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RESUMEN

La presente investigacion tiene como problema general ¢Qué relacion existe entre la
gestion del talento humano y el fortalecimiento organizacional en la Municipalidad de Santa
Eulalia 2019?, consecuentemente formulamos nuestro objetivo general: Determinar la relacién
que existe entre la gestion del talento humano y el fortalecimiento organizacional en la
Municipalidad Distrital de Santa Eulalia 2019. Finalmente, planteamos la hipétesis general
siguiente: Existe relacion directa entre la gestion del talento humano y el fortalecimiento
organizacional en la Municipalidad Distrital de Santa Eulalia 2019. Para el logro del objetivo
y la prueba de hipotesis, se emple6 el enfoque cuantitativo, el método fue el cientifico, de tipo
basica, de nivel correlacional y de disefio no experimental, nuestra poblacion fueron 13
funcionarios publicos que laboran en la municipalidad de Santa Eulalia, nuestra muestra fue el
no probabilistico, es decir se tomaron al total de la poblacion, para la medir las variables se
empled el Cuestionario, en la escala de tipo Likerth, los cuales fueron sometidos a la validacion
de juicio de expertos, la confiabilidad fue determinada por el estadistico Alpha de Combrach.
Para la variable independiente fue de 0,976 y para la dependiente 0.970. Finalmente, nuestra
principal conclusion fue que Existe relacién directa entre la gestion del talento humano vy el
fortalecimiento organizacional en la municipalidad de Santa Eulalia 2019. Consecuentemente
se observa una correlacion positiva muy alta con un “r” = 0,984, lo cual nos permite aseverar

que una adecuada gestion del talento humano, mejora el fortalecimiento organizacional en la

Municipalidad de Santa Eulalia.

Palabras clave: Gestion del talento humano; fortalecimiento organizacional



ABSTRAC

The present research has as a general problem What relationship exists between the
management of human talent and organizational strengthening in the Municipality of Santa
Eulalia 2019 ?, Consequently we formulate our general objective: Determine the relationship
that exists between the management of human talent and strengthening Organizational in the
municipality of Santa Eulalia 2019. Finally, we propose the following general hypothesis:
There is a direct relationship between the management of human talent and the organizational
strengthening in the Municipality of Santa Eulalia 2019. For the achievement of the objective
and the hypothesis test, we He used the quantitative approach, the method was the scientific,
basic type, correlational level and non-experimental design, our population were 13 public
officials working in the Municipality of Santa Eulalia, our sample was non-probabilistic, that
is, they were taken to the total population, to measure the The Questionnaire variables were
used, on the Likerth scale, which were submitted to the expert judgment validation, the
reliability was determined by the Combrach Alpha statistic. For the independent variable it was
0.976 and for the dependent variable 0.970. Finally, our main conclusion was that there is a
direct relationship between human talent management and organizational strengthening in the
Municipality of Santa Eulalia 2019. Consequently, a very high positive correlation is observed
with an “r”” = 0.984, which allows us to state that proper management of human talent improves

organizational strengthening in the Municipality of Santa Eulalia.

Keywords: Human talent management; organizational strengthening



INTRODUCCION
En la realizacion de mi investigacion, fue estructurada en cuatro capitulos, los cuales

pasamos a detallar a continuacion:

Capitulo I: En este capitulo se afrontd la descripcion de la realidad problematica, se
instituyeron los problemas generales y especificos, también los objetivos generales y
especificos; la justificacion de la investigacion, es decir el por qué para que se realizo la

investigacion. Asimismo, se ejecuto la delimitacion espacial, temporal y tematica.

Capitulo II: Aqui se abordd el marco Tedrico, se estudiaron los antecedentes, a nivel
nacional e internacional, asimismo, se estudiaron las bases tedricas, el cual fue el sustento para
la elaboracion la matriz de Operacionalizacion de variables, el cual sirvié para la construccién
de los instrumentos de medicion de datos, es decir los cuestionarios. Por Gltimo, es este capitulo

se presenta la hipdtesis general de estudio.

Capitulo Ill: En este capitulo se ostenta la metodologia manipulada en la presente
investigacion, es decir el método, tipo, nivel, disefio, de la investigacion, asimismo la poblacion
y la muestra y las técnicas de recoleccion de datos, los instrumentos de recoleccion de datos
(cuestionario), el modo de recoleccion de los datos, las técnicas de procesamiento y exdmenes

de los datos.

Capitulo 1V: En este apartado sobre la base de las doctrinas exhibidas, se presentan el
analisis y discusion de los resultados emanados, el cual se realizé con la ayuda del software

SPSS version 25. Al respecto la validez fue sometido al juicio de expertos, y la confiabilidad



fue demostrada mediante el estadistico Alfa de combrach. Por tltimo, para la contrastacion de

nuestra hipdtesis de investigacion, se esgrimid el estadistico Rho de Spearman.

La autora



CAPITULO |
PLANTEAMIENTO, SISTEMATIZACION Y FORMULACION DEL PROBLEMA

1.1. Descripcién del problema

En la actualidad se puede evidenciar en la Municipalidad del distrito de Santa Eulalia
provincia de Huarochiri muchos elementos de desidias hacia los pobladores, ello indica una
insuficiencia en la gestion del personal o en la gestion del talento humano en el tributo del
servicio, siendo los afectados los propios pobladores. Es conocido que toda Municipalidad es
diferente en lo que respecta a la administracion del personal y el fortalecimiento
organizacional. Es importante puntualizar la realidad de la municipalidad en estudio para tomar
las medidas ineludibles en la prestacion del servicio a la poblaciéon.

Entre los problemas observados, se encuentra que la planificacion del talento humano no
se lleva a cabo como un proceso fundamental sino como un cumplimiento de las normas
legales. La integracion del talento humano se lleva a cabo de forma empirica sin los debidos
procesos y herramientas con que cuenta, desde la fase de reclutamiento, la seleccion y la
induccién de personal. Por otro lado, se fomenta poco el desarrollo del Talento humano
(Capacitacion y desarrollo profesional) como una forma de mejorar la gestion de la
Municipalidad. Los procesos de gestion del talento humano se hacen necesarias para afrontar
retos del mundo actual. Existen diversas investigaciones en materia de gestion de talento
humano que ponen hincapié en los diferentes procesos y modelos. Dada la existencia de
diversas teorias y modelos que afirman la importancia del talento humano y el fortalecimiento
organizacional se debe sefialar que cada institucién es Unica, porque tiene su propia realidad,
filosofia, forma de trabajo, estructura, presupuesto, etc. Lo cual le hace distinto con respecto a
otras y por lo tanto se debe de optar por la mejor forma de gestionar al talento humano. Para

realizar una buena gestion del talento humano se debe estudiar la realidad a través de la



investigacion, a fin de que permita no so6lo mejorar el fortalecimiento organizacional sino dar
un servicio de calidad, puesto que son las personas quienes dan vida a las organizaciones.

Seguidamente, podemos mencionar que una adecuada gestion de recursos humanos en la
administracion de las municipalidades es un componente fundamental dentro de la
municipalidad ya que es significativo para el sostén de dicha municipalidad. La prueba de su
administracion, merece tener una distincion constante, por lo que estimar el sondeo de un grupo
de métodos afines a la gestion de recursos humanos es sustancial y es ciertamente, el motivo
de la existencia de las entidades gubernamentales, las cuales se encuentran al servicio del
ciudadano.

Viendo la realidad de dicha municipalidad se concluye que no existe una adecuada gestion
del talento humano, en lo que respecta a la traslacion del personal sin revestir el perfil
profesional que se requiere a nivel municipal, debido a que no se cuenta con una independencia
en la contratacion del personal, debido a que la Direccion de la Municipalidad se encarga de
incorporar o seleccionar los recursos humanos. Por otro lado, no hay un fortalecimiento
organizacional determinado debido a la constante rotacién de los disimiles jefes que se asigna
a través de la direccion, no se respeta el perfil del puesto por las capacidades, aptitudes,
destrezas, habilidades por motivos de atribucion de poder. La falta de supervision y de
documentos de gestion impiden crear una cultura organizacional y no permite la
caracterizacion con la municipalidad, de esa manera debilitandolo, asimismo trasladando como
consecuencia la falta de responsabilidad y adecuacion a las responsabilidades ocupadas por
dicha funcion.

Por ello, la presente investigacion pretende conocer y describir el grado de importancia de
la relacion del talento humano sobre el fortalecimiento organizacional, y proporcionar las
recomendaciones adecuadas, pero sobre todo aportar el insumo necesario para la adecuada

toma de decisiones.



1.2. Formulacién del problema
1.2.1 Problema general.
¢Qué relacion existe entre la gestion del talento humano y el fortalecimiento

organizacional en la Municipalidad Distrital de Santa Eulalia 2019?

1.2.2 Problemas especificos.
a) ¢Qué relacion existe entre el conocimiento y el fortalecimiento organizacional
en la Municipalidad Distrital de Santa Eulalia 2019?
b) ¢Qué relacion existe entre la habilidad y el fortalecimiento organizacional en
la Municipalidad Distrital de Santa Eulalia 2019?
c) ¢Qué relacidn existe entre la actitud y el fortalecimiento organizacional en la

Municipalidad Distrital de Santa Eulalia 2019?

1.3. Objetivos de la Investigacion.
1.3.1 Objetivo general
Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el

fortalecimiento organizacional en la Municipalidad Distrital de Santa Eulalia 2019.

1.3.2 Objetivos especificos.

a) Determinar la relacion que existe entre el conocimiento y el fortalecimiento

organizacional en la Municipalidad Distrital de Santa Eulalia 2019

b) Determinar la relacién que existe entre la habilidad y el fortalecimiento

organizacional en la Municipalidad Distrital de Santa Eulalia 2019

c) Determinar la relacion que existe entre la actitud y el fortalecimiento

organizacional en la Municipalidad Distrital de Santa Eulalia 2019.



1.4. Justificacion de la investigacion

1.4.1 Justificacion tedrica.

La investigacion contribuye con la optimizacién de la gestion del talento humano
y el fortalecimiento organizacional de la Municipalidad Distrital de Santa Eulalia de la
provincia de Huarochiri; cabe precisar la importancia de contratar personal capacitado
en gestion del talento humano. Asimismo, mediante la presente se dejara a la comunidad
cientifica los instrumentos de medicidon de las variables de estudio (Gestion del talento
humano y fortalecimiento organizacional), los cuales se han realizado cumpliendo

estrictamente lo sugerido por la metodologia cientifica.

1.4.2 Justificacion préactica.

Los resultados de la investigacion, permitid6 poner en consideracion de las
autoridades municipales, a efectos de que puedan tomar en consideracion nuestras
recomendaciones. De esta manera dichas entidades, lograr gestionar sus almacenes de

manera éptima y debidamente capacitados.

