo el estudio de normalidad
mediante la prueba de Kolmogorov-Smirnov, por tratarse de 80 elementos de la muestra,
obteniendo para la variable un valor de significancia de 0,000 en este caso no se supera el
valor del 5%, demostrando que la variable no presenta normalidad en sus resultados.

A traves del estudio estadistico del coeficiente de correlacion de Spearman se encontraron los
siguientes resultados; a un 95% de nivel de confianza r = 0,724 lo que corresponde a una
CORRELACION POSITIVA ALTA. Por consiguiente, para un nivel de significancia del
95%, segun el nivel de significancia 0,0225 podemos RECHAZAR la hipotesis nula, y
aceptar la HipoOtesis de trabajo: La gestion del talento humano se relaciona directa y
significativamente con el proceso administrativo en los gobiernos locales: caso municipalidad
de Santiago de Surco.

Dichos resultados son sustentados por Bustamante, et al., (2019), de la revista cientifica San
Gregorio de la Universidad San Gregorio de Portoviejo Ecuador, en su investigacion titulada:
Andlisis de la gestion de procesos administrativos en el departamento de talento humano,

investigacién que concluyo lo siguiente: La importancia de los elementos que contribuyen al
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mejoramiento del desarrollo de una organizacion, son la mision, vision de la empresa como
de los departamentos que la conforman, los procesos administrativos, los reglamentos y sus
respectivos manuales de funciones, facilitaran eficazmente al desarrollo de las metas y
objetivos determinados por la empresa, igualmente se ha demostrado que un departamento
con falencias en la ejecucién de sus procesos provoca un inapropiado empleo de sus recursos,
contrataciones de personal con bajo rendimiento y falta de herramientas administrativas que
propicien un adecuado desarrollo en la evaluacion de su personal. Las herramientas técnicas
como manuales de funciones ayudaran a mejorar el desempefio en la gestion de talento
humano, a través de la evaluacion de los puestos se podra contratar personal adecuado para el
perfil requerido. Asimismo, un efectivo plan de capacitacion ayuda a que se realicen
inducciones en el proceso de seleccion del personal. Los resultados son similares a los
resultados presentadas en otras investigaciones y en nuestro caso son resultados muy
similares debido a que existe una correlacién positiva alta entre la gestion del talento humano
y el proceso administrativo.

En la investigacion propuesta de los resultados obtenidos en el estudio de la hipotesis
especifica 1 se verifica la relacion entre: La innovacion en la gestion del talento humano y el
proceso administrativo. A través del estudio estadistico del coeficiente de correlacion de
Spearman se encontraron los siguientes resultados; a un 95% de nivel de confianza r = 0,855
lo que corresponde a una CORRELACION POSITIVA ALTA. Para un nivel de significancia
del 95%, segun el nivel de significancia 0,0141 podemos RECHAZAR la hipétesis nula, y
aceptar la Hipdtesis de trabajo: La innovacion en la gestién del talento humano se relaciona
directa y significativamente con el proceso administrativo en los gobiernos locales: caso
municipalidad de Santiago de Surco.

Dichos resultados se sustentan tedricamente por Varela (2017) en su investigacion titulada:

Relacion entre factores administrativos e innovacion, investigacion que concluyé lo



127

siguiente: Es evidente que existe una prioridad hacia la innovacion técnica que se ve influida
por los cinco factores administrativos con indicadores muy especificos, no tanto asi para la
innovacion administrativa. Este resultado estaria en concordancia con el trabajo de
Damanpour (1996) quien plantea que la introduccion de innovaciones técnicas es importante
para la efectividad organizacional, mientras que la innovacion administrativa provee solo un
balance entre la estructura social y la estructura técnica de la organizacion.

En cuanto a cada uno de los factores administrativos, se concluye que la aplicacion coherente
de los objetivos desempefia un papel central en la estrategia de innovacion y en el desarrollo
de las compafiias. Segun los resultados, estas organizaciones deben buscar una estrategia de
diferenciacion, ya que obliga a las empresas a crear algo que sea percibido en el mercado
como Unico, que sea diferente. Esto motiva a las empresas a disefiar productos y procesos que
cumplan esta premisa a través de la innovacion. Los resultados son similares a los resultados
presentadas en otras investigaciones y en nuestro caso son resultados muy similares debido a
que existe una correlacion positiva alta entre la innovacion del talento humano y el proceso
administrativo.

En la investigacion propuesta de los resultados obtenidos en el estudio de la hipdtesis
especifica 2 se verifica la relacién entre: La satisfaccion del trabajo en la gestion del talento
humano y el proceso administrativo. A traves del estudio estadistico del coeficiente de
correlacion de Spearman se encontraron los siguientes resultados; a un 95% de nivel de
confianza, r = 0,908 lo que corresponde a una CORRELACION POSITIVA MUY ALTA.
Para un nivel de significancia del 95%, segun el nivel de significancia 0,0146 podemos
RECHAZAR la hipotesis nula, y aceptar la Hipdtesis de trabajo: La satisfaccion del trabajo
en la gestion del talento humano se relaciona directa y significativamente con el proceso

administrativo en los gobiernos locales: caso municipalidad de Santiago de Surco.
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Dichos resultados se sustentan tedricamente por Prieto (2013) en su investigacion titulada:
Modelo de gestion del talento humano como estrategia para retencion del personal,
investigacion que concluyé lo siguiente: El talento humano es actualmente la variable mas
competitiva de las organizaciones, debido a que las personas mas capacitadas podran crear
los mejores productos y generar las mejores ideas para que las compafiias superen
exitosamente a sus competidores. En la generacion de ventajas competitivas, los procesos de
captacion, desarrollo y retencion del talento, son fundamentales para las empresas, para ello
se debe de desarrollar un programa que permita identificar el potencial de los empleados, es
decir precisar si cumplen los perfiles para ocupar cargos superiores en la organizacion. La
Gestion del Talento Humano, se convierte en un aspecto decisivo, e invertir en las personas
puede generar grandes beneficios. por lo tanto, la gestion humana se convierte en el socio
estratégico de todas las demas areas, siendo capaz de potenciar el trabajo en equipo y
transformar la organizacion radicalmente. La satisfaccion laboral es un pilar importante para
las organizaciones y a la cual se le debe prestar atencion, de igual modo, la empresa debe
estar interesarse en el bienestar de sus empleados, pues de lo contrario no tiene sentido hablar
de salario emocional, modelos de gestidn, politicas de ingreso y retencion de los mejores
talentos. Los resultados son similares a los resultados presentadas en otras investigaciones y
en nuestro caso son resultados muy similares debido a que existe una correlacion positiva
muy alta entre la satisfaccion del trabajo en la gestién del talento humano y el proceso
administrativo.

En la investigacion propuesta de los resultados obtenidos en el estudio de la hipdtesis
especifica 3 se verifica la relacion entre: La creatividad y la participacion voluntaria en la
gestion del talento humano y el proceso administrativo. A través del estudio estadistico del
coeficiente de correlacion de Spearman se encontraron los siguientes resultados; a un 95% de

nivel de confianza r = 0745, lo que corresponde a una CORRELACION POSITIVA ALTA.
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Para un nivel de significancia del 95%, segun el nivel de significancia 0,0198 podemos
RECHAZAR la hipétesis nula, y aceptar la Hipotesis de trabajo: La creatividad y la
participacion voluntaria en la gestion del talento humano se relacionan directa y
significativamente con el proceso administrativo en los gobiernos locales: caso municipalidad
de Santiago de Surco.

