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RESUMEN

El objetivo principal en esta tesis es determinar la relacion entre las estrategias
gerenciales y la gestion del talento humano en el personal administrativo de la municipalidad
de Supe, 2024.

Teniendo la muestra de 84 colaboradores, como instrumento para la recoleccion de
datos se opto por la encuesta, proporcionando 16 items en la primera variable denominada
estrategias gerenciales, teniendo también 16 items para la segunda variable denominada
gestion del talento humano. En esa linea, se denomina esta investigacion por el tipo como
aplicada, observacional, analitico y prospectivo, con enfoque cuantitativo, con un nivel
correlacional, con disefio no experimental y con un corte transversal.

Estableciéndose como resultado en esta investigacion, con base en la significancia
P=0,000 siendo inferior que 5% lo que respalda una aceptacion de la hipotesis general, lo
que significa, que la variable de estrategias gerenciales se relaciona con la gestion del talento
humano en el personal administrativo de la municipalidad de Supe, 2024. Obteniéndose una
correlaciéon positiva moderada Rho de Spearman de 0,617. Llegandose a concluir lo
siguiente, teniendo un enfoque mas centrado en el logro de resultados de las estrategias
gerenciales tomando en cuenta el planeamiento estratégico, organizacion estratégica,
direccion estratégica y control estratégico se lograra una contribucion considerable para con
la gestion del talento humano de los trabajadores administrativos, teniendo en cuenta
recompensar a las personas, desarrollo de las personas, retener a las personas y supervisar a
las personas para aspirar a un cumplimiento efectivo en el logro de los objetivos de la
institucion edil en estudio.

Palabras cave: Estrategias gerenciales, gestion del talento humano, planeamiento

estratégico, organizacion estratégica, direccion estratégica.
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ABSTRACT

The main objective of this thesis is to determine the relationship between managerial
strategies and human talent management in the administrative staff of the municipality of Supe,
2024.

With a sample of 84 employees, the survey was developed as an instrument for data
collection, providing 16 items in the first variable called managerial strategies, also having 16
items for the second variable called human talent management. Along the same lines, this
research is called by type as applied, observational, analytical and prospective, with a
quantitative approach, with a correlational level, with a non-experimental design and with a
cross-section.

Establishing as a result in this research, based on the significance P=0.000 being less
than 5% which supports an acceptance of the general hypothesis, which means that the variable
of managerial strategies is related to human talent management in the administrative staff of
the municipality of Supe, 2024. Obtaining a moderate positive correlation Spearman's Rho of
0.617. Coming to the following conclusions, having a more focused approach on achieving
results of management strategies taking into account strategic planning, strategic organization,
strategic direction and strategic control will achieve a considerable contribution to the
management of human talent of administrative workers, taking into account rewarding people,
developing people, retaining people and supervising people to aspire to effective compliance in
achieving the objectives of the municipal institution under study.

Keywords: Management strategies, human talent management, strategic planning,

strategic organization, strategic direction.
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INTRODUCCION

El objetivo principal de esta tesis fue determinar la relacion entre las estrategias
gerenciales y la gestion del talento humano en el personal administrativo de la municipalidad
de Supe, 2024.

Se busca dar andlisis y enfoque a la variable estrategias gerenciales y sus distintas
dimensiones como las de planeamiento estratégico, organizacion estratégica, direccion
estratégica y control estratégico, de igual manera se busca dentro de la basta literatura sobre
la gestion del talento humano, sus dimensiones como recompensar a las personas, desarrollo
de las personas, retener a las personas y supervisar a las personas.

De igual forma, en la etapa de recomendaciones en el que se da sustento la presente
investigacion coadyuvara a los gestores de la municipalidad de supe, a replantear mejores
estrategias gerenciales y con ello su gestion del talento humano, ademas contaran con toda
una gama de estrategias para tener en cuenta en la gestion publica.

El presente hecho de investigacion se organiza en los siguientes seis capitulos.

Capitulo I: se tiene una desarrollada realidad problematica, asi como el

planteamiento del problema, asi mismo la formulacion del problema general y los

problemas especificos, objetivo general y objetivos especificos.

Capitulo II: Se desarrolla un amplio marco tedrico, presentando los antecedentes

internacionales y nacionales, conceptos, bases tedricas de la literatura con la que se

cuenta y la hipotesis general y especificas.

Capitulo III: Tiene un desarrollado disefio metodologico empleado a la

investigacion, tipo y enfoque concreto y objetivo, poblacion de trabajadores y

muestra seleccionada, recoleccion de los datos a considerar, técnicas e instrumentos,

asi como el proceso de analisis sobre la informacion recopilada.

Capitulo IV: presenta los resultados obtenidos, con tablas y figuras para una mejor

interpretacion.



XV

Capitulo V: se presenta la discusion desarrollada en esta investigacion haciendo un
contraste a los antecedentes presentados.

Capitulo VI: Se muestran una serie de conclusiones y recomendaciones
desarrolladas para la entidad edil en base a la teoria analizada y las necesidades de la
entidad.

Capitulo VII: Contiene todas las referencias bibliograficas de lo expuesto en esta

tesis.
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CAPITULO 1
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la realidad problematica

Segin Mosquera (2021), hoy en dia la mayoria de empresas, asi como instituciones
publicas promueven el objetivo de buscar profesionales con las siguientes cualidades:
Vocacion, amor por el trabajo, interés y seguridad, dando a conocer las habilidades
interpersonales e intrapersonales dentro del campo productivo en el que se desempefian de
la mejor manera; Para ello queda establecido el elemento principal para el desarrollo
continuo del talento humano, enfocando a los colaboradores segun su area de talento
individual, objetivos, logros y metas, para que se ejecute con ¢éxito cada una de las
actividades que realicen en cada organizacion a la que pertenezcan, por ende, se llegan a
conseguir resultados favorables aplicando las estrategias gerenciales solo después de haber
establecido el primer paso mencionado lineas arriba.

De acuerdo a la Comision Econdmica para América Latina CEPAL (2020), las
personas que habitan en la region de América latina y el caribe se ven mucho mas afectadas
ante las condiciones precarias de trabajo, lo que se ve reflejado constantemente en la
desigualdad laboral, la inestabilidad e informalidad laboral.

Para Yupanqui (2022), el logro de resultados consistentes es uno de los factores
claves para el optimo funcionamiento de las empresas de América latina, dicho proceso se
encuentra estrechamente relacionado al area de Gestion de Talento Humano; ya que al
revisar se descubre que las empresas utilizan como estrategia la gestion del talento humano,

buscando mayor efectividad, mejores resultados e instituciones competitivas.
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De alli se coincide, como una clave de la gestion del talento humano es importante para el
éxito de planes y logros de metas organizacionales. Pues las instituciones que presentan
diferentes problemadticas como desinterés en las actividades de recursos humanos y por lo
tanto poca motivacion en sus propios trabajadores. Asi mismo, las instituciones publicas son
el reflejo de la sociedad siendo organizaciones complejas y sensibles a los problemas que
puedan derivar. En la actualidad es necesario que las instituciones se preocupen por conocer
a sus miembros que trabajan y den lo mejor de si, ya que el comportamiento de los que
integran la organizacion trae como consecuencia los objetivos. Efectivamente, el apoyo
gerencial es indispensable para un buen funcionamiento de la empresa, donde: La gestion y
sus lideres deben plantear seriamente su transformacion, rigiéndose por el uso de estrategias
para la alta gerencia, implicando gerentes proactivos y creativos que permitan la
participacion de todas las 4reas que integran la organizacion.

En el Pert las organizaciones no estan tan familiarizadas con una adecuada estrategia
a largo plazo sobre el desarrollo del talento humano, tal es asi que consideran como tnica
retribucion por el trabajo realizado, el pago del sueldo correspondiente segiin contrato, esto
dependiendo del puesto ocupado, independientemente de los afos que lleva la persona
laborando para dicha organizacion y considerando esto de aquellas organizaciones formales,
las condiciones en organizaciones informales son ain mas precarias para sus colaboradores.

Siendo esta una de las razones por la que el colaborador peruano se encuentra
capacitandose constantemente e incrementando sus habilidades por interés propio con el

objetivo de encontrar mejores ofertas laborales.
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La municipalidad Distrital de Supe, tiene lugar en el distrito de Supe, Provincia de
Barranca, departamento de Lima, nos muestra ciertas falencias relacionadas a las estrategias
gerenciales sobre la gestion del talento humano como falta de un plan de capacitaciones y
organizacion anual, objetivos claros como puesto laboral concordante al area al que
pertenece, con el mismo enfoque de su gerencia y menos aun con los planes de la
municipalidad de supe como un todo ente institucional, asi mismo areas con competencias
similares realizando acciones opuestas mostrando falta de organizacion y division de
responsabilidades, otro problema es que el personal que es contratado en la municipalidad
en su gran mayoria son de otros distritos ajenos por lo que no tienen conocimiento suficiente
de la realidad supana ni la experiencia de gestiones anteriores en la misma municipalidad,
también se observa personal no calificado para las funciones asignadas en puestos clave en
mayoria los de confianza, retrasos en los pagos a los colaboradores, poco presupuesto
asignado a la celebracion de actividades para los trabajadores y la suma de todos los
problemas identificados llevan al perjuicio del cumplimiento de las metas y objetivos
organizacionales, asi como un adecuado cumplimiento de funciones, ademds de un
disfuncional servicio al usuario supano, presentandose incomodidad y desmotivacion en las
labores del personal, ademas de reclamos de las personas que utilizan a diario los servicios
ofrecidos por la institucion edil.

Frente al problema descrito, la presente investigacion plantea adecuadas estrategias
gerenciales de manera sistémica para promover una mejor Gestion del talento humano,
buscar soluciones para enriquecer el valor de la labor publica de los servidores y
funcionarios, profesionales en desarrollo y aprendizaje constante, mejorando el entorno
laboral para cumplir con los objetivos propuestos por la municipalidad en su planeacion

anual a la vez que la persona logra su realizacion personal y profesional.
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1.2 Formulacion del problema

1.2.1

1.2.2

1.3

1.3.1

1.3.2

Problema general

(Qué relacion tienen las estrategias gerenciales y la gestion del talento humano en
el personal administrativo de la municipalidad de Supe, 2024?

Problemas especificos

(Como se relaciona el planeamiento estratégico y la gestion del talento humano en
el personal administrativo de la municipalidad de Supe, 2024?

(Cuadl es la relacion entre la organizacion estratégica y la gestion del talento
humano en el personal administrativo de la municipalidad de Supe, 2024?

(De qué manera se relaciona la direccion estratégica y la gestion del talento
humano en el personal administrativo de la municipalidad de Supe, 2024?

(Qué relacion existe entre el control estratégico y la gestion del talento humano en

el personal administrativo de la municipalidad de Supe, 2024?

Objetivos de la investigacion

Objetivo general

Determinar la relacion entre las estrategias gerenciales y la gestion del talento
humano en el personal administrativo de la municipalidad de Supe, 2024.
Objetivos especificos

Conocer de qué manera se relaciona el planeamiento estratégico y la gestion del
talento humano en el personal administrativo de la municipalidad de Supe, 2024.
Establecer la relacion entre la organizacion estratégica y la gestion del talento
humano en el personal administrativo de la municipalidad de Supe, 2024.
Determinar la relacion entre la direccion estratégica y la gestion del talento humano
en el personal administrativo de la municipalidad de Supe, 2024.

Definir la relacion entre el control estratégico y la gestion del talento humano en el

personal administrativo de la municipalidad de Supe, 2024.
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1.4 Justificacion de la investigacion

Para Sampieri, Fernandez, y Baptista (2014), significa exponer las razones y
responden a la pregunta de ;Por qué? Y ;Para qué? Se debe de realizar el estudio; Cuyo
proposito debe de ser lo suficientemente relevante como para justificar su puesta en marcha
ademads de fundamentar su conveniencia y beneficios que se van a obtener.
1.4.1 Conveniencia

La investigacion sera conveniente para la futura comprobacion de las estrategias
gerenciales y su relacion con la gestion del talento humano del personal administrativo de
la municipalidad distrital de supe, buscara conocer a ciencia cierta la correspondencia de las
variables mencionadas lineas arriba.
1.4.2 Valor tedrico

En concordancia con la presente investigacion sus variables estrategias gerenciales
y gestion del talento humano con el enfoque planteado del estudio en esta municipalidad se
ampliard las teorias existentes, asi como generara nuevos conocimientos altamente
especializados con contenido real y actualizado pudiendo ser considerada como bases
teodricas para futuras investigaciones.
1.4.3 Utilidad metodologica

La metodologia que se emplea en esta investigacion es la idonea ya que analiza
inicialmente bases teodricas existentes, identificara problemas en la institucion a través
encuestas, organizara la informacion recopilada, ofrece conclusiones acertadas y plantea
recomendaciones pertinentes frente al problema hallado y propone soluciones practicas,

pudiendo ser replicada paso a paso en futuras investigaciones relacionadas.
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1.5 Delimitacion del estudio

1.5.1

1.5.2

1.5.3

1.5.4

1.6

Delimitacion temporal
Esta investigacion se desarrollard de enero del 2024 a julio del 2025.
Delimitacion geografica
La organizacion en estudio serd la municipalidad distrital de Supe, ubicada
en el distrito de Supe, provincia de Barranca, departamento de Lima.
Delimitacion social
Las personas involucradas en esta tesis seran un total de 108 colaboradores
administrativos de la municipalidad distrital de Supe.
Delimitacién conceptual
Los conceptos para investigar son estrategias gerenciales, asi como sus
elementos de planeamiento, organizacion, direccion y control estratégico que
involucra la gestion a nivel de la alta gerencia en la municipalidad y ademas se
investigara la gestion el talento humano y sus elementos como recompensa, retencion,
desarrollo y supervision de las personas.
Viabilidad de la investigacion
En palabras de Sampieri, Fernandez, y Baptista (2014) lo define en establecer
disponibilidad de tiempo, asi como recursos materiales, financieros y humanos; Cabe
recalcar que es imprescindible contar con el acceso al lugar en el que se va a ejecutar
la investigacion. De lo mencionado en el parrafo anterior se reafirma que el presente
estudio es viable ya que se dispone de todos los requerimientos solicitados, asi como

la aprobacion de encargados de la municipalidad de Supe para su futura ejecucion.



2.1

22

CAPITULO 11

MARCO TEORICO

Antecedentes de la Investigacion

2.1.1 Investigaciones internacionales

Sefiala Jaramillo et al. (2020) cuya tesis que lleva el titulo “Estrategias
gerenciales para la gestion del talento humano en salud para la promocion de la
motivacion, el liderazgo y la toma de decisiones en el personal de enfermeria”
presentada en el programa de posgrado en salud publica en la universidad CES (
corporacion de estudios en salud) en Medellin, Colombia; para lograr el grado
magister la especialidad de gerencia de instituciones de servicios de salud cuyo
objetivo se establecio en analizar las estrategias gerenciales relacionadas con gestion
del talento humano en la toma de decisiones, la motivacion y el liderazgo en los
colaboradores del area de enfermeria, monografia de compilacion fue el tipo de
estudio, con dicha investigacion se llega a la conclusion de que motivar a los demas
y motivarse debe de ser tomado como un ejercicio habitual para el personal del area
de enfermeria y tomado con propiedad de parte de la gerencia con relacion a la
calidad, servicio y seguridad con enfoque en los usuarios.

Al respecto Martinez y Sanchez (2023) en su tesis titulada “Plan estratégico
para el mejoramiento de la gestion del talento humano en Inplasa” presentada en la
facultad de posgrado de la Universidad tecnologica centroamericana-UNITEC, en
Tegucigalpa, Honduras; para lograr el grado de master en recursos humanos teniendo
de objetivo proponer un plan estratégico buscando un mejoramiento de la gestion del
talento humano, con el analisis y ayuda de indicadores para el desempefio y que sirva
para contribuir al fortalecimiento institucional y a la optimizacién de los indices de

eficiencia, estabilidad y relaciones de sus colaboradores, el proyecto de investigacion
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es con enfoque mixto, alcance descriptivo, de disefio no experimental, transversal o
transeccional, utiliza una metodologia deductiva, como instrumento y la técnica
utilizada fue la encuesta y la entrevista, desarrolla la estadistica descriptiva y para
los graficos y analisis estadisticos se utilizd Microsoft Excel 2016; la poblacion
consto de 339 personas y conl81 colaboradores de muestra utilizando un muestreo
probabilistico, se llega a la conclusion que el desempeio de los colaboradores se ve
directamente influenciado por factores relacionados con su entorno, ausentismo,
indices de rotacion, percepcion del salario y clima laboral, para el desarrollo de
planes estratégicos la organizacion utiliza herramientas de control y monitoreo como
auditorias internas, cultura y clima, satisfaccion del cliente.
Investigaciones nacionales

Para Mosquera (2021) en su tesis nombrada “Estrategias gerenciales para el
mejoramiento de la gestion del talento humano y recursos de la escuela fiscal mixta
“Jhon F. Kennedy” canton pasaje, provincia El oro, periodo lectivo 2016 -2017”
presentada a la unidad de posgrado de la universidad nacional mayor de San Marcos
buscando lograr el grado de magister en educacién con mencion en gestion de la
educacion cuyo objetivo principal fue determinar la relacion entre el planeamiento
estratégico y la gestion del talento humano y recursos de la escuela fiscal mixta “John
F. Kennedy”, del canton pasaje, provincia de El oro, en los afios 2016 — 2017, fue de
tipo basica y cientifica la tesis, su disefio es no experimental de corte transversal y
de nivel correlacional, la técnica de recoleccion de datos es la encuesta y un
cuestionario de instrumento conteniendo 20 items en la variable estrategias
gerenciales y 16 items en la variable gestion del talento humano, en su validacion de
instrumentos se utilizd una opiniéon con expertos asimismo se aplica el Alfa de
Cronbach ya que se labora con variables de intervalos de razon y la hipotesis se

comprobo con el coeficiente de relacion de Spearman, en cuanto a la poblacion en el
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estudio fue de 60 personas, utilizandose para la muestra a toda la poblacion, los
resultados determinaron que existen sefiales claras de regular desarrollo del colegio,
se concluye que existe relacion directa de las estrategias gerenciales y la gestion del
talento humano y recursos de la escuela fiscal mixta “John F. Kennedy” con un Rho
de Spearman (Rho = 0,426) con significancia de p=0.001 durante el periodo lectivo
2016 — 2017 y se recomienda a los gestores representantes del sector educacion para
que busquen capacitaciones constantes para las personas que dirigen los centros
educativos para el uso de las estrategias gerenciales debido a su rol fundamental en
la institucion educativa ademds de talleres sobre el bueno uso de los recursos
otorgados.