1.4.3 Justificacién metodoldgica.

El método fue el cientifico, de tipo basica, de nivel correlacional y de disefio no
experimental, nuestra muestra fue el no probabilistico, es decir se tomaron al total de la
poblacién. Para lograr los objetivos de estudio, se elabor6 dos instrumentos de estudio:
para la variable gestidn del talento humano y la variable fortalecimiento organizacional.
Estos instrumentos antes de su aplicacién en la muestra poblacional, fueron puestos a
consideracion de tres expertos seleccionados los cuales fueron docentes de la
Universidad Peruana Los Andes. Asimismo, fueron sometidos a la confiabilidad
mediante el estadistico Alfa de Cronbach, donde se determiné la consistencia de los

instrumentos.



1.4.4 Justificacion social.

Gracias a los resultados de la investigacion, los principales beneficiarios son los
trabajadores de la Municipalidad del Distrito de Santa Eulalia de la provincia de
Huarochiri, puesto que, en funcion de los resultados obtenidos, se deben formular

propuestas de mejora, en la gestion del talento humano.

1.4.5 Justificacion de conveniencia.
La investigacion sirve para mejorar nuestros conocimientos en el area de Gestion

del talento humano, donde nos venimos desenvolviendo en la actualidad.

1.5. Delimitacién de la investigacion
1.5.1 Delimitacién espacial.
La presente investigacion se realizé en la Municipalidad Distrital de Santa Eulalia

Provincia de Huarochiri.

1.5.2 Delimitacién temporal.

El desarrollo de la presente investigacion comprendio el afio 2019.

1.5.3 Delimitacion conceptual o tematica.
Gestion del talento humano
Conjunto de procesos de recursos humanos compuestos y disefiados para atraer,
desplegar, motivar y retener a los empleados de una organizacion.

Gestion del talento humano con sus dimensiones conocimiento, habilidad y actitud.

Fortalecimiento organizacional
Es la mejora de la eficiencia y la eficacia, principalmente a nivel organizacional.
Fortalecimiento organizacional con sus dimensiones presupuesto participativo,

planes de desarrollo y la autogestion.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes del estudio
2.1.1 A Nivel Internacional.

Segun (Cadalso & Becerra, 2018)sustento la tesis titulada “El objetivo del presente
estudio consiste en vincular algunas regularidades de la gestion del capital humano en
empresas de alta tecnologia del sector biotecnologico y farmacéutico cubano”, como
referencia para el disefio de una tecnologia que explique su funcionamiento y contribuya
al logro de una gestién estratégica. Tuvo como conclusion principal: En el estudio fueron
determinadas regularidades de la GCH en un sector de impacto econdémico, que resultan
atiles para el disefio de una tecnologia que explique su funcionamiento y contribuya a que
se logre una gestion estratégica. La metodologia empleada facilita la investigacion para
empefios similares en otros sectores interesados en estudiar la gestion de su CH. Para ello,
se presenta una metodologia de trabajo que permite identificar generalidades en tres
empresas, detallar las caracteristicas de su fuerza de trabajo y diagnosticar el estado del
sistema de gestion integrada del capital humano. Se describen, ademas, dos procesos
relacionados con este indicador. Entre los resultados fundamentales se halla la
determinacion de un grupo de regularidades que constituyen un referente imprescindible

para la gestion estratégica del capital humano en las organizaciones objeto de estudio.

Segln (Landivar, 2018) sustento la tesis titulada “La gestion del talento humano para
la innovacion empresarial de las pymes en ecuador y sus efectos en el cambio de la
matriz productiva” E| objetivo general fue: “ldentificar las falencias de la Gestion del
Talento Humano para la Innovacion Empresarial de las Pymes en Ecuador y sus efectos

en el cambio de La Matriz Productiva”. Su principal conclusion fue: “Las Pymes son un

11



aporte esencial dentro de cualquier economia por lo que es primordial que estas cumplan
con sus operaciones de una manera eficiente y eficaz, pues con un mercado tan competitivo
e influenciado por la Globalizacion se debe empezar a mejorar y a estimar nuevos

procedimientos y operaciones dentro del cuerpo organizacional de la empresa”

Segun (Restrepo & Arias, 2015) sustento la tesis titulada “Las prdcticas de gestion del
talento humano en empresas agropecuarias del sector bananero en Colombia”. El
Obijetivo fue: “Explorar las practicas de gestién humana en las empresas agropecuarias de
la subregion de Uraba (Colombia)”. La metodologia empleada fue: “Disefio de
investigacion trasversal. La muestra se constituyd con unidades productivas bananeras de
los municipios de Carepa, Apartad6 y Turbo en la regidn de Uraba. Se utiliz6 una encuesta
estructurada y se procedio al analisis de la informacion, contrastando los aspectos teéricos
y el trabajo empirico para establecer el aporte de la gestion humana a la estrategia
organizacional” Su principal conclusion fue: “Las organizaciones objeto de estudio tienen
una persona responsable del area de Gestion Humana, cuyas caracteristicas dependen del
tamafio de sus operaciones. Sin embargo, el rol que desempefian en su mayoria los
responsables del area es de coordinacion, posicién que se ubica en el nivel operativo,
maximo en el tactico. Los sistemas de gestion del area, se ejecutan de acuerdo a los
criterios de los administradores o duefios, lo que termina siendo un modelo clasico

tradicional de corte operativo”.

2.1.2 Nacional.
Segln (Barcena, 2019) que sustento la tesis titulada “Gestion del talento humano en
el transporte aéreo” El estudio realizado buscd establecer el nivel de la gestion del talento

humano en el sistema aéreo, en la Gerencia de Gestion Aeroportuaria, que funcionan y

12



tiene a su cargo los aeropuertos internacionales Jorge Chavez y Alejandro Velasco Astete,
ubicados en las regiones de Limay del Cuzco, en el Perd. Tuvo como problema general:
¢Es adecuada la gestion del talento humano en los servicios de transporte aéreo para los
aeropuertos internacionales Jorge Chavez de Limay Alejandro Velasco Astete del Cuzco,
en el 2018?, también tuvo como objetivo general: Objetivo general Establecer si es
adecuada la gestion del talento humano en los servicios de transporte aéreo para los
aeropuertos internacionales Jorge Chavez de Limay Alejandro Velasco Astete del Cuzco,
en el 2018. Y tuvo como conclusion principal: La gestion del ambiente de trabajo se
caracterizo por no organizar las actividades propias del trabajo, aunque si repartia en forma
adecuada la carga de trabajo; también se evidencio su falta de eficiencia en la delegacion
de responsabilidades pese a que estaban definidas la funciones y responsabilidades del
personal. En conclusion, la percepcion de los trabajadores no mostré que se gestione
adecuadamente el ambiente de trabajo. Consistidé en una investigacion béasica de nivel
descriptivo, desarrollada en forma no experimental en una poblacion de 226 colaboradores
que estaban adscritos al Aeropuerto Internacional y a la Gerencia de Gestién Aeroportuaria
de la Corporacion Peruana de Aeropuertos de Aviacion Comercial Sociedad Andnima
CORPAC S.A,, de la cual se tom6 una muestra probabilistica de 142 colaboradores a los
que se aplico la escala de opinidn o encuesta de gestion del talento humano desarrollada
por Carvajal Harly y adaptada a la realidad peruana por Pachas en el 2013. Se hall6 que la
direccion de las actividades en la gestion del ambiente de trabajo no fue adecuada, a
diferencia de que si gestionaba oportunidades de desarrollo al personal. En cuanto a la
gestion del conocimiento, se hallé que éstas fueron selectivas, no planificadas, aunque se
planteaban en funcion de las necesidades de los colaboradores, en la gestion del bienestar
solo a un porcentaje se les reconocio el esfuerzo, con lo cual la gestion del reconocimiento

se mostro selectiva y los colaboradores estan subutilizados en la organizacién. Todo esto
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llevd a la conclusion de que la gestion del talento humano en los servicios de transporte

aéreo no es adecuada.

Segun (Vargas, 2018) sustento la tesis titulada “Gestion del talento humano y
fortalecimiento organizacional en un centro de salud, 2018”, Su objetivo general fue:
“Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el fortalecimiento
organizacional de un centro de salud, 2018”. Su principal conclusion fue: “Determinando
la relacién que existe entre la gestion del talento humano y el fortalecimiento
organizacional de un centro de salud, 2018 y de acuerdo con el Rho de Spearman tiene
como resultado = ,541; que segun la tabla de correlacion presenta una correlacién positiva
media. Asimismo, el 72,50% indica que gestion de talento humano se encuentra en un
nivel medio y el 27,50% en un nivel alto y el fortalecimiento organizacional un 90% indica
que se encuentra en un nivel medio y el 10% precisa que esta en nivel alto”. El tipo de
investigacion fue: “Basico, con el enfoque cuantitativo ademas de disefio no experimental
y que lleva un nivel descriptivo — correlacional. Para la poblacién estuvo formada por 80
trabajadores del Centro de Salud, la muestra fue la misma poblacion y el muestreo fue de
tipo no probabilistico. La técnica empleada para recolectar informacion fue a travées de

encuestas y los instrumentos de recoleccién de datos fueron cuestionarios”

Seguln (Carbajal, 2016) en su tesis titulada “Gestion del talento humano y el desarrollo
del turismo en la provincia de Huanuco, 2015”. El objetivo de la presente investigacion
fue: “Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el desarrollo
del turismo en la provincia de Huanuco, 2015”. Su principal conclusion fue: “La
capacitacion en gestion del talento humano de los operadores turisticos tiene una alta

relacion estratégica con el desarrollo del turismo en la provincia de Huanuco” LA

14



2.2

metodologia empleada fue: “De tipo descriptivo correlacional de corte transversal donde
la muestra fue representativa compuesta de 22 unidades constituidos por 10 gerentes y/o
administradores de restaurantes mas otros 12 gerentes y/o administradores de
hoteles/hospedajes de la ciudad de Huanuco, estas fueron seleccionadas por muestreo no

probabilistico por conveniencia”

Bases Tedricas
2.2.1 X: Gestion del talento humano

Segun (Cervantes, Ortiz, & Botero, 2015) “aborda el desarrollo del talento humano
como el conjunto de capacidades presentes en las personas, representa una realidad
compleja en la cual convergen diferentes aspectos como conocimientos, habilidades, juicio
y actitud, siendo importante apreciar con claridad sus componentes desde la vinculacion

permanente del pensamiento y la accion” (p. 88).

2.2.1.1 Definicion de Gestion del talento humano

Seguln (Dessler & Valera, 2011, p. 2) “cuando se habla de gestion de recursos humanos
se hace referencia a las practicas y las politicas primordiales para utilizar los asuntos que
se enfocan con las relaciones personales del cargo gerencial; en especifico, se conoce como
el reclutar, capacitar, evaluar, retribuir y brindar un entorno seguro, con un codigo de ética

y una relacion justa para los colaboradores de la organizacion” (p. 2).

2.2.1.2 Importancia de la gestion del talento humano
Como menciona (Chiavenato, 2004, p. 11) “Tanto los activos financieros como el
equipamiento de planta y equipos son recursos fundamentales para la organizacion; sin

embargo, son los equipos de trabajo del talento humano los que proporcionan la
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creatividad e innovacion a la compaiiia ya que son ellos las personas quienes trabajan en
la organizacion; para lo cual es necesario contar con trabajadores calificados y eficientes”

(P. 11).