Dichos resultados se sustentan tedricamente por Acosta, et al. (2016) en su investigacion
titulada: La creatividad y el desarrollo del talento humano, investigacion que concluy6 lo
siguiente: EIl talento creativo es un don que tienen todas las personas, algunas mas
desarrolladas que otras, generados por factores culturales, genéticos, entre otros, que actdan
para encontrar soluciones nuevas ante problemas que se presenten, y conjuntamente con el
pensamiento critico que es el que influye los aspectos de la creatividad, se puede aprender y
desarrollar, el pensamiento creativo no depende de ninguna técnica para que las personas
sean creativas deben estar motivadas, contar con espacios abiertos donde puedan expresarse,
trabajar en equipo, comentar ideas descansar y desarrollar a la vez su talento. Es decir, la
creatividad enfrenta situaciones inesperadas y nuevas en forma creativa, por lo tanto, es
conveniente provocar una disposicion permanente al cambio, una actitud flexible, de reto
permanente, en la organizacion del siglo XXI la creatividad es un modo de ser, una forma de
pensar, sentir y actuar. Los resultados son similares a los resultados presentadas en otras
investigaciones y en nuestro caso son resultados muy similares debido a que existe una
correlacion positiva alta entre la creatividad y la participacion voluntaria en la gestion del

talento humano y el proceso administrativo.
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Conclusiones

Con un nivel de significancia del 95% se hall6 que: que existe un coeficiente de
CORRELACION POSITIVA ALTA entre la gestion del talento humano y el proceso
administrativo, se evidencia una correlacion de Spearman que resulto un valor de r =
0,724, resultado que confirma que la mision, la vision de la empresa como de los
departamentos, los procesos administrativos, los reglamentos y sus respectivos
manuales de funciones son elementos que contribuyen al mejoramiento del desarrollo
de una organizacion y facilitan eficazmente el desarrollo de las metas y objetivos
determinados por la empresa, un departamento con falencias en la ejecucion de sus
procesos provoca un inapropiado empleo de sus recursos, contrataciones de personal
con bajo rendimiento y falta de herramientas administrativas que propicien un
adecuado desarrollo en la evaluacion de su personal. Por lo tanto, las herramientas
técnicas como manuales de funciones contribuiran a optimar el desempefio en la
gestion de talento humano y mediante la evaluacion de los puestos se podra contratar
personal idoneo con el perfil requerido.

Con un nivel de significancia del 95% se hall6 que existe una CORRELACION
POSITIVA ALTA entre la innovacion en la gestion del talento humano y el proceso
administrativo, se evidencia una correlacién de Spearman que resulto un valor de r =
0,855, resultado que confirma que la aplicacion coherente de los objetivos desempefia
un papel central en la estrategia de innovacion y en el desarrollo de las compafiias.
Segin los resultados, estas organizaciones deben buscar una estrategia de
diferenciacion, ya que obliga a las empresas a crear algo que sea percibido en el
mercado como Unico, que sea diferente. Esto motiva a las empresas a disefiar

productos y procesos que cumplan esta premisa a través de la innovacion.
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Con un nivel de significancia del 95% se hall6 que existe una CORRELACION
POSITIVA MUY ALTA entre la satisfaccion del trabajo en la gestion del talento
humano y el proceso administrativo, se evidencia una correlacién de Spearman que
resulto un valor de r = 0,908, resultado que confirma que el talento humano es
actualmente la variable méas competitiva de las organizaciones en la generacion de
ventajas competitivas, los procesos de captacion, desarrollo y retencion del talento,
para ello se debe de desarrollar un programa que permita identificar el potencial de los
empleados, la gestion del talento humano, se convierte en un aspecto decisivo, e
invertir en las personas puede generar grandes beneficios y se convierte en el socio
estratégico de todas las demas areas. La satisfaccion laboral es un pilar importante
para las organizaciones y a la cual se le debe prestar atencion, de igual modo, la
empresa debe estar interesarse en el bienestar de sus empleados, pues de lo contrario
no tiene sentido hablar de salario emocional, modelos de gestidn, politicas de ingreso
y retencion de los mejores talentos.

Con un nivel de significancia del 95% se hall6 que existe una CORRELACION
POSITIVA ALTA entre la creatividad y la participacion voluntaria en la gestion del
talento humano y el proceso administrativo, se evidencia una correlacion de Pearson
que resulto un valor de r = 0,745, resultado que confirma que el talento creativo es un
don que tienen todas las personas, algunas mas desarrolladas que otras, generados por
factores culturales, genéticos, entre otros, que acttan para encontrar soluciones nuevas
ante problemas que se presenten, y conjuntamente con el pensamiento critico que es el
que influye los aspectos de la creatividad, se puede aprender y desarrollar, el
pensamiento creativo no depende de ninguna técnica, para que las personas sean
creativas deben estar motivadas, contar con espacios abiertos donde puedan

expresarse, trabajar en equipo, comentar ideas descansar y desarrollar a la vez su
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talento. Por lo tanto, es conveniente provocar una disposicién permanente al cambio,
una actitud flexible, de reto permanente, en la organizacion del siglo XXI la

creatividad es un modo de ser, una forma de pensar, sentir y actuar.
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Recomendaciones

1. Se sugiere a la Gerencia Municipal de Surco implementar la gestion del talento humano
con talleres, conferencias, cursos entre otros a cargo de gestores del talento humano para
administrar, seleccionar, capacitar y planificar las relaciones dentro de la Municipalidad,
para concientizar el trabajo en equipo y desarrollar estrategias y practicas que fomenten y
consoliden las herramientas de gestion para evitar las falencias en la ejecucion de sus
procesos provocando un inapropiado empleo de sus recursos, contrataciones de personal
con bajo rendimiento y falta de herramientas administrativas. Por lo tanto, las
herramientas técnicas como manuales de funciones contribuiran a optimar el desempefio
en la gestién de talento humano y mediante la evaluacién de los puestos se podra contratar
personal idéneo con el perfil requerido con la finalidad del logro de los objetivos
estratégicos propuestos por la Municipalidad Distrital de Surco.

2. Se sugiere a la Gerencia Municipal de Surco implementar la innovacién en la gestién del
talento humano con clases magistrales, talleres, entre otros a cargo de personal especialista
en innovacion estratégica para concientizar competencias técnicas idoneas al personal
responsable del proceso administrativo, para con ello desarrollar estrategias de
diferenciacion, en el personal que permitird crear algo que sea percibido en el mercado
como Unico Yy diferente. Ello motivara al personal a disefiar productos y procesos que
cumplan esta premisa a través de la innovacion y asi facilitar el logro de los objetivos
organizacionales propuestos por la Municipalidad Distrital de Surco.

3. Se sugiere a la Gerencia Municipal de Surco implementar la satisfaccion laboral a través
de clases magistrales, talleres, entre otros a cargo de personal especialista en satisfaccion
laboral para consolidar y/o reforzar competencias necesarias entre otras técnicas para

fomentar y mejorar la satisfaccion laboral, pero para ello se debe de impulsar la
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motivacion, la autoestima de los trabajadores y mejorar las relaciones interpersonales con
el propdsito de optimar el proceso administrativo en la Municipalidad Distrital de Surco.

. Se sugiere que la Gerencia Municipal de surco implementar sus estrategias de gestion a
través de clases magistrales, talleres, entre otros a cargo de personal expertos en
creatividad y educacion para concientizar en el personal administrativo competencias que
impulsen el sentido creativo del personal para encontrar soluciones nuevas ante problemas
que se presenten, y conjuntamente con el pensamiento critico se puede aprender y
desarrollar, y para ello se debe contar con espacios abiertos donde puedan expresarse,
trabajar en equipo, comentar ideas descansar y desarrollar a la vez su talento. Por lo tanto,
es conveniente provocar una disposicion permanente al cambio, una actitud flexible, de
reto permanente, teniendo en consideracion que en la organizacion del siglo XXI la
creatividad es un modo de ser, una forma de pensar, sentir y actuar que facilitara el
cumplimiento de los objetivos estratégico de la Municipalidad Distrital de Santiago de

Surco.
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Propuesta para enfrentar el problema
El objetivo de esta investigacion fue definir la innovacion en la gestion del talento humano
que se relaciona con el proceso administrativo en los gobiernos locales: caso municipalidad
de Santiago de Surco, 2018 - 2020, teniendo en consideracion que la gestion del talento
humano evaltia y administra el desempefio de los empleados en el desarrollo eficiente del
proceso administrativo cuyo resultado se obtuvieron mediante la aplicacion de la encuesta
para establecer la relacién existente entre la gestion del talento humano y el proceso

administrativo.

Problema

Medida

Accidén

Responsable

Plazo

Proceso
administrativo.

Innovacion.

