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RESUMEN

La presente tesis pretende establecer la relacion entre la direccion estratégica y el
talento humano de la direccion ejecutiva de gestion administrativa, en la gerencia
regional de salud Moquegua, 2022. En tal sentido la metodologia se enfoco en el
tipo descriptivo, con un disefio no experimental. Respecto a la recaudacion de
informacion fueron considerados dos cuestionarios en los cuales se presentan items
en base a las dimensiones de cada variable tomando en cuenta la escala de Likert.
El personal que se tom6 como muestra hace un total de 41 entre contratado (22) e
indeterminado (19). Se evidencia en los resultados que la direccion estratégica de
la gestion administrativa GERESA Moquegua ha sido desarrollada de manera
adecuado, como se muestra en la figura 01 en donde claramente se visualiza una
diferenciacion entre los diferentes niveles, mostrando que el nivel adecuado tiene
un 41% mientras que el nivel deficiente se encuentre en un 20%. Mientras que
dentro de los niveles de la variable de talento humano el nivel eficiente ha sido el
que ha tenido mayor consideracion con un 46% todo esto da a indicar que el
personal que labora dentro de GERESA Moquegua tiene los conocimientos, las
capacidades y habilidades necesarias para llevar a cabo la ejecucién de sus
funciones y obligaciones. Por otra parte, al contrastar la hipétesis general el
coeficiente de Rho de Spearman tuvo un resultado de 0,808 esto indicaria la
existencia de una correlacion directa con grado alto, en vista de ese resultado se

concluye que existe una relacion positiva alta entre las variables.

Palabras claves: talento humano, direccion estratégica, control, direccion,

organizacion, planeacion.
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ABSTRACT

This thesis aims to establish the relationship between strategic management and
human talent of the executive management of administrative management, in the
Moquegua regional health management, 2022. In this sense, the methodology
focused on the descriptive type, with a non-experimental design. . Regarding the
collection of information, two questionnaires were considered in which items are
presented based on the dimensions of each variable, taking into account the Likert
scale. The personnel that was taken as a sample makes a total of 41 between hired
(22) and indeterminate (19). It is evident in the results that the strategic direction of
the administrative management GERESA Moquegua has been adequately
developed, as shown in figure 01 where a differentiation between the different
levels is clearly visualized, showing that the adequate level has 41% while the
deficient level is at 20%. While within the levels of the human talent variable, the
efficient level has been the one that has had the greatest consideration with 46%,
all this indicates that the personnel who work within GERESA Moquegua have the
necessary knowledge, skills and abilities. to carry out the execution of its functions
and obligations. On the other hand, when contrasting the general hypothesis,
Spearman's Rho coefficient had a result of 0.808, this would indicate the existence
of a direct correlation with a high degree, in view of this result it is concluded that

there is a high positive relationship between the variables.

Keywords: human talent, strategic direction, control, direction, organization,
planning.



INTRODUCCION

Actualmente en el sector publico es necesario contar con una direccion estratégica,
porque su desarrollo va depender de cada entidad. Para cualquier estudio en el
escenario de entidades publicas es un tema de gran importancia y la vez se convierte

en critico para lograr que sean exitosas.

Las acciones que se realizan en funcion de la direccion estratégica no son ejecutadas
considerando los criterios definidos y orientados a la consecucion de objetivos y
metas que pretende la entidad, todo lo contrario, ven los beneficios de partidos
politicos, de esa manera no se da cumplimiento a las metas institucionales, que se
presentan de manera anual tanto en el ambito nacional como regional. Tanto los
aspectos de personal no calificado, desorganizacion, acaparamiento de cargos,
contrataciones, compras Yy recursos humanos se ha visto influida por la intromision
politica, lo cual ha causado desmotivacion, desconfianza y se ve reflejado en un

desempefio deficiente.