“Por tal motivo son personas eficientes. Es imposible que una empresa alcance sus
objetivos organizacionales y asimismo es importante saber que el papel del director de
talento humano es intervenir en el vinculo organizacion-empleados”. (Chiavenato, 2004,

p. 11).

2.2.1.3 Dimensiones de la gestion del talento humano
2.2.1.3.1  X1: Conocimiento

Segun (Cervantes et al., 2015, p. 88) “Abarca en la funcion de conocer los hechos, del
mismo modo se adquiere esencialmente por medio de la informacion, casi siempre en la
educacion realizada de manera formal. Los conocimientos deben focalizarse o
especializarse en las actividades y funciones laborales; pues ello permite generar una

mayor productividad laboral” (p. 88).

2.2.1.3.2 X2: Habilidad

De acuerdo con (Cervantes et al., 2015) “Corresponde al arte de saber hacer; también
hace referencia alguna accion mental o corporal y se obtiene esencialmente por medio de
la practica y ejercicio. Involucra a las tacticas de comunicacion y el conocimiento de
normas de procedimiento. Las habilidades para realizar las actividades y funciones en la
organizacion son perfeccionadas por medio de la experiencia y el aprendizaje continuo”

(p. 125).
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2.2.1.3.3 Actitud

De acuerdo a (Cervantes et al., 2015, p. 88) “Se basa en un estado mental de alerta
organizado mediante la experiencia y aprendizaje, donde es ejercida por una influencia
especifica en la respuesta de la persona ante las situaciones, hechos, problemas, conflictos, y
otras eventualidades. Una buena actitud en el ambiente de trabajo puede motivar al equipo de

trabajo a cumplir con sus metas establecidas; asimismo, impulsa la creatividad e innovacién”

(p. 88).

2.2.2 Y: Fortalecimiento Organizacional
2.2.2.1 Definicion de Fortalecimiento Organizacional

Segun (Montero, 2004) “El fortalecimiento organizacional implica ser un conjunto de
procesos de los cuales se distribuye las herramientas practica y tedricas al administrador
de las distintas organizaciones o comunidades con la finalidad de revisar y controlar
situaciones en problemas de la vida social y conseguir la transformacién y el desarrollo de
los colaboradores y del entorno con respecto a las necesidades que presentan. Se considera
como las principales herramientas los planes de desarrollo, la autogestion, deberes y

derechos constitucionales” (p. 24).

Por otra parte (Porret, 2014, p. 21) Con respecto a la organizacion “es toda agrupacion
0 asociacion de personas que tiene como objetivo coordinar las actividades ante la
necesidad que pueda suceder, asimismo poder cumplir con los objetivos con una maxima
eficiencia. Esta coordinacion no se podra lograr asi de facil mas bien se necesita varios
factores que destacan el desarrollo del comportamiento de las personas y por este hecho
influye directamente al grupo que pertenecen. En primer lugar, se debe establecer los
objetivos organizacionales y aplicar un sistema de coordinacion donde hace que cada

persona, a partir del lugar que se encuentre pueda colaborar con los objetivos del equipo

17



de trabajo y no actué con intereses propios, mejor dicho, buscar los fines que el grupo esta

persistiendo en la organizacion” (p. 21).

2.2.2.2 Teoria del fortalecimiento organizacional

Segun nos menciona (Morales, 2012, p. 3) “es un conjunto de ideas con respecto al
hombre, la organizacion y el ambiente, buscando el crecimiento y desarrollo de las
organizaciones, surge después de la teoria del comportamiento, pero con un enfoque

sistematico” (p. 3).

2.2.2.3 Formas de manejo en las organizaciones

Segun menciona (Guizar, 2008, p. 36) “manifiesta que la utilizacidn de las empresas es
la hilera esencial que tienen para examinar, plantear y verificar todas las maneras bajo la
nocion mas simple y evidente dado que en las empresas existe una gran cantidad de

informacion” (p. 36).

“Se distribuye la actividad laboral por cargos y funciones, con la finalidad de
estandarizar procesos; los cuales se tiene que realizar en la organizacién, tales como”:
(Guizar, 2008, p. 36)

a) “Brindar importancia de las diversas formas de empleo en la empresa”.

b) “Identificar las normas metodoldgicas de gestion de la empresa™.

c) “Manejar los aspectos técnicos como planear, organizar, dirigir, controlar”.
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2.2.2.4 Dimensiones del fortalecimiento organizacional
2.2.2.4.1 Y1: Presupuesto participativo

De acuerdo a (Montero, 2004, p. 94) “El presupuesto participativo en salud (PPS), es
un procedimiento en la que los ciudadanos pueden tomar decisiones sobre la gestion de los
recursos de salud; por lo que se realiza un seguimiento del presupuesto publico. Ello con
la finalidad de tener una transparencia en el ejercicio. Es un proceso de equilibrio entre
rendir cuentas y gestion del presupuesto; para mejorar el &mbito de salud, por medio de

una calidad adecuada del servicio”.

2.2.2.4.2 Y2:Planes de desarrollo

De acuerdo a (Montero, 2004) “Los planes de desarrollo son las funciones primordiales
dentro del gobierno, en los cuales sus funciones son dirigir la labor de los 42
administradores y directivos, dando una habilidad en sus objetivos y metas, y
seguidamente con la realizacidn de sus propositos institucionales en provecho y beneficio

de la ciudadania, en corto plazo y con menos capital” (p. 94).

2.2.2.4.3 Autogestion

De acuerdo a (Montero, 2004, p. 94) “La autogestion es un procedimiento que permite
desarrollar de forma individual o grupal la suficiencia en la gestion de recursos. Es una
técnica eficiente que permite optimizar el uso de habilidades; para lo cual se toma en

cuenta la posicion y la resolucion de problemas, en la autogestion de lo social” (p. 94).
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2.3 Definicién de conceptos
Gestion del talento humano
Es el progreso del talento humano como el agregado de capacidades presentes en las

personas.

Conocimiento
Abarca en la funcion de estar al tanto los hechos, del mismo modo se obtiene
esencialmente por medio de la informacion, casi siempre en la educacion ejecutada de

manera formal.

Habilidad
Incumbe al arte de saber hacer; también hace resefia alguna accién mental o corporal y

se consigue esencialmente por medio de la practica y ejercicio.

Actitud

Se basa en un estado mental de alerta organizado mediante la experiencia y aprendizaje.

Fortalecimiento Organizacional
Envuelve ser un conjunto de conocimientos de los cuales se intercambia las

herramientas practica y tedricas al administrador de las distintas organizaciones.

Presupuesto participativo

Es una tactica en la que los ciudadanos pueden tomar laudos sobre la gestion de los

caudales de salud; por lo que se realiza un rastreo del presupuesto publico.
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2.4

Planes de desarrollo
Son los oficios primordiales dentro del gobierno, en los cuales sus ocupaciones son

gobernar la labor de los administradores y directivos.

Autogestion
Es un modo que permite desarrollar de forma individual o grupal la aptitud en la gestion

de recursos.

Hipotesis de la Investigacion
2.4.1 Hipotesis general
Existe relacion directa entre la gestion del talento humano y el fortalecimiento

organizacional en la Municipalidad Distrital de Santa Eulalia 2019.

2.4.2 Hipotesis especificas
a) Existe relacion directa entre él conocimiento y el fortalecimiento organizacional en
la Municipalidad Distrital de Santa Eulalia 2019.
b) Existe relacion directa entre la habilidad y el fortalecimiento organizacional en la
Municipalidad Distrital de Santa Eulalia 2019.
c) Existe relacion directa entre la actitud y el fortalecimiento organizacional en la

Municipalidad Distrital de Santa Eulalia 2019.
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2.5 Operacionalizacion de las variables

. Definicion  Dimensié  Definicion . Escala De
Variable ) Indicador L
Conceptual n operacional Medicion
Segln Conocimient
(Cervantes o de los
etal., 2015, hechos
p. 88) “Es la
) funcion de  Informacion
Segun conocer los
(Ce_rvantes, hechos, se Educacion de
Ortiz, & adquiere manera
Botero, 2015, esencialmen _formal
p. 88) “Es el te por medio Focalizacion
desarrollo del de la en la
talento informacion  €specializaci
humano casi on
ggnmjanto de; ISiefgpre en  Funciones
capacidades o rZaei ! ;;;; |(;)en laborales Ordinal
presentes en Conocimi
las personas, ento formal. Los 1 Poco
representa conocimient
una realidad os deben 2 Nada
compleja en focalizarse o
X la cual especializars
Gestion del  COTVeIen e enlas 3 Regular
talento aspectos actividades  proqyctividad
humano como Y funciones  jabora| 4 Aceptable
o laborales; P
conocimiento pues ello mente
s, .
habilidades, ngg una
juicio y mayor 5 Completa
a_Ct't(‘de' productivida mente
siendo »
[ mportante ?pl_agg)r. ol
apreciar con
claridad sus I(::)oenacuerdo Saber hacer
componentes (Cervantes  Accidn
desde . 1o etal., 2015) mental
permanents ‘Eselarte  Accion
del - desaber - corporal
pensamiento Habilidad ~hacer; Técticas de
y la accion” tambien comunicacio
hace n
referencia  Conocimient
alguna o de normas
accion Perfeccionam
mental o iento
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corporal y mediante la
se obtiene experiencia
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te por medio
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(p. 125).

De acuerdo  Ponderacion
a (Cervantes de las ideas

etal., 2015, Analisisde la
p. 88) “Se problematica
basa en un en salud

estado
mental de
alerta

Actitud organizado
mediante la
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y 0
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especifica
enla
respuesta de
la persona
ante las
situaciones,
hechos,
problemas,
conflictos, y
otras

eventualidad

es. Una
buena
actitud en el
ambiente de
trabajo
puede
motivar al
equipo de
trabajo a
cumplir con
sus metas
establecidas;
asimismo,
impulsa la
creatividad
e
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(p. 88).
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administra
doresy
directivos,
dando una
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metas, y
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realizacion
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social” (p.
94).
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CAPITULO HI
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
3.1 Metodo de la Investigacion.

Es el método cientifico que segin (Sanchez & Reyes, 2009) “es el camino a seguir mediante
una serie de operaciones y reglas prefijadas que nos permiten alcanzar un resultado propuesto.
Como es consenso, es el camino para llegar a un a fin 0 una meta (p. 23). En tal sentido toda
labor de procedimiento humano de informacion requiere asumir el camino mas adecuado y
viable para lograr el objetivo trazado” (p.23)

Este método, me permiti6é en primera instancia observar lo que sucedia a nivel del talento
humano en la Municipalidad Distrital de Santa Eulalia, para luego formularme interrogantes,
seguidamente relacioné el talento humano y el fortalecimiento organizacional en la
Municipalidad Distrital de Santa Eulalia, obteniendo conclusiones y sugerencias para la mejora

de la gestion y solucion a ciertos problemas de la Municipalidad.