Solicitar personal especialista
en innovacién estratégica para
concientizar competencias
técnicas idoneas al personal
responsable  del proceso
administrativo, para con ello
desarrollar  estrategias  de
diferenciacion, en el personal
que permitira crear algo que
sea percibido en el mercado
como Unico Yy diferente.

Gerencia

municipal.

Corto

Satisfaccion
del trabajo.

Solicitar personal especialista
en satisfaccion laboral para
consolidar y/o reforzar
competencias necesarias entre
otras técnicas para fomentar y
mejorar la satisfaccion laboral,
pero para ello se debe de
impulsar la motivacion, la
autoestima de los trabajadores
y mejorar las relaciones
interpersonales con el
propdsito de optimar el proceso
administrativo en la
Municipalidad  Distrital  de
Surco.

Gerencia

municipal.

Corto

Creatividad
y - - -
participacion
voluntaria.

Solicitar personal expertos en
creatividad y educacion para
concientizar en el personal
administrativo  competencias
que impulsen el sentido

Gerencia

municipal.

Corto
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creativo del personal para
encontrar soluciones nuevas
ante  problemas que se
presenten, y conjuntamente con
el pensamiento critico se puede
aprender y desarrollar, y para
ello se debe contar con
espacios abiertos donde puedan
expresarse, trabajar en equipo,
comentar ideas descansar y
desarrollar a la vez su talento.

Se adjunta en anexo, una propuesta de plan estratégico del talento humano, de tal manera que
pueda ser aplicado en la municipalidad de Santiago de Surco, esto se ha realizado en base a

los resultados de la investigacion realizada.
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Anexo 01
Matriz de

Consistencia

Problema general Objetivo general Hipotesis general Variables Dimensiones Indicadores Metodologia
¢En qué medida la | Describir la gestion | La  gestibn  del | Variable 1 La competitividad 1. Enfoque de
gestion del talento | del talento humano | talento humano se | Gestion del Promover la Investigacion
humano se relaciona | que se relaciona con | relaciona directa y | Talento creatividad Cuantitativa
con el proceso | el proceso | significativamente Humano Nuevos - ;I\?:sti acion de
administrativo en los | administrativo en los | con el  proceso La innovacion conocimientos Bésicag
gobiernos locales: | gobiernos locales: | administrativo en los Canales de dialogo s Método de
caso  Municipalidad | caso ~ municipalidad | gobiernos locales: Pensamiento global investigacion
de  Santiago de | de Santiago de Surco, | caso mun_|C|paI|dad Problemas Hipotético deductivo
Surco- 2018 - 2020? 2018-2020. de Santiago de 0rganizaciona|es 4. Alcance de
Surco. Necesidades investigacion
humanas Correlacional
¢De qué manera la | Definir la innovacién | La innovacién en la Necesidades Diseflo de
innovacion en la | en la gestion del | gestion del talento e emocionales Investigacion
iz : Satisfaccion en No experimental de
gestion del talento | talento humano que | humano se relaciona el trabajo Desempefio laboral corte transversal
humano se relaciona | se relaciona con el d_wec_:tg _ y Remuneracion correlacional
con el proceso | proceso significativamente 6. Poblacion
. . T . Derecho laboral : »
administrativo en los | administrativo en los | con el  proceso — La poblacion  en
gobiernos  locales: | gobiernos  locales: | administrativo en los Autorrealizacion estudio estara
caso  Municipalidad | caso  municipalidad | gobiernos locales: Creatividad y la | Creatividad conformada por 110
de  Santiago  de | de Santiago de Surco. | caso municipalidad participacion Participacion personas de los cuales
Surco- 2018 - 2020? de  Santiago de voluntaria. voluntaria 30 personas  seran
surco Competitividad funcionarios 'y 80
' petitl personas fueron
empresarial personal
; . _ y Reconocimientos administrativos  todos
¢Como 5 la Ide_nuﬂcg/r la | La satisfaccion q,el subjetivos ellos de la
satisfaccion del | satisfaccion del | trabajo en la gestion Reconocimientos Municipalidad distrital
trabajo en la gestion | trabajo en la gestion | del talento humano Objetivos de Santiago de Surco.
del talento humano se | del talento humano | se relaciona directa Programas de |- Muestra

relaciona con el

proceso

que se relaciona con
el proceso

y significativamente
con el proceso

sugerencias

Planeamiento

Opciones

El muestreo que se
empled fue censal el
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administrativo en los
gobiernos locales:
caso  Municipalidad
de  Santiago de
Surco- 2018 - 2020?

¢Coémo la creatividad
y la participacion
voluntaria en la
gestion del talento
humano se relacionan
con el  proceso
administrativo en los
gobiernos locales:
caso Municipalidad
de  Santiago de
Surco- 2018 - 2020?

administrativo en los
gobiernos  locales:
caso municipalidad
de Santiago de Surco.

Determinar la
creatividad y la
participacion
voluntaria en la
gestién del talento
humano que se
relacionan con el
proceso
administrativo en los
gobiernos  locales:
caso municipalidad
de Santiago de Surco.

administrativo en los
gobiernos  locales:
caso municipalidad
de Santiago de
Surco.

La creatividad y la
participacion
voluntaria en la
gestion del talento
humano se
relacionan directa y
significativamente
con el proceso
administrativo en los
gobiernos  locales:
caso municipalidad
de Santiago de
Surco.

Variaible2
Proceso
Administrativo

administrativas

Mision

Vision

Obijetivos

Estrategias

Politicas

Cronograma

Presupuestos

Organizacion

Modelo
organizacional

Organigrama

Manuales
organizacionales

Condicionantes
organizacionales

Direccion
Ejecucion

0

Liderazgo

Comunicacién

Gestién del cambio

Manejo de
conflictos

Trabajo en equipo

Manejo de estrés

9.

cual comprendi6 toda
la poblacion en estudio
110 personas en vista
que se requirié conocer
el criterio de todos los
participantes.  (Hayes,
1999).

8. Técnicas

La observacion y la
encuesta
Instrumentos

El cuestionario

144



145

Anexo 2

Instrumentos de recoleccion de datos

CENTRO DE ALTOS ESTUDIOS NACIONALES
ESCUELA DE POSTGRADO

ENCUESTA A LOS FUNCIONARIOS DE LA GERENCIA DE ADMINISTRACION DE
LA MUNICIPALIDAD DEL DISTRITO DE SANTIAGO DE SURCO PARA EVALUAR
LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

Instrucciones:

Estimado participante, a continuacidn, te presento un cuestionario sobre “La Gestion del talento
humano y el proceso administrativo en los gobiernos locales: caso municipalidad de
Santiago de Surco, 2018-2020”, tu respuesta es sumamente relevante; por ello debes leerlo en
forma detallada y, luego, marcar una de las cinco alternativas:

Totalmente en . Totalmente de
En desacuerdo Indiferente De acuerdo
desacuerdo acuerdo
01 02 03 04 05
N° Dimensiones Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente
desacuerdo @ @) @) de acuerdo

1) (5)

La innovacion

La innovacion genera desarrollo
1 sostenido y es condicién indispensable
para generar nuevos espacios de
competitividad.

Se debe perfeccionar los talentos
individuales del personal que labora en la
2 | municipalidad de Surco para expresar la
creatividad, y hacer que los empleados
alcancen su maximo potencial.

La innovacion, incluye la mejora de los
productos y procesos, la cual se
3 | desarrolla a través de la transformacion
de conocimientos nuevos en
conocimiento practico y productivo.

Ud. considera conveniente crear canales
de dialogo en la municipalidad de Surco
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para que el personal presente sus
propuestas que seran evaluadas por
personal calificado para ver su posible
aplicacion en beneficio de la comunidad.

El pensamiento global plantea una vision
inter disciplinaria, multidisciplinaria y
transdisciplinaria que contribuird a
analizar de manera integral la gestién de
talento humano en la municipalidad de
Surco con la cual le permitira identificar
las causas y consecuencias de los
problemas organizacionales.

Ud. considera., que la solucién de los
problemas organizacionales son una
necesidad ineludible porque solo asi
mejorara la calidad que incrementara la
competitividad en la municipalidad de
Surco cuya gestién conducira a la
satisfaccion de los requerimientos del
ciudadano.