Seglin Calatayud (2021) en su tesis titulada “Gestion estratégica y desarrollo
del potencial humano de trabajadores de una institucion financiera del sector
educacion, Cusco, 2021 presentada en la facultad de posgrado de la universidad
cesar vallejo en el departamento de lima para lograr el grado de maestria en
administracién de negocios -MBA, teniendo como objetivo determinar la relacion
existente de la gestion estratégica y el desarrollo del potencial humano en la
institucion financiera del sector educacion Cusco 2021, es de tipo aplicada no
sistematica de disefio no experimental con un corte transversal, de enfoque
cuantitativo, con el nivel descriptivo correlacional y disefio no experimental, se
utilizo6 la entrevista en la recoleccion de datos, con observacion y cuestionarios asi
que como instrumento se utilizd una encuesta con una escala de Likert, la validacién
de los instrumentos se realizé mediante juicio de 3 expertos, el andlisis de datos se
realizd mediante tablas y graficos con el programa SPSS v22, la poblacion es igual
a la muestra en esta investigacion con 45 personas del centro en investigacion, los
resultados en esta investigacion fueron para gestion estratégica que perciben el nivel

eficiente el 48,9% de los encuestados, indica que es regular el 46,7%, indica que es
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ineficiente un 4,4%; como conclusion la investigacion arrojo para la gestion
estratégica y desarrollo del talento humano para los trabajadores en la institucion
financiera la existencia de relacion moderadamente significativa con la correlacion
positiva (rho= 0,647 y p<,001) como recomendaciones enfatiza en el
involucramiento del equipo de trabajo en la planeacion estratégica de la
organizacion.

Para Aguirre (2022) cuya tesis titulada “Estrategias gerenciales y satisfaccion
laboral del personal de enfermeria de un hospital de Moyobamba - Peru 2022 quien
la presento a la escuela de posgrado en la universidad Cesar vallejo en la ciudad de
Lima para lograr el grado de Maestra en Gestion de los Servicios de la Salud teniendo
como objetivo principal determinar la manera en que las estrategias gerenciales se
relacionan con la satisfaccion laboral del personal de enfermeria de un hospital de la
ciudad de Moyobamba-2022. Fue de tipo basica la metodologia utilizada en la tesis,
cuantitativo, descriptivo, de nivel correlacional con un disefio no experimental y
transversal, se utilizo el cuestionario con escala de tipo Likert en la recoleccion de
datos, Se trabajo con una poblacion de 80 licenciados, el resultado evidencia la
existencia de una relacion significativa de estrategias gerenciales y el ambito de
trabajo, direccion de la unidad, interaccidén con los compafieros y la coordinacion con
dicha satisfaccion, la prueba utilizada fue la de Spearman donde p=0.05 con un valor
de Rho de Spearman = 0,657 llegando como conclusion la existencia de relacion
positiva de estrategias gerenciales y la satisfaccion laboral para los licenciados de

enfermeria.
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2.2 Bases tedricas
2.2.1 Estrategias gerenciales
2.2.1.1 Definiciones

Segtin Rubio (2000) la definicion de las estrategias gerenciales radica en los
deseos generales de la organizacidon que se recolectan segun las pretensiones de los
gestores de la organizacidn, los accionistas, duefios, trabajadores y toda persona
interesada en un adecuado desempefio para la organizacion fijandose objetivos y la
manera en que pretenden alcanzarlos asi como los recursos que le asignard y
dedicara los esfuerzos necesarios para cumplirlos con el uso adecuado de los
mismos.

Para Duran et al. (2017) la definicion apropiada de las estrategias
gerenciales son patrones y planes de integracion de las metas y politicas de las
organizaciones mientras deja establecido las acciones coherentes y secuenciales a
ejecutar, ademas las estrategias colocan orden y colocan al descubierto atributos
positivos con el que cuenta como falencias que padece con la finalidad de disefiar
la situacion factible para su ejecucion, a su vez que intenta predecir los cambios del
entorno y las supuestas acciones de la competencia y la manera en que se deberia
de actuar frente a ello, asi mismo se determinan objetivos a largo plazo, estrategias
de accion planificadas que se caracterizan por su alcance y magnitud a seguir,
comprendiendo planes formales e informales, se sobreentiende a la estrategia
gerencial como la pauta para la toma de decisiones desde cada una de las unidades
de trabajo asi como a la organizacion Yy la realizacion de resultados visualizados en

un principio con la definicion de los proyectos estratégicos.
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Caracteristicas de las estrategias gerenciales
La flexibilidad
Cualidad inherente en las estrategias debido a que todo plan sufre
retroalimentacion para su mejora debido a las cambiantes situaciones segun
conveniencia de los interesados, asi como el ajuste constante previsualizando la
disponibilidad en los recursos.
Coordinacion
Se basa en el principio de organizacidn, integracion y secuencia que
caracterizan a la ejecucion de estrategias segin los recursos, las actividades y el
tiempo, es decir asignar los recursos y el tiempo a la actividad secuencial
programada en perfecta coordinacion.
Continuidad
Se caracteriza por el desarrollo racional de la estrategia, es decir las
actividades se desarrollan de manera secuencial segun corresponda para el logro de
los objetivos y toda situacion que vulnere el 6ptimo desarrollo no coadyuva a la
planificacion realizada previamente, ninguna actividad debe de ser dejada de lado
teniendo en cuenta los objetivos.
Proactividad
Se definen como el manifiesto de los rasgos personales de los gestores,
como el interés, entusiasmo, responsabilidad, cumplimiento, puntualidad e interés
particular y colectivo con el logro de los objetivos.
Dominio
Enfatiza el pensamiento sistémico y dominio de manera que logra la
integracion del trabajo en equipo de manera disciplinada, dominio personal,
modelos mentales y vision compartida y logrando generar transformaciones

generando acciones direccionadas al cumplimiento de los objetivos.
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Cohesion social

Las estrategias deben de caracterizarse por su excelente comunicacion de
parte de los gestores hacia los subordinados, que se logra la transferencia de la
vision a los seguidores logrando estimularlos para superar los obstaculos que se
presenten en el proceso de ejecucion, habilidades que se practican con las
dindmicas grupales, trabajo en equipo que permita a los participantes reflexionar y
dar su opinion para el logro de un buen desempefio en la ejecucion.

Segtin Oswaldo (2017) las estrategias gerenciales se pueden concebir como
reacciona la organizacion de manera eficiente y oportuna asi como sacar beneficios
frente a los cambios ocurridos por el dinamismo econdémicos e incertidumbre
constantes que se desarrollan en el exterior, siendo planteada la estrategia por los
gestores de la organizacion, es decir estableciendo un modelo para la toma de
decisiones de la organizacion determinando y revelando los planes para el logro de
los objetivos y la definicion de las principales politicas organizacionales,
contribucion economica que desea aportar a la comunidad, clientes, trabajadores y
accionistas rescatando ademds que el tiempo es un factor preponderante para el
cumplimiento de las metas trazadas previamente..

2.2.2 Dimensiones de estrategias gerenciales
2.2.2.1 Planeamiento estratégico

Para Oswaldo (2017) la planificaciéon estratégica es una herramienta
necesaria requeridas en la labor diaria de la gerencia ya que su importancia radica
en la gestion organizacional en la direccion general que coadyuva en la toma de
decisiones respecto a los cambios suscitados dia con dia en la ejecucion de las
operaciones en la busqueda de la mayor eficiencia con los recursos asignados asi

como calidad en los bienes y servicios que se provee a los clientes o usuarios.
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La importancia del planeamiento estratégico radica en el concepto y hoja
de ruta que significa para los gestores de las organizaciones fundamentados en las
necesidades asociado a la vision empresarial de la organizacion para el mediano o
largo plazo que significa “el futuro deseado”, asi mismo el planeamiento estratégico
consiste en adoptar objetivos claros con caricter prioritario cuya hoja de ruta
trazada se enfoca en el logro de objetivos.

El establecimiento de metas, indicadores y objetivos estratégicos otorgan el
marco base para la estructuracion del programa anual operativo que es la
proyeccion para la formulacion del presupuesto anual organizacional.

Segtin Rubio (2000) el planeamiento estratégico consiste en una serie de
pasos que las organizaciones fijan sobre ciertos objetivos en los que se manifiesta
en un desenlace adecuado los resultados posibles que se pueden obtener,
normalmente las percepciones cuantificadas se convierten en cifras financieras de
los presupuestos proporcionados para cada una de las acciones a emprender, para
ellos se requiere poner en marcha actividades previamente definidas.

Para Robbins et al. (2013) se entiende al planeamiento estratégico como la
funcion principal de la gerencia ya que establecen las bases de las responsabilidades
de la alta direccion como la organizacion, liderazgo, control, ya que este primer
paso en las estrategias organizacionales implica la definicion de objetivos
generales, subdividirlas en metas, jerarquizar los planes trazados con el objetivo de
la integracion y coordinacion de las actividades involucrando los fines ( lo que se
propone hacer) asi mismo se establecen los recursos y medios ( como se va a lograr
realizar), se entiende por esto tanto la definicion “planeacion formal” como son
aquellos planes plasmados en documentos visados por la alta gerencia e informado

a todo el personal asi como la “la planeacion informal” que es aquellos planes



30

normalmente acordados en una reunioén con un grupo definido de personas que no
se plasman mucho o casi nada en documentos de la organizacion.

Seglin Fred (2003) el planeamiento estratégico incluye la creacion de una
vision y mision empresarial, la adecuada identificacion de oportunidades y
amenazas externas de las organizaciones, identificacion de fortalezas y debilidades
y debilidades internas, objetivos y metas a largo plazo, busqueda de estrategias
alternativas ademas de estrategias concretas a ejecutar ante determinada situacion.
Declaraciones de la vision y la mision

De acuerdo con Fred (2003) la visioén para una organizacion es fundamental
y responde a la pregunta ;Qué queremos llegar a ser?, se considera como el primer
paso del planeamiento estratégico e incluso mucho antes que la mision de la misma
organizacion; mientras la declaracion de la mision podria definirse como la
“expresion perdurable del sentido de ser de la organizacion respecto a otras
empresas del mismo rubro”, es identificar los alcances operacionales de la
organizacion hablando netamente en términos de producto y mercado, es decir
responde a la pregunta ;Cual es nuestro negocio?, ya que describe los valores y
prioridades de la organizacion a su vez evalua el atractivo potencial de los mercados
y las actividad en las que podria involucrarse la organizacion.

Oportunidades y amenazas externas

De acuerdo a Fred (2003) se da por entendido sobre las oportunidades y
amenazas externas a los sucesos econémicos sociales, tendencias, temas culturales,
politicos, geograficos, tecnologicos, gubernamentales y compensativos que
pudieran afectar de manera positiva o negativa a una organizacion en un futuro
cercano, dando por sentado que la organizacion no tiene control sobre dichos
eventos en tal motivo que los cambios constantes que se da actualmente por la

globalizacion hace que el consumidor sea cambiante en sus estilos de vida y en
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consecuencia tenga necesidades de servicios, productos y estrategias de llegada
diferentes; un ejemplo de ello son los negocios en linea que estan creciendo de una
manera desbordante en comparacion a los negocios tradicionales, otro ejemplo es
cuando se aprueba una ley, un nuevo producto sustituto, la inflacién o una
catastrofe; ante ello las organizaciones con ayuda del planeamiento estratégico
debe de tener como principio aprovechar al maximo las oportunidades externas asi
como reducir al maximo el impacto de las amenazas, todo ello con la tnica finalidad
de lograr el éxito, es por ello que las organizaciones y mas aun los estrategas deben
de realizar una vigilancia externa constante que consiste en analizar, recabar e
investigar los factores externos a la organizacion.
Fortalezas y debilidades internas

En palabras de Fred (2003) las fortalezas y debilidades internas son todos
aquellos factores que las organizaciones si pueden controlar y segun su rendimiento
se puede clasificar en excelente o deficiente, estos factores se encuentran presentes
en todas las areas de la organizacion y resulta una actividad bésica para las areas
funcionales la adecuada identificacion y evaluacion de las fortalezas y debilidades
propias para de esa manera tener un maximo aprovechamiento de las fortalezas y
reducir al maximo o eliminar las debilidades.
Objetivos a largo plazo

Para Fred (2003) se refieren en la organizacion los resultados especificos
que se busca conseguir para cumplir de manera adecuada la mision basica y al
considerarse de largo plazo en su mayoria se refiere a aquellos objetivos mayores
a un afio; se da por sentado que el establecimiento de objetivos resulta fundamental
para el éxito de una institucion, coadyuvan con la evaluacion, crean sinergias, dan
prioridad a la comunicacién y las coordinaciones necesarias en los tiempos

adecuados; asi mismo los objetivos deben de ser desafiantes, consistentes,
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razonables, claros y faciles de medir para poder repotenciar el curso de ejecucion
en caso los resultados no se hayan previsto de igual manera, es fundamental
establecer los objetivos generales para la organizacion y a su vez subdividir estos
objetivos para cada 4rea de tal manera que la suma de estos pequeiios objetivos den
como resultado lo previsto en la planificacién o algo mucho mejor.
Organizacion estratégica

Para Fred (2003) la organizacion estratégica requiere que las organizaciones
a través de sus gestores tengan una base sdlida de la misién y vision en las
organizaciones, ademds tener muy bien definida los objetivos y politicas ademas
de que estos sean actualizados de manera anual, se distribuya los recursos de
manera adecuada para un uso racional de los mismos en funcion de la actividad
desarrollada y se logre una adecuada motivacion a los colaboradores, desarrollo de
una cultura que apoye las estrategias, asi como la creacion, y utilizacioén de los
sistemas de informacion, la creacion una estructura organizacional eficiente y
funcional para el tipo de organizacidn, tamafio, rubro y enfoque al cliente, creacion
de presupuestos y enfoque en actividades de mercadotecnia.

Segun Gonzales y Rodriguez (2019) la organizacion estratégica se define
por caracteristicas solidas que le otorgan credibilidad y confiabilidad a la adecuada,
oportuna y consensuada aplicacion del método, tales caracteristicas son:

e Priorizacion del qué ser sobre el qué hacer: identificandose por sobre todo
la razon de ser de la organizacion como primer y fundamental paso para
iniciar una adecuada estrategia de planificacion gerencial, el giro del negocio
con enfoque en sus clientes o usuarios, asi como los resultados que pretenda
alcanzar en el tiempo indicado.

e Priorizacion del qué hacer sobre el como hacerlo: es una caracteristica

fundamental para la identificacion de las acciones concretas cuyo objetivo
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esencial es el logro de resultados, es decir, significa anteponer la eficacia
sobre la eficiencia.

Vision sistémica: tenemos todos en claro que las organizaciones son un
aglomerado de elementos para encargarse de una funcion definida con el afan
de lograr un objetivo en comun que se interrelacionan entre si dando como
resultado un proceso coordinado de produccion o servicio ofrecido al publico
definido, ademas la organizacion se desarrolla en un contexto que afecta a la
organizacion y viceversa.

Vision de proceso: se definen por lo cambiantes y dindmicos que resultan
ser los subsistemas dentro de la organizacion, por lo que se debe de llevar
registro de todos los procedimientos para de esa forma a través de una simple
proyeccion poder tratar de determinar el futuro préximo en base al estudio y
la experiencia.

Vision de futuro: Conocido también como pensamiento critico proactivo,
caracterizada principalmente por wuna vision adelantada de los
acontecimientos, lo que resulta determinante para una adecuada concesion de
decisiones para aprovechar los cambios venideros, resulta en el papel de
respectividad.