3.2 Tipo de la Investigacion.

La investigacién es basica, segun (Sanchez & Reyes, 2006,), “sera basica, «Es llamada
también pura o fundamental, lleva a la bisqueda de nuevos conocimientos y campos de
investigacién, no tiene objetivos practicos especificos. Mantiene como propdsitos recoger
informacién de la realidad para enriquecer el conocimiento cientifico, orientandonos al

descubrimiento de principios y leyes» (p. 36).

3.3 Nivel de Investigacion.
Segun (Hernandez, Fernandez, Baptista, Méndez, & Mendoza, 2014), “el nivel de la
investigacion serd, el correlacional porque asocian variables mediante un patrén predecible

para un grupo o poblacion” (p. 93).
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3.4 Disefo de Investigacion.

Segun (Hernandez et al., 2014, p. 152) El disefio general serd. ElI no experimental que
podria definirse “como la investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente variables.
Es decir, se trata de estudios donde no hacemos variar en forma intencional las variables
independientes para ver su efecto sobre otras variables. Son estudios que se realizan sin la
manipulacion deliberada de variables y en los que solo se observan los fendmenos en su

ambiente natural para analizarlos” (p. 152).

Segun (Sanchez & Reyes, 2009a, p. 106), Como disefio especifico utilizaremos el disefio
correlacional el cual sostienen que este disefio “consiste en recolectar informacion en dos o
mas muestras con el propdsito de observar el comportamiento de una variable, tratando de
controlar estadisticamente otras variables que se considera pueden afectar la variable

estudiada”.

El esquema del presente disefio sera el siguiente, segun (Sanchez & Reyes, 2009b):
Oy
/ '
M r
\ 1
Q3

Donde:

M = Muestra

Q4 = Obsarvacion de la V.1,
Oz = Observacion de la V.2,

r = Caorrelacién entre dichas variables.
3.5 Poblacion y muestra.
3.5.1 Poblacion
La poblacién para Carrasco (2009, p. 236) “es el conjunto de todos los elementos

(unidades de anélisis) que pertenecen al &mbito espacial donde se desarrolla el trabajo de

investigacion”. Para la aplicacion de la encuesta, nuestras unidades de observacion seran
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los 13 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Eulalia - Huarochiri. En seguida

mostramos la relacion de los trabajadores.

Tabla 1
Relacidn de trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Eulalia - Huarochiri

N° Nombres

Cargos

Fernando Harster Anduaga
Edwar Miguel Pagaza Castillo
Juan Antonio Medina Calda

Melissa Alvarado Mendoza

Luz Amparo Paulsen Miguel

(op] o1 & w N -

Anabel Antonia Carhuavilca Arco

\‘

Juan Manuel Palpa Ventura

8  Léazaro Henry Gonzales Le6n
9  Miguel Angel Raymundo Olivera

10 Omar Alfonso Ardiles Torres

11  Rossana Rivera Reyes

12 Teodoro Rafael Cravero Candiotte
13  Leonardo Lara Silva

Secretaria General

Gerencia Municipal

Gerencia de Administracion y Finanzas
Sub Gerencia de Logistica y Control
Patrimonial

Sub Gerencia de Tesoreria

Gerencia de Administracion tributaria 'y
Desarrollo Economico

Sub Gerencia de Desarrollo Econdémico y
Fiscalizacion

Gerencia de Asesoria Juridica

Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural
Sub Gerencia Registro Civil

Sub Gerencia de Demunay OMAPED
Sub Gerencia de Gestion de Riesgo de
Desastres y Defensa Civil

Sub Gerencia de Limpieza Publica

Fuente: http://www.munisantaeulalia.gob.pe/directorio-de-funcionarios/

3.5.2Muestra

La muestra fue censal, serd de tipo no probabilistico, es decir muestreo por
conveniencia o juicio del investigador, para la presente emplearemos toda la poblacion
como muestra.

3.6 Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos.
3.6.1 Técnicas de Recoleccion de Datos.
Para fines de la investigacion técnica, se realizd una encuesta, la cual fue aplicada a la
muestra de 13 gerentes municipales del distrito Santa Eulalia, provincia de Huarochiri. La
encuesta permitié recolectar la informacion necesaria para determinar la relacion que

existe entre la gestion del talento humano y el fortalecimiento organizacional.
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3.6.2 Instrumentos de Recoleccion de Datos.

Se utilizé como instrumento, dos cuestionarios el primero para medir la variable gestion
del talento humano, el cual estuvo conformado por 8 preguntas, medidos con la escala de
tipo Likerth; el segundo cuestionario se desarrollé para la medicion de la variable
fortalecimiento organizacional, el cual estuvo conformado por 6 preguntas, medidos en la

escala de tipo Likerth.

3.6.3 Validacion y confiabilidad.
3.6.3.1 Validacion

En la vigente investigacion la validez de instrumentos, se ejecutd por medio del juicio
de expertos, para lo cual se entreg6 a cada uno de los expertos un formato de validacion,

en el cual se solicit6 la opinion de docentes de la Universidad Peruana los Andes.

3.6.3.2 Confiabilidad
Se realizd dos cuestionarios medidos en la escala de tipo Likert, luego la confiabilidad

del cuestionario, fueron sometidos al estadistico Alfa de Cronbach..

Tabla 2
Estadistico de fiabilidad planeacion financiera
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Nde
Cronbach elementos
878 15

Fuente: Elaboracién propia SPSS25

Tabla 3
Estadistico de fiabilidad Cuestionario rentabilidad
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
.970 16

Fuente: Elaboracién propia SPSS25
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Tabla 4
Escala de Vellis

Por debajode .60 Es inaceptable

De 60 a .65 Es indeseable

Entre 65 v .70 Es minimamente aceptable
De 70a 80 Es respetable

De .80 a .90 Es muy buena

Fuente: Escala de Vellis

Interpretacion

Utilizando el programa SPSS version 25, se calcul6 el nivel de confiabilidad del Primer
instrumento planeacién financiera compuesto por 15 preguntas, se obtuvo un Alfa de
Cronbach de 0,95000 y de acuerdo a la escala de Vellis, es muy buena; y para el segundo
instrumento rentabilidad se obtuvo como resultado un Alfa de Cronbach de 0,950 de los

12 elementos, el cual segun la escala de Vellis, es muy buena.
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CAPITULO IV
RESULTADOS DE LA INVESTIGACION
ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS
4.1. Analisis y discusién de resultados

4.1.1. Tecnicas de procesamiento y analisis de datos
Se utilizaron:
En la estadistica descriptiva

Se usaron los graficos de barras en los valores de las variables (frecuencia porcentual
y porcentual); por otro lado, las medidas de tendencia central como es la mediana, moda,
y media aritmética; las medidas de variabilidad (desviacion tipica y varianza) fue para
medir la didspora de los datos con respecto al valor central de los datos de la variable; y
En la estadistica inferencial

Para establecer normalidad de las variables de grupos se utilizo la prueba de Shapiro —

Wilk. Para la correlacion y prueba de hipotesis el estadistico r de Pearson.

4.2 Prueba de normalidad
Si N < 50 entonces usamos Shapiro-Wilk
Ho: La distribucion es normal

Hi: La distribucion no es normal
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Tabla b
Prueba de Normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smimov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. | Hstadistico ol Sig.
Gestitn del talento 170 13 2007 920 13 ,250
Humano
Fortalecimiento 132 13 200° 939 13 438
organizacional

*_Estoesun limite inferior de la significacion verdadera.
a. Comreccién de significacion de Lilliefors

Fuente: Elaboracion propia SPSS25

Interpretacion: Con una muestra de ocho encuestados en la correlacion de las dos variables,
acorde con la Prueba de Shapiro — Wilk, nos muestra un nivel de significancia mayor a 0.05,
Sig E 0,525 > 0.05 Sig T, es decir rechazamos la Ho (hipétesis nula), luego aceptamos la Hi
(hipdtesis alterna), por lo tanto, las distribuciones de los datos de la muestra son normales, y

aplicaremos la prueba de hipotesis el estadistico r de Pearson

4.3 Contratacion de las Hipdtesis

Tabla 6
Escala de correlaciéon

-1 Correlacion negativa grande y perfecta
(-0.9a-0989) Correlacion negativa muy alta
{-0.7a-0,89) Correlacion negativa alta
(-043a-069) Correlacion negativa moderada

(-0.2a-039) Correlacion negativa baja
(-0.01a-0159) Correlacion negativa muy baja
0 Nula
(0,0a019) Correlacion positiva muy baja
(0.2a039) Correlacion positiva baja
(0.4a0.69) Correlacion positiva moderada
(0,7 a0.89) Correlacion positiva alta
(0,9a0.99) Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande vy perfecta

Fuente: Escala de Correlacion (Martinez, 2002).
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4.3.1 Hipotesis General

Hc: Existe relacion directa entre la gestion del talento humano y el fortalecimiento
organizacional en la municipalidad de Santa Eulalia 2019.

Ho: No Existe relacion directa entre la gestion del talento humano y el fortalecimiento
organizacional en la municipalidad de Santa Eulalia 2019.

Ho: p=0

H1: Existe relacion directa entre la gestion del talento humano y el fortalecimiento
organizacional en la municipalidad de Santa Eulalia 2019.

Ho: p#0

Nivel de significacion 0.05

Tabla 7:

Gestion del talento humano y Fortalecimiento organizacional en la municipalidad de
Santa Eulalia 2019.

Correlaciones

Gestion del talento Fortalecimiento
humano orpanizacional
Gestitn del talento Caorrelacion de Pearson 1 JOB4™
humano Sig. (bilateral) ,00o
N 13 13
Fortalecitniento  Correlacion de Pearson 9847 1

organizacional  Sig. (bilateral) ,000
N 13 13

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

Fuente: Elaboracion propia SPSS25

Interpretacion: Dado que p = 0.000 < 0,05 rechazar Ho y se acepta la H1: Existe relacion
directa entre la gestién del talento humano y el fortalecimiento organizacional en la
municipalidad de Santa Eulalia 2019. Consecuentemente se observa una correlacién
positiva muy alta con un “r”’ = 0,984, lo cual nos permite aseverar que una adecuada gestion
del talento humano, mejora el fortalecimiento organizacional en la municipalidad de Santa

Eulalia.
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Figuras 1:
Gestion del talento humano y Fortalecimiento organizacional en la municipalidad de
Santa Eulalia 2019
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Fortalecimiento Organizacional

Fuente: Elaboracion propia SPSS25

4.3.2 Hipdtesis Especificas

Hipdtesis Especifica 1

Existe relacion directa entre él conocimiento y el fortalecimiento organizacional en la
municipalidad de Santa Eulalia 2019.

Ho: No Existe relacion directa entre él conocimiento y el fortalecimiento organizacional
en la municipalidad de Santa Eulalia 2019.

Ho: p=0

H1: Existe relacion directa entre él conocimiento y el fortalecimiento organizacional en la
municipalidad de Santa Eulalia 2019.

Ho: p#0

Nivel de significacion 0.05
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Tabla 8
Conocimiento y Fortalecimiento organizacional en la municipalidad de Santa Eulalia
2018.