La organizacion y direccion inadecuada en los establecimientos y sedes
administrativas de salud, ocasiona que las jefaturas y cargos de confianza
fundamentales sean ocupados por colaborados no calificados, los cuales solo
improvisan acciones que al pasar del tiempo afectan a las entidades y
principalmente en la atencion del pablico. No existe politica de incentivos en favor
del colaborados que cumple con sus responsabilidades y tiene compromiso con la
consecucion de metas y objetivos, a ellos se deberia dar reconocimientos a través
de pasantias, capacitaciones, etc., y asi contar con colaboradores identificados con
la entidad.

En el Perd, las entidades del sector salud son regulados mediante documentos tales
como, manual de procedimientos (MAPRO), manual de organizacién y funciones
(MOF), el reglamento de organizacion y funciones (ROF), entre otros los cuales
cooperan como guia para la funcionalidad tanto para el &mbito administrativo y
técnico. En la mayoria de entidades estos documentos se encuentran
desactualizados, lo cual se convierte en una problematica que dificulta avanzar en
favor de los usuarios internos y externos. Ello evidencia que las entidades del Peru

no se encuentran a la vanguardia de la tecnologia y ciencia que en todo su esplendo



nos invaden cada dia, por tal motivo toda persona que quiera ser exitosa debe estar
actualizada.

De manera adicional, para el desarrollo de este estudio se presenta cinco capitulos

descritos en seguida:

Capitulo 1, en el cual se describe el problema de estudio, se describe la realidad
problematica, se especifica el problema, se propone los objetivos, justificacion, se
menciona las variables y su operacionalizacion, para terminar esta parte se presenta

las hipdtesis.

Capitulo 11, se desarrolla el marco tedrico compuesto por los antecedentes
relacionados con el tema de estudio, por otra parte, las bases tedricas que
fundamentan la investigacién, y las definiciones conceptuales de los términos

empleados.

Capitulo I11, se encuentra el método, que comprende el tipo y disefio de estudio que
se adhiere al que se viene desarrollando, poblacion y muestra, los instrumentos y
técnicas que se pretenden usar para la correspondiente colecta de datos y los

procesamientos a realizar para el andlisis de la informacién.

Capitulo IV, donde se ubican los resultados del analisis estadistico realizado, estos
hallazgos se presentan por cada una de las variables y sus dimensiones respectivas,
ademas se da a conocer las contrastaciones de las hip6tesis, asimismo se discute los

resultados con lo descrito en el marco teorico.

Capitulo V, en el cual se pone de manifiesto las conclusiones y recomendaciones

relacionadas con lo hallado en el capitulo anterior.

Para dar por finalizado el trabajo se tiene la bibliografia y los anexos respectivos.
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CAPITULO | : EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1.

Descripcion de la Realidad Problematica.

La vida es lo mas preciado que tiene una persona, por lo que preservar la
salud es de suma importancia para la supervivencia, por ello en el mundo se
tiene grandes organismos que ejercen estudios, politicas y procedimientos
que ayudan a la preservacion de la vida y la salud, En diciembre del 2019
en China exactamente en Wuhan se detecta un brote del nuevo coronavirus,
una amenaza que fue avanzando fatidicamente pais a pais; La OMS
denomina a este virus como COVID-19 y el 30 de enero del 2020 lo declara
como epidemia convirtiéndose en una emergencia de salud publica de
preocupacion internacional, el Director de la OMS el 11 de marzo del 2020
declara al nuevo virus como pandemia por las caracteristicas que venia
presentando, por lo que los paises empiezan a tomar las medidas pertinentes

dentro de lo poco que se podia conocer del nuevo virus.

En el Pert el 20 de marzo del 2020, entra en rigor la cuarentena
obligatoria confinandose la poblacién a permanecer en sus casas, durante
ese periodo se puedo observar el gran trabajo denodado y responsable que
realizaban el personal de salud en todos sus niveles, asi mismo se evidencia
las carencias que se tiene en sector salud dado que fue un sector que estuvo
relegado tras muchos afios y gobiernos, por ello el esfuerzo que se realizé a
nivel nacional de parte de cada una de las Direcciones de Salud tanto por el

contrato del personal idéneo, presupuesto e infraestructura, la gestion que



realizaron y realizan aun el personal directivo es reconocible, pero es

necesario conocer en qué grado y medida se realiz6 estas gestiones.