Satisfaccion en el trabajo

Ud., considera necesario y prioritario que
el departamento de gestion del talento
humano trate de satisfacer las
necesidades humanas de los
trabajadores, para que de esta manera
sean mas productivos en sus labores.

Ud., considera necesario y prioritario
que el departamento de la gestion del
talento humano trate de solucionar las
necesidades emocionales de los
trabajadores como la necesidad de
sentirse  aceptado, respetado e
importantes a fin de evitar que ello se
frustre y merme su productividad de sus
labores.

Ud., considera que la satisfaccion
laboral en la municipalidad de Surco
esta supeditada al grado de desempefio
laboral de sus trabajadores que es
consecuente de la motivacion realizada
por sus directivos.

10

Ud., considera que la remuneracion que
perciben los trabajadores de la
municipalidad de Surco cubre su canasta
bésica.

11

La municipalidad de Surco hace cumplir
a cabalidad los derechos laborales de
sus trabajadores y vela por sus intereses
y su bien social.

12

Ud., considera que la municipalidad de
Surco apoya a la autorrealizacion de sus
trabajadores en una 0 mas metas
personales que forman parte de su
desarrollo y potencial humano.

Estimulo o la creatividad y la
participacion voluntaria




147

13

Ud., considera que los funcionarios de la
municipalidad de Surco aplican su
creatividad para la formulacion de
politicas publicas direccionadas a la
solucién de problemas sociales.

14

Los trabajadores de la municipalidad de
Surco participan voluntariamente con
propuestas para solucionar problemas
sociales y/o mejoras en la gestion publica
municipal.

15

Los funcionarios de la municipalidad de
Surco estan motivados y comprometidos
con lograr la calidad total en sus bienes y
servicios que ofrece a la comunidad para
optimar su competitividad municipal
logrando con ello la calidad y excelencia
en el servicio.

16

La municipalidad de Surco incentiva las
iniciativas de  sus  trabajadores,
recompensandolos con una serie de
reconocimientos.

17

La municipalidad de Surco incentiva las
iniciativas de  sus  trabajadores,
recompensandolos con premios a su
mayor productividad.

18

La municipalidad de Surco tiene un
programa de sugerencias donde el
trabajador puede proponer nuevos
proyectos, nuevos disefios, modificacion
de procesos entre otros.
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ENCUESTA AL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD DE
SANTIAGO DE SURCO PARA EVALUAR LOS PROCESOS ADMINISTRATIVOS.

Instrucciones:

Estimado participante, a continuacion, te presento un cuestionario sobre “La Gestion del talento
humano y el proceso administrativo en los gobiernos locales: caso municipalidad de
Santiago de Surco, 2018-2020”, tu respuesta es sumamente relevante; por ello debes leerlo en

forma detallada y, luego, marcar una de las cinco alternativas:

0 @ @®

Totalmente en . Totalmente de
En desacuerdo Indiferente De acuerdo
desacuerdo acuerdo
01 02 03 04 05
No Dimensiones Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente
desacuerdo de acuerdo

Planeamiento

El personal encargado de la planificacion
en la municipalidad de Surco tienen los
conocimientos  especializados  para
19 | realizar un estudio y andlisis de las
opciones administrativas y decidir por la
mas viable con sostenible y rentabilidad
en el tiempo.

Ud., conoce la misibn de la
municipalidad de Surco y considera que
20 | se fundamenta en valores y principios
solidos que le dan identidad propia y se
siente identificado y comprometido.

Ud., conoce la vision de la municipalidad
de Surco y considera que es la imagen de
21 cémo queremos vernos en un futuro y
que nos permite plantear un futuro
deseable que sea lo suficientemente claro
y motivador.

Ud., considera que los objetivos es lo que
22 | se espera lograr con respecto a la misién
y vision de la municipalidad de Surco
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dentro de un plazo establecido y para ello
se debe establecer indicadores que
puedan estimar su observancia.

23

En la municipalidad de Surco las
estrategias para lograr las metas previstas
en el proceso administrativo se tienen en
cuenta los cambios y demandas que
impone el entorno.

24

La politica organizacional de la
municipalidad de Surco, est
apropiadamente divulgada, entendida y
acatada por todos sus miembros, y en
ella se contemplan las normas vy
responsabilidades de cada éarea de la
organizacion.

25

Ud., considera que el cronograma en la
municipalidad de Surco considera las
fechas que haran cumplir la mision, la
visién y las estrategias.

26

Ud., considera que el presupuesto en la
municipalidad de Surco permite calcular
los ingresos y egresos que permitiran
conducir las estrategias previstas.

Organizacién

27

El modelo organizacional de Ila
municipalidad de Surco, ha sido
formulado en base a su marco de trabajo,
lineas de autoridad, las comunicaciones,
los deberes y las asignaciones de
recursos.

28

El organigrama de la municipalidad de
Surco considera la estructura
organizacional, que se formuld a través
de informacién de las unidades que las
conforman.

29

El  manual organizacional de la
municipalidad de Surco describe la
estructura de funciones y departamentos,
asi como las tareas especificas y la
autoridad asignadas de cada uno de sus
miembros.

30

La estrategia, el ambiente, la tecnologia
y la cultura organizacional son los
elementos que repercutieron para la
elaboracion del disefio organizacional en
la municipalidad de Surco.

Direccion

31

Ud., considera que los funcionarios que
poseen liderazgo, son aquellas personas
gue son comunicativos, analizan las
situaciones a profundidad, observan
cantidades de posibilidades u opciones
de maneras diferentes, son creativos, no
tienen limitaciones y se arriesgan a pesar
del peligro o riesgo, que puede existir




150

durante su proceso.

32

Ud., considera que en la municipalidad
de Surco existe una conveniente y
efectiva comunicacién en sus niveles
organizacionales que posibilitan el
cumplimento de los  objetivos
organizacionales previstos.

33

Ud., considera que el personal de
trabajadores en los tres niveles de
control se encuentra preparados Yy
debidamente motivados para la gestion
del cambio la cual la direccionen a la
municipalidad de Surco a ser una
organizacion innovadora y competitiva.

34

Ud. considera que en el manejo de
conflictos se debe profundizar sus
aspectos esenciales para lograr que la
mayoria de los conflictos que surgen en
la. municipalidad de Surco puedan
constituir una verdadera experiencia de
aprendizaje que conduzca al cambio,
estimule el interés y mejore la
comunicacién en el equipo de trabajo y
en la organizacién en general.

35

Ud., considera que el objetivo del
trabajo en equipo es disponer de mas
capacidades, inteligencias, ideas y
destreza al servicio de una tarea, de tal
manera que los resultados se den con
mayor efectividad.

36

Ud., considera que los funcionarios de la
municipalidad de Surco ejerce mucha
presion a los trabajadores los cuales se
sienten  estresados debido a la
preocupacion y responsabilidad que
tienen ellos de lograr la competitividad
en bienes y servicios para satisfacer los
requerimientos de los ciudadanos de
surco.
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Anexo 3

Informe de validez del instrumento de recoleccion de datos

ANALISIS DE CONFIABILIDAD: ALFA DE CROMBACH

Segln los items propuestos en los instrumentos de recoleccion de datos de la presente
investigacion, se realiza el andlisis de confiablidad alfa de Crombach con el paquete
estadistico SPSS 25, mediante el cual se determinan los siguientes estadisticos:

Media de la escala si se elimina un elemento.
Varianza de la escala si se elimina un elemento.
Correlacion elemento total corregido.

Alfa de Crombach si se elimina el elemento.