Compromiso con la accién y con los resultados: consiste en no solo
conformarse con la planificacién en si, sino mas bien encargarse del arduo
proceso de ejecucion, conocedor del tema, analista, gestor actuante y
evaluador, es decir se debe de prestar mas atencion a los resultados que al
tiempo y recurso destinado a dicho procedimiento.

Flexibilidad: Es una caracteristica de tomar comodidad en las circunstancias

cambiantes para no perder el norte en el logro de objetivos.
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e [Estabilidad: Consiste en lograr el equilibrio dinamico para lograr un
crecimiento seguro, minimizando la incertidumbre, logrando sostenibilidad

para el proceso de ejecucion.

2.2.2.3 Direccion estratégica

Para Fred (2003) la direccion estratégica es considerado como arte y a su
vez la ciencia para lograr desarrollar, sustentar y considerar todas las acciones a
seguir enfocadas en la realidad por medio de las funciones permitiendo a las
organizaciones lograr sus objetivos, es decir es ejecutar actividades coordinadas
de la gerencia, mercadotecnia, finanzas, contabilidad, produccion, operaciones,
desarrollo e investigacion, y tecnologias de la informacién buscando el
cumplimiento de objetivos, esto quiere decir que es movilizar a los empleados,
supervisores y gerentes dando inicio a la puesta en marcha las estrategias
previamente formuladas, normalmente es la etapa mas dificil ya que requiere
disciplina, sacrificio personal y compromiso, dejando muy en claro que la adecuada
implantacion de las estrategias dependen de la habilidad de los gerentes y su
capacidad de hacer propios de los empleados los objetivos de la organizacion, es
por ello que también es considerado un arte este actuar para el bien comun de la
organizacion.

Segun Silva (2010) se define como el proceso sistemdatico de continuo
movimiento que busca proporcionar una adecuada guia a la organizacion a cerca
de la vision del logro de objetivos facilitando la tarea de los gerentes frente a la
respuesta que deben de proporcionar ante los cambios del entorno de la
organizacion, de las amenazas de los competidores asi como de las oportunidades
que pueden surgir, dando accesos a potenciales inversiones de capital o asignacion
de recursos, asi como incremento de colaboradores apoyando en las decisiones que

coadyuvan en la ejecucion de las estrategias, todo ello con la finalidad de reducir
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al maximo las decisiones reactivas y defensivas, generando en la organizacion

actitudes proactivas para con la estrategia adoptada por la organizacion.

Control estratégico

Considerada por Fred (2003) como la etapa final de las estrategias
organizacionales ya que se necesita de una adecuada retroalimentacion en caso de
que algunas estrategias no funcionen de la manera en que se habia proyectado y el
control estratégico junto a los indicadores clave de rendimiento (KPI) son la
principal herramienta, en definitiva se tiene que plantear que las estrategias estan
sujetas modificaciones constantes y futuras debido los cambiantes factores externos
propio del ambiente en el que se desarrollan las instituciones asi como son los
factores internos, es por ello que el control de la estrategia se basa en tres pilares
principales como son la medicion de factores externos e internos de las que se
formularon las estrategias actuales adoptadas por la organizacidon asi mismo otro
pilar es la medicion del rendimiento y finalmente la toma de medidas correctivas;
esto se debe principalmente a que los resultados actuales no garantizan los mismos
resultados en un futuro, asi mismo la empresa que no continua adaptandose al
entorno cambiante queda desfazada y desaparece en el tiempo.

Segun Oswaldo (2017) nos indica que lograr un control estratégico se debe
de tener una definicion solida de la gestion estratégica todo ello con el propdsito de
lograr un adecuado grupo de herramientas de control para el disefio de un programa
de evaluacion efectivo que tenga como propdsito medir la efectividad del
cumplimiento de la estrategia desarrollada y también ofrecer puntos de mejora
continua para hacer la estrategia solida y se pueda adaptar al cambio constante a
través del tiempo; las estrategias adoptadas por las organizaciones son medidas con
relacion al adecuado funcionamiento de la empresa junto con la mejora continua lo

que otorga que se convierta en algo mas rentable y factible para el bienestar de los
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clientes, trabajo seguro para sus colaboradores y mejora de dividendos para los
socios, es decir se debe de evaluar el impacto de la ejecucion de las estrategias
adoptadas a lo largo del periodo de ejecucion, para asi medir su efectividad en el
interior y exterior de la organizacion que la esta ejecutando, asi mismo el control
es una constante en el funcionamiento de las organizaciones y la vida misma
llevadas a cabo con indicadores previamente establecidos al comparar los planes
establecidos con las metas realmente logradas que se reporta a través de formatos
de evaluacion con sentido riguroso y objetivo a cerca de los resultados alcanzados,
los procesos en ejecucion, el uso adecuado de recursos, el porcentaje de avance y
todas las tareas pendientes por realizar y esto se expresa con unidades de productos
realizados, capacidad de respuesta a los clientes internos y externos, calidad del
producto o servicio y satisfaccion de los clientes y proveedores.

Beneficios de las estrategias gerenciales

Para Fred (2003) los benéficos para las organizaciones que adoptan como
politica una adecuada estructura para las estrategias gerenciales se destacan
principalmente por ser mas proactivas que reactivas en la toma de decisiones para
definir su propio futuro, teniendo control, conciencia y preparacion para lograr el
éxito esperado en el futuro, ya que cuentan con la capacidad de influir directamente
en las actividades cotidianas (mas alla de solo responder) ejerciendo puntos de
mejora clave sobre su destino; ademas ofrece gran ventaja con la adopcion
adecuada de estrategias para abordar sus enfoques de manera sistémica, racional y
logico, siendo precisos del papel fundamental que desempefia la comunicacion
bidireccional en el éxito de las estrategia en ejecucion con la participacion en las
actividades de los gerentes en todos sus niveles asi como con todos los empleados

en sus respectivas areas de trabajo, es asi que debe de quedar impregnado en los
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trabajadores la relacion beneficiosa que se da entre las compensaciones que reciben
con el rendimiento de la empresa.

Beneficios financieros

Segun Fred (2003) las organizaciones con estrategias gerenciales son mas
rentables y exitosas en sus ventas y productividad en comparacion a las
organizaciones que no lo tienen definido, por lo que se les conoce como
organizaciones de alto rendimiento, ya que normalmente toman decisiones en base
a toda la informacion disponible que se tiene, anticipandose con efectividad a las
posibles consecuencias.

Beneficios no financieros

Para Fred (2003) resalta de las estrategias gerenciales el aspecto de evitar a
toda costa el fracaso financiero de la empresa, mayor entendimiento de las
amenazas externas, creciente incremento de la productividad de los empleados,
mejor comprension de las estrategias de los competidores, mejor entendimiento del
vinculo desempefio y la recompensa asi como y en definitiva una mejor adaptacion
al cambio, orden y disciplina para la toma de decisiones, en la siguiente lista se
muestran ademas otros beneficios de las estrategias gerenciales:

e Permite la identificacion, el establecimiento de prioridades y la explotacion
de las oportunidades.

e Ofrece un punto de vista objetivo de los problemas de direccion.

e Representa una estructura para mejorar la coordinacion y el control de las
actividades.

e Reduce al minimo los efectos de las condiciones y los cambios adversos.

e Permite que las decisiones importantes apoyen mejor los objetivos

establecidos.
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e Facilita la distribucion eficaz del tiempo y los recursos para identificar las
oportunidades.
e Ayuda a dedicar menos recursos y tiempo a la correccion de decisiones
equivocadas o relacionadas con éstas.
e (rea una estructura para la comunicacion interna entre el personal.
e Ayuda a integrar el comportamiento de los individuos en un esfuerzo
conjunto.
e Proporciona una base para esclarecer las responsabilidades individuales.
e Ofrece un método cooperativo, integrado y entusiasta para enfrentar los
problemas y las oportunidades.
e Proporciona cierto grado de disciplina y formalidad a la direccion de una
empresa.
2.2.3 Gestion del talento humano
Gracias al rol natural con la complejidad de entornos cambiantes y constantes
es imposible establecer modelos adecuados de gestion para el talento humano que se
tiene en las instituciones dejando menor jerarquia para la dimension humana, por
ende se debe de analizar a fondo las estrategias para la gestion del talento humano,
la presente investigacion se apoyara de los mas resaltantes exponentes de la literatura
relacionada al tema que daran muestra tedrica cientifica que establezca parametros
robustos para la adecuada conceptualizacion del estudio en curso.
Definiciones
Para Borrero (2019) se define gestion del talento humano en algo
indispensable que mantiene autentica ventaja competitiva con todos sus recursos
disponibles y el mas importante de todos son sus colaboradores altamente calificados

y motivados.
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Segun Franklin y Krieger (2011) se define a la gestion del talento humano a
razon de que todas las empresas estan conformadas por personas que son el principal
activo de los que depende el funcionamiento adecuado de las estrategias en ejecucion
y sobre todo pieza clave para el logro de objetivos, es fundamental que estos
individuos mantengan un adecuado rendimiento y buena actitud respecto a la labor
que desempefian, abarca extensos temas con gran importancia para las
organizaciones siendo una ellas la incorporacion de personal nuevo, generacion y
resguardo de documentacion de los colaboradores, elaboracion de prestaciones
salariales, capacitaciones y entrenamientos continuos, evaluacion de desempefio,
condiciones de seguridad y salud en el trabajo, registro de asistencias, mejorar el
nivel de motivacion del personal asi como actuaciones frente a posibles situaciones
de violencia.

Dimensiones de gestion del talento humano

2.2.4.1 Recompensar a las personas

Para Chiavenato (2011) significa otorgar incentivos mutuos que tienen
como finalidad promover los objetivos organizacionales al ser este punto uno de
los mas importantes motivadores por el trabajo bien ejecutado ademads de funcionar
como refuerzo positivo y como un indicador que las entidades tienen como
instrumento de medicion para sus colaboradores pudiendo estos ser salarios,
oportunidades de crecimiento, reconocimientos, seguridad laboral, premios,
beneficios sociales entre otras diversas formas de incentivo otorgado teniendo en
claro que cada uno de ellos tiene un valor de conveniencia subjetivo ya que lo que
para determinada persona es Util para otra, no lo serd tanto, debido a que cada
individuo tiene una percepcion diferente y finalmente para lograr el sentimiento de
satisfaccion en el personal con sus logros dentro de la organizacién se da solo

cuando perciben que las recompensas percibidas exceden sus demandas personales,
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de esta manera satisfacen sus objetivos individuales y mejora de manera notoria el

intercambio de conveniencia en la relacion organizacién e individuo.

Desarrollo de las personas

Para Mondy (2010) es un rol estratégico de esfuerzo continuo
especialmente disefiado para incrementar de manera considerable la competencia
de los colaboradores asi como también el desempefio organizacional, es decir el
desarrollo se enfoca esencialmente en el largo plazo, preparandolos para las
exigencias que la organizacion va a requerir a medida que evoluciona y crece
alineadas a las estrategias corporativas asi mismo mejora la moral, incrementa la
satisfaccion, la retencidbn se incrementa mientras la rotacion baja
considerablemente y el aumento de utilidades y mejoras en los servicios ofrecidos
por la organizacion.

Segun Gomez et al. (2008) como parte del desarrollo de las personas los
gestores de las organizaciones tienden a realizar las evaluaciones referentes al
desempefio buscando situar la realidad de sus colaboradores quienes deben de tener
pleno conocimiento del proceso a llevarse a cabo , siendo estas herramientas las
bases para la toma de decisiones sobre los empleados donde se toman en cuenta las
recompensas, promociones y de ser necesario los despidos a su vez que se les
proporciona formacién y oportunidades de aprendizaje; por lo que de esa manera
se identifican rapidamente dimensiones en una adecuada evaluacion de desempefio
como lo son la calidad de trabajo, la cantidad de trabajo realizado, la eficacia
interpersonal, asi mismo se evallla las competencias individuales como el
conocimiento, habilidades y capacidades, gestion del trabajo, caracter y
compromiso y otras inherentes a cada puesto evaluado, de la misma manera el autor
se manifiesta sobre la formacion a los colaboradores manteniendo la postura de que

dicha formacion principalmente tiene la funcion de corregir deficiencias del
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rendimiento de los colaboradores, es decir en el trabajo actual y de manera
individualizada mientras que en el desarrollo consiste en ofrecer al equipo de
colaboradores aquellas habilidades y versatilidades que seran necesarias para los
colaboradores en un futuro.

En concordancia a Chiavenato (2007) se visualiza al proceso continuo
dejando de lado la arbitrariedad y es un concepto estrechamente ligado a la
capacitacion de los colaboradores, concepto muy relacionado al entorno
globalizado y cambiante en el que la organizacién se desarrolla, caracteristicas
como por ejemplo estructuras organizacionales menos jerdrquicas, delgadas y
flexibles ademas del conocimiento de constante cambio; dicho de manera mas clara
respecto a las competencias basicas como actitudes, rasgos, intereses, habilidades
y cualidades personales que resultan ser esenciales para el desempefio de las
actividades y funciones de cada uno de los trabajadores, he ahi la necesidad de las
personas de incrementar sus conocimientos segun las necesidades reales de la
organizacion, que muchas veces en las organizaciones se trata de programas
sistematizados de educacion con el proposito de definir perfiles profesionales para
lograr una mayor productividad y adaptacion al negocio identificando fortalezas y
agregando conocimientos en temas de carencia para que las personas aporten
mayor valor a las organizaciones.

Retener a las personas

Segin Mondy (2010) las organizaciones reconocen que tienen la
responsabilidad de brindar programas para mejorar el bienestar, seguridad y salud
de sus clientes internos, se usa principalmente para la retenciéon de los
colaboradores en la medida de la cobertura del grupo familiar, si bien es cierto esto
representa un costo adicional a la organizacion, es mas costoso entrenar al personal

nuevo por una alta rotacion de personal.
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Para Gomez et al. (2008) retener a las personas se define como la capacidad
de la organizacion de retribuirle a la persona humana el esfuerzo que realiza en su
labor dia con dia a su vez esta retribucion es clasificada en tres componentes:

Salario base

Se considera como salario base la cantidad fija que recibe el colaborador en
su retribucion semanal / quincenal / mensual por las labores efectuadas para la
organizacion.

Incentivos salariales

Los incentivos salariales se definen como todos aquellos programas con el
que cuenta la organizacion para todos aquellos colaboradores con alto rendimiento,
un claro ejemplo de ello son las primas y su inclusion en los beneficios de la
organizacion.

Prestaciones sociales

Las prestaciones sociales también son conocidas como retribuciones
indirectas, en este segmento se incluye una gran cantidad de programas como
vacaciones, subsidio por desempleo, seguros médicos cuyos costos absolutos los

cubre la empresa en beneficio integro de sus colaboradores.



43

2.2.4.4 Supervisar a las personas

Para Alfaro (2012) se define como acompanar de cerca el complimiento
adecuado de las funciones encomendadas al colaborador, de esa manera poder
corregir en su defecto o incrementar el rendimiento con la finalidad de mantener la
actitud y comportamiento de la persona en conjunto con los objetivos de la
organizacion en lo que se le ha capacitado al trabajador previamente ademas se
resalta el rol progresivo de esta actividad con la finalidad de lograr los objetivos
organizacionales y las aspiraciones de los trabajadores debido a que supervisar no
es perseguir o cuestionar las actividades de las personas, sino mas bien orientar en
las labores del personal en pro de los objetivos organizacionales y estrategias a
largo plazo.

2.2.5 Teorias de la gestion del talento humano
Teoria de las relaciones humanas

Para Arango (2011) tiene como base que esta teoria se gesto entre los afios
1924 y 1932 con la investigacion realizada en la planta Hawthorne de la Western
Electric Company, ubicada en Chicago en los Estados Unidos, en dicha
investigacion a cargo de Elton Mayo (psicologo e investigador industrial) seglin se
ejecutaba se modificaban paradigmas a cerca de la comprension de los trabajadores
hasta ese momento tanto social como psicoldégicamente, convirtiéndose con esos
descubrimientos en la base tedrica de esta teoria.

La orientacion bdésica es analizar las interacciones de los colaboradores con
la organizacion de igual que la interaccion social entre los propios colaboradores y
los supervisores asignados.

Esta teoria centra su enfoque en puntos clave como:

e Comprender al colaborador como ser humano.
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e Un clima laboral gratificante genera una gran predisposicion de
cooperacion e identificacion para con la empresa.
e Con mayores consideraciones personales hacia el trabajador se genera
mayor indice de productividad.
e Las condiciones fisicas del trabajo tienen menor importancia frente a las
condiciones psicosociales del ambiente laboral.
Teoria del comportamiento

Segun Jaramillo (2014) docente reconocida en la Universidad experimental
maritima, sostiene que esta teoria se representa con la conducta individual en los
trabajadores, para explicar cada comportamiento que presentan las personas es
esencial estudiar la motivacion humana.

Esta teoria tiene exponentes de gran influencia como:

Mary Parker: afirmo el estudio del comportamiento grupal e individual de
los trabajadores y que las organizaciones deberian de basar su ética en las relaciones
grupales.