Figura 1
Presupuesto por sectores regiéon Moguegua, 2022
Otros; 307 ____Educacion;
mill; 23% 306 mill;
23%
Orden MOQUEGUA
publicoy TOTAL _Transporte;
seguridad; 1,329 278; 21%
60 ml"; 4% MILLONES DE SOLES
Salud; 169
mill; 13%
Planeamiento, géstion y reservas
de contigencia; 210 mill; 16%

Nota: Elaborado por Presa Regional, datos de MEF.

El gobierno regional de Moquegua segun la Figura 01, destind para el
sector salud el 13% del prepuesto total, siendo uno de los sectores con méas
déficit se encuentra dentro de los prepuestos mas bajos seguido por ultimo

por el sector orden publico y seguridad con un 04% del presupuesto total.

La Direccidon de Salud Moquegua en adelante DIRESA, aplica la
forma de trabajo por direccion estratégica desde la alta direccién, dado que
la organizacion es de importancia para poder hacer frente a lo que dejo la
pandemia en sus picos mas altos, la planificacién de las tareas, el control
cualitativo y cuantitativo que se lleva en los distintos periodos de insumos,
atencion y procesos administrativos, la supervision es muy importante para
verificar si lo presentado en documentos se lleva a cabo y de la manera mas
correcta, muy en especial la ejecucion del presupuesto involucrandose con
un gasto de calidad y por otro lado pero no distante de la direccién
estratégica se investigara cual es el talento humano con la que cuenta la
Direccion de Salud Moqguegua, el como se realiza esta seleccion, con cuanto
personal de planta contratados y nombrados trabaja la Direccion de Salud,

cuéles son las politicas de trabajo en sus documentos de gestién y estas se



1.2.

aplican de acuerdo a las normas de la propia institucion, es de conocimiento

cientifico que si se alcanzan los objetivos y metas trazadas este estara ligado

a los lineamientos institucionales que desea lograr el Ministerio de Salud,

quien es el ente rector de la salud publica.

Definicion del problema.

1.2.1.

1.2.2.

Problema General.

¢Qué relacion existe entre la direccion estratégica y el talento
humano de la direccion ejecutiva de gestion administrativa, en la

gerencia regional de salud Moquegua, 2022
Problemas especificos:

¢Qué relacion existe entre la planeacion y el talento humano de la
direccion ejecutiva de gestion administrativa, en la gerencia regional

de salud Moquegua, 2022?

¢ Qué relacion existe entre la organizacion y el talento humano de la
direccion ejecutiva de gestion administrativa, en la gerencia regional
de salud Moquegua, 2022?

¢Qué relacion existe entre la direccion y el talento humano de la
direccion ejecutiva de gestion administrativa, en la gerencia regional

de salud Moquegua, 2022?

¢Qué relacion existe entre el control y el talento humano de la
direccion ejecutiva de gestion administrativa, en la gerencia regional

de salud Moquegua, 2022?
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1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1.

1.3.2.

Objetivo General

Establecer la relacion que existe entre la direccion estratégica y el
talento humano de la direccion ejecutiva de gestion administrativa,

en la gerencia regional de salud Moquegua, 2022.
Objetivos especificos:

Establecer la relacion que existe entre la planeacién y el talento
humano de la direccion ejecutiva de gestion administrativa, en la

gerencia regional de salud Moquegua, 2022.

Establecer la relacion que existe entre la organizacion y el talento
humano de la direccion ejecutiva de gestion administrativa, en la

gerencia regional de salud Moquegua, 2022.

Establecer la relacién que existe entre la direccion y el talento
humano de la direccion ejecutiva de gestion administrativa, en la

gerencia regional de salud Moquegua, 2022.

Establecer la relacion que existe entre el control y el talento humano
de la direccién ejecutiva de gestion administrativa, en la gerencia

regional de salud Moquegua, 2022.

1.4. Justificacion y limitaciones de la investigacion

Justificacion

Este trabajo se encuentra justificada en la importancia del sector que aborda,

el mismo que se ha visto golpeado por la pandemia, y los deméas problemas

que ya tenia, por lo que se desea conocer la aplicacion de la direccion

estratégica como tal en la entidad del estado como es la Direccion de Salud

Moquegua y cual es el personal con que cuenta para poder ejecutar los

objetivos como ente administrativo.
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Importancia.