A continuacion, se muestra el cuadro resumen:

N %
Validos 110 100,0

Casos |Excluidos 0 ,0
Total 110 100,0

a. Eliminacion por lista basada en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Alfa de Crombach N de
basada en
Crombach elementos
elementos

estandarizados
0,846 0,845 36
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Estadisticas de elemento de resumen

. . o Maximo / . N de
Media | Minimo | Maximo | Rango . Varianza
Minimo elementos
Medias de elemento | 1,120 | 1,558 1,201 ,145 1,244 ,0132 18
Varianzas de elemento | 1,138 | 1,056 1,265 ,119 1,423 ,0345 18
Media de Varianza de | Correlacion Alfa de .
; . Crombach si
escala si el escala si el total de
el elemento
elemento se | elemento se elementos
S . - se ha
ha suprimido | ha suprimido | corregida e
suprimido
1 La innovacién genera desarrol!o sostenldo_ Yy es condicion 10,245 1357 897 902
indispensable para generar nuevos espacios de competitividad.
2.- Se debe perfeccionar los talentos individuales del personal que labora
en la municipalidad de Surco para expresar la creatividad, y hacer que los] 11,356 1,367 ,845 911
empleados alcancen su maximo potencial.
3.- La innovacion, incluye la mejora de los productos y procesos, la cual
se desarrolla a través de la transformacion de conocimientos nuevos en| 11,256 1,566 ,801 870
conocimiento practico y productivo.
4.- Ud. considera conveniente crear canales de dialogo en la
muplmpalldad de Surco para que (?I personal presente sus prop_uestg; que 10,245 2134 818 834
seran evaluadas por personal calificado para ver su posible aplicacion en
beneficio de la comunidad.
5.- El pensamiento global plantea una vision inter disciplinaria,
multidisciplinaria y transdisciplinaria que contribuird a analizar de
manera integral la gestién de talento humano en la municipalidad de] 10,143 1,355 796 ,801
Surco con la cual le permitira identificar las causas y consecuencias de los
problemas organizacionales.
6.- Ud. considera., que la solucién de los problemas organizacionales son
una nece5|d,ad meludl_b_le_ porque solo_ asi mejorara la calidad que 9.644 2134 902 875
incrementara la competitividad en la municipalidad de Surco cuya gestién
conducira a la satisfaccion de los requerimientos del ciudadano.
7.- Ud., considera necesario y prioritario que el departamento de gestion
del tglento humano trate de satisfacer las neces@ades hum_anas de los 11,046 1357 890 795
trabajadores, para que de esta manera sean méas productivos en sus
labores.
8.- Ud., considera necesario y prioritario que el departamento de la
gestion del talento humano trate de solucionar las necesidades
emocionales de los trabajadores como la necesidad de sentirse aceptado, 8,356 1,246 793 871
respetado e importantes a fin de evitar que ello se frustre y merme su
productividad de sus labores.
9.- Ud., considera que la satisfaccion laboral en la municipalidad de
Surco esta supeditada al grado de desempefio laboral de sus trabajadores| 10,245 2,134 ,820 797
que es consecuente de la motivacion realizada por sus directivos.
10.- Ud., considera que la remuneracion que perciben los trabajadores de
la municipalidad de Surco cubre sus canastas bésicas. 9,7865 1,176 /749 957
11.- La municipalidad de Surco hace cumplir a cabalidad los derechos
laborales de sus trabajadores y vela por sus intereses y su bien social. 9,4427 1,725 716 877
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12.- Ud., considera que la municipalidad de Surco apoya a la
autorrealizacion de sus trabajadores en una 0 mas metas personales que
forman parte de su desarrollo y potencial humano.

11,245

1,567

,835

,917

13.- Ud., considera que los funcionarios de la municipalidad de Surco
aplican su creatividad para la formulacién de politicas publicas
direccionadas a la solucién de problemas sociales.

10,7567

1,756

,886

875

14.- Los trabajadores de la municipalidad de Surco participan
\voluntariamente con propuestas para solucionar problemas sociales y/o
mejoras en la gestion pablica municipal.

9,4567

2,672

,855

,912

15.- Los funcionarios de la municipalidad de Surco estdn motivados VY|
comprometidos con lograr la calidad total en sus bienes y servicios que
ofrece a la comunidad para optimar su competitividad municipal logrando
con ello la calidad y excelencia en el servicio.

12,345

2,677

,765

812

16.- La municipalidad de Surco incentiva las iniciativas de sus
trabajadores, recompensandolos con una serie de reconocimientos.

11,8678

2,811

,805

930

17.- La municipalidad de Surco incentiva las iniciativas de sus
trabajadores, recompensandolos con premios a su mayor productividad.

10,5467

2,756

,745

,884

18.- La municipalidad de Surco tiene un programa de sugerencias donde|
el trabajador puede proponer nuevos proyectos, nuevos disefios,

modificacion de procesos entre otros.

9,5645

1,065

844

819
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE LA VARIABLES DE ESTUDIO
PROCESO ADMINISTRATIVO

Estadisticas de elemento de resumen

) . . Maximo / ) N de
Media | Minimo | Maximo | Rango . Varianza
Minimo elementos
Medias de elemento 1,234 | 1,356 1,134 ,135 1,055 ,0367 18
Varianzas de elemento 1,323 | 1,452 2,007 ,113 1,167 ,0246 18
Media de | Varianza de - Alfa de
escalasiel | escalasiel Correlacion Cror_nbach
total de siel
elemento se | elemento se
ha ha elemen_tos elemento se
L S corregida ha
suprimido | suprimido L
suprimido
19.- El personal encargado de la planificacion en la municipalidad de Surco
tienen los conocimientos es_peuahzad_og para realllzar_un estudio y ar!aI|S|s 11,567 0,645 811 799
de las opciones administrativas y decidir por la méas viable con sostenible y
rentabilidad en el tiempo.
20.- Ud., conoce la mision de la municipalidad de Surco y considera que se
fundamenta en valores y principios solidos que le dan identidad propiay sef 10,356 1,245 ,890 ,790
siente identificado y comprometido.
21.- Ud., conoce la vision de la municipalidad de Surco y considera que es
la imagen de cdmo queremos vernos en un futuro y que nos permite planteary 11,534 0,987 877 ,901
un futuro deseable que sea lo suficientemente claro y motivador.
22.- Ud., considera que los objetivos es lo que se espera lograr con respecto
a la mision y vision de la municipalidad de Surco dentro de un plazo
establecido y para ello se debe establecer indicadores que puedan estimar su 9.123 1,466 790 820
observancia.
23.- En la municipalidad de Surco las estrategias para lograr las metas
previstas en el proceso administrativo se tienen en cuenta los cambios y| 10,123 0,456 ,895 ,899
demandas que impone el entorno.
24.- La politica organizacional de la municipalidad de Surco, estd
apropiadamente divulgada, entendida y acatada por todos sus miembros, y, 10.223 1 655 799 901
en ella se contemplan las normas y responsabilidades de cada area de la ' ' ' '
organizacion.
25.- _Ud., considera que e,I cronograma. en la mu_nl_(zlpalldad de Sqrco 11,463 1,645 891 895
considera las fechas que haran cumplir la mision, la vision y las estrategias.
26.- Ud., considera que el presupuesto en la municipalidad de Surco permite
calcular los ingresos y egresos que permitirdn conducir las estrategias| 8,645 1,245 ,809 ,799
previstas.
27.- El modelo organizacional de la municipalidad de Surco, ha sido
formulada en base a su marco de trabajo, lineas de autoridad, las 10,344 1,866 ,825 ,881
comunicaciones, los deberes y las asignaciones de recursos.
28.- El organigrama de la municipalidad de Surco considera la estructura
organizacional, que se formulo a través de informacion de las unidades que| g 5454 2,566 856 887
las conforman.
29.- El manual organizacional de la municipalidad de Surco describe la
estructura de funciones y departamentos, asi como las tareas especificas y laj 11,0524 1,213 745 788
autoridad asignadas de cada uno de sus miembros.
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30.- La estrategia, el ambiente, la tecnologia y la cultura organizacional son
los elementos que repercutieron para la elaboracién del disefio
organizacional en la municipalidad de Surco.

9,045

1,645

(74

,789

31.- Ud., considera que los funcionarios que poseen liderazgo, son aquellas
personas que son comunicativos, analizan las situaciones a profundidad,
observan cantidades de posibilidades u opciones de maneras diferentes, son
creativos, no tienen limitaciones y se arriesgan a pesar del peligro o riesgo,
gue puede existir durante su proceso.