Abraham Maslow: psicélogo y psiquiatra que con ayuda de la piramide de
jerarquia de las necesidades humanas propuso una escala de motivaciones de los
trabajadores a través de necesidades primarias como las fisiologicas y en orden
ascendente hacia las necesidades de seguridad, necesidades sociales, necesidad de
estima y en la cima la necesidad de autorrealizacion.

Este autor muestra una premisa de necesidad de interrelacionarse que tiene
el trabajador con sus compafieros de trabajo y que esta interrelacion a su vez va a
afectar significativamente las labores a ejecutar ya que las personas son seres
sociales que interactian con sus semejantes.

Douglas McGregor: psicologo que aporto la teoria X y Y considerando a

los individuos en posiciones opuestas.
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Definiendo a la teoria X en la idea de que a las personas comunes y normales
les da aversion el trabajo, que necesitan ser dirigidas y obligadas a realizar de
manera correcta su labor, que prefiere ser dirigida y solo le preocupa su seguridad.

Definio a la teoria Y en la idea de que a la persona no le disgusta trabajar,
el trabajador adquiere responsabilidades, autorregula y autocontrola sus acciones.

Con esto se muestra un paralelo extremista respecto al comportamiento de
los trabajadores, pero a su vez el autor propone un equilibrio entre ambas
posiciones, es decir al trabajador debe de gustarle su labor, comprometerse en
realizarlo bien al igual que debe de seguir y acatar las politicas que la organizacion
posee.

Teoria neoclasica

Segtin Sdnchez (2006) fue Peter Drucker el principal impulsor de esta teoria
a través de la Administracion por objetivos en el que establece que la finalidad que
tengan las organizaciones y los individuos van a resultar esenciales para el éxito de
la entidad. Afirmaba que los individuos no solo aportaban mano de obra sino
también sus conocimientos por ende se vuelven mas indispensables que los equipos
de tecnologia que pueda poseer las instituciones.

2.2.6 Estrategias de la gestion del talento humano

En concordancia con Dessler y Valera (2011) esta estrategia cumple un rol
estratégico para las organizaciones segun sus necesidades han ido evolucionando,
el rol principal de los gestores de las organizaciones se basa en la adecuada
generacion de estrategias gerenciales que apoyen con la generacion en los
colaboradores las habilidades que se requieren en sus puestos para el logro de las
metas estratégicas; asi mismo una de las principales caracteristicas de los gerentes
contemporaneos es la habilidad de encausar la mas pura identificacion de los

trabajadores con los objetivos de las empresas y aprovechar las fortalezas de los



46

mismos para el aprovechamiento de las oportunidades externas, protegiendo las
debilidades identificadas de las potenciales amenazas externas, es decir se busca un
aumento de la productividad, reduccion de costos y mejorar en lo mas posible el
desempefio de los colaboradores.

Otra de las principales estrategias es formular y ejecutar sistemas de talento
humano, es decir, que las précticas y politicas implantadas en las instituciones
produzcan para los empleados las habilidades y los comportamientos que la
empresa requiere para alcanzar sus metas estratégicas, estas estrategias deben de
estar muy bien planteadas y ejecutarse por un responsable quien tiene que estar de
principio a fin del periodo estipulado y haber coordinado e informado de todo a la
alta direccion para finalmente brindar la retroalimentacion correspondiente.

Seglin Armas et al. (2017) esta estrategia tiene un rol fundamental para las
directrices organizacionales porque los objetivos pasaron de los resultados macro
de la que era responsable la alta direccion y desconocimiento del personal a
desagregarse a nivel micro en la responsabilidad de cada colaborador que acta
conforme al objetivo estratégico organizacional.

Con ayuda del Balance Score Card actualmente se mide el avance del plan
estratégico y a su vez permite conocer el nivel de responsabilidad y participacion
de cada area e individuo, para ello es fundamental la efectividad del colaborar en
el puesto asignado con la suficiente capacidad de cumplir con la tarea
encomendada.

2.2.7 Objetivos de la gestion del talento humano

En concordancia con Alfaro (2012) plantea objetivos duales como regular
con manera justa y técnica todas las fases de las relaciones laborales dentro de las
organizaciones buscando el maximo nivel de productividad en bienes y servicios

generados y también busca lograr que los colaboradores al servicio de la entidad
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trabajen enfocados en alcanzar los objetivos organizacionales previamente
definidos.

Para Alfaro (2012) este objetivo surge gracias a los constantes cambios, que
pueden ser de tipo sociales, culturales, politicos, econémicos, entre otros, lo que
origina que las organizaciones se vean obligadas a intervenir de manera inmediata,
con la finalidad de cumplir su proposito que es el de utilizar de manera eficiente y
eficaz los recursos asignados al organismo social.

De otro lado Reyes (2016) sostiene como rol fundamental de este objetivo
atender profesionalmente temas concernientes a las personas y la labor que realizan,
desde los aspectos legales, administrativos y éticos inherentes, que abarcan las fases
de planeacién, induccidn, desarrollo y cese del colaborador, asi como su enfoque
estratégico en el aprovechamiento de los talentos individuales.

2.2.8 Procesos de la gestion del talento humano
Cuentas (2018) sostiene que existen seis procesos a superar secuencialmente.

e Admision de personas; se trata principalmente del reclutamiento de nuevos
colaboradores para la organizacion, se considera la primera instancia.

e Adaptacion de las personas; se considera compleja esta etapa y todos los
colaboradores tienen que haberla superado, considerdndose todas las
actividades de las que se hara responsable.

e La compensacion; son las retribuciones econdmicas o similares que reciben
los trabajadores por el cumplimiento de las metas establecidas, cubren sus
necesidades individuales.

e Eldesarrollo; consiste en el plan de capacitaciones, cursos, especializaciones
al que la empresa somete al trabajador con la finalidad de fortalecer sus

conocimientos y pueda aportar mucho mas a la organizacion.
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e Mantenimiento de las personas; se busca satisfaccion fisica y psicologica
para el trabajador gracias a las condiciones adecuadas que la empresa le
pueda ofrecer.

e Monitoreo de las personas; se mide los resultados del trabajo hecho.

2.2.9 Funciones de la gestion del talento humano
Para Ramirez (2019) sostiene que son responsables las organizaciones como
las personas, por ende, se trata de una prioridad en la gestion de la organizacion y
se recomienda tener en cuenta todas las partes y sus elementos.

e Diagnosticar las necesidades cuantitativamente de la organizacion, definir la
cantidad de postulantes a considerar.

e Analisis y descripcion de puestos de trabajo, validar los perfiles que solicita
la empresa para los puestos de trabajo y verificar las cualidades de los
postulantes.

e La administracion de compensaciones se refiere a la banda salarial ofrecida
por la empresa sobre el puesto laboral.

e Reclutamiento y seleccion de personal, se inicia el proceso con la oferta
laboral por los reclutadores de donde se selecciona a los posibles empleados.

e Induccién a personal, es parte de la adaptacion del colaborador, se le orienta
al colaborador sobre sus funciones y la manera en que la organizacion se
desarrolla en el dia a dia.

e La capacitacion y desarrollo, es parte del plan de capacitacion con el que
cuenta cada organizacion y busca especializar a sus colaboradores.

e [Evaluacion de desempefio, se califica y supervisa las aptitudes de los
trabajadores, se realiza de manera periodica.

e C(Clima laboral, influye sobre la productividad en los grupos de trabajo, cada

organizacion debe garantizar un ambiente calido y fructifero.
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e La gestion del tiempo se da principalmente en los lideres de grupo para que
ayuden a razonar y planificar el cumplimiento de todas las actividades
asignadas en el horario laboral.

e La gestion del cambio, debido al cambio constante del entorno personal y
laboral se debe de armar programas piloto para dichos fines.

2.3 Bases filosoficas
2.3.1 Estrategias gerenciales

Las primeras concepciones que se plasmaron como teoria pura de las
estrategias gerenciales son aportes de la administracion cientifica que tuvo como
maximo exponente a Frederick Winslow Taylor quien sostenia que se debe de
contar con personal altamente especializado ademés de ofrecerles buenas
condiciones de trabajo en términos de iluminacion, clima y aire de trabajo
principalmente para eliminar tiempos muertos, se seleccion6 a los trabajadores
solamente teniendo en cuenta sus habilidades experimentadas para las actividades
a realizar, sus estandares de trabajo y teniendo un adecuado plan de incentivo
salarial.

Para Taylor los trabajadores debian de centrar sus labores en funcién a la
planificacion, organizacidén, gestion y desempefio, contar con experiencia
consolidada y recibir la retribuciéon econdémica en base a ello, todo esto con el
objetivo de que se logre el bienestar de los empleados al mismo tiempo que el
bienestar de la organizacion.

En el campo de las organizaciones gubernamentales las estrategias
gerenciales son las hojas de ruta a seguir con el objetivo de lograr eficiencia en sus
procesos de servicio asi como guia para la toma de decisiones en funcion de las

acciones cotidianas que se realiza; a la vez asigna recursos financieros, materiales
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y humanos para lograr la viabilidad de dicha actividad y anticipar situaciones de
desventaja de manera repentina para la organizacion Duran et al. (2017).
2.3.2  Gestion del talento humano

Se estructura como proceso interno en las organizaciones tuvo sus inicios a
finales del siglo XX, con el auge primigenio por el capital humano empezando asi
una valoracion extra a los colaboradores buscando estructurar procedimientos
incentivar al compromiso, mayor motivacion y una relacion laboral mas prolongada
en el tiempo. De igual manera, muchos de los colaboradores empezaron a
capacitarse, buscando ser especialistas en un 4rea determinada. Paralelo a este
contexto se incrementa la competencia por contar con los mejores profesionales
donde las organizaciones competian para incorporar al mejor colaborador.
Actualmente, las instituciones contintian en la busqueda de colaboradores con
experiencia, conocimientos, aptitudes, actitudes, competencias calificadas
necesarias para la ejecucion de la labor asignada con un desempefio alto aportando
asi un mayor porcentaje para el éxito de los objetivos trazados, valor para la

organizacion e incrementar la productividad empresarial Duran et al. (2017).
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2.4 Definicion de términos basicos
Administracion estratégica de recursos humanos
Vincula las précticas y politicas de administracion de recursos humanos con
las metas ademas de los objetivos estratégicos, para mejorar la productividad en la
compaiiia Dessler y Varela (2011).
Estrategas
Los estrategas son los individuos que poseen la mayor responsabilidad en
el éxito o el fracaso de una empresa, los estrategas tienen diversos puestos
laborales, como son director general, presidente, propietario, presidente del
consejo, director ejecutivo, canciller, rector o empresario (Fred, 2003).
Estrategias
Las estrategias son los medios por los cuales se logran los objetivos a largo
plazo. Las estrategias de negocios incluyen la expansion geografica, la
diversificacion, la adquisicion, el desarrollo de productos, la penetracion en el
mercado, la reduccion de costos, la enajenacion, la liquidacion y las empresas
conjuntas (Fred, 2003).
Estrategia corporativa
La combinacion de negocios en que decide estar presente una corporacion
y el flujo de recursos entre dichos negocios Gomez et al. (2008).
Estrategia de RRHH
El uso deliberado de los recursos humanos buscando ventaja competitiva.
El gran plan o el planteamiento general que adopta una organizacion para garantizar
que utiliza de forma eficaz a su personal para logra su mision Gomez et al. (2008).
Evaluacion del desempeiio
La gestion del rendimiento, medida e identificacion de los recursos

humanos en las organizaciones Gémez et al. (2008).
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Gratificaciones o premios
Una recompensa que se concede una sola vez y que toma la forma de un
premio tangible Gomez et al. (2008).
Plan de retribucion por desempeiio o plan de incentivos
Es un sistema que recompensa a los trabajadores partiendo de los siguientes
supuestos:
1) Los empleados individuales y los equipos de trabajo difieren en cuanto a
sus aportaciones a los resultados de la empresa;
2) Los resultados de la empresa dependen en gran medida del rendimiento
de los individuos y grupos que la componen; y
3) Para atraer y motivar a los mejores trabajadores, y ser justos con todos
ellos, la empresa tiene que recompensarlos en funcidén de su desempefio
relativo Gémez et al. (2008).
Planificacion estratégica de RRHH
El proceso de formulacion de estrategias de RRHH y el establecimiento de
programas o tacticas para implantarlas Gémez et al. (2008).
Prestaciones
Pagos financieros indirectos que se otorgan a los trabajadores, pueden
incluir seguro de gastos médicos y de vida, vacaciones, pension, planes educativos
y descuentos en productos de la compaiiia Dessler y Varela (2011).
ventaja competitiva
Base para diferenciarse sobre los competidores y, por lo tanto, para esperar

atraer a ciertos clientes Dessler y Varela (2011).
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2.5 Hipdtesis de investigacion

2.5.1

2.5.2

Hipatesis general

Las estrategias gerenciales se relacionan significativamente con la gestion del talento
humano en el personal administrativo de la municipalidad de Supe, 2024.

Hipaotesis especifica

Existe relacion significativa entre el planeamiento estratégico y la gestion del talento
humano en el personal administrativo de la municipalidad de Supe, 2024.

La organizacion estratégica tiene relacion significativa con la gestion del talento
humano en el personal administrativo de la municipalidad de Supe, 2024.

La direccion estratégica se relaciona significativamente con la gestion del talento
humano en el personal administrativo de la municipalidad de Supe, 2024.

Existe relacion significativa entre el control estratégico y la gestion del talento

humano en el personal administrativo de la municipalidad de Supe, 2024.



2.6 Operacionalizacion de las variables

Tabla 1
Variables Definicion conceptual Definicion operacional Dimension Indicadores items Valor final
Se realizard la medicion de la Planeamiento Elaboracion de proyectos 1,2,3.4,
variable estrategias gerenciales a estratégico Plan anual de trabajo
través de la encuesta, la variable se
Para Fred (2003) define a la divide en cuatro dimensiones qu'e son Organ'iz.acién Form_acic’)n de comisiones de 5,6,7,8, 5> Sien_lge
Variable 1 estrategia oreanizacional como ol arte planez.imlelr}to . estrgtegl'cro, estratégica trabaj.o o 4 - Casi siempre
variaole [ la ci &l dg hy organizacion estratégica, direccion Reuniones y capacitaciones 3 > A veces
ya :L;récrlvaisai glzrslerdairf’ef;rzg etr(l) Ir;l:Src d: estratégica. y coqtrol estratégico a su ) ) _ ) 2 - Casi nunca
1. Estrategias Jecisiones mediante las funciones que €2 cada dimension sera representada  Direccion estratégica Reglamento interno de 9,10,11,12 1 = Nunca
. . L. q con valor final en la escala de Likert trabajo
gerenClaleS permitan lograr_l]os objetivos trazados de (1) nunca, (2) casi nunca, (3) a Manual de funciones
por la organizacion. S ’
veces, (4) casi siempre, (5) siempre
asi mismo la baremacion se Control estratégico Evaluaciones 13,14,15,16
desarrollara en los niveles de bueno, Comisiones
regular y malo. Mosquera (2021) Mosquera (2021)
Buscando un adecuado nivel de Recompensar a las Motivacion 1,2,3.4,
medicion se aplicard la encuesta, la personas Incentivos
variable se divide en cuatro
dimensiones que son recompensar a 5 > Siempre
Variabl e? Para Franklin y Krieger (2011) las personas, desarrollo de las Desarrollo de las Capacitacion 5,6,7.8, 4 - Casi siempre
_— sostiene que es la estrategia neuralgica  personas, retener a las personas y personas Crecimiento personal 3 > A veces
para un buen funcionamiento de supervisar a las personas a su vez 2 - Casi nunca
2. Gestion del actividades que buscan el logro de cada dimension serd representada 1 - Nunca
talento objetivos, mostrando buen con valor final en la escala de Likert Retener a las personas ~ Relaciones Interpersonales 9,10,11,12
rendimiento, asi como actitudes de (1) nunca, (2) casi nunca, (3) a
humano positivas para con su rol esencial que  veces, (4) casi siempre, (5) siempre
desempeian. asi mismo la baremacion se Supervisar a las Supervision 13,14,15,16
desarrollara en los niveles de bueno, personas Mosquera (2021)
regular y malo. Mosquera (2021)
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CAPITULO 111

METODOLOGIA

Diseiio metodolégico

3.1.1 Tipo de investigacion

Es un estudio de tipo aplicativo, en opinion de Tamayo (2003) con este tipo de
investigaciones aplicadas se conocen también como dindmica y/o activa asi mismo
estd intimamente ligada a la investigacion basica buscando contrastar la teoria con la
realidad ademas busca estudiar problemas en circunstancias y caracteristicas concretas
ya que se enfoca en su aplicacion inmediata dejando de lado el desarrollo de teorias.

La presente investigacion fue transversal, segun Supo (2012) es cuando la
variable en estudio es medida en una sola ocasién ya que se trata de muestras
independientes, de la misma manera, el estudio es observacional debido a que el
investigador no interviene las variables en estudio de ninguna manera ya que los datos
recopilados muestran la evolucion natural de los acontecimientos, también la
investigacion es analitica ya que es bivariado el analisis estadistico poniendo a prueba
la hipotesis planteada estableciendo la asociacion de factores asi como es prospectiva
ya que el proposito de la investigacion en curso es lo que motiva a la recoleccion de

datos necesarios siendo propio del investigador el sesgo de medicion.