Es importante para esta investigadora poder analizar los resultados de esta

entidad de salud y si este se alinea a las politicas publicas del gobierno.

El método tedrico se empleara para poder fundamentar académicamente lo
realizado por la Direccion de salud Moquegua y contrastar las evidencias

con el medio académicos y social

16



1.5. Variables

Tabla 1l

Operacionalizacién de variables

. . . ESCALA
VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES MESDCICION
V1: Consiste en el proceso de disefio de  Se refiere a una herramienta poderosa de Flexible
Direccion estrategias para que la empresa pueda  toma de decisiones colectivas, reflexion, ., Concreta
estratégica  desarrollarse, pretendiendo conseguir  analisis y diagndstico, ello con relacion Planeacion Objetivo
la participacion mayor en el mercado @l trabajo actual, y al camino que se debe Beneficio
(competitividad estratégica) y atravesar en lo posterior la organizacion,
rendimientos que superan al promedio. parabpoderse adecluarta las demandas y Oraanizacion Division de tr:i\_bajq’
Su relevancia se reside en que por cambios que en el entorno se impone y g Departa’menta izacion
. asi conseguir calidad y eficiencia al Jerarquia
medio de esta se establece el rumbo - S
A | determi maximo. Coordinacién
que tomara la empresa y se determina pe 5qyza, 2000) Ordinal
cada criterio general para el Comunicacién
establecimiento de los propdsitos y el S Autoridad
- . Direccion -
desarrollo de los trabajos en la entidad. Liderazgo
Decision
Medidas de Desempefio Patrones
Control de -
Correccion
Desempefio Real
V2: El termino talento es procedente del Se refiere a una mezcla particular de L
Talento latin “talentum” el cual hace menciéna  conocimientos, habilidades, motivaciones i%”S'P'_“??C'S“_ ; g
humano una antigua moneda usada por los y aptitudes; y de las caracteristicas - dquisicion g€ informacion
riegos. Retdricamente, quiere decir necesarias para representar un rol de Conocimiento Sintesis y codificacion
griegos. + . pe P - Transmision y almacenamiento .
aptitud natural para realizar una cierta manera efectiva en una compafiia, y es Ordinal
labor, alli encontramos lo  utilizado como un instrumento para la Cognitiva
superiormente dotado, superdotado, seleccidn, entrenamiento y desarrollo de - Matematica
Habilidad Social

Comunicativo

17



lustroso, rapido, amaestramiento,
original, excelencia, etc.
(Crainer, 2000)

los individuos dentro de la misma.
Suplementariamente, para Cooper (2000).

Logro

Motivacion Afiliacion
Poder
Directivo

Actitud P_ersua_swa
Ejecutiva

Organizacional

Nota: Elaborado por el autor
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1.6.

Hipotesis de la investigacion.

1.6.1.

1.6.2.

Hipdtesis general:

Existe relacion entre la direccién estratégica y el talento humano de
la direccion ejecutiva de gestion administrativa, en la gerencia

regional de salud Moquegua, 2022.
Hipotesis especifica:

Existe relacion entre la planeacion y el talento humano de la
direccion ejecutiva de gestion administrativa, en la gerencia regional

de salud Moquegua, 2022.

Existe relacion entre la organizacion y el talento humano de la
direccion ejecutiva de gestion administrativa, en la gerencia regional
de salud Moquegua, 2022.

Existe relacion entre la direccién y el talento humano de la direccion
ejecutiva de gestion administrativa, en la gerencia regional de salud

Moquegua, 2022.

Existe relacion entre el control y el talento humano de la direccion
ejecutiva de gestién administrativa, en la gerencia regional de salud
Moquegua, 2022.

19



CAPITULO 11 : MARCO TEORICO

2.1.

Antecedentes de la investigacion.