Correlaciones
Conocimiento FUMI.E cin.lientc:-
organizacional
Conocimiento  Carrelacién de Pearson 1 981%™
Sip. (bilateral) 000
N 13 13
Fortalecimiento Correlacion de Pearson 981" 1
organizacicnal Sig. (bilateral) 000
N 13 13

**_ La comrelacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)
Fuente: Elaboracion propia SPSS25

Interpretacion: Dado que p = 0.000 < 0,05 rechazar Ho; y aceptar HE1: Existe relacion
directa entre él conocimiento y el fortalecimiento organizacional en la municipalidad de
Santa Eulalia 2019. En ese sentido, se puede observar una correlacion alta con un “r” =
0,981 por lo tanto podemos afirmar que el adecuado conocimiento de la organizacion,
mejorara el fortalecimiento de la municipalidad de Santa Eulalia

Figuras 2
Conocimiento y Fortalecimiento organizacional en la municipalidad de Santa Eulalia 2019.
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Fuente: Elaboracidon propia SPSS25
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Hipotesis Especifica 2

Existe relacion directa entre la habilidad y el fortalecimiento organizacional en la
municipalidad de Santa Eulalia 2019.

Ho: No Existe relacion directa entre la habilidad y el fortalecimiento organizacional en la
municipalidad de Santa Eulalia 2019.

Ho: p=0

H1: Existe relacion directa entre la habilidad y el fortalecimiento organizacional en la
municipalidad de Santa Eulalia 2019.

Ho: p#0

Nivel de significacion 0.05

Tabla 9
Habilidad y Fortalecimiento organizacional en la municipalidad de Santa Eulalia 2019.
Correlaciones
Habilidaq JOrtAIECHnIENtO
organizacional
Habilidad Correlacion de Pearson 1 ,o50™
Sig. (bilateral) 000
N 13 13
Fortalecimiento Comrelacion de Pearson 950" 1
organizacional Sig. (bilateral) 000
N 13 13

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

Fuente: Elaboracion propia SPSS25

Interpretacion: Dado que p = 0.001 < 0,05 rechazar Ho; y aceptar HE>: Existe relacion
directa entre la habilidad y el fortalecimiento organizacional en la municipalidad de Santa
Eulalia 2019. Consecuentemente, podemos aseverar que las habilidades gerenciales,
mejoran de manera directa el fortalecimiento en la municipalidad de Santa Eulalia. Todo

€C

ello corroborado con un “r” = 0,950 correlacion muy alta
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Figuras 3
Habilidad y Fortalecimiento organizacional en la municipalidad de Santa Eulalia 2019
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Fuente: Elaboracion propia SPSS25

Hipotesis Especifica 3

Existe relacion directa entre la actitud y el fortalecimiento organizacional en la
municipalidad de Santa Eulalia 2019.

Ho: No Existe relacion directa entre la actitud y el fortalecimiento organizacional en la
municipalidad de Santa Eulalia 2019.

Ho: p=0

H1: Existe relacion directa entre la actitud y el fortalecimiento organizacional en la
municipalidad de Santa Eulalia 2019.

Ho: p#0

Nivel de significacién 0.05
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Tabla 10

Actitud y Fortalecimiento organizacional en la municipalidad de Santa Eulalia 2019.

Correlaciones
Fortalecimiento
Actitnd organizacional
Actitud Correlacion de Pearson 1 793"
Sig. (bilateral) 018
N 8 3
Fortalecimiento Comelacién de Pearson  ,793° 1
organizacional Sig. (bilateral) 19
N 8 3

*. La comrelacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia SPSS25

Interpretacion: Dado que p = 0.019 < 0,05 rechazar Ho, y aceptar HE3: Existe relacion

directa entre la actitud y el fortalecimiento organizacional en la municipalidad de Santa

Eulalia 2019. De lo hallado, podemos afirmar que la actitud por parte de la gerencia,

mejora de manera directa en el fortalecimiento organizacional en la municipalidad de

Santa Eulalia, corroborado con un “r” = 0,793 correlacion alta

Figuras 4

Actitud y Fortalecimiento organizacional en la municipalidad de Santa Eulalia 2019

Actitud
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Fortalecimiento Organizacional

Fuente: Elaboracion propia SPSS25
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4.4 Analisis de resultados

Tabla 11
Gestion del talento humano de la municipalidad Santa Eulalia

Gestion del talento humano

. Porcent  Porcentaje Porcentaje
Frecuencia

aje valido acumulado
Regular 7 53,8 53,8 53,8
Aceptablemente 6 46,2 46,2 100,0
Total 13 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia SPSS25

Figuras 5
Gestion del talento humano de la municipalidad Santa Eulalia

Gestion del talento humano

7
53,85%

Frecuencia

Regular Aceptablemente

Gestion del talento humano
Fuente: Elaboracion propia SPSS25
Interpretacion: De acuerdo a los 13 encuestados, el 53,8%(07) manifestaron conocer
regular; el 46,20%(06) manifestaron conocer aceptablemente. De esta manera, los
resultados obtenidos, nos muestran que existe un conocimiento regular al manejo de la

gestion del talento humano en la municipalidad de Santa Eulalia.
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Tabla 12:
Fortalecimiento organizacional de la municipalidad Santa Eulalia

Fortalecimiento organizacional
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado

Vélido Poco 2 15,4 15,4 15,4
Regular 6 46,2 46,2 61,5
Aceptablemente 5 38,5 38,55 100,0
Total 13 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia SPSS25

Figuras 6
Fortalecimiento organizacional de la municipalidad Santa Eulalia

Fortalecimiento Organizacional

Frecuencia

Foco Regular Aceptablemente

Fortalecimiento Organizacional

Fuente: Elaboracion propia SPSS25

Interpretacion: De acuerdo a los 13 encuestados, el 15,4%(02) manifestaron conocer
poco; el 46,20%(06) manifestaron conocer regular y el 38,5%(05) manifestaron conocer
aceptablemente. De esta manera, los resultados obtenidos, nos muestran que existe un
conocimiento aceptable por parte delos trabajadores de la municipalidad de Santa Eulalia

en relacion al fortalecimiento organizacional y de su importancia para el mismo.
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Tabla 13
Conocimiento de la municipalidad Santa Eulalia.

Conocimiento
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado

Vélido Regular 4 30,8 30,8 30,8
Aceptablemente 8 61,5 61,5 92,3
Totalmente 1 7,7 7,7 100,0
Total 13 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia SPSS25

Figuras 7
Conocimiento de la municipalidad Santa Eulalia.

Conocimiento

o
[5]
=
3
I — g
g 4 61,54%
L=
[
I 4 _——
2 30.77%
1
7 B9%
[#]
Regular Aceptablemente Totalmente

Conocimiento

Fuente: Elaboracion propia SPSS25

Interpretacion: De acuerdo a los 13 encuestados, el 30,80%(04) manifestaron conocer
regular; el 61,50%(08) manifestaron conocer aceptablemente y el 7,70%(01) manifestaron
conocer totalmente. Consecuentemente de lo observado podemos inferir que los
encuestados manifestaron conocer aceptablemente sobre la dimension conocimiento de la

gestion de la municipalidad de Santa Eulalia.
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Tabla 14
Habilidad de la municipalidad Santa Eulalia.

Habilidad

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Valido Poco 4 30,80 30,80 30,80
Regular 9 69,20 69,20 100,00
Total 13 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia SPSS25

Figuras 8
Habilidad de la municipalidad Santa Eulalia.

Habilidad

Frecuencia

Poco Regular

Habilidad

Fuente: Elaboracion propia SPSS25

Interpretacion: De acuerdo a los 13 encuestados, el 30,80%(04) manifestaron conocer
poco; el 69,20%(09) manifesté conocer regular, por lo tanto, podemos concluir que los
encuestados, conocen regular sobre la dimension habilidades gerenciales, los cuales son

necesarios para el fortalecimiento de la municipalidad de Santa Eulalia.
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Tabla 15
Fortalecimiento organizacional de la municipalidad Santa Eulalia.

Fortalecimiento organizacional
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje L
: valido acumulado

Vélido Regular 5 38,50 38,50 38,50
Aceptablemente 8 61,50 61,50 100,0
Total 13 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia SPSS25

Figuras 9
Fortalecimiento organizacional de la municipalidad Santa Eulalia.

Fortalecimiento Organizacional

Frecuencia

Regular Aceptablemente

Fortalecimiento Organizacional

Fuente: Elaboracién propia SPSS25

Interpretacion: De acuerdo a los 13 encuestados, el 38,50%(05) manifestaron conocer
regular; y el 61,50%(08) manifestd conocer aceptablemente, por lo tanto, podemos
concluir que los encuestados, tienen un conocimiento aceptable de la variable
fortalecimiento organizacional y de la importancia que tienen la municipalidad Santa

Eulalia.
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Tabla 16
Presupuesto participativo de la municipalidad Santa Eulalia.

Presupuesto participativo
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado

Vélido Regular 4 30,80 30,80 30,80
Aceptablemente 9 69,20 69,20 100,0
Total 13 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia SPSS25

Figuras 10
Presupuesto participativo de la municipalidad Santa Eulalia.
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Fuente: Elaboracion propia SPSS25

Interpretacion: De acuerdo a los 13 encuestados, el 30,80%(04) manifestaron conocer
regular; y el 69,20%(09) manifestd conocer aceptablemente, por lo tanto, podemos
concluir que los encuestados, tienen un conocimiento aceptable sobre la dimension
presupuesto participativo, segun los resultados podemos observar que los encuestados son
consiente sobre la importancia de dicha variable para el fortalecimiento de la

municipalidad de Santa Eulalia.
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Tabla 17

Planes de desarrollo de la municipalidad Santa Eulalia.

Planes de desarrollo

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Vélido Poco 1 7,70 7,70 7,70
Regular 7 53,80 53,80 61,50
Aceptablemente 5 38,50 38,50 100,00
Total 13 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia SPSS25
Figuras 11
Planes de desarrollo de la municipalidad Santa Eulalia.
Planes de desarrollo
g 4
Poco - Regular o Aceptablemente

Planes de desarrollo

Fuente: Elaboracion propia SPSS25

Interpretacion: De acuerdo a los 13 encuestados, el 7,70%(01) manifestaron conocer

poco; y el 53,80%(07) manifestd conocer regular y el 38,50% (05) manifestaron conocer

aceptablemente, por lo tanto, podemos concluir que los encuestados conocen regularmente

sobre la dimensidon planes de desarrollo.
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Tabla 18
La autogestion de la municipalidad Santa Eulalia.

La autogestion
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado

Valido Regular 5 38,50 38,50 38,50
Aceptablemente 8 61,50 61,50 100,0
Total 13 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia SPSS25

Figuras 12
La autogestion de la municipalidad Santa Eulalia..
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Regular Aceptablemente

La autogestion

Fuente: Elaboracion propia SPSS25

Interpretacion: De acuerdo a los 13 encuestados, el 38,50%(05) manifestaron conocer
regular; y el 61,50%(08) manifestd conocer aceptablemente, por lo tanto, podemos
concluir que los encuestados, tienen un conocimiento aceptable sobre la dimension la

autogestion de la municipalidad de Santa Eulalia.
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4.5. Discusion de los Resultados
A guedado demostrado con la presente investigacion la importancia de la adecuada

gestion del talento humano, para el fortalecimiento de la municipalidad de Santa Eulalia.