3.1.2 Nivel de investigacion

Es un estudio de nivel correlacional, para Sampieri, Fernandez, y Baptista
(2014) que tiene como finalidad en investigaciones de similares caracteristicas la de
identificar algin grado de asociacion o relacion existente entre variables, conceptos o

categorias en determinado hecho concreto.
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3.1.3 Disefio
El estudio tuvo un disefio no experimental, en concordancia con Sampieri,
Fernandez, y Baptista (2014) llega a definirse como el estudio en el que no se
manipulan deliberadamente las variable y no se pueden intervenir las variables de
forma intencional, se suele solo observar los fendmenos de la misma manera que se
desarrollan en un contexto natural y asi desarrollar un anélisis posterior, a su vez el
estudio es transversal, puesto que se definen como aquellas investigaciones que los
datos son recogidos en un unico momento, pues €s en ese unico momento que se
analiza la incidencia y se describen las variables, de la misma manera la investigacion
es correlacional ya que contiene las descripcion de relaciones con variables o
conceptos en determinada temporalidad de tiempo.
3.1.4 Enfoque
Esta investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, Sampieri, Fernandez, y
Baptista (2014) llega a la definicion de aglomerado de procesos, es probatorio
contando con secuencias rigurosas por ende no se puede realizar de manera aleatoria;
inicia con una problemadtica, habiéndose delimitado de establecer objetivos y
cuestiones de la investigacion, con apoyo de la literatura se elabora un marco teorico,
se plantean hipdtesis y estrategias para ponerlas a prueba, en un contexto determinado
se miden las variables para procesarlos estadisticamente para finalmente emitir

conclusiones respecto al tema investigado.
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3.2 Poblacion y muestra
3.2.1 Poblacion
Para Nifio (2011) se trata de mostrar de manera especifica los elementos de
estudio, es decir, los objetos, animales, personas, fendmenos, entre otros que
conforman el 4ambito de la investigacion.
La poblacion identificada en esta tesis tuvo la cantidad de 108 personas del
area administrativa de la municipalidad de Supe en diciembre del 2024.
3.2.2 Muestra
Segin Nifio (2011) una muestra se define como un pequefio nimero
seleccionado de la poblacion que se estudid que se escogen con la intencion de
medir caracteristicas o cualidades de dicha poblacion, al ser representativa significa
que mantiene fielmente las propiedades o cualidades del elemento en estudio.
Para el estudio la muestra se ha determinado de manera aleatoria con ayuda

de la formula finita siguiente:

Z°.P.Q.N
EX (N — 1)+ Z%P.Q

M

Z = Tabla de distribucion normal estdndar, Z = 1,96 confianza de 95% y error de
0,05.

P y Q= Probabilidad de estar o no incluida la poblacion, se asume que p y q tienen
el valor de 0,5 cada uno.

N = Numero de elementos de la poblacion en estudio.

e = error estandar, es 0,05

n = Numero de elementos de muestra.

Representando la ecuacion:

~ 3,8416 0,5 % 0,5 = 108
~ 0,0025(108 — 1) + 3,8416 % 0,5 = 0,5

n
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Segun la formula finita y su aplicacion se considera una muestra de 84
colaboradores de la municipalidad distrital de Supe en abril del 2025, el cual sera
obtenido teniendo el 95% respecto al nivel de confianza de ademas del + 5% de
error.

Al realizarse el disefio probabilistico aleatorio simple como criterio de inclusion/
exclusion

3.3 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.3.1 Técnicas a emplear

Se utiliz6 la encuesta, pues es la técnica mas utilizada para investigaciones
empresariales, sociales, politicas y educativas; segun Nifio (2011) se define como
técnica para coadyuvar a la recoleccion de datos proporcionados por los elementos
en estudio mostrando puntos de vista, apreciaciones, intereses o experiencias
gracias a la ayuda de cuestionarios disefiados de manera técnico con dicho
proposito.

3.3.2 Descripcion de los instrumentos

Para la presente tesis se empled un cuestionario, segun Nino (2011) los
cuestionarios son una seria de preguntas ordenadas y estructuradas técnicamente,
presentadas por escrito e impresas con la finalidad de ser respondidas de la misma
manera y muchas veces de manera anéonima.

3.3.3 Metodologia de toma de muestras

La presente investigacion utilizd el muestreo probabilistico, para Nifio
(2011) se interpreta de tal manera que es una seleccion aleatoria granizando que sea
al azar, para ello todos los elementos deben de estar en la misma probabilidad de
ser elegidos y que se utilice estrategias que garanticen que se desarrolle la seleccion

de manera aleatoria; se utilizara el muestreo aleatorio simple ya que es homogénea
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la unidad de elementos en estudio se realizara una eleccion al azar dejando de lado
la intervencion y preferencia del investigador.

3.4 Técnicas para el procesamiento de la informacion

Se hizo uso del software estadistico IBM SPSS en su version 25, que
permite obtener tablas y figuras de las que se realizaran las interpretaciones para

mejorar el entendimiento de los datos que se obtendra en el presente estudio.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1 Analisis de resultados

4.1.1. Resultados de estrategias gerenciales y sus dimensiones

Tabla 2
Estratégias gerenciales
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado
Bajo 20 23,8% 23,8% 23,8%
_ Medio 49 58,3% 58,3% 82,1%
Vilido
Alto 15 17,9% 17,9% 100,0%
Total 84 100,0% 100,0%

Nota: Encuesta realizada en administrativos de la municipalidad de Supe.

100%
80%
60%
40%

20%

0% *

Bajo - . Medio
Figura 1. Estrategias gerenciales

Segiin se muestran en los resultados un 58,3% del total encuestados
manifiestan que las estrategias gerenciales son de nivel medio, lo que muestra una poca
capacidad para el planeamiento estratégico, organizacion estratégica, direccion
estratégica y control estratégico. De igual forma un 23,8% del personal administrativo
sefnala que las estrategias gerenciales son de nivel bajo y finalmente solo el 17,9% de

trabajadores sefialan que las estrategias gerenciales son de nivel alto.
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Tabla 3
Planeamiento estratégico

i ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Bajo 16 19,0% 19,0% 19,0%
) Medio 57 67,9% 67,9% 86,9%
Valido
Alto 11 13,1% 13,1% 100,0%
Total &4 100,0% 100,0%

Nota: Encuesta realizada en administrativos de la municipalidad de Supe.

100%
80%
60%
40%

20%

0%

Bajo Medio Alto

Figura 2. Planeamiento estratégico

Segun muestran los resultados un 67,9% de los trabajadores administrativos
refieren que cuentan con un nivel medio sobre planeamiento estratégico, es decir,
existe poca colaboracion en la elaboracion de los proyectos, asi como en los planes
anuales de trabajo. Mientras el 19% de colaboradores indica que se cuenta con un nivel

bajo. Finalmente, el 13,1% manifiesta un nivel alto para el planeamiento estratégico.
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Tabla 4
Organizacion estratégica

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Bajo 18 21,4% 21,4% 21,4%
) Medio 53 63,1% 63,1% 84,5%
Valido
Alto 13 15,5% 15,5% 100,0%
Total 84 100,0% 100,0%

Nota: Encuesta realizada en administrativos de la municipalidad de Supe.

100%
80%
60%
40%
20%

0% "

Bajo Medio Alto
Figura 3. Organizacion estratégica

Segun muestran los resultados el 63,1% de trabajadores administrativos dan a
conocer que se cuenta con un nivel medio de organizacion estratégica, es decir, son
pocas las reuniones y capacitaciones, asi como existe un numero limitado de
comisiones de trabajo. A su vez un 21,4% de trabajadores demuestran que la entidad
edil tiene un nivel bajo. Finalmente, el 15,5% del personal administrativo sefiala que

se tiene un nivel alto para la organizacién estratégica.
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Tabla §
Direccion estratégica

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Bajo 15 17,9% 17,9% 17,9%
) Medio 56 66,7% 66,7% 84,6%
Valido
Alto 13 15,4% 15,4% 100,0%
Total 84 100,0% 100,0%

Nota: Encuesta realizada en administrativos de la municipalidad de Supe.
100%
80%
60%
40%

20%

Bajo Medio ) Alto
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Figura 4. Direccion estratégica

En base a los resultados se muestra que un 66,7% de colaboradores de la
entidad edil indican que la direccion estratégica cuenta con un nivel medio, es decir,
existe poca aplicacion del reglamento interno de trabajo, asi como un regular manual
de organizacion y funciones. A su vez que el 17,9% de los encuestados sefialan que la
entidad tiene un nivel bajo y por ultimo el 15,4% manifiesta para la direccion

estratégica un nivel alto.
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Tabla 6
Control estratégico

i ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Bajo 7 8,3% 8,3% 8,3%
) Medio 65 77,4% 77,4% 85,7%
Valido
Alto 12 14,3% 14,3% 100,0%
Total &4 100,0% 100,0%

Nota: Encuesta realizada en administrativos de la municipalidad de Supe.
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Figura 5. Control estratégico

Con los resultados que se muestran se sostiene que el 77,4% de colaboradores
sefalan que en la entidad edil se tiene un control estratégico de nivel medio, es decir,
se perciben evaluaciones no idoneas respecto al cargo que desempenan. Mientras un
14,3% senala que se cuenta con el nivel alto y por tltimo un 8,3% manifiesta el nivel

bajo para control estratégico en la institucion edil.



4.1.2. Resultados de Gestion del talento humano y sus dimensiones

Tabla 7
Gestion del talento humano
P taj P taj
Frecuencia Porcentaje orc,:e.n e oreentaje
valido acumulado
Bajo 15 17,9% 17,9% 17,9%
) Medio 59 70,2% 70,2% 88,1%
Valido
Alto 10 11,9% 11,9% 100,0%
Total 84 100,0% 100,0%

Nota: Encuesta realizada en administrativos de la municipalidad de Supe.

100% .
80%
60%
40%

20%

Bajo Medio

0%

Figura 6. Gestion del talento humano

65

En base al resultado se muestra que se cuenta con el 70,2% del personal

administrativo encuestado sefialan que en la municipalidad de supe para la gestion del

talento humano se cuenta con el nivel medio, existiendo poca recompensa a las

personas, asi como un regular desarrollo de las personas, ademads, no lograr retener a

las personas ni la supervision a las personas con manera idonea. Mientras el 17,9%

sefialan que existe un nivel bajo y finalmente el 11,9% manifiesta un nivel alto para la

gestion del talento humano en la entidad en estudio.
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Tabla 8
Recompensar a las personas

i ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Bajo 23 27,4% 27,4% 27,4%
) Medio 50 59,5% 59,5% 86,9%
Valido
Alto 11 13,1% 13,1% 100,0%
Total &4 100,0% 100,0%

Nota: Encuesta realizada en administrativos de la municipalidad de Supe.
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Bajo Medio
Figura 7. Recompensar a las personas
Con los resultados se muestra que el 59,5% de trabajadores administrativos
senalan que la municipalidad distrital de supe respecto a recompensar a las personas
cuenta con un nivel medio, es decir hay poco nivel de motivacion para los empleados,
asi como pocos los incentivos otorgados. Mientras un 27,4% de encuestados sostiene
que su nivel es bajo y finalmente un 13,1% afirma sobre recompensar a las personas

un nivel alto en la organizacion es estudio.
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Tabla 9
Desarrollo de las personas

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Bajo 18 21,4% 21,4% 21,4%
) Medio 54 64,3% 64,3% 85,7%
Valido
Alto 12 14,3% 14,3% 100,0%
Total 84 100,0% 100,0%

Nota: Encuesta realizada en administrativos de la municipalidad de Supe.
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Bajo Medio

Figura 8. Desarrollo de las personas

En concordancia a los resultados que se muestran un 64,3% de los encuestados
manifiestan que en la municipalidad de Supe sobre el desarrollo de las personas se
cuenta con un nivel medio, es decir existe poca capacitacion, asi como un minimo
crecimiento profesional de las personas. De igual manera el 21,4% de trabajadores
sostienen un nivel bajo y para finalizar otro 14,3% afirma la existencia del nivel alto

para el desarrollo de las personas para la entidad edil estudiada.
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Tabla 10
Retener a las personas
P taj P taj
Frecuencia Porcentaje orc,:e.n e oreentaje
valido acumulado
Bajo 26 31,0% 31,0% 31,0%
) Medio 47 56,0% 56,0% 87,0%
Valido
Alto 11 13,0% 13,0% 100,0%
Total 84 100,0% 100,0%

Nota: Encuesta realizada en administrativos de la municipalidad de Supe.
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Figura 9. Retener a las personas

Segun con el resultado obtenido se evidencia que un 56% del total de
trabajadores administrativos alegan que en la municipalidad distrital de Supe sobre
retener a las personas se cuenta con un nivel medio, es decir existe muy poco
entusiasmo por las relaciones interpersonales. Mientras el 31% de encuestados sefiala
que se cuenta con nivel bajo y para finalizar un 13% sefialo un nivel alto para el

concepto de retener a las personas para la municipalidad distrital de Supe.



69

Tabla 11
Supervisar a las personas

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Bajo 16 19,0% 19,0% 19,0%
) Medio 64 76,2% 76,2% 95,2%
Valido
Alto 4 4,8% 4,8% 100,0%
Total 84 100,0% 100,0%

Nota: Encuesta realizada en administrativos de la municipalidad de Supe.
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Figura 10. Supervisar a las personas

En concordancia a los resultados se muestra que un 76,2% del total de
encuestados sefialan sobre supervisar a las personas un nivel medio, es decir hay poca
supervision respecto a las labores desarrolladas por el personal. Mientras un 19%
sostiene que se cuenta con un nivel bajo y para finalizar un 4,8% sostiene un nivel alto

para la supervision a las personas en la municipalidad de Supe.



4.1.3. Tablas de contingencia y figuras

Tabla 12
Tabla cruzada de estrategias gerenciales y gestion del talento humano

Gestion del talento humano

Total
Bajo Medio Alto
Bajo  16,7% 7,1% 23,8%
Estrategias Medio 524%  60%  583%
gerenciales
Alto 1,2% 10,7% 6,0% 17,9%
Total 17,9% 70,2% 11,9%  100,0%

Nota: Encuesta realizada en administrativos de la municipalidad de Supe.
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Figura 11. Estrategias gerenciales y gestion del talento humano
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Del total de colaboradores administrativos de la entidad que participaron en el

presente estudio, el 52,4% indica que las estrategias gerenciales cuentan con un nivel

medio y la gestion del talento humano es de nivel medio también. Otro 16,7% indican

sobre las estrategias gerenciales y la gestion del talento humano tienen el nivel bajo.
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Ademas 10,7% considera un nivel alto para estrategias gerenciales y un nivel medio
para la gestion del talento humano. Otro 7,1% de encuestados consideran que las
estrategias gerenciales tienen un nivel bajo y para la gestion del talento humano como
nivel medio. Un 6% sostiene un nivel medio para estrategias gerenciales y un nivel
alto sobre la gestion del talento humano. Otro 6% manifiesta un nivel alto para
estrategias gerenciales y gestion del talento humano. El 1,2% considera un nivel alto
para estrategias gerenciales y para la gestion del talento humano lo clasifican como

nivel bajo.
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Tabla 13
Tabla cruzada de planeamiento estrategico y gestion del talento humano

Gestion del talento humano

Total
Bajo Medio Alto
Bajo  107%  8.3% 19,0%
Plancamiento Medio  7,1%  57.1%  3,6%  67.9%
estratégico
Alto 48%  83%  13.1%
Total 17.9%  702%  11,9%  100,0%

Nota: Encuesta realizada en administrativos de la municipalidad de Supe.