En el &mbito internacional:

Duran, Parra Fernandez, Garcia, & Marceles. (2017) llegan a realizar una
investigacion en donde contemplan el tema de la direccion estratégica del
talento humano con la finalidad de fomentar valores en los cuerpos
policiales del pais de Venezuela. El objetivo principal de la investigacién
era analizar si la direccidn estratégica del talento humano puede llegar a
promover los valores en los cuerpos policiales, para lo cual los
investigadores hicieron uso de una metodologia que consistia en un disefio
descriptivo, no experimental y transversal. Del mismo modo hicieron la
seleccion de la poblacion a la cual se le sustraer y a la informacion respectiva
para desarrollar la investigacion encontrandose que la poblacion vendria a
ser las personas pertenecientes a estos cuerpos policiales, la investigacion
estuvo conformada de 25 sujetos quienes pasarian a ser la muestra a los que
se les aplicd una encuesta la cual estuvo conformada por 40 items. En el
proceso de recopilacion de informacion y generacion de datos que luego se
procedio a introducir toda la informacion recopilada de la muestra una base
de datos estadisticos para poder tabular los y luego ser interpretados de
manera estadistica utilizando para eso frecuencias relativas y absolutas
ademas del uso de la tendencia central y una desviacion estandar. Segun la
informacion obtenida se puede llegar a la conclusion que dentro de esas

instituciones no se contempla ningun tipo de incentivo con respecto a los
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valores OA la creatividad de cada personal simplemente esta institucion se
enfoca en ensefiar y hacer que sus miembros participen en actividades segun

reglamento y las normas establecidas con el fin de cumplir con su deber.

Balla (2020), realizan investigacion en donde contempla estudiar el
modelo de gestion de las competencias de la direccion estratégica del talento
humano en rio bamba, el objetivo principal de la investigacion que se realiz6
fue con la finalidad de poder proporcionar todas las herramientas para
generar un nuevo enfoque sobre el tema de la direccion esto con el objeto
de que esa direccion puede llegar a facilitar la gestion del talento humano y
asi ser més eficiente. La metodologia empleada para la realizacion de esta
investigacion fue en base a un enfoque cuantitativo con un disefio no
experimental, ademas de hacer el uso de instrumentos de recoleccion de
informacion en donde se tiene a la encuesta y a las entrevistas, mismas que
son realizadas de manera directa a todos los funcionarios que pertenecen a
la unidad de estudio. Para el desarrollo de la investigacion también se hizo
uso de la elaboracion de las matrices foda en todos sus aspectos a fin de
poder encontrar los factores que estaria influenciando de manera positiva y
negativa. Los resultados que se han encontrado luego de haber realizado y
aplicado los instrumentos son: se deben de encontrar nuevos procesos que
permitan reclutar al personal adecuado para los cargos asimismo se debe
utilizar otros enfoques para poder capacitar e inducir al nuevo personal
ademas de generar otra nueva forma de evaluar el desempefio que tengan
los trabajadores ; como conclusion se tiene que actualmente dentro de
desarrollo que se tiene para poder reclutar al personal en la unidad de estudio
no es suficiente y por ende estdn cometiendo fallas en estos procesos los
cuéles deben de ser implementados mediante un nuevo plan de propuestas
o presentar un modelo en donde primero se debe contratar al personal
indicado para poder reclutar al nuevo personal, segundo el personal
contratado deben de recibir una induccion antes de comenzar con el inicio
de sus actividades para posterior a ello poder ejercer sus funciones de
manera eficiente; en tal caso que los trabajadores desempefien de manera

eficiente sus funciones y obligaciones estos deben de ser recompensados e
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incentivados segun las posibilidades que presenta la unidad de estudio de
esta manera va a mejorar el clima laboral el desempefio del personal e

incrementara la rentabilidad de la empresa.