10,967

1,756

874

,893

32.- Ud., considera que en la municipalidad de Surco existe una
conveniente y efectiva comunicacién en sus niveles organizacionales que
posibilitan el cumplimento de los objetivos organizacionales previstos.

8,356

1,756

,909

,896

33.- Ud., considera que el personal de trabajadores en los tres niveles de
control se encuentra preparados y debidamente motivados para la gestion
del cambio la cual la direccionen a la municipalidad de Surco a ser una
organizacion innovadora y competitiva.

9,867

2,015

,895

,989

34.- Ud. considera que en el manejo de conflictos se debe profundizar sus
aspectos esenciales para lograr que la mayoria de los conflictos que surgen
en la municipalidad de Surco puedan constituir una verdadera experiencia
de aprendizaje que conduzca al cambio, estimule el interés y mejore la
comunicacion en el equipo de trabajo y en la organizacién en general.

9,857

2,865

,898

,910

35.- Ud., considera que el objetivo del trabajo en equipo es disponer de mas
capacidades, inteligencias, ideas y destreza al servicio de una tarea, de tal
manera que los resultados se den con mayor efectividad.

10,556

2,967

,856

,912

36.- Ud., considera que los funcionarios de la municipalidad de Surco
ejerce mucha presion a los trabajadores los cuales se sienten estresados
debido a la preocupacion y responsabilidad que tienen ellos de lograr la
competitividad en bienes y servicios para satisfacer los requerimientos de
los ciudadanos de surco.

9,8578

1,976

,856

,887

De acuerdo a los resultados obtenidos en la validacion
de los instrumentos, los items presentan un promedio
numérico de un Alfa de Crombach de 0,846, por lo que
se da como valido los items seleccionado, teniendo en
cuenta que el valor minimo esperado es de 0,7
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Anexo 4

Base de datos (origen de los resultados)
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Anexo 5

Base de datos (prueba piloto)

ADMINISTRATIVO
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Anexo 06

Plan Estrategico del Talento Humano

MISION

La mision de la unidad del talento humano, consiste en asegurar, en el marco juridico y
organizativo de la administracion municipal, una politica de buenas practicas de gestion de
recursos humanos, eficaces, profesionales, innovadoras que, con la participacion general,
garanticen el nimero adecuado de personal competente, posibilitando asi la eficiencia de la
entidad y el desarrollo y mejora de los servidores civiles.

VISION

Una gestion municipal de los recursos humanos eficaz, que permita a la administracion
municipal, incorporar, estimular, desarrollar y retribuir a servidores civiles competentes,
profesionales, objetivos, con vocacién de servicio publico, y por medio de la cual los
ciudadanos cumplan sus expectativas en la prestacion de servicios de calidad, los servidores
civiles se sientan comprometidos con las necesidades de los servicios y motivados en sus
aspiraciones de mejora, y los gestores politicos y directivos la consideren Util y necesaria en
sus responsabilidades y tareas de gestion.

VALORES
Los valores de la Unidad del Talento Humano de la municipalidad, mediante los cuales

desarrollara su visién y mision son los siguientes:

Eficacia y Eficiencia, gestion orientada no sélo a la consecucion de los objetivos, sino
también a ser eficiente, es decir, a que se alcancen al menor costo posible, de acuerdo a los
principios de racionalidad, economia y eficiencia.

Servicio civil, actuacién de servicio al ciudadano y a los intereses generales, intentando
compatibilizar las necesidades de los servicios con los objetivos de desarrollo de sus
servidores publicos.

Legalidad, cumplimiento de las normas bajo el principio de legalidad y justicia.

Profesionalidad, personas competentes, con rigor profesional, comprometido con el servicio
publico y con sensibilidad social.

Flexibilidad, para alcanzar una administracién eficaz, con unos recursos humanos flexibles y
adaptables, formados, competentes y polivalentes en la prestacion del servicio.

FODA

Fortalezas

Se han determinado las fortalezas con las que cuenta el recurso humano, en base al estudio
realizado, de acuerdo a los resultados de la encuesta, con lo que se ha podido identificar
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algunas de ellas, las cuales no son definitivas; por cuanto estas pueden ser ampliadas, segin
se determine un estudio mas profundo por parte de la institucion.

Se ha desarrollado una breve explicacion, sobre cada una de las fortalezas identificadas, con
la finalidad de dar mayor amplitud a los conceptos que sobre ellas se han determinado.

FORTALEZA
Opinion favorable de funcionarios para la gestion del cambio
Confianza que existen los recursos econdmicos y la comunicacion
necesarios para las mejoras del proceso administrativo.
Voluntad politica de apoyar a la autorrealizacion de los
trabajadores
Vision motivadora para la gestion del cambio.

Opinion favorable de funcionarios para la gestion del cambio, se considera una fortaleza
la opinion mayoritaria de los funcionarios a favor de la solucion de los problemas
organizacionales, y que estos son una necesidad ineludible, viendo que de esta manera se
mejorara la calidad del servicio, con el fin Gltimo de satisfacer las necesidades de los
ciudadanos.

Dentro de esa gestion del cambio, también se encuentra la opinion favorable de los
funcionarios, sobre la satisfaccion de las necesidades humanas de los trabajadores, la cual
debe ser mejorada para conseguir una mayor produccion en sus labores.

Ademas, existe opinion positiva que los trabajadores participaran en las mejoras de la gestion
municipal. (6,7,14)

Dentro del Plan Estratégico Institucional, la municipalidad ha considerado fortalecer la
gestion institucional, a través de sus diversas gerencias y subgerencias, esto debe ser
implementado a nivel de un plan estratégico del talento humano, el cual requiere un trabajo
integral, a nivel de funcionarios y personal de la municipalidad.

Confianza que existen los recursos economicos y la comunicacion necesarios para las
mejoras del proceso administrativo, se considera una fortaleza una opinion mayoritaria que
la municipalidad de surco, cuenta con los recursos econémicos que permitan lograr las
mejoras necesarias en la gestion.

Existe una opinion favorable del personal, sobre que existe una conveniente y efectiva
comunicacion, dentro de los niveles organizacionales, para lograr objetivos. (26,32)

Voluntad politica de apoyar la autorrealizacion de los trabajadores, se considera como
fortaleza que existe un porcentaje alto en la opinion que la municipalidad de surco apoye la
autorrealizacion de sus trabajadores, en las metas personales que forman parte de su
desarrollo y potencial humano.

Dentro de esas opiniones, se ubica ademéas que la municipalidad de surco realiza motivacion
para que exista una satisfaccion laboral de los trabajadores, la cual es consecuencia del grado
de desempefio de los mismos. (12,9)
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Vision motivadora para la gestion del cambio, se considera como fortaleza la opinion del
personal que considera mayoritariamente que, los trabajadores se encuentran debidamente
motivados y preparados para la gestion del cambio, la cual encausen a la Municipalidad de
Surco en una entidad innovadora y competitiva, en beneficio de sus vecinos. (33)

Oportunidades

De acuerdo a la vivencia en el mismo distrito de estudio, y las opiniones recibidas de
diferentes personas que desempefian labores en la Municipalidad de Surco, se ha podido
realizar un resumen de factores identificados como oportunidades, que de igual manera estos
pueden ser ampliados, de acuerdo a la decision de realizar un estudio interno, que determine
factores consensuados sobre las oportunidades con los que se cuente en el recurso humando
de la entidad.

OPORTUNIDADES
Recuperacion del prestigio
Amplio mercado para conseguir capacitaciones
Destacar la gestién y ocupar un liderazgo entre las instituciones
municipales
Mejorar los servicios de salud y habitos saludables del distrito

Recuperacion del prestigio, la Municipalidad de Surco ha tenido el honor de contar afios
atras, con lideres en la gestion municipal, cuyo resultado ha devenido en ser un distrito que
destacd en la ciudad de Lima. La gestion municipal de los dltimos 12 afios, ha venido
desmejorando en el &nimo de los vecinos, los cuales no entienden que, al ser el distrito con
buena recaudacion en arbitrios, no se refleje en unos buenos resultados en la gestion. Existe
la esperanza de que se recuperen logros anteriores; por lo cual es una oportunidad que debe
ser aprovechada.