40%
0%, Gestion del talento humano
B Bajo
Bl Medio
ElAlte
20%
10%
3,6%| [4,8%|
0% —

Bajo ) Medio " Alto

Planeamiento estrategico
Figura 12. Planeamiento estratégico y gestion del talento humano
De todos los administrativos de la entidad edil, un 57,1% sostiene que se cuenta
con un nivel medio para planeamiento estratégico y también un nivel medio para
gestion del talento humano. Un 10,7% de personas consideran un nivel bajo para
planeamiento estratégico y también con el nivel bajo para gestion del talento humano.
Otro 8,3% sostiene un nivel bajo para planeamiento estratégico y un nivel medio para

gestion del talento humano. Otro 8,3% manifiesta un nivel alto para planeamiento
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estratégico y también un nivel alto para gestion del talento humano. Un 7,1% de
colaboradores mencionan un nivel medio para planeamiento estratégico y un nivel bajo
para gestion del talento humano. Otro 4,8% de personas sostienen que el planeamiento
estratégico cuenta con nivel alto y un nivel medio para gestion del talento humano.
Otro 3,6% manifiesta la existencia del nivel medio para planeamiento estratégico y un

nivel alto para gestion del talento humano.
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Tabla 14
Tabla cruzada de organizacion estrategica y gestion del talento humano

Gestion del talento humano

Total
Bajo Medio Alto

Bajo 11,9% 8,3% 1,2% 21,4%

Organizacion Medio  4.8%  512% 7%  63.1%
estrategica

Allo  12%  10,7%  3,6%  15,5%

Total 17.9%  702%  11,9%  100,0%

Nota: Encuesta realizada en administrativos de la municipalidad de Supe.
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Figura 13. Organizacion estratégica y gestion del talento humano

Del total de encuestados en la entidad edil, un 51,2% sostiene que para la
organizacion estratégica se cuenta con un nivel medio y también un nivel medio para
la gestion del talento humano. Otro 11,9% manifiesta la existencia de un nivel bajo
para la organizacion estratégica y un nivel bajo también para la gestion del talento
humano. Otro 10,7% sefiala con el nivel alto para la organizacion estratégica y un nivel

medio para la gestion del talento humano. Asi mismo el 8,3% sefiala un nivel bajo para



75

la organizacion estratégica y un nivel medio para la gestion del talento humano. De
igual manera 7,1% muestra un nivel medio para la organizacion estratégica y un nivel
alto para la gestion del talento humano. Otro 4,8% sostiene que existe un nivel medio
para la organizacion estratégica y un nivel bajo para la gestion del talento humano.
Otro 3,6% manifiesta que se da un nivel alto para la organizacion estratégica y un nivel
alto también para la gestion del talento humano. Otro 1,2% sefiala del nivel bajo para
la organizacion estratégica y un nivel alto para la gestion del talento humano. Otro
1,2% muestra un nivel alto para la organizacion estratégica y un nivel bajo para la

gestion del talento humano.



Tabla 15
Tabla cruzada de direccion estrategica y gestion del talento humano

Gestion del talento humano

Total
Bajo Medio Alto
Bajo  13,1% 4,8% 17,9%
Direccion  nrodio  3,6%  524%  10,7%  66,7%
estrategica
Alto 1,2% 13,1% 1,2% 15,5%
Total 179%  70,2% 11,9%  100,0%

Nota: Encuesta realizada en administrativos de la municipalidad de Supe.
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Figura 14. Direccion estratégica y gestion del talento humano
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De la totalidad de participantes en el estudio de la entidad edil, un 52,4%

sostiene sobre la direccion estratégica se refleja en el nivel medio y la gestion del

talento humano también cuenta con un nivel medio. Un 13,1% sefiala que la direccion

estratégica tiene un nivel bajo y de igual manera la gestion del talento humano es de

nivel bajo. Otro 13,1% sefiala que la direccion estratégica es de nivel alto y cuenta con

la gestion del talento humano de nivel medio. Otro 10,7% de encuestados senalan que
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la direccion estratégica tiene un nivel medio y un nivel alto respecto a la gestion del
talento humano. Otro 4,8% sostiene que la direccion estratégica cuenta con un nivel
bajo y la gestion del talento humano es de nivel medio. Un 3,6% de encuestados
sefialan que existe un nivel medio para la direccion estratégica y un nivel bajo para la
gestion del talento humano. Otro 1,2% sostiene la existencia de un nivel alto para la
direccion estratégica y un nivel bajo sobre la gestion del talento humano. Otro 1,2%
sostiene que existe un nivel alto para la direccion estratégica y también una gestion del

talento humano de nivel alto.



78

Tabla 16
Tabla cruzada de control estrategico y gestion del talento humano

Gestion del talento humano

Total
Bajo Medio Alto
Bajo 6,0% 2,4% 8,3%
Control Medio 119%  57.1%  83%  77.4%
Estratégico
Alto 10,7% 3,6% 14,3%
Total 17,9% 70,2% 11,9%  100,0%

Nota: Encuesta realizada en administrativos de la municipalidad de Supe.
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Figura 15. Control estratégico y gestion del talento humano

De la totalidad de administrativos encuestados de la entidad edil, el 57,1%
manifiesta que para el control estratégico existe un nivel medio y asi mismo un nivel
medio también sobre la gestion del talento humano. Otro 11,9% de encuestados
sostienen la existencia de un nivel medio para el control estratégico y para la gestion

del talento humano un nivel bajo. Otro 10,7% sefiala la existencia de un nivel alto para
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el control estratégico y un nivel medio para la gestion del talento humano. Otro 8,3%
manifiesta que existe un nivel medio para el control estratégico y un nivel alto para la
gestion del talento humano. Otro 6% sostiene sobre el control estratégico se cuenta
con un nivel bajo y para la gestion del talento humano se presenta también el nivel
bajo. Otro 3,6% manifiesta el nivel alto para el control estratégico y para la gestion del
talento humano también un nivel alto. Otro 2,4% sefiala la existencia de un nivel bajo

para el control estratégico y un nivel medio para la gestion del talento humano.
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4.2 Contrastacion de hipdtesis

4.2.1 Supuesto de Normalidad de variables y dimensiones

1.

Formulacion de hipotesis
Ho: La data no cumple el supuesto de normalidad

Ha: La data cumple el supuesto de normalidad

. Nivel de significancia: p=0.05=5%

. Criterios de decision

Si (p) computado > 5%, se acepta la hipotesis nula.

Si (p) computado < 5%, se acepta la hipdtesis alterna.

. Prueba de normalidad

Presentandose en el estudio con la muestra en 84 colaboradores administrativos de la
municipalidad de Supe, siendo la cantidad de elementos en estudio superior a 50, se
debe de utilizar la prueba estadistica de Kolmogorov Smirnov (K-S).

Tabla 17

Resultados de la prueba de normalidad de variables y dimensiones

Kolmogorov-Smirnov?

Variables y dimensiones

Estadistico gl Sig.
Estrategias gerenciales 0,209 84 ,000
Planeamiento estratégico 0,151 84 ,000
Organizacion estratégica 0,198 ’4 ,000
Direccion estratégica 0,179 84 ,000
Control estratégico 0,195 84 ,000
Gestion del talento humano 0,140 84 ,000
Recompensar a las personas 0,136 84 ,000
Desarrollo de las personas 0,145 84 ,000
Retener a las personas 0,142 84 ,000
Supervisar a las personas 0,138 84 ,000

Nota: Elaborado por el investigador.
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5. Decision del estadistico
En concordancia con el resultado determinando sobre las variables y

dimensiones cuentan con un (p) < (0,05). Es decir, el estadistico correspondiente para

la presente investigacion va a ser el coeficiente de correlacion Rho de Spearman.

4.2.2. Contrastacion de hipoétesis general

1. Teniendo en cuenta la hipdtesis:
Ho: Las estrategias gerenciales no se relacionan con la gestion del talento humano en el
personal administrativo de la municipalidad de Supe, 2024.
Ha: Las estrategias gerenciales se relacionan con la gestion del talento humano en el
personal administrativo de la municipalidad de Supe, 2024.

2. Criterios para la demostracion de la hipdtesis:
Si (p) es superior al nivel de significancia (5%) se acepta la (Ho).
Si (p) es inferior al nivel de significancia (5%) se acepta la (Ha).

3. Aplicacion del SPSS

Tabla 18
Correlacion entre estrategias gerenciales y gestion del talento humano

Estrategias  Gestion
gerenciale del talento

S humano
f ‘ t d 2
Coe 101en'(? e 1,000 617
Estrategias correlacion
gerenciales Sig. (bilateral) ) ,000
Rho de N 84 84
Spearman ficient
p Coe 1c1en'e’: de 617 1,000
Gestion del talento correlacion
humano Sig. (bilateral) ,000 .
N 84 84

Nota: Elaborado por el investigador.
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4. Conclusion del resultado
Teniendo el nivel de significancia de p= 0,000, estando inferior al 5%; es decir, rechazamos
la hipotesis nula aceptdndose la hipdtesis alterna, asumiendo la hipotesis general: Las
estrategias gerenciales se relacionan con la gestion del talento humano en el personal
administrativo de la municipalidad de Supe, 2024. Teniendo una correlacidon positiva
moderada Rho de Spearman de 0,617.

Se muestra la figura siguiente para una mejor comprension:
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Figura 16. Correlacion entre estrategias gerenciales y gestion del talento humano
Segtin la figura 16, podemos observar a los puntos que cuentan con poco grado
aproximacion respecto a la recta, lo que se ve reflejada en una correlacion positiva

moderada de estrategias gerenciales y gestion del talento humano.
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Procedimiento para la contratacion de hipotesis especifica 1:

1. Teniendo en cuenta la hipdtesis 1:
Ho: No existe relacion entre el planeamiento estratégico y la gestion del talento humano en
el personal administrativo de la municipalidad de Supe, 2024.
Ha: Existe relacion entre el planeamiento estratégico y la gestion del talento humano en
el personal administrativo de la municipalidad de Supe, 2024.

2. Criterios para la demostracion de la hipotesis:
Si (p) es superior al nivel de significancia (5%) se acepta la (Ho).
Si (p) es inferior al nivel de significancia (5%) se acepta la (Ha).

3. Aplicacion del SPSS

Tabla 19
Correlacion entre planeamiento estrategico y gestion del talento humano

Gestion del

Planeamiento
o talento
estrategico
humano
Coeﬁc1en‘.c? de 1,000 607"
Planeamiento correlacion
estratégico Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N &4 84
Spearman Coeficien?e’: de 607" 1,000
Gestion del correlacion
talento humano  Sig. (bilateral) ,000 .
N 84 84

Nota: Elaborado por el investigador.

4. Conclusion del resultado

Teniendo para la significancia el nivel de p= 0,000, estando por debajo del 5 es
decir, descartamos la hipotesis nula y aceptamos la hipotesis alterna, asumiendo que la

hipotesis especifica 1: Existe relacion entre el planeamiento estratégico y la gestion del
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talento humano en el personal administrativo de la municipalidad de Supe, 2024. Teniendo

la correlacion positiva moderada Rho de Spearman de 0,607.

Se muestra la figura siguiente para una mejor comprension:

Gestion del talento humano

70

60

S0

40

an

20

F2 Lineal = 0,678

75

- 2 s ! & - 2
i -
A .
et i
ly=11,80+2,92%
- L -

- ]

L ] L]
100 25 | 1FI5

Planeamiento estrategico

Figura 17. Correlacion entre planeamiento estratégico y gestion del talento humano

Presentando la figura 17, se visualiza puntos que tienen bajo grado aproximacion

respecto a la recta, lo que se ve reflejada en una correlacion positiva moderada para

planeamiento estratégico y gestion del talento humano.
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Procedimiento para la contratacion de hipotesis especifica 2:

1. Teniendo en cuenta la hipdtesis 2:
Ho: La organizacion estratégica no tiene relacion con la gestion del talento humano en el
personal administrativo de la municipalidad de Supe, 2024.
Ha: La organizacion estratégica tiene relacion con la gestion del talento humano en el
personal administrativo de la municipalidad de Supe, 2024.

2. Criterios para la demostracion de la hipotesis:
Si (p) es superior al nivel de significancia (5%) se acepta la (Ho).
Si (p) es inferior al nivel de significancia (5%) se acepta la (Ha).

3. Aplicacion del SPSS

Tabla 20
Correlacion entre organizacion estrategica y gestion del talento humano

Gestion del

Organizacion
o talento
estrategica
humano
CoeﬁcienF? de 1,000 399°
Organizacion correlacion
estratégica Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 84 84
Spearman Coeﬁcienjt? de 399" 1,000
Gestion del talento ~ correlacion
humano Sig. (bilateral) ,000 .
N 84 84

Nota: Elaborado por el investigador.

4. Conclusion del resultado
Teniendo la significancia en el nivel de p= 0,000, estando por debajo del 5%; es
decir, rechazamos la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis alterna, asumiendo que la

hipotesis especifica 2: La organizacion estratégica tiene relacion con la gestion del talento
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humano en el personal administrativo de la municipalidad de Supe, 2024. Teniendo la

correlacion positiva baja Rho de Spearman de 0,399.

Se muestra la figura siguiente para una mejor comprension:
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Figura 18. Correlacidn entre organizacion estratégica y gestion del talento humano

Presentando la figura 18, se puede observar puntos con bajo grado aproximacion

respecto a la recta, lo que se ve reflejada en una correlacion positiva baja entre organizacion

estratégica y gestion del talento humano.
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Procedimiento para la contratacion de hipotesis especifica 3:

1. Teniendo en cuenta la hipdtesis 3:
Ho: La direccion estratégica no se relaciona con la gestion del talento humano en el personal
administrativo de la municipalidad de Supe, 2024.
Ha: La direccion estratégica se relaciona con la gestion del talento humano en el personal
administrativo de la municipalidad de Supe, 2024.

2. Criterios para la demostracion de la hipotesis:
Si (p) es superior al nivel de significancia (5%) se acepta la (Ho).

Si (p) es inferior al nivel de significancia (5%) se acepta la (Ha).

3. Aplicacion del SPSS

Tabla 21
Correlacion entre direccion estrategica y gestion del talento humano
L, Gestion
Direccion
. del talento
estratégica
humano
oe 101en.e,3 e 1,000 428
Direccion correlacion
estratégica  Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 84 84
Spearman Coeficiente de
i ) 428" 1,000
Gestllon del correlacion
talento
Sig. (bilateral ,000 .
humano ig. (bilateral)
N 84 84

Nota: Elaborado por el investigador.

4. Conclusion del resultado

Teniendo la significancia en el nivel de p= 0,000, estando por debajo de 5%; es
decir, rechazamos la hipdtesis nula y aceptamos la hipdtesis alterna, asumiendo que la

hipotesis especifica 3: La direccion estratégica tiene relacion con la gestion del talento
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humano en los trabajadores administrativos de la municipalidad de Supe, 2024, teniendo la

correlacion positiva moderada Rho de Spearman de 0,428.

Se muestra la figura siguiente para una mejor comprension:
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Figura 19. Correlacion entre direccion estratégica y gestion del talento humano

Presentando la figura 19, observamos a los puntos con poco grado aproximacion

respecto a la recta, lo que se ve reflejada en una correlacion positiva moderada entre

direccion estratégica y gestion del talento humano.
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Procedimiento para la contratacion de hipotesis especifica 4:

1. Teniendo en cuenta la hipdtesis 4:
Ho: No existe relacion entre el control estratégico y la gestion del talento humano en el
personal administrativo de la municipalidad de Supe, 2024.
Ha: Existe relacion entre el control estratégico y la gestion del talento humano en el
personal administrativo de la municipalidad de Supe, 2024.

2. Criterios para la demostracion de la hipotesis:
Si (p) es superior al nivel de significancia (5%) se acepta la (Ho).

Si (p) es inferior al nivel de significancia (5%) se acepta la (Ha).

3. Aplicacion del SPSS

Tabla 22
Correlacion entre control estrategico y gestion del talento humano
Gestion del
Control
. talento
estratégico
humano
Coeficiente de correlacion 1,000 ,385™
Control Sig. (bilateral 000
estratégico ig. (bilateral) ' ’
Rho de N 84 84
Spearman .00 4ol Coeficiente de correlacion ,385™ 1,000
talento Sig. (bilateral) ,000
humano N 84 84

Nota: Elaborado por el investigador.

4. Conclusion del resultado

Teniendo la significancia al nivel de p= 0,000, estando por debajo al 5%; es decir,
rechazamos la hipdtesis nula y aceptamos la hipotesis alterna, asumiendo que la hipotesis
especifica 4: Existe relacion entre el control estratégico y la gestion del talento humano
en el personal administrativo de la municipalidad de Supe, 2024. Teniendo la correlacion

positiva baja Rho de Spearman de 0,385.
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Figura 20. Correlacion entre control estratégico y gestion del talento humano

Presentando la figura 20, se puede observar puntos con bajo grado aproximacion

respecto a la recta, lo que se ve reflejada en la correlacién positiva baja entre control

estratégico y gestion del talento humano.
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CAPITULO V

DISCUSION

Discusion de resultados

Seguidamente mostramos algunas discusiones para esta tesis:

En la presente investigacion se llega a determinar, las estrategias gerenciales se
relacionan con la gestion del talento humano en el personal administrativo de la
municipalidad de Supe, 2024. teniendo una correlacién positiva moderada Rho de
Spearman de 0,617. Este resultado hallado tiene semejanza frente a lo manifestado por
Mosquera (2021) para la investigacion que lleva por titulo “Estrategias gerenciales para
el mejoramiento de la gestion del talento humano y recursos de la escuela fiscal mixta
“Jhon F. Kennedy” canton pasaje, provincia El oro, periodo lectivo 2016 -2017” en la
que se llegd a demostrar la correlacion positiva moderada de Rho de Spearman Rho =
0,426 entre las estrategias gerenciales considerando mejorar la gestion del talento humano
y recursos de la escuela fiscal mixta “Jhon F. Kennedy™.