En el ambito nacional:

Mallma (2018) lleva a cabo la realizacion de una investigacion para una tesis
para la obtencién de su maestria en donde usa el tema de la direccion
estratégica y el talento humano, la investigacion tiene como objetivo realizar
un estudio el cual permita determinar si existe algin tipo de relacién entre
las variables ya mencionadas. La realizacion de esta investigacion se debe a
que las empresas que pertenecen a este rubro de arquitectura y construccion
necesitan conocer la existencia que se podria producir entre ambas variables
a fin de mejorar con esto el desempefio de sus funciones. La metodologia
empleada en la investigacion se hizo una investigacion de tipo no
experimental aplicada, asimismo se hizo uso de instrumentos de recoleccion
de informacion como técnicas en donde se contemplaron las encuestas y los
cuestionarios, ademas de ellos la poblacion estuvo constituida 111 personas
quienes pertenecen a la empresa estudios en la Molina. EI método de realizar
esta investigacion fue por medio d esas encuestas a las cuales con la técnica
de censo los resultados que se obtuvieron fueron por medio de un analisis
de fiabilidad de Rho de Spearman. Como conclusion de los procesos
realizados en la investigacion se obtienen los siguientes: existe una relacion
directa con un valor significativo el cual es menor a 0.05 es decir, con este
resultado se logra aceptar la hipotesis alterna y se rechaza la nula y esto es
confirmado por el resultado que se a realizarse el coeficiente de correlacion

de Spearman el cual es igual a 0.076

Sumaran (2018). Realiza la ejecucion de una investigacion de tesis
sobre el tema de direccion estratégica y el talento humano. Esta
investigacion fue desarrollada con el objetivo de poder establecer la relacion
que se produce entre ambas variables Comunidad de estudios e propuso a la
direccion regional de salud de la region de Ucayali en el afio 2018, para lo
cual la metodologia aplicada en esta investigacion fue de tipo basica,
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correlacional y no experimental ademas de hacer uso del enfoque
cuantitativo; para el proceso de desarrollo de la investigacion se hizo uso de
la muestra de 72 trabajadores de la unidad de estudios a los cuales se
recolectd la informacién de manera directa por medio de encuestas y
entrevistas a fin de conseguir la informacion mas exacta y precisa misma
que fue procesada en una base de datos y luego procedid a ser interpretada.
Los resultados que se obtuvieron por medio de la realizacion de esta
investigacion dan a conocer qué existe una relacion moderada y positiva
entre ambas variables por lo que se estaria rechazando la hipétesis nula se
estaria aceptando la hipdtesis alterna. Como conclusion se llega a que la
direccion estratégica y el talento humano se relacionan de manera
correlacional y que éstas dependen mucho de funcionamiento de cada una
esto es confirmado segun los resultados que se obtuvieron luego de aplicarse
la prueba de Rho Spearman, en donde se logra visualizar qué resultado de:
r=0,425.

Cusi (2018). Procede a realizar una investigacion en donde contempla
el tema de la direccion estratégica y la gestion de Recursos Humanos el
objetivo de la investigacion es poder determinar la relacién que existe entre
ambas variables para lo cual el investigador usa la unidad de estudio la
direccién regional de educacion. La metodologia aplicada en esta
investigacion fue una investigacion no experimental de disefio descriptivo
y con enfoque cuantitativo ; la muestra estuvo conformada por el total de 25
personas que laboran dentro de la unidad de estudio a los cuales se les aplico
las técnicas de recoleccion de informacion como es el caso de las encuestas
y las entrevistas a fin de poder obtener la informacion de manera veridica ,
segun los resultados obtenidos por medio de toda el analisis de informacion
que se realizo se muestra que existe evidencias en donde se puede deducir
que se acepta la hipdtesis alterna y se rechaza por ende la nula, esto es
debido a que existe un valor de rho spearman de 0.473, por lo que se puede
concluir que existe un nivel de error del 1.7% , por todo esto se expone que

dentro de la unidad de estudio existe una relacion débil sobre las buenas
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politicas y el ambiente laboral, estos factores son quienes permiten que se
desarrolle un buen desempefio del personal.