Amplio mercado para conseguir capacitaciones, en la localidad se cuenta con diversos
centros que ofrecen capacitaciones diversas, con lo que se puede disponer de una adecuada
capacitacion al recurso humano de la municipalidad. Es una oportunidad valiosa para optar
por mejorar las capacidades del recurso humano, asi como el intercambio de experiencias
entre municipalidades, de tal manera que esto se vierta en la mejora de la gestion y los
servicios a los vecinos.

Destacar la gestion y ocupar un liderazgo entre las instituciones municipales, la gestion
cuenta con los recursos necesarios para realizar servicios municipales de calidad, tanto en lo
econdémico como en lo humano. En este sentido existe todo un campo de actuacion que puede
llevar a mejorar la calidad de la gestion, pudiendo destacar y ser un ejemplo en la prestacion
de servicios municipales.

Mejorar los servicios de salud y habitos saludables del distrito, la administracion
municipal ha invertido afios atrds en mejorar directamente los servicios de salud de los
vecinos, aplicando la experiencia que existe en la municipalidad de lima. En la
administracion actual no se han realizado mejoras en este servicio, estas se han mantenido tal
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y como al inicio, es la ocasion de lograr mayores mejoras en dichos servicios de salud, ya que
existe adecuada respuesta de los vecinos, en utilizar los servicios de salud de la
municipalidad de surco.

Dentro de los hébitos saludables que se aplican en el distrito, se encuentra el reciclaje de la
basura, habiéndose adoptado en el distrito, la seleccién por parte de los vecinos, de los
desechos en bolsas diferenciadas, que son debidamente entregadas por la municipalidad. Este
habito no se ha generalizado en todo el distrito, es la oportunidad que cada vecino se contagie
de este habito saludable, lo cual debe ser facilitado y difundido por el municipio.

Debilidades

Se presenta a continuacion el resumen de factores identificados como debilidades, valorados
entre 1 a 3 de acuerdo a la importancia que puedan tener como aspectos que dificultan la
consecucion de los objetivos del plan.

La breve explicacion con que concluye este apartado de debilidades pretende ayudar a
comprender el alcance y relevancia de cada una de ellas en el ambito de la municipalidad.

DEBILIDADES
Vision de la Municipalidad poco conocida por el personal.
Falta de confianza en el personal sobre el uso de estrategias
Necesidad de incentivos para lograr una mayor productividad
Conviccion de que las necesidades emocionales del personal, es
funcion del departamento de la gestion del talento.

Vision de la Municipalidad poco conocida por el personal, (21) del resultado de la
encuesta en este aspecto, se aprecia que no existe un amplio conocimiento por parte del
personal, sobre la vision de la Municipalidad, lo cual origina deficiencias en la ejecucion de
las politicas y practicas en la gestion de personas y equipos de trabajo que se desarrollan
dentro de la municipalidad.

Falta de confianza en el personal sobre el uso de estrategias, (23) la imagen o percepcién
general sobre el uso de estrategias de la Unidad de Recursos Humanos no es ampliamente
positiva, por lo que puede restar credibilidad y eficacia a algunas iniciativas, de las que se
tenga idea aplicar.

Necesidad de incentivos para lograr mayor productividad, (17) el creer que es
estrictamente necesarios aplicar incentivos al personal para lograr mayor productividad, es
una debilidad, ya que de por si un incentivo para obtener mejor desempefio, no es un error,
pero adicionalmente es necesario que el personal tenga la confianza y la satisfaccion personal
de un trabajo bien hecho de por si.

Conviccion de que las necesidades emocionales del personal, es funcion del
departamento de la gestion del talento, (8) es necesario empoderar al recurso humano, de
tal manera que exista la sensacién que forma parte de una cultura organizativa, que esta
orientada a la resolucion de las cuestiones individuales y grupales, que resta eficacia a los
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planteamientos profesionales de planificacion y consecucion de resultados. La problematica
emocional debe ser liderada por la direccidon de recursos humanos, y necesariamente deber
ser una funcién compartida por todos los involucrados.

Amenazas

Se concluye el analisis FODA con la identificacion y valoracion de las amenazas, es decir,
aquellos factores externos de la Municipalidad Distrital de Santiago de Surco y, por lo tanto,
normalmente no controlable que pueden dificultar la consecucion de los objetivos que se
marquen.

Al igual que en los apartados precedentes, la tabla que se presenta a continuacién recoge el
resumen de factores identificados como amenazas. Una valoracion entre 1 y 3 indica la
importancia que se las otorga como aspectos que, en un marco de actuacion futuro, pueden
dificultar la consecucion de los objetivos de la Municipalidad.

La breve explicacion con que concluye este apartado de amenazas pretende ayudar a
comprender el alcance y relevancia de cada una de ellas en su &mbito del Plan estratégico.

AMENAZAS
Mayores exigencias de los ciudadanos por servicios de calidad
Incremento de la inseguridad ciudadana
Incumplimiento de las metas de gestion municipal

Mayores exigencias de los ciudadanos por servicios de calidad, se viene incrementando el
progresivo nivel de exigencia de los vecinos, respecto a los servicios que presta la
municipalidad de surco, de los cuales ya se han hecho manifiesto que se cuestione la forma
de gestionar los servicios que se brindan. Es el caso que esta amenaza, puede verse como una
oportunidad de cambio, desde una perspectiva de mejora continua, en los diferentes niveles
de atencion que se brinda.

Incremento de la inseguridad ciudadana, la inseguridad ciudadana ha venido
incrementandose, pero este puede llegar a mayores afectaciones a los ciudadanos, lo cual es
una amenaza constante, debido a diferentes aspectos relacionados a ello, como son la parte
social como econdmica.

Si bien ello, no es una labor enteramente de responsabilidad de la municipalidad, si es una
amenaza que no se realicen los cambios necesarios en la gestion, de tal manera que se
revierta esta sensacion de inseguridad en todo el distrito.

Incumplimiento de las metas de gestion municipal, los recursos con los que cuenta la
municipalidad, la hace tener la posibilidad de programar y ejecutar variados proyectos. Pero
existe la sensacion en los vecinos que, cada vez la gestion municipal, a pesar de los recursos,
no ejecuta los proyectos necesarios para la mejora del distrito.

Cada vez se ha ido dejando de lado la participacion ciudadana, en los presupuestos
participativos, con lo que existe poca informacion sobre lo que realmente se ejecuta.
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Se precisa una Vvision proactiva para que se retome la participacion ciudadana, y la
comunicacion sobre las metas a la que aspira la gestion municipal.

PRINCIPIOS Y AMBITOS DE ACTUACION
PRINCIPIOS

Los principios sobre los que se desarrollan el Plan Estratégico de Gestion del Talento

Humano se basan en los siguientes conceptos:

« lgualdad, la gestion de personas sera, de acuerdo a lo indicado en la normatividad vigente,
que determinan u trato de igualdad para todos los servidores civiles, sin exclusion de
ningun tipo.

« Participacidn, contar con el compromiso de participacion cada uno de los miembros de la
organizacion edil, sin distincion del cargo.

« Comunicacion, promover la comunicacion permanente, mediante los diferentes canales
posibles, que permitan disponer y compartir informacion entre los diferentes 6rganos
administrativos y servidores civiles.

« Planificacién, promover la diversidad de ideas, que lleven a la aplicaciéon de diversos
planes y cronogramas, mediante la coordinacion y gestion que garanticen la eficacia y la
eficiencia.

« Cooperacion y colaboracion, incentivar y promover la colaboracion y cooperacion entre
las diferentes unidades organicas de la entidad y servidores civiles.

« Compromiso y responsabilidad, permanente compromiso de todos los interesados en
tomar las acciones que corresponden, segin su puesto y la responsabilidad en el
cumplimiento de objetivos y rendimientos.

AMBITOS DE ACTUACION

Con la finalidad de lograr los objetivos del Plan Estratégico del Talento Humano las
actuaciones se proyectaran sobre distintos &mbitos:

« Personal edil, como actores directos en la ejecucion de las politicas y précticas de gestion
del talento humano.