Luego de haber llevado a cabo el trabajo de campo en la realidad problematica, se ha
comprobado, que, los encuestados conocen poco sobre la gestion del talento humano y de
su importancia para el fortalecimiento de la municipalidad de Santa Eulalia, si bien en
algunos item respondieron conocer aceptablemente, la realidad es que se ha podido
evidenciar gque dichas respuestas no fueron del todo reales, puesto que se puede observar
algunas debilidades que pasaremos a exponer en la recomendaciones de la presente

investigacion.

El problema general fue: ;Qué relacidn existe entre la gestion del talento humano y el
fortalecimiento organizacional en la municipalidad de Santa Eulalia 2019? Dicho
problema fue planteado en funcidon al nivel de investigacion correlacional elegida por la
investigadora, esta correlacion de variables, nos permiten relacionar la variable talento
humano en el fortalecimiento organizacional, ya que fue demostrado mediante el
estadistico “r” de Pearson. Con ello podremos sugerir las recomendaciones pertinentes,
para que se puedan tomar en consideracion la importancia de una adecuada gestion del
talento humano para fortalecer las organizaciones, como son las municipalidades de

nuestro pais.

Dentro de los antecedentes relacionados con el objeto de estudio, puedo citar la
investigacion a nivel internacional. La tesis de (Landivar, 2018) en su tesis “La gestion del

talento humano para la innovacién empresarial de las pymes en ecuador y sus efectos en
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el cambio de la matriz productiva” cuya conclusion fue que dentro de las falencias en la
Gestion del Talento Humano tenemos la falta de apoyo por la directiva de estas empresas
pues no tienen el compromiso para llevar a cabo programas de capacitacion y desarrollo
que conlleven la capacitacion y mejoramiento de las habilidades de sus empleados,
asimismo los diversos estilos de aprendizajes, los trabajadores de estas empresas suelen
rehusarse a asistir a capacitaciones o someterse al mejoramiento de sus aptitudes pues
muchos se conforman con el tipo de conocimiento empirico. Concordamos con el autor, y
de esta manera podemos observar la importancia del adecuado manejo y conocimiento de
la gestion del talento humano. También concordamos con lo concluido por (Restrepo &
Arias, 2015) en su tesis “Las practicas de gestion del talento humano en empresas
agropecuarias del sector bananero en Colombia”. Su principal conclusion fue que las
organizaciones tienen una persona responsable del area de Gestibn Humana, cuyas
caracteristicas dependen del tamafio de sus operaciones. Sin embargo, el rol que
desempefian en su mayoria los responsables del area es de coordinacion, posicion que se
ubica en el nivel operativo. Los sistemas de gestion del area, se ejecutan de acuerdo a los
criterios de los administradores o duefios, lo que termina siendo un modelo clasico
tradicional de corte operativo. Lo mismo que sucede en nuestro entorno, puesto que el
corte vertical del organigrama de una institucién, limita a la gerencia la adecuada
delegacion de las funciones y de esta menra gestionar eficientemente el talento humano.
A nivel nacional, concordamos con lo concluido por (Barcena, 2019) en su tesis titulada
“Gestion del talento humano en el transporte aéreo” su conclusion principal fue que la
gestion del ambiente de trabajo se caracterizo por no organizar las actividades propias del
trabajo, aunque si repartia en forma adecuada la carga de trabajo; también se evidencio su
falta de eficiencia en la delegacion de responsabilidades pese a que estaban definidas la

funciones y responsabilidades del personal. Vale precisar que nuestra investigacion
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demostro lo mismo, es decir si bien se delegan bien las actividades, pero no se ejecutan tal
como lo estipulan. Por otro lado, tenemos la investigacion de (Vargas, 2018) en su tesis
“Gestion del talento humano y fortalecimiento organizacional en un centro de salud, 2018”
su principal conclusion fue que existe relacion entre la gestion del talento humano vy el
fortalecimiento organizacional de un centro de salud, 2018 con un Rho de Spearman =
0,541. Nuestra investigacion determino un “r” de Pearson de 0,984, es decir nuestra
correlacion encontrada fue mayor. Por ultimo concordamos con (Carbajal, 2016) en su
tesis titulada “Gestion del talento humano y el desarrollo del turismo en la provincia de
Huanuco, 2015”. Su principal conclusion fue que la capacitacion en gestion del talento

humano de los operadores turisticos tiene una alta relacion estratégica con el desarrollo del

turismo en la provincia de Huanuco. Hecho puesto en evidencia con nuestra investigacion.

En concordancia con los resultados de la variable gestion del talento humano, los
resultados segun la Tabla N° 13y gréafico N° 7, demuestran que Interpretacion: De acuerdo
a los 13 encuestados, el 53,8%(07) manifestaron conocer regular; el 46,20%(06)
manifestaron conocer aceptablemente. De esta manera, los resultados obtenidos, nos
muestran que existe un conocimiento regular al manejo de la gestion del talento humano

en la municipalidad de Santa Eulalia.

En relacion a la segunda variable fortalecimiento organizacional, los resultados segun
la tabla N° 14 y grafico N° 08, evidencia que Interpretacion: De acuerdo a los 13
encuestados, el 15,4%(02) manifestaron conocer poco; el 46,20%(06) manifestaron
conocer regular y el 38,5%(05) manifestaron conocer aceptablemente. De esta manera, los

resultados obtenidos, nos muestran que existe un conocimiento aceptable por parte delos
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trabajadores de la municipalidad de Santa Eulalia en relacion al fortalecimiento

organizacional y de su importancia para el mismo.

Cabe senalar que estos resultados me permiten afirmar con criterio objetivo, que la
gestion del talento humano de la Municipalidad Distrital de Santa Eulalia no es bien

dirigida, debido a la burocracia que siempre envuelve al estado.

Finalmente considero que la presente investigacion sera un aporte en la contribucion de
futuras investigaciones que abordan nuestro tema de investigacion y de esta manera
realizar recomendaciones para la mejora de y el fortalecimiento de las instituciones

estatales como es el caso de la Municipalidad Distrital de Santa Eulalia.
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CONCLUSIONES
Contrastando los resultados de la presente investigacion, mis objetivos planteados y la

demostracidn de hipotesis, tengo las siguientes conclusiones:

1. Se determind que existe correlacion positiva alta con un “r’= 0.984 entre la gestion del
talento humano y el fortalecimiento organizacional en la municipalidad de Santa Eulalia
2019, lo cual nos permite aseverar que una adecuada gestion del talento humano, mejora

el fortalecimiento organizacional en la Municipalidad Distrital de Santa Eulalia.

2. Se determin6 que existe una correlacion muy alta con un “r’= 0.981 entre él
conocimiento y el fortalecimiento organizacional en la municipalidad de Santa Eulalia
2019.; por lo tanto, podemos afirmar que el adecuado conocimiento de la organizacion,

mejorara el fortalecimiento de la Municipalidad Distrital de Santa Eulalia.

3. Se determino que existe relacion positiva muy alta con un “r”= 0.950 entre la habilidad
y el fortalecimiento organizacional en la Municipalidad Distrital de Santa Eulalia 2019.
Consecuentemente, podemos aseverar que las habilidades gerenciales, mejoran de

manera directa el fortalecimiento en la Municipalidad Distrital de Santa Eulalia.

4. Se determind que existe relacion positiva alta con un “r”= 0.793 entre la actitud y el
fortalecimiento organizacional en la Municipalidad Distrital de Santa Eulalia 2019. De
lo hallado, podemos afirmar que la actitud por parte de la gerencia, mejora de manera
directa en el fortalecimiento organizacional en la Municipalidad Distrital de Santa

Eulalia.
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RECOMENDACIONES

En funcion de los resultados derivados de la investigacion, se procede a enunciar

algunas recomendaciones, para la Municipalidad Distrital de Santa Eulalia.

1.Es importante que exista una gestion del talento humano, basado en mejorar el
desempefio de los colaboradores administrativos generando mayor motivacion, con la
posibilidad de promover a un futuro un plan de reconocimientos en la Municipalidad

Distrital de Santa Eulalia, para que ellos se sientan apreciados y valorados.

2. Implementar talleres de Coaching beneficiando la comunicacién entre los integrantes de
un area de trabajo y los gerentes de linea logrando el fortalecimiento organizacional de

la Municipalidad Distrital de Santa Eulalia.

3. Mejorar el proceso que permita medir el talento humano, teniendo en cuenta los pasos
que se deben seguir para obtener buenos resultados dentro de la Municipalidad Distrital

de Santa Eulalia

4. A la administracion de la Municipalidad Distrital de Santa Eulalia, en virtud a los
resultados obtenidos en nuestra prueba de hipdtesis general se recomienda gestionar el
talento humano con talleres de capacitacion donde se encuentren involucrados el
personal de la municipalidad y de esta manera se pueda interactuar entre las diferentes

areas y hacer mas fluido los procesos administrativos, que fortaleceran a la organizacion.

5. A los funcionarios de la municipalidad de Santa Eulalia tener en conocimiento sobre las

funciones que realizan, observando el manual de organizaciones y funciones, asi como
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las directivas que le mencionan el como deben de realizar sus funciones dentro de la
municipalidad, ademas deberan de capacitarse en caso tener deficiencias en el adecuado

desempefio de sus funciones.

6.A las autoridades de la municipalidad de Santa Eulalia, formar las mejorar las
habilidades de los funcionarios publicos, asimismo capacitar a sus funcionarios de
confianza, en gestion publica, y de esta manera realizar evaluaciones periodicas,

mediante la administracion sobre la eficiencia de los servicios que presta a los usuarios.

7. Al administrador de la municipalidad de Santa Eulalia, mejorar la actitud de los
funcionarios publicos fomentando el servicio a los ciudadanos, puesto que son dela

razon de existir de la municipalidad.

8.-Mediante Directiva N° 006 -2019-CG/INTEG se “Implemento el Sistema de Control
Interno en las entidades del Estado”, cuya finalidad es lograr que las entidades del Estado
implementen el Sistema de Control Interno como una herramienta de gestion permanente, que
contribuye al cumplimiento de los objetivos institucionales y promueva una gestion eficaz,
eficiente, ética y transparente.

Es por ello que para implementar el SCI, las entidades del Estado deben ejecutar los siguientes
pasos para cada uno de los 3 ejes que son: a) Eje Fortalecimiento Organizacional b) Eje Gestion
de Riesgos c) Eje Supervision.