Yataco (2018). Lleva a cabo el desarrollo de la investigacion sobre la
direccion estratégica y la calidad de atencion, el objetivo de esta
investigacion es poder encontrar la correlacién que se produce entre las
variables; para lo cual el investigador hizo uso de una metodologia la cual
estuvo conformada por una investigacion no experimental, correlacional y
un enfoque cuantitativo, también se hizo uso de las técnicas de encuestas
los cuales estuvieron conformadas por 20 items mismas que se relacionan
directamente con él tema de investigacion. Para el desarrollo y
procesamiento de la informacion recopilada se hizo uso de un estudio de
confiabilidad apoyandose de los célculos del Alpha de Cronbach los que
dieron como resultado lo siguiente: =0.875, =0.854 para ambas variables de
manera respectiva; ademas de aplicarse la prueba estadistica de Kendall,
esto se debid por tratarse de 90 muestras. Los resultados obtenidos dan a
conocer que del total de la muestra es el 62 2% quienes consideran que la
direccion estratégica es regular mientras que la diferencia de la muestra
considera que la calidad de atencion también es regular. Por lo que se
concluye que existe una relacion entre ambas variables con un nivel de
significancia del 0,05 y un coeficiente de correlacion entre las variables es

0,857 por lo que se acepta la hipotesis alterna.

En el ambito local:

Incacutipa (2019) lleva a cabo el desarrollo de la investigacion sobre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral, el objetivo de esta
investigacion es determinar como la gestion del talento humano puede
influenciar en el desempefio laboral, la metodologia aplicada en esta
investigacion fue de tipo no experimental, enfoque cuantitativo y
transversal; Asi mismo la poblacion estuvo conformada 137 trabajadores
pero al ser una poblacién el cual no contempla muchos de sus miembros al
total de la poblacion se ligd a realizar el uso de los instrumentos de

recoleccion de informacion mismos que se aplicaron a los 137 trabajadores,
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estos trabajadores son provenientes del Gobierno regional de la regién de
Tacna. Los instrumentos aplicados para recolectar informacion fueron para
poder conseguir la confiabilidad de la informacion, misma informacion que
fue ingresada a una base de datos el cual dio como resultado los siguientes:
Alfa de Cronbach para la primera variable 0.7 y de igual manera para la
segunda variable, con estos resultados se llega a concluir que existe
evidencias suficientes que pueden permitir aceptar la hipotesis alterna y
rechazar la nula en donde se expresa que estas variables tienen una relacion

significativa por lo que se produce la influencia entre ellas.

Sulla (2018), realiza una investigacion sobre la direccion estratégica
y la gestion pedagogica ademas de contemplar como unidad de estudio a las
instituciones educativas de gestion estatal esto en la region de Arequipa en
el afio 2018, el objetivo de la investigacion era determinar la relacion que se
produce entre ambas variables para lo cual se hizo uso de una metodologia
de investigacion en donde se considerd como tipo no experimental enfoque
cuantitativo y descriptivo, mientras que para la muestra se consider6 a 70
personas quienes trabajan como docentes en dichas instituciones estas
personas son las muestras a las que se les aplicé las técnicas de recoleccion
de informacion como es el caso de las encuestas. Toda la informacion
recolectada paso a ser ingresado a una base de datos el cual dio como
resultado los siguientes: determinar la confiabilidad de 0,975 y 0,854. En el
caso de la correlacion de spearman este da un resultado moderado entre
ambas variables con un valor de r=0.536**, por lo mismo se concluye que
se acepta la hipotesis alterna y también se concluye que existe una relacion

positiva entre ambas variables

Coaquira (2018) lleva a cabo el desarrollo de direccién administrativa
y la gestion del talento humano. El desarrollo de la investigacion se dio con
la finalidad de poder determinar la relacion que existe entre ambas variables
todo esto sujeta a la unidad de estudio del Gobierno regional de Moquegua.
Para lo cual se hizo uso de una metodologia que estuvo basada en una

investigacion basica con un disefio correlacional y un enfoque cuantitativo.
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Para el desarrollo de la investigacion se hizo uso de la aplicacion de diversas
técnicas de recoleccion de informacion con la finalidad que se pueda
sustraer toda la informacion posible de la muestra que estuvo conformada
por un total de 51 trabajadores de la unidad de estudio. Luego de proceder
a realizar todo el proceso de recoleccion de informacién se obtuvieron los
siguientes resultados: una correlacién de Pearson de 0.929 este resultado
indicaria que existe una fuerte relacién entre ambas variables asimilando
que seria mas del 90% por lo que se concluye que existe una relacion directa