De igual forma, se sostiene la existencia de relacion para el planeamiento
estratégico y la gestion del talento humano en el personal administrativo de la
municipalidad de Supe, 2024. Contando con la correlacion positiva moderada Rho de
Spearman de 0,607. Este resultado hallado tiene semejanza con lo manifestado por
Calatayud (2021) en su investigacion que lleva por titulo “Gestion estratégica y
desarrollo del potencial humano de trabajadores de una institucion financiera del sector
educacion, Cusco, 2021” en la que tuvo como resultado una correlacion positiva

moderada y se obtuvo un Rho= 0,647 para la gestion estratégica y el desarrollo del talento

humano.
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De igual forma, se establecié que la organizacion estratégica guarda relacion con
la gestion del talento humano en el personal administrativo de la municipalidad de Supe,
2024, teniendo la correlacion positiva baja de Rho de Spearman de 0,399. El presente
resultado tiene semejanza a lo manifestado por Aguirre (2022) en la investigacion que
lleva por titulo “Estrategias gerenciales y satisfaccion laboral del personal de enfermeria
de un hospital de Moyobamba - Peru 2022, donde determino la influencia positiva
moderada de Rho de Spearman = 0,657 para las estrategias gerenciales con la satisfaccion
laboral en el nosocomio mencionado.

Asi mismo, se determind que la direccion estratégica guarda relacion con la
gestion del talento humano en el personal administrativo de la municipalidad de Supe,
2024, contando con la correlacion positiva moderada Rho de Spearman de 0,428, el
presente resultado demuestra una semejanza frente a lo sostenido por Checa (2020) en la
investigacion que lleva por titulo “estrategia de gestion del talento humano para mejorar
el desemperio laboral de los colaboradores de CMAC Piura S.A.C.-agencia Balta”,
donde se determind la relacion positiva alta de Rho Spearman = 0,862 entre la estrategia
de gestion del talento humano frente al mejoraramiento del desempefio laboral en los
colaboradores en la mencionada entidad financiera.

Por ultimo, se establece la existencia de la relacion para el control estratégico y la
gestion del talento humano en el personal administrativo de la municipalidad de Supe,
2024 teniendo la correlacion positiva baja Rho de Spearman de 0,385, dicho resultado
tiene semejanza a lo sostenido por Ambrosio (2022) en la investigacion que lleva por
titulo “Estrategias gerenciales para mejorar el clima laboral en la plana docente de la
escuela inicial n°086 Divino nifio Jesus en santa maria de huacho” donde se logrd
determinar la relacion positiva alta con un Rho de 0,810 entre las estrategias gerenciales

y el clima laboral en el mencionado centro educativo.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Habiendo comprobado para esta tesis sus hipotesis, llegamos a la conclusion:

Estos resultados logrados sobre esta tesis, ha logrado una demostracion con un
nivel de significancia de p=0,000 siendo inferior al 5%, resultando una garantia en la
aceptacion de la hipdtesis general, lo que quiere decir , las estrategias gerenciales se
relacionan con la gestion del talento humano en los trabajadores administrativos de la
municipalidad de Supe, 2024, obteniéndose la correlacion positiva moderada de Rho de
Spearman de 0,617, concluyéndose que con un enfoque mas centrado en el logro de
resultados de las estrategias gerenciales teniendo en cuenta el planeamiento estratégico,
organizacion estratégica, direccion estratégica y control estratégico se lograra una
contribucién considerable para la gestion del talento humano de los trabajadores
administrativos teniendo en cuenta recompensar a las personas, desarrollo de las
personas, retener a las personas y supervisar a las personas.

Con igual manera, se acepta la hipdtesis especifica 1, teniendo el nivel de
significancia de p=0,000 siendo inferior al 5%, constatando la existencia de la relacién
para el planeamiento estratégico y la gestion del talento humano en el personal
administrativo de la municipalidad de Supe, 2024. obteniéndose la correlacion positiva
moderada de Rho de Spearman de 0,607. Es decir, el planeamiento estratégico guarda
relacion a la gestion del talento humano considerando de manera estratégica la
elaboracion de proyectos y el plan anual de trabajo.

Asi mismo, aceptamos la hipdtesis especifica 2, teniendo un nivel de

significancia de p=0,000 inferior al 5%, por lo tanto, la organizacion estratégica guarda
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relacion con la gestion del talento humano en el personal administrativo de la
municipalidad de Supe, 2024, obteniéndose la correlacion positiva baja de Rho de
Spearman de 0,399, lo que significa que, la organizacion estratégica coadyuva de
manera consistente la gestion del talento humano, considerando la formacion de
comisiones de labores, reuniones y capacitaciones.

Asi mismo se logra la aceptacion de la hipdtesis especifica 3, teniendo el nivel
de significancia de p=0,000 inferior al 5%, lo que significa que la direccion estratégica
guarda relacion con la gestion del talento humano en el personal administrativo de la
municipalidad de Supe, 2024. Asi mismo, obtuvimos la correlacion positiva moderada
Rho de Spearman de 0,428, por ende, la direccion estratégica tiene relacion a la gestion
del talento humano dando énfasis en el reglamento interno de trabajo y en el manual de
organizacion y funciones adecuado para la municipalidad.

Para finalizar aceptamos hipotesis especifica 4, teniéndose la significancia de
0,000 siendo inferior al 5%, queriendo decir que existe relaciéon entre el control
estratégico y la gestion del talento humano en el personal administrativo de la
municipalidad de Supe, 2024, asi mismo, obtuvimos la correlacion positiva baja Rho de
Spearman de 0,385, dando a entender que el control estratégico guarda relacion con la
gestion del talento humano considerando a las evaluaciones que se realiza al personal
como retroalimentacion y las comisiones de trabajo buscando el logro de los objetivos

previamente parametrados.
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Recomendaciones

Elaboramos una serie de recomendaciones para los gestores actuales y a futuro
de la Municipalidad distrital de supe, mejorar , focalizar y lograr la implementacion
de mejores estrategias gerenciales asi como el planeamiento estratégico , la
organizacion estratégica, la direccion estratégica, y el control estratégico con énfasis
en cada uno de los colaboradores con mejores charlas de motivacion y capacitaciones
de especializacion asi como evaluaciones mas centradas en el puesto de cada
colaborador con la finalidad de obtener una adecuada retroalimentacion formativa
profesional y personal, dando énfasis en la retencion del personal calificado, generar
sistemas de reconocimiento al esfuerzo, mejores beneficios de trabajo , mantener la
escucha activa, remuneraciones adecuadas, mejorar los indices de oportunidad de
crecimiento para lograr la promocion interna incrementando su motivacion,
incrementar su identificacion con la organizacidn, reducir la rotacion de personal,
afianzar el clima laboral, mejorar la recompensa y desarrollo de los profesionales con
los que se cuenta en la entidad, enfocando dichos esfuerzos en mejorar la gestion del
talento humano.

En misma forma, se recomienda otorgar mejores oportunidades de desarrollo
a las personas por meritocracia que con hechos y connotadas pruebas laborales
demuestran estar aptos para el puesto que ocupan, de igual manera identificar a futuros
lideres de area y formarlos y capacitarlos en la gestion publica de la municipalidad,
alineando dichas politicas a los indicadores desarrollados como estrategia desde las
gerencias enfocados en los colaboradores segun el puesto que desarrollan. También
realizar retroalimentacion en base al cumplimento de los objetivos planteados en cada
inicio de periodo.

También, se recomienda contar con un cronograma de capacitacion durante

el periodo enfocado en el area laboral de la persona, tanto en los aspectos que resulten
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ser sus fortalezas para darles mayor conocimiento sobre el tema asi como también en
sus falencias para mejorar de manera consistente en su labor cotidiana, en temas como
liderazgo, motivacion, habilidades duras pero sobre todo en habilidades blandas que
es una de los principales motivos por los que los usuarios presentan reclamos en las
entidades publicas.

También, se recomienda ofrecer mejores recompensas al personal de la
entidad, puntos establecidos mas alla del pago por sus servicios ofrecidos, tales como
reconocimientos publicos, premios por cumplimiento de objetivos, otorgarle mejores
oportunidades al personal cuyo récord laboral sea de mas afios en la institucion, y
como se viene mencionando, muestras de reconocimiento en base a la meritocracia
ofrecida por los colaboradores de tal manera que se reduzca en mayor medida la
rotacion del personal a todo nivel en la municipalidad.

Por ultimo, se recomienda obtener retroalimentacion afio a afo sobre el
impacto positivo de las estrategias gerenciales llevadas a cabo para mejorarlas,
impulsarlas en mayor media o reemplazarlas buscando una mejor gestion parar el
talento, tanto como captarlo, retenerlo y potenciarlo, teniendo como finalidad
primordial el bienestar de los trabajadores para ofrecer mejores servicios a la sociedad

garantizando el desarrollo de todos en el distrito de Supe.



97

CAPITULO VII

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Agudelo, B. (2019). Formacién del talento humano y la estrategia organizacional en
empresas de Colombia. Ciencia digital. Ciencia & tecnologia, XV(1), 116-137.
Obtenido de
https://revistas.unilibre.edu.co/index.php/entramado/article/view/5383/

Aguirre, Y. (2022). Estrategias gerenciales y satisfaccion laboral del personal de
enfermeria de un hospital de Moyobamba - Peru 2022. Moyobamba: escuela de
posgrado, Universidad Cesar vallejo.

Alfaro, M. (2012). Administracion de personal. Tlalnepantla: Red tercer milenio.

Ambrosio, E. (2022). Estratégias gerenciales para mejorar el clima laboral en la plana
docente de la escuela inicial N°086 divino nifio Jesus en Santa Maria de huacho.
Huacho: Escuela de posgrado de la Universidad nacional José Faustino sanchéz
carrion.

Anastacio, C., Garcia, A., & Mego, O. (2020). Gestion del talento humano por
competencias y su relacién con la motivacion de los colabordores de una
municipalidad de la region lambayeque,2019. Tzhoecoen, 12(4), 436-448.
doi:https://doi.org/10.26495/tzh.v12i4.1394

Arango, J. (2011). Escuela de relaciones humanas en la administracion — Los Trabajos de
Elton Mayo. Manizales: Universidad Nacional de Colombia.

Armas, Y., Llanos, M., & Traverso, P. (2017). Gestion del talento humano y nuevos
escenarios laborales. Samborondon: Universidad ECOTEC.

Arrascue, 1., Podesta, L., Matzumura, J., Gutierrez, H., & Ruiz, R. (2021). Habilidades
gerenciales desde la percepcion del personal en el hospital municipal Los olivos.
Revista de la facultad de medicina humana, 21(2), 275-282. Obtenido de
http://dx.doi.org/10.25176/rfmh.v21i2.3715

Borrero, R. (2019). Procesos de gestion del talento humano en el sector educativo
gerencial de Colombia. Revista Arbitrada Interdisciplinaria Koinonia, 1V(7), 294.
Obtenido de http://portal.amelica.org/ameli/jatsRepo/105/105590017/

Calatayud, J. (2021). Gestion estratégica y desarrollo del potencial humano de
trabajadores de una institucion financiera del sector educacion, Cusco, 2021.
Lima: Escuela de posgrado universidad cesar vallejo. Obtenido de
https://hdl.handle.net/20.500.12692/84260

CEPAL. (2020). Coyuntura Laboral en América Latina y el Caribe. La dinamica laboral en
una crisis de caracteristicas inéditas: desafios de la politica. CEPAL/OIT(23), 6.
Obtenido de
https://repositorio.cepal.org/bitstream/handle/11362/46308/4/S2000601 _es.pdf



98

Checa, L. (2020). Estrategia de gestion del talento humano para mejorar el desemperio
laboral de los colaboradores de CMAC Piura S.A.C. — agencia Balta. Pimentel:
Escuela de posgrado de la Universidad Sefior de Sipan .

Chiavenato, 1. (2007). Administracion de recursos humanos. El capital humano de las
organizaciones. Santa fe: McGraw-hill.

Chiavenato, 1. (2009). Comportamiento Organizacional. La dindmica del éxito en la
organizaciones. (Segunda ed.). Santa fe, México: Mcgraw-hill/interamericana
editores, s.a.

Chiavenato, 1. (2011). Administracion de recursos humanos El capital humano de las
organizaciones (Novena ed.). Colonia desarrollo Santa Fe., México: Mcgraw-
hill/interamericana editores , s.a de c.v.

Cuentas, S. (2018). La gestion del capital humano en una unidad académica de educacion
superior. Lima: Educacion.

Del rio, F. (2022). Competencias gerenciales y desempeio laboral en una municipalidad
del peru. Ciencia latina revista cientifica multidisciplinar, 6(6), 890-911.
doi:https://doi.org/10.37811/cl _rcm.v6i16.3581

Dessler, G., & Varela, R. (2011). Adminidtracion de recursos humanos. Enfoque
latinoamericano. Atlacomulco: Pearson Educacion.

Duran, A. (2016). Modelo de gestion del talento humano para la escuela superior
politecnica de chimborazo. Ciencia UNEMI, 36-43. Obtenido de
http://repositorio.unemi.edu.ec/handle/123456789/3118

Duran, S., Crissien, J., Virviescas, J., & Garcia, J. (2017). Estrategias gerenciales para la
formacion de equipos de trabajos en empresas constructoras del Caribe
colombiano. Espacios, 38(13), 24. Obtenido de
https://www.revistaespacios.com/al 7v38n13/al17v38n13p24.pdf

Franklin, E., & Krieger, M. (2011). Comportamiento organizacional enfoque para
Ameérica latina. Naucalpan de Juarez, México: Person educacion.

Fred, D. (2003). Conceptos de administracion estrategica (Novena ed.). Naucalpan de
Juarez: Pearson Educacion.

Gomez, L., Balkin, D., & Cardy, R. (2008). Gestion de recursos humanos. Madrid:
Pearson educacion.

Gonzales, J., & Rodriguez, M. (2019). Manual prdctico de planeacion estratégica.
Boyéca: Diaz de santos.

Jaramillo, M. (2014). Enfoque del Comportamiento en la administracion. Obtenido de
https://repository.umng.edu.co/server/api/core/bitstreams/3ba047cc-94 1 c-4bdf-
9ec9-46915fc6ael3/content

Jaramillo, M., Quinchia, D., & Sotter, J. (2020). Estrategias gerenciales para la gestion
del talento humano en salud para la promocion de la motivacion, el liderazgo y la
toma de decisiones en el personal de enfermeria. Medellin: Facultad de medicina



99

posgrado en salud publica universidad CES. Obtenido de
http://hdl.handle.net/10946/4890

Martinez, A., & Sanchez, S. (2023). Plan estratégico para el mejoramiento de la gestion
del talento humano en Inplasa. Tegucigalpa: Facultad de postgrado-Universidad
tecnologica centroamericana-UNITEC. Obtenido de
https://repositorio.unitec.edu/xmlui/handle/123456789/12486

Mondy, W. (2010). Administracion de recursos humanos. Naucalpan de Juarez: Pearson
educacion.

Mosquera, M. (2020). Estrategias gerenciales para el mejoramiento del talento humano y
recursos de la escuela. Ciencia y educacion, 1(3), 6-19. Obtenido de
https://doi.org/10.48169/ecuatesis/0103202014

Mosquera, M. (2021). Estrategias gerenciales para el mejoramiento de la gestion del
talento humano y recursos de la Escuela fiscal mixta “Jhon F. Kennedy” canton
Pasaje, provincia El Oro, periodo lectivo 2016 -2017. Lima: Tesis de maestria,
Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Facultad de Educacion, Unidad de
Posgrado. Obtenido de https://hdl.handle.net/20.500.12672/16530

Mosquera, M. N. (2021). Estrategias gerenciales y la gestion del talento humano;
Neutrosofia en los modelos de formacion continua. Neutrosophic Computing and
Machine Learning, XVIII, 1. doi:https://doi.org/10.5281/zenodo.5525549

Nifo, V. (2011). Metodologia de la investigacion. Diserio y ejecucion. Bogota, Colombia:
Ediciones de U.

Oswaldo, J. (2017). Estrategias gerenciales. Bogota: Fundacion Universitaria del Area
Andina.

Pacherrez, J., & Marrufo, G. (2020). Modelo de Gestion por Competencias para optimizar
el desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Rioja,
2020. Ciencia latina revista multidiciplinar, 4(2), 1594-1622. Obtenido de
https://doi.org/10.37811/cl_rcm.v4i2.184

Ramirez. (2019). Gestion del Talento Humano. Andlisis desde el Enfoque Estratégico.
Informacién Tecnologica.

Ramirez, R., Espindola, C., Ruiz, G., & Hugueth, A. (2019). Gestion del Talento Humano:
Analisis desde el Enfoque Estratégico. Informacion tecnologica, 30(6), 167-176.
Obtenido de http://dx.doi.org/10.4067/S0718-07642019000600167

Realpe, K. (2020). Perspectivas de la gestion de talento humano en las universidades. Una
revision documental. Polo del conocimiento, 5(12), 503-517.
doi:10.23857/pc.v5112.2073

Reyes, A. (2016). Administracion de recursos humanos su proceso organizacional.
Monterey: Universidad Autonoma de Nuevo Leon.

Robbins, S., Decenzo, D., & Coulter, M. (2013). Fundamentos de Administracion (Octava
ed.). Naucalpan de Juarez: Pearson educacion.