« Responsables de unidades orgéanicas, los diferentes funcionarios de las unidades de
gestion, son quienes jefaturan la aplicacion de los objetivos y proyectos estratégicos en
materia de recursos humanos, y determinan que personal edil serdn los capaces en cumplir
con los objetivos de gestion.

« Alta Direccidn, son la cara visible de la entidad municipal, y quienes trazan los objetivos
politicos de la entidad

« Vecinos, los diferentes servicios de la municipalidad tienen como finalidad satisfacer las
necesidades de los vecinos de la comuna surcana.

POLITICA DE RECURSOS HUMANOS
Las decisiones en materia de gestién del talento humano deben tener como marco una

Politica de Recursos Humanos, los cuales tendran como fin supremo, ademas de la mejora en
el servicio al ciudadano, un desempefio eficiente en el personal municipal.
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En consecuencia, sobre dichas Politicas del Talento Humano, se proyectan los siguientes
términos:

« Necesidad de cambio y modernizacion, el ser humano siempre debe estar predispuesto a
tener una constante de cambios en su actuar, es asi que para la mejora en los servicios
publicos que brinda la municipalidad, debe ser capaz de implantar una gestion del talento
humano moderna, avanzada, innovadora, eficaz y profesional, que abarque ademas del
servicio publico, a la mejora de las condiciones laborales y de desarrollo profesional de su
personal.

« Empoderar al recurso humano, para ello debe adoptarse un modelo de gestién del talento
humano que explicitamente incluya esta consideracion estratégica. Un modelo de gestion
profesionalizado encaminado a adquirir, estimular y mantener las competencias de los
servidores civiles.

« Una gestibn municipal con objetivos y resultados, todos los integrantes de la
municipalidad tienen la mision de cumplir con los objetivos y resultados de la gestion, lo
cual debe ser materia de compromiso constante, todos son actores en el logro de alcanzar
las metas trazadas.

« Adecuacion de la estructura organica, es preciso que la estructura organizativa se adapte
en forma constante a los fines que se persiguen, de tal forma que la estructura sirva de
soporte adecuado a su mision.

« Promover la Gestion por competencias, una modernizacion en la gestion del talento
humano es focalizar la division del trabajo en el conjunto de competencias, lo cual permite
mejora la gestion y el desarrollo integral del personal. Esto también se hace necesario para
la oportunidad en la que exista la seleccion de persOnal para nuevos puestos.

« La capacitacion, un elemento estratégico del cambio, es invertir en el desarrollo
profesional del personal, de tal manera que se busque adaptarse a las demandas y
necesidades de los servicios que la municipalidad brinda, y que, en el tiempo, de acuerdo a
la evolucion de la sociedad, produce cambios.

« Importancia de la motivacion, la motivacion debe ser una estrategia de primera magnitud,
y en ello debe existir un compromiso de las partes, ya que ello no solo debe ser un
esfuerzo del lado directivo, también es compromiso del personal. La motivacion es, en
definitiva, una tarea que consiste en hacer converger los esfuerzos de todos hacia una
misma direccion.

« Desarrollo de la comunicacién interna y el compromiso, con esto se busca crear una
cultura comin de comunicacién constante e informacion, la cual servira para la mejora de
la transparencia en la gestion.

« Sistemas de evaluacion del desempefio, implementar sistemas formales de evaluacion del
rendimiento o desempefio del personal, este debe ser sistematico y periddico, con el cual
se determine las capacidades del personal, y las formas de mejorarlas. Esta evaluacion, es
responsabilidad de las unidades organicas.

» Mejora del entorno laboral, esto abarca todas aquellas condiciones relacionadas con los
horarios laborales, remuneracién, prevencién de riesgos laborales, posibilidades de carrera
0 promocion, las relaciones sociales de trabajo, etc.
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OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

Incentivar el desarrollo integral de la gestion del talento humano, a través del desarrollo y
mejoramiento de sus competencias y habilidades, asi como realizar un empoderamiento en
sus posiciones, de tal manera que los servicios que brinda la municipalidad del distrito de
surco, tengan una significativa mejora hacia los ciudadanos.

Del anélisis realizado en este estudio, referente a la situacion respecto a la gestion del talento
humano con el proceso administrativo de la municipalidad de surco, se han identificado
aquellos aspectos internos y externos (Analisis FODA) que pueden afectar la gestion
municipal. La definicion de objetivos y sus estrategias que se concreten en acciones,
mediante una programacién anual, que indique acciones pormenorizadas, responsables,
plazos, recursos e indicadores, es el trabajo pendiente a realizar para la aplicacion de un plan
a profundidad.

Obijetivos Especificos

Se plantea a continuacién algunos objetivos, que sera el principio del desarrollo del plan
estratégico, asi como los proyectos estratégicos.

OBJETIVO DESCRIPCION

1 Mejorar el modelo de organizacién y gestion estratégica de la
funcién del talento humano, de tal manera que responda a los fines
que se persiguen como municipalidad distrital y los servicios
publicos que presta, y bajo el concepto que el recurso humano es
el principal activo de la municipalidad.

Mejorar la planificacion y seleccion del recurso humano necesario,

2 asi como mejorar su desarrollo personal y profesional.
Capacitacion, tiene el fin de mejorar las competencias y
3 desempefio del personal, atendiendo las necesidades de adecuarse

a la prestacion de los diferentes servicios.

Mejorar la comunicacién e informacion, esto mediante la
4 aplicacion de diferentes recursos, tantos tecnoldgicos como de
gestion.

PROYECTOS ESTRATEGICOS

Aclaracion Conceptual

Para alcanzar los objetivos establecidos, se determinan una serie de proyectos Estratégicos.
Estos proyectos son algunas lineas de accion que responden a la mision de la Gestion del
Talento Humano, con la finalidad de alcanzar los objetivos asociados. Se ha visto por
conveniente, asignar a cada objetivo, el desarrollo de algunos proyectos, que deben tomarse
como una guia, la cual como se ha indicado anteriormente, responden a una sugerencia del
autor, los cuales pueden ser desarrollados con mayor amplitud por todos los involucrados en
la Municipalidad Distrital de Surco.
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PROYECTOS ESTRATEGICOS

OBJETIVO 1:

Mejorar el modelo de organizacion y gestion
estratégica de la funcién del talento humano, de
tal manera que responda a los fines que se
persiguen como municipalidad distrital y los
servicios publicos que presta, y bajo el concepto
que el recurso humano es el principal activo de la
municipalidad.

1.1.- Disefio e implantacion de un modelo de
gestion estratégica del talento humano, que
incorpore la formulaciéon y aplicacién de las
opciones estratégicas.

1.2. — Mejorar la estructura orgéanica Yy
conceptualizar las funciones de cada uno de los
actores, que sirva para empoderarlos.

OBJETIVOS

PROYECTOS ESTRATEGICOS

OBJETIVO 2:

Mejorar la planificacion y seleccion del recurso
humano necesario, asi como mejorar su desarrollo
personal y profesional.

2.1.- Capacitacion adecuada del personal.

2.2. — Lograr el bienestar y empoderamiento de
los trabajadores.

2.3.- Plan de induccion y reinduccion a los
servidores que se incorporen.

2.4.- Tener una cultura organizacional.

2.5.- Estudio y disefio de un sistema de
evaluacion del desempefio.

OBJETIVOS PROYECTOS ESTRATEGICOS
OBJETIVO 3: 3.1.- Desarrollar un modelo de gestion de la
Capacitacion, tiene el fin de mejorar las | capacitacion por competencia.

competencias 'y desempefio del personal,
atendiendo las necesidades de adecuarse a la
prestacion de los diferentes servicios.

3.2. - Disefiar, y establecer los procesos de
gestion de la capacitacion (necesidades,
planificacion y evaluacion).

OBJETIVOS

PROYECTOS ESTRATEGICOS

OBJETIVO 4:

Mejorar la comunicacion e informacion, esto
mediante la aplicacién de diferentes recursos,
tantos tecnoldgicos como de gestion.

4.1.- Disefar, crear y mantener con los medios
informaticos un portal para facilitar la
comunicacién interna entre los involucrados en la
gestion.
4.2.- Desarrollo de un plan de comunicacion
interna.
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