entre ambas variables

Ardstegui (2018), lleva a cabo el desarrollo de una investigacion
enfocadas en temas de Direccion estratégica y responsabilidad social en la
Gerencia Regional de Agricultura de Moquegua—2018. El objetivo de la
investigacion era poder determinar la correlacion que existe entre ambas
variables, para lo cual el investigador uso como unidad de estudio a la
gerencia regional de la agricultura de la region de Moquegua. Para la
metodologia aplicada en la investigacion fue con un enfoque cuantitativo
una investigacion de tipo correlacional y de disefio no experimental, en el
caso de la técnica de recoleccion de informacion se us6 la encuesta para
sustraer informacion de la muestra y toda la informacidn recolectada paso a
ser ingresada a un programa estadistico que seria el spss 25, el resultado
que se obtuvo luego de ingresar la informacién fue que se encontré una
correlacion positiva y altamente significativa entre ambas variables siendo
un valor de 0.006 . Por todo ello se concluye que en efecto estas variables

estan correlacionadas y que lo que sus le sucede a una le afecta a la otra

Huiza (2021). Desarrolla una investigacion en donde se enfoca en la
gestion del talento humano y el desempefio laboral, el objetivo de la
investigacion era relacionar ambas variables. El investigador uso como
unidad de estudio a la municipalidad distrital de San Cristobal ademas de
hacer uso de una metodologia el cual estuvo contemplada una investigacién
de tipo no experimental y un disefio descriptivo; la muestra contemplada

para este investigacion fue de la suma de 40 trabajadores que laboraban en
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2.2.

esta municipalidad a los cuales se les hizo la aplicacion de las técnicas de
recoleccion de informacion para poder sustraer toda la informacién de
manera confiable y veridica misma que luego de recolectarse se procedio a
ingresar una base de datos de los programas estadisticos como es el caso del
spss version 22 para finalmente poder obtener resultados en los cuales nos
darian a conocer si en efecto se produciria una relacion de asociacion entre
ambas variables o por el contrario no seria ese el caso. Los resultados dan a
conocer qué existe un nivel deficiente en el talento humano que se asocia de
manera regular con el desempefio laboral por lo que también se obtiene
resultado de una confianza del 95%. Como conclusidn se tiene que en efecto
existe una asociacion directa entre ambas variables por lo que la repercusion
que tiene la variable 1 afecta de manera directa a la variable dos de este

modo se estaria aceptandose la hipotesis alterna.

Bases tedricas

Variable 1: Direccion estratégica

Los gerentes y directivos son los encargados del funcionamiento y
responsabilidad de la empresa, ademas de ser ellos quien deben de dar
resolucion a los problemas que se presentan, estas personas dan solucion a
los problemas mediante el uso de estrategias las cuales se ponen en
funcionamiento, dentro de la organizacion se presentan muchos problemas
las cuales son jerarquizadas segun la importancia de cada una de ellas es asi
que las organizaciones pueden crecer y desarrollarse de manera éptima
dentro del mercado , sin embargo para ello se debe de conocer cual es la
importancia de cada problema y cuél seria la consecuencia que sucederia de

no tratarse de manera correcta ni a tiempo. (Mintzberg y Quim 1995)

Cuando se pretende crear una empresa u organizacion éstas deben ser
analizadas de principio a fin, es decir, se debe analizar el mercado a donde
van a estar dirigidas, el segmento de la demanda que van a acoger para poder
desarrollar y enfocar todas sus estrategias para resolver los problemas que

presenta este tipo de demanda, asi como también hacer uso de recursos que
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sean de calidad y que presenten seguridad en el momento de trabajar con
ellos. Haciendo uso de todo lo mencionado anteriormente la organizacion o
empresa logra poder ser capaz de identificar cuales son las oportunidades y
amenazas que se estarian presentando en su entorno por lo que optaria por
hacer uso de todos sus recursos para enfrentar esas amenazas y al mismo