100

Rojas, O., Valles, M., Urdaneta, D., Giraldoth, D., & Jiménez, D. (2019). Estrategias
gerenciales utilizadas en educacion basica ante su transformacion en liceo
bolivariano. Caso municipio miranda. Revista Panorama, 58-66.
doi:http://dx.doi.org/10.15765/pnrm.v13i24.1206

Rubio, P. (2000). Introduccion a la gestion empresarial. Madrir: Instituto europeo de
gestion empresarial.

Sampieri, R., Fernandez, C., & Baptista, P. (2014). Metodologia de la Investigacion (Sexta
ed.). Santa Fe: McGraw-hill / interamericana editores, s.a.

Sanchéz, A. (2006). Peter Drucker, innovador maestro de la administracion de empresas.
Universidad El Bosque. Obtenido de Facultad de ciencias econémicas y
administrativas.

Silva, R. (2010). Enfoque conceptual de la direccion estrategica. cochabamba, Bolivia:
Perspectivas.

Supo, J. (2012). Seminarios de investigacion cientifica. Metodologia de la investigacion
cientifica para las ciencias de la salud. Arequipa, Perti: CreateSpace Independent
Publishing Platform.

Tamayo, M. (2003). El proceso de la investigacion cientifica. Incluye evaluacion y
administracion de proyectos de investigacion. (Cuarta ed.). Balderas, México:
Editorial limusa. s.a.

Yupanqui, R. (2022). Gestion del talento humano como estrategia para el 6ptimo
desempefio laboral: Un estudio de revision sistematica. Business innova sciences,
3(3), 61. doi:https://doi.org/10.58720/bis.v3i3.119



ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia
Titulo: Estrategias gerenciales y su relacion con la gestion del talento humano del personal administrativo de la municipalidad de Supe, 2024

101

Problema Objetivo Hipétesis Variables Dimensién Indicadores Escala  Métodos y técnicas
General General General Planeamiento Elaboracion de Tipo de investigacién
estratégico proyectos
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ESCUELA DE POSGRADO

~ MUACHO

Encuesta sobre estrategias gerenciales y su relacion con la gestion del talento humano del
personal administrativo de la municipalidad de Supe, 2024

Reciba usted el mas cordial saludo, la siguiente encuesta tiene el proposito conocer su opinion sobre las

estrategias gerenciales y su relacion con la gestion del talento humano del personal administrativo de la entidad

edil del distrito de Supe. Es por ello que se le pide que responda con sinceridad a las proposiciones listadas a

continuacion. Todas las respuestas son anonimas y confidenciales para el desarrollo de la presente investigacion.

1.

,Cual es su edad?

a) 18 afos o menos
b) 18 a 29 afios

¢) 30 a 39 afos

d) 40 a 49 aios

e) 50 afos a mas

. Cual es su género?
a) Femenino

b) Masculino

.Cual es su Grado de
Instruccion?

a) Secundaria completa
b) Bachiller

¢) Licenciatura

d) Maestria

e) Doctorado
.Cual es su estado civil?
a) Soltera(o)

b) Casada(o)

¢) Conviviente

d) Divorciada(o)

e) Viuda(o)

5. ¢Cuadl es el rango de su remuneracion?

a)
b)
©)
d)
e)

De 1025 a 1500
De 1501 a 2000
De 2001 a 2500
De 2501 a 3000
De 3001 a mas

6. ¢Cual es su relacion contractual?

a)

b)
©)
d)
e)

Contratacion administrativa de
servicios D.L. 1057-CAS
Régimen laboral publico D.L. 276
Régimen laboral privado D.L. 728
Recibo por honorarios

Otros

7. ¢Cual es la antigiiedad en su puesto?

a)
b)
©)
d)
e)

Menor a un afio.
Mas de un aflo.
Mas de dos afios.
Mas de tres afios.

Mas de cuatro afios.

OSE FAy,
s s’/,vok

ZanoNe

0, 6(& v
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INTRUMENTO: V1. ESTRATEGIAS GERENCIALES

INSTRUCCIONES: Las siguientes preguntas tienen cinco opciones: siempre, casi siempre, a veces, casi nunca, nunca. Usted debera
optar por una y marcarla con un aspa (“X”).
De tener alguna duda, puede hacérsela a la persona encargada de esta encuesta.

Siempre
Casi
Siempre
A veces
Casi
Nunca

ITEMS

Nunca

ESTRATEGIAS GERENCIALES

I. Planeamiento estratégico

1. En la municipalidad se planifica el proyecto institucional, de area, de
unidad.

2. Los gerentes y ejecutivos de cargos estratégicos participan en la
matriz FODA

3. Se elabora el plan anual con el apoyo de los gerentes y gestores de la
municipalidad

4. Los documentos de gestion son revisados por los regidores o
ciudadanos del distrito de supe

II. Organizacion estratégica

5. Los gerentes y gestores de la municipalidad participan en la
organizacion del proyecto institucional.

6. Los gerentes y gestores de la municipalidad dan apertura a las sesiones
en la institucion.

7. Los gerentes y gestores de la municipalidad impulsan las comisiones
de trabajo.

8. Los gerentes y gestores de la municipalidad participan de manera
directa en la organizacién de la comisidn de trabajo.

III. Direccién estratégica

9. Los proyectos planteados en la municipalidad son realistas y
alcanzables.

10. Los gerentes y gestores de la municipalidad ponen en marcha el plan
anual de trabajo.

11. El personal administrativo es considerado en la toma de decisiones.

12. Los gerentes y gestores de la municipalidad motivan la participacion
activa de los trabajadores administrativos.

IV. Control estratégico

13. Usted considera que en la municipalidad se ha concretado el proyecto
institucional.

14. El reglamento interno de trabajo contiene las funciones de cada
trabajador administrativo.

15. Los gerentes y gestores de la municipalidad estimulan a los
trabajadores administrativos en propuestas de proyectos innovadores.

16. Los gerentes y gestores de la municipalidad valoran el esfuerzo y
aportaciones laborales del personal administrativo.
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iTEMS

Siempre

Casi Siempre

A veces

Casi Nunca

Nunca

GESTION DEL TALENTO HUMANO

Recompensar a las personas

1. Cuenta con motivacién para las actividades que desempefia en la
municipalidad.

2. Los gerentes y gestores de la municipalidad motivan
constantemente las actividades que usted realiza.

3. Usted siente que su labor es reconocido y valorado en la
municipalidad.

4. En la municipalidad existe programas de incentivos laborales por el
esfuerzo realizado.

Il. Desarrollo de las personas

5. Enla municipalidad se realiza capacitaciones por area de actividades.

6. Enla municipalidad para desarrollar su actividad percibe algun tipo de
ayuda en su ejecucion.

7. Se desarrollan capacitaciones constantes en la municipalidad.

8. Usted tiene interés por las acciones programadas por la
municipalidad.

lll. Retener a las personas

9. Usted contribuye al desarrollo de las buenas relaciones en la
municipalidad.

10. Usted trata con respeto a sus compafieros de trabajo.

11. Usted fomenta el compaferismo solidario entre sus compafieros de
trabajo.

12. Se resuelven acertadamente los hechos de conflicto en la
municipalidad.

IV. Supervisar a las personas

13. Se evalla de manera constante el desempefio de los trabajadores
administrativos en la municipalidad.

14. Su reaccidn ante un proceso de evaluacion es de manera positiva.

15. Se brinda orientaciones claras y precisas sobre sus actividades diarias
en la municipalidad.

16. Los gerentes y gestores de la municipalidad atienden las dificultades

de los trabajadores administrativos.

;Gracias por su participacion y apoyo!
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Anexo 3: Baremacion

DISENO DE ESTRATEGIAS GERENCIALES

1. Baremacion de la Primera Variable: Estrategias gerenciales

Limite superior: 16 (5) = 80
Limite inferior: 16 (1) =16

Rango: superior — inferior — R= 80-16= 64

Intervalos: 3

Amplitud: A =R/3 — 88/3=21.333

A. Baremacion de la Dimension 1 de la V1: Planeamiento estratégico

Limite superior: 4(5) = 20

Limite inferior: 4(1) =4

Rango: superior — inferior — R=20-4= 16
Intervalos: 3

Amplitud: A =R/3 — 20/3=5.33

B. Baremacion de la Dimension 2 de la V1: Organizacion estrategia

Limite superior: 4(5) = 20

Limite inferior: 4(1) = 4

Rango: superior — inferior — R=20-4=16
Intervalos: 3

Amplitud: A =R/3 — 20/3=5.33

C. Baremacion de la Dimension 3 de la V1: Direccion estratégica

Limite superior: 4(5) = 20

Limite inferior: 4(1) = 4

Rango: superior — inferior — R=20-4=16
Intervalos: 3

Amplitud: A =R/3 — 20/3=5.33

D. Baremacion de la Dimension 4 de la V1: Control estratégico

Limite superior: 4(5) = 20

Limite inferior: 4(1) = 4

Rango: superior — inferior — R=20-4=16
Intervalos: 3

Amplitud: A =R/3 — 20/3=5.33
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Gestion del talento humano

1. Baremacion de la Segunda Variable: Gestion del talento humano

Limite superior: 16 (5) = 80
Limite inferior: 16 (1) =16

Rango: superior — inferior — R= 80-16= 64

Intervalos: 3

Amplitud: A =R/3 — 88/3=21.333

A. Baremacion de la Dimension 1 de la V2: Recompensar a las personas

Limite superior: 4(5) = 20

Limite inferior: 4(1) =4

Rango: superior — inferior — R=20-4= 16
Intervalos: 3

Amplitud: A =R/3 — 20/3=5.33

B. Baremacion de la Dimension 2 de la V2: Desarrollo de las personas

Limite superior: 4(5) = 20

Limite inferior: 4(1) = 4

Rango: superior — inferior — R=20-4= 16
Intervalos: 3

Amplitud: A =R/3 — 20/3=5.33

C. Baremacion de la Dimension 3 de V2: Retener a las personas

Limite superior: 4(5) = 20

Limite inferior: 4(1) =4

Rango: superior — inferior — R=20-4= 16
Intervalos: 3

Amplitud: A =R/3 — 20/3=5.33

D. Baremacion de la Dimension 4 de V2: Supervisar a las personas

Limite superior: 4(5) = 20

Limite inferior: 4(1) =4

Rango: superior — inferior — R=20-4= 16
Intervalos: 3

Amplitud: A =R/3 — 20/3=5.33



Anexo 4: Base de datos

Vi | v2 | D1 | D2 | D3 | D4 | D5 | D6 | D7 | D8
65 | 69 | 16 | 16 | 14 | 19 | 16 | 19 | 16 | 18
61 | 36 | 14 | 15 | 18 | 14 8 8 9 11
53 | 50 | 12 | 11 | 15 | 15 | 12 | 15 9 14
50 | 55|13 | 15 | 12 | 10 | 13 | 14 | 13 | 15
50 | 56 | 13 | 14 | 16 | 16 | 13 | 16 | 13 | 14
58 | 47 | 14 | 15 | 14 | 15 | 14 | 12 8 13
60 | 58 | 14 | 17 | 14 | 15 | 14 | 15 | 14 | 15
57 | 49 | 14 | 12 | 16 | 15 | 14 | 10 | 14 | 11
55 | 45| 13 | 15 | 13 | 14 9 14 9 13
53 | 60 | 16 | 13 | 12 | 12 | 16 | 14 | 16 | 14
36 | 38 8 7 10 | 11 8 10 8 12
57 | 52 |13 | 14 | 15 | 15 | 13 | 13 | 13 | 13
52 | 50 | 13 | 14 | 13 | 12 | 13 | 14 | 13 | 10
36 | 30 7 10 8 11 7 8 7 8
36 | 35 | 10 8 8 10 | 10 8 10 7
57 | 56 | 14 | 15 | 15 | 13 | 14 | 15 | 14 | 13
57 | 40 | 12 | 15 | 16 | 14 | 12 8 9 11
50 | 68 | 17 | 13 | 14 | 15 | 17 | 17 | 17 | 17
52 | 42 9 15 | 13 | 15 9 14 9 10
37 | 42 9 8 5 15 9 14 9 10
36 | 34 9 6 9 12 9 8 9 8
63 | 60 | 17 | 14 | 15 | 17 | 17 | 13 | 17 | 13
54 | 51 | 12 | 15 | 14 | 13 | 12 | 15 | 12 | 12
35 | 41 8 8 7 12 8 13 8 12
56 | 48 | 14 | 15 | 13 | 14 | 14 | 12 9 13
56 | 55|13 | 14 | 15 | 14 | 13 | 15 | 13 | 14
58 | 48 | 12 | 15 | 14 | 17 | 12 | 14 | 12 | 10
37 | 37 | 11 8 8 10 | 11 8 11 7
36 | 32 9 11 5 11 9 7 9 7
58 | 52 | 14 | 10 | 19 | 15 | 14 | 16 9 13
50 | 56 | 15 | 15 | 15 | 14 | 15 | 13 | 15 | 13
54 | 50 | 11 | 13 | 15 | 15 | 11 | 15 | 11 | 13
52 | 52 | 14 | 14 | 13 | 11 | 14 | 14 | 14 | 10
50 | 51|13 | 15 | 13 | 14 | 13 | 14 | 13 | 11
45 | 39 | 11 | 13 | 10 | 11 | 11 9 11 8
56 | 54 | 14 | 13 | 15 | 14 | 14 | 15 | 14 | 11
36 | 35 | 11 6 10 9 8 11 | 11 5
54 | 47 | 14 | 12 | 16 | 12 | 14 | 10 | 12 | 11
36 | 30 7 11 8 10 7 8 7 8
51 | 43 9 11 | 16 | 15 9 12 9 13
50 | 55 | 12 | 18 | 14 | 15 | 12 | 15 | 12 | 16
57 | 60 | 16 | 15 | 10 | 16 | 16 | 17 | 16 | 11
27 | 26 8 9 4 6 8 4 8 6
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5| 51|15 | 11 | 15 | 14 | 15 | 15 7 14
51 | 42 8 19 | 11 | 13 8 13 8 13
63 | 54 | 16 | 15 | 18 | 14 | 16 | 10 | 16 | 12
58 | 47 | 13 | 11 | 17 | 17 | 13 | 12 | 10 | 12
50 | 54 | 13 9 13 | 15 | 13 | 15 | 13 | 13
35 | 36 8 7 11 9 8 11 8 9
60 | 60 | 17 | 15 | 13 | 15 | 17 | 11 | 17 | 15
60 | 59 | 15 | 15 | 16 | 14 | 15 | 17 | 15 | 12
52 | 43 9 17 | 12 | 14 9 14 9 11
54 | 52 | 13 | 17 | 11 | 13 | 13 | 12 | 13 | 14
57 | 56 | 16 | 14 | 13 | 14 | 16 | 13 | 16 | 11
59 | 57 |16 | 12 | 15 | 16 | 16 | 13 | 16 | 12
58 | 60 | 15 | 16 | 14 | 13 | 15 | 17 | 15 | 13
58 | 59 | 15 |16 | 14 | 13 | 15 | 15 | 15 | 14
34 | 38 | 10 7 8 9 10 8 10 | 10
34 | 31 8 8 8 10 8 8 8 7
60 | 38 | 13 | 15 | 18 | 14 9 8 13 8
52 | 51 | 13 | 10 | 15 | 14 | 13 | 14 9 15
53 | 61 | 17 9 13 | 14 | 17 | 15 | 17 | 12
35 | 48 | 10 6 11 8 10 | 16 | 10 | 12
58 | 45| 15 | 16 | 14 | 13 9 9 15 | 12
54 | 44 | 10 | 17 | 11 | 16 | 10 | 10 | 10 | 14
64 | 57 | 14 | 15 | 19 | 16 | 14 | 14 | 14 | 15
510 | 55 | 12 | 12 | 14 | 13 | 12 | 17 | 12 | 14
57 | 52 | 13 | 15 | 13 | 16 | 13 | 13 | 13 | 13
49 | 50 | 14 | 13 | 10 | 12 9 17 9 15
36 | 36 | 11 9 9 7 11 8 11 6
58 | 54 |14 | 15| 14 | 15 | 14 | 13 | 14 | 13
58 | 53 | 12 | 17 | 15 | 14 | 12 | 16 | 12 | 13
36 | 31 7 7 11 | 11 7 9 7 8
57 | 53 113 | 15 | 13 | 16 | 13 | 12 | 13 | 15
51 | 52 |12 | 16 | 11 | 12 | 12 | 15 | 12 | 13
57 | 51|13 | 15 | 15 | 14 | 13 | 14 | 13 | 11
52 | 53 | 11 | 15 | 13 | 13 | 11 | 13 | 11 | 18
37 | 34 9 16 6 6 9 6 9 10
35 | 38 | 10 6 9 10 | 10 | 11 | 10 7
64 | 56 | 16 | 15 | 15 | 18 | 16 | 12 | 16 | 12
57 | 53 | 14 | 14 | 14 | 15 | 14 | 12 | 14 | 13
56 | 51| 13 | 15 | 14 | 14 | 13 | 13 | 13 | 12
5 | 54 | 11 | 13 | 17 | 14 | 11 | 17 | 11 | 15
35 | 35 | 11 6 4 14 9 7 11 8
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