Como resultado de la aplicacion de los pasos definidos para el Eje Fortalecimiento
Organizacional, se identifican situaciones que pueden limitar el logro de los objetivos
institucionales, las cuales son consideradas como deficiencias, a partir de las cuales se

establecen medidas de remediacion con el objetivo de revertir o superar las mismas.
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Es decir, que la entidad fortalezca la gestion del talento humano con una estructura organica
adecuada, asignacion clara de responsabilidades, canales de comunicacion efectivos, procesos
para el reclutamiento y retencion del personal calificado, y un entorno organizacional favorable
para el ejercicio de préacticas, valores éticos y reglas de conducta. Para implementar el presente
eje, el brgano o unidad organica responsable de la implementacion deben ejecutar los siguientes
pasos: Paso 1: Diagndstico de la Cultura Organizacional y Paso 2: Plan de Accion Anual —
Seccion Medidas de Remediacion, los cuales son detallados a continuacion:

Paso 1: Diagnostico de la Cultura Organizacional Comprende la identificacion del estado
situacional de la cultura organizacional y sus deficiencias.

Paso 2: Plan de Accion Anual — Seccion Medidas de Remediacion : Establecer las Medidas de
Remediacion Por cada deficiencia identificada en el paso anterior, deben establecerse las
medidas que permitan remediarla o superarla, de manera eficaz, oportuna y eficiente. Estas

medidas constituyen las medidas de remediacion.
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Anexo N° 01: Matriz de Consistencia

Problema general Objetivo general Hipatesis general variables Metodologia
¢Qué relacion existe | Determinar la relacion | Existe relacion directa Método de Investigacion:
entre la gestion del | que existe entre la|entre la gestion del Cientifico.

talento humano y el | gestibn del talento | talento humano y el

fortalecimiento humano y el | fortalecimiento Variable X: Tipo de investigacion:

organizacional en la
Municipalidad Distrital
de Santa Eulalia 2019?

fortalecimiento
organizacional en la
Municipalidad Distrital
de Santa Eulalia 2019

organizacional en la
Municipalidad Distrital
de Santa Eulalia 2019.

Problemas Especificos

Obijetivos Especificos

Hipotesis Especificas

¢Qué relacion existe
entre el conocimiento y
el fortalecimiento

organizacional en la
Municipalidad Distrital
de Santa Eulalia 2019?

Determinar la relacion
que existe entre el
conocimiento y el
fortalecimiento
organizacional en la
Municipalidad Distrital
de Santa Eulalia 2019

Existe relacién directa
entre él conocimiento y
el fortalecimiento
organizacional en la
Municipalidad Distrital
de Santa Eulalia 2019.

¢Qué relacion existe
entre la habilidad y el
fortalecimiento
organizacional en la
Municipalidad Distrital
de Santa Eulalia 2019?

Determinar la relacion
gue existe entre la
habilidad y el
fortalecimiento
organizacional en la
Municipalidad Distrital
de Santa Eulalia 2019

Existe relacién directa
entre la habilidad y el
fortalecimiento
organizacional en la
Municipalidad Distrital
de Santa Eulalia 2019.

¢Qué relacion existe
entre la actitud y el
fortalecimiento

organizacional en la
Municipalidad Distrital
de Santa Eulalia 2019?

Determinar la relacién
gue existe entre la actitud
y el fortalecimiento
organizacional en la
Municipalidad Distrital
de Santa Eulalia 2019.

Existe relacion directa
entre la actitud y el
fortalecimiento
organizacional en la
Municipalidad Distrital
de Santa Eulalia 2019.

Gestion del talento
humano

Dimensiones:

X1: Conocimiento
X2: Habilidad
X3: Actitud

Variable Y:
Fortalecimiento
organizacional

Dimensiones:
Y1: Presupuesto
participativo
Y2: Planes de
desarrollo
Y3: Autogestion

Investigacion Bésica

Nivel de Investigacion:
Correlacional

Disefio de Investigacion
General:
no experimental

Especifico: correlacional

esquema:

/Jb
" \
Donde:
K= Rluasira
0y - Ohzervacn de a1

0z = Ohservscio o la v 2
r = Correlacidn entre dichas variables

—_ -lq—ﬂ

o

3

Poblacion:

La poblacion seran los 13 trabajadores de
la municipalidad de Santa Eulalia
Huarochiri 2018

Muestra:
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Tipo no probabilistico, por lo tanto,
emplearemos al total de la muestra, es
decir los 13 trabajadores dela
municipalidad distrital de Santa Eulalia,
provincia de Huarochiri.

Técnicas:

Encuesta.

Instrumentos:

Cuestionario.

Técnicas de Procesamiento y Analisis
de Datos:

Estadistica descriptiva:

Distribucién de frecuencias en tablas y
gréaficos.

Estadistica inferencial:

El estadistico Shapiro Wilk, para la
prueba de la normalidad.

62




Anexo N° 02: Matriz de operacionalizacion de las variables

NO
. Definicion . . Definicion . de Escala De
Variable Dimension . Indicador Preguntas : .
Conceptual operacional Ite Medicion
m

Segln Segln ¢Conoce Ud. los
(Cervantes, (Cervantes et al., | Conocimiento de | hechos que se 1
Ortiz, & Botero, 2015, p. 88) “Es | los hechos suscitan en su
2015, p. 88) Es el la funcion de entorno laboral?
desarrollo  del conocer los ¢Cuenta Ud. con
talento humano hechos, se la informacion )
como el conjunto adquiere Informacion necesaria para la » Ordinal
de capacidades esencialmente adecuada gestion
presentes en las por medio de la del talento Poco
personas, informacioén, humano?

X representa  una casi siempre en ¢Evalla Ud. si los Nada

. realidad Conocimient | la educacion - funcionarios

Gestion del : . Educacion de Regular
compleja en la|o realizada de cuentan con una 3

talento humano manera formal L
cual convergen manera formal. educacion formal Aceptabl ;
diferentes Los y especializada? ’ ceptablemen
aspectos como conocimientos ¢La funciones de
conocimientos, deben o sus funcionarios, Completamente
habilidades, focalizarse o Focalizacion en la | se encuentran 4
juicio y actitud, especializarse en | especializacion focalizadas en el
siendo las actividades y fortalecimiento
importante funciones organizacional?
apreciar con laborales; pues : ¢Cree Ud. que las
claridad  sus ello permite Funciones funci 5

laborales unclones

componentes generar una laborales dentro
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desde la
vinculacion
permanente  del
pensamiento y la
accion

mayor
productividad
laboral” (p. 88).

de su
organizacion se
encuentran
debidamente
determinadas?

Productividad
laboral

¢Cree Ud. que en
su gestion se ha
incrementado la
productividad
laboral, el cual se
ve reflejada en el
beneficio de la
institucién que
preside?

Habilidad

De acuerdo con
(Cervantes et al.,
2015) “Es el arte
de saber hacer;
también hace
referencia
alguna accion
mental o
corporal y se
obtiene
esencialmente
por medio de la
practica y
ejercicio.
Involucra a las
tacticas de
comunicacion y
el conocimiento

Saber hacer

¢Cree Ud. que la
gestion del talento
humano es un
habilidad en el
cual debe saber
hacer antes que
delegar?

Accién mental

¢Cree Ud. que la
gestion del talento
humano, es una
habilidad
realizada
mediante una
accion mental
positiva 'y
dinamica?

Accion corporal

¢Cree Ud. que la
accion corporal es
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de normas de
procedimiento.
Las habilidades
para realizar las
actividades y
funciones en la
organizacion son
perfeccionadas
por medio de la
experiencia y el
aprendizaje
continuo” (p.
125).

indispensable para
una adecuada
gestion del talento
humano?

¢Cuenta su
administracion
con taticas de

Tacticas de e
N comunicacion 10
comunicacion
entre los
funcionarios
publicos?
¢Cuenta Ud. con
un adecuado
Conocimiento de | conocimiento de 11
normas las normas
laborales del
sector publico?
¢Cree Ud. que la
habilidad para
. . estionar el
Perfeccionamient g
) talento humano,
0 mediante la . 12
. se da mediante el
experiencia . )
perfeccionamient
ode la
experiencia?
¢Cree Ud. que la
. . habilidad para
Perfeccionamient ;
. gestionar el
0 mediante el
o talento humano, 13
aprendizaje .
) se da mediante el
continuo

aprendizaje
continuo?
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Actitud

De acuerdo a
(Cervantes et al

basa en un

estado mental de

alerta
organizado
mediante la
experienciay
aprendizaje,
donde es

ejercida por una

influencia
especificaen la
respuesta de la
persona ante las
situaciones,
hechos,
problemas,
conflictos, y
otras
eventualidades.
Una buena
actitud en el
ambiente de
trabajo puede
motivar al
equipo de
trabajo a
cumplir con sus
metas
establecidas;

2015, p. 88) “Se

Ponderacién de
las ideas

¢Pondera Ud. las
ideas de los
colaboradores y
las pone en
practica dentro de
la organizacion?

14

Anélisis de la
problematica en
salud

¢Cuenta su
administracion
con un analisis de
la problematica en
salud
ocupacional, que
evalGe el
rendimiento de
los funcionarios?

15

Ordenamiento

¢Cree Ud. que su
gestion se
encuentra
debidamente
ordenada y
sistematizada
apoyada por un
software que
corrobore sus
logros de sus
objetivos?

16
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asimismo,
impulsa la
creatividad e
innovacion” (p.
88).

NO
Variable DETAEEH Dimensién Deflnlplon Indicadores Preguntas el Escal_a_Pe
conceptual operacional Ite Medicion
m
Segln (Montero, ¢Sabe Ud. que el
(Montero, 2004, 2004, p. 94) fortalecimiento
p. 24) El “El presupuesto organizacional,
fortalecimiento participativo, depende del
organizacional esun Porcedimeinto de | presupuesto 1 )
implica ser un procedimiento | los ciudadanos participativo, Ordinal
conjunto de en la que los mediante
procesos de los ciudadanos procedimientos Poco
cuales se pueden tomar por parte de los
Y: distribuye  las decisiones funcionarios? Nada
Fortalecimient herramientas Presupuesto | sobre la gestion ¢Sabe Ud. que el
0 préctica y | participativo | de los recursos; fortalecimiento Regular
Organizacional | tedricas al por lo que se organizacional,
administrador de realiza un esta sustentado en Aceptablement
las distintas seguimiento del una adecuada ¢
organiz_aciones 0 pr,eSl_questo Torr_w}r tom_a_de 9 Completamente
comunidades publico. Ello decisiones decisiones, con la
con la finalidad con la finalidad ayuda de la

de revisar vy
controlar

situaciones en
problemas de la

de tener una
transparencia
en el ejercicio.
Es un proceso

participacion de
los funcionarios
de la
organizacion?
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vida social vy
conseguir la
transformacion
y el desarrollo
de los
colaboradores y
del entorno con
respecto a las
necesidades que
presentan.  Se
considera como
las  principales
herramientas los

planes de
desarrollo, la
autogestion,
deberes y
derechos

constitucionales

de equilibrio
entre rendir
cuentas y
gestion del
presupuesto;
para mejorar el
ambito de la
gestion, por
medio de una
calidad
adecuada del
servicio”.

Gestion de los
recursos

¢Sabe Ud. que
una adecuada
gestion de los
recursos en la
organizacion,
fortalece la
organizacion?

Seguimiento
presupuestario

¢Considera Ud. la
importancia de
realizar un
seguimiento
presupuestario a
su gestion
administrativa?

Transparencia en
el ejercicio

¢Considera que la
transparencia en
el ejercicio de sus
funciones,
coadyuvan a que
la organizacion se
fortalezca y de
esta manera pueda
lograr un
crecimiento
sostenido?

Rendicion de
cuentas

¢Realiza Ud.
periédicamente la
rendicion de las
cuentas a las
autoridades
competentes?
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¢ Esta de acuerdo
Ud. que la gestion
que dirige debe
ser mejorada

Mejorar el
L constantemente
ambito de la : 7
s mediante
gestion -
evaluacion por
parte de
profesionales
externos?
¢Cree Ud. que su
organizacion
. cuenta con una
Calidad de :
. adecuada calidad 8
servicio -
de servicio a los
usuarios de la
municipalidad?
(Montero, ¢Cree Ud. que un
2004) “Los plan de desarrollo
planes de Funciones le ayudaria al 9
desarrollo son primordiales fortalecimiento de
las funciones la municipalidad
primordiales que Ud. dirige?
dentro del ;Se encuentra
Planes de bi ¢
desarrollo gobierno, en Ud. de acuerdo
los cuales sus que la labor de los
funciones son Dirigir la labor administradores,
dirigir la labor de los deberian ser 10
de los administradores | dirigidos por
administradore organos de
s y directivos, control

dando una

institucional?
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habilidad en
sus objetivos y
metas, y

Habilidad en sus

¢Cree Ud. contar
con habilidades
administrativas

seguidamente objetivos y para el logro de 1
metas -y
con la sus objetivos y
realizacion de metas?
sus propdsitos ¢Cuenta la
institucionales admiracion con
en provecho y propdsitos
beneficio de la | Propdsitos institucionales 12
ciudadania, en institucionales bien definidos?
corto plazo y
con menos
capital” (p. 94).
(Montero, ¢Esta de acuerdo | 13
2004, p. 94) Ud. que el
“La autogestion fortalecimiento
esun Desarrollo organizacional, se
procedimiento individual relaciona con la
que permite autogestion y el
desarrollar de desarrollo
forma individual?
La individual o ¢Cree Ud. queel | 14
autogestion grupal la fortalecimiento
suficiencia en Gestién de organizacional
la gestion de esta relacionado
recursos. Es recursos con la adecuada
una técnica gestion de los
eficiente que recursos?
permite S ¢CreeUd. quela | 15
optimizar el gg?}g‘g%ﬁg;ﬂ;ge optimizacion de
uso de las habilidades
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habilidades;
para lo cual se
toma en cuenta
la posicion y la
resolucion de
problemas, en
la autogestion

de lo social” (p.
94).

mejora el
fortalecimiento
institucional?

Resolucion de
problemas

¢ Se encuentra
Ud. dispuesto a la
resolucién de
problemas de
manera
concienzuda con
los funcionarios
publicos?

16
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Anexo 03: Instrumento de medicidn de la variable

Gestion de talento humano

INFORMACION GENERAL

Antes de responder, debe tener en cuenta lo siguiente:

El cuestionario es anonimo y confidencial.

Es importante responder de manera franca y honesta.

Enfoque su atencion en lo que sucede habitualmente.

Llenar el cuestionario con un lapicero.

Tener en cuenta que se tienen una sola opcion para marcar por cada una de las
preguntas.

Asegurese de responder todas las preguntas.

Responder en alguna de las opciones que se presentan, marcando con una equis (X) en
el enunciado que indique lo que usted percibe del tema.

1. ¢Conoce Ud. los hechos que se suscitan en su entorno laboral?

Poco

Nada

Regular

Aceptablemente
0 Completamente

= © 00 N O,

2. ¢Cuenta Ud. con la informacién necesaria para la adecuada gestion del talento
humano?

Poco

Nada

Regular
Aceptablemente
Completamente

ab~r wbN P

3. ¢Evalta Ud. si los funcionarios cuentan con una educacion formal y especializada?

Poco

Nada

Regular
Aceptablemente
Completamente

ab~rwdNPE-
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¢Las funciones de sus funcionarios, se encuentran focalizadas en el fortalecimiento
organizacional?

Poco

Nada

Regular
Aceptablemente
Completamente

g~ wdNPE

¢Cree Ud. que las funciones laborales dentro de su organizacion se encuentran
debidamente determinadas?

Poco

Nada

Regular
Aceptablemente
Completamente

g~ wdNPE-

¢Cree Ud. que en su gestion se ha incrementado la productividad laboral, el cual se
ve reflejada en el beneficio de la institucion que preside?

Poco

Nada

Regular
Aceptablemente
Completamente

O~ wNPE-

¢Cree Ud. que la gestidn del talento humano es una habilidad en el cual debe saber
hacer antes que delegar?

Poco

Nada

Regular
Aceptablemente
Completamente

g~ wNPE

¢Cree Ud. que la gestion del talento humano, es una habilidad realizada mediante
una accién mental positiva y dindmica?

Poco

Nada

Regular
Aceptablemente
Completamente

O~ wN PR
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9.

10.

11.

12.

13.

¢Cree Ud. que la accion corporal es indispensable para una adecuada gestion del
talento humano?

Poco

Nada

Regular
Aceptablemente
Completamente

g~ wdNPE

¢Cuenta su administracion con taticas de comunicacion entre los funcionarios
publicos?

Poco

Nada

Regular

Aceptablemente

Completamente

¢Cuenta Ud. con un adecuado conocimiento de las normas laborales del sector

g~ wdNPE-

publico?

Poco

Nada

Regular
Aceptablemente
Completamente

b~ wN -

¢Cree Ud. que la habilidad para gestionar el talento humano, se da mediante el
perfeccionamiento de la experiencia?

Poco

Nada

Regular
Aceptablemente
Completamente

gk~ wbN -

¢Cree Ud. que la habilidad para gestionar el talento humano, se da mediante el
aprendizaje continuo?

Poco

Nada

Regular
Aceptablemente
Completamente

ab~r wbN P
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14.

15.

16.

¢Pondera Ud. las ideas de los colaboradores y las pone en préactica dentro de la
organizacion?

Poco

Nada

Regular
Aceptablemente
Completamente

g~ wdNPE

¢Cuenta su administracion con un analisis de la problematica en salud ocupacional,
que evalue el rendimiento de los funcionarios?

Poco

Nada

Regular
Aceptablemente
Completamente

g~ wdNPE-

¢Cree Ud. que su gestion se encuentra debidamente ordenada y sistematizada
apoyada por un software que corrobore sus logros de sus objetivos?

Poco

Nada

Regular
Aceptablemente
Completamente

O~ wdN PR
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Fortalecimiento organizacional

INFORMACION GENERAL

Antes de responder, debe tener en cuenta lo siguiente:

El cuestionario es anonimo y confidencial.

Es importante responder de manera franca y honesta.

Enfoque su atencion en lo que sucede habitualmente.

Llenar el cuestionario con un lapicero.

Tener en cuenta que se tienen una sola opcion para marcar por cada una de las
preguntas.

Asegurese de responder todas las preguntas.

Responder en alguna de las opciones que se presentan, marcando con una equis (X) en

el enunciado que indique lo que usted percibe del tema.

¢Sabe Ud. que el fortalecimiento organizacional, depende del presupuesto participativo,
mediante procedimientos por parte de los funcionarios?

1

2
3
4
5

Poco

Nada

Regular
Aceptablemente
Completamente

¢Sabe Ud. que el fortalecimiento organizacional, esta sustentado en una adecuada toma de
decisiones, con la ayuda de la participacion de los funcionarios de la organizacion?

1

2
3
4
5

Poco

Nada

Regular
Aceptablemente
Completamente

¢Sabe Ud. que una adecuada gestion de los recursos en la organizacion, fortalece la
organizacion?

1
2
3
4
5

Poco

Nada

Regular
Aceptablemente
Completamente
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10.

¢Considera Ud. la importancia de realizar un seguimiento presupuestario a su gestion
administrativa?

1 Poco

2 Nada

3 Regular

4 Aceptablemente

5 Completamente

¢Considera que la transparencia en el ejercicio de sus funciones, coadyuvan a que la
organizacion se fortalezca y de esta manera pueda lograr un crecimiento sostenido?

1 Poco

2 Nada

3 Regular

4 Aceptablemente

5 Completamente

¢Realiza Ud. periddicamente la rendicién de las cuentas a las autoridades competentes?
1 Poco

2 Nada

3 Regular

4 Aceptablemente

5 Completamente

¢Esta de acuerdo Ud. que la gestion que dirige debe ser mejorada constantemente mediante
evaluacion por parte de profesionales externos?

1 Poco

2 Nada

3 Regular

4 Aceptablemente

5 Completamente

¢Cree Ud. que su organizacion cuenta con una adecuada calidad de servicio a los usuarios
de la municipalidad?

1 Poco

2 Nada

3 Regular

4 Aceptablemente

5 Completamente

¢Cree Ud. que un plan de desarrollo le ayudaria al fortalecimiento de la municipalidad que
Ud. dirige?

Poco

Nada

Regular

Aceptablemente

Completamente

ab~rwNPE

¢Se encuentra Ud. de acuerdo que la labor de los administradores, deberian ser dirigidos
por érganos de control institucional?
1 Poco
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11.

12.

13.

14.

15.

16.

2 Nada

3 Regular

4 Aceptablemente
5 Completamente

¢Cree Ud. contar con habilidades administrativas para el logro de sus objetivos y metas?
1 Poco

2 Nada

3 Regular

4 Aceptablemente

5 Completamente

¢Cuenta la admiracion con propositos institucionales bien definidos?
1 Poco

2 Nada

3 Regular

4 Aceptablemente

5 Completamente

¢Esta de acuerdo Ud. que el fortalecimiento organizacional, se relaciona con la autogestion
y el desarrollo individual?

Poco

Nada

Regular

Aceptablemente

Completamente

ab~ whN -

¢Cree Ud. que el fortalecimiento organizacional esta relacionado con la adecuada gestion
de los recursos?

Poco

Nada

Regular

Aceptablemente

Completamente

; Cree Ud. que la optimizacion de las habilidades mejora el fortalecimiento institucional?
Poco

Nada

Regular

Aceptablemente

Completamente

¢Se encuentra Ud. dispuesto a la resolucion de problemas de manera concienzuda con los
funcionarios publicos?

1 Poco

2 Nada

3 Regular

4 Aceptablemente

5 Completamente

- OB WN -

gk~ wN -
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Anexo N° 4: Consideraciones Eticas

Para el desarrollo de la presente investigacion se consideréd los procedimientos
adecuados que conducen los principios de la ética profesional para iniciar y concluir la
investigacion segun el reglamento de grados y titulos de la facultad de ciencias

administrativas y contables de la Universidad Peruana Los Andes.

La informacion, registro y datos que seran necesarios para incluir en la presente
investigacion son confiables, fidedignos y veridicos. Por cuanto es propdésito de los
investigadores no cometer faltas éticas que deshonren el trabajo realizado desde la

elaboracion del plan de tesis y por consiguiente el informe final de tesis.

Por consiguiente, nos someteremos a las pruebas respectivas de validacion de la

informacidn que se describe en el contenido del presente proyecto.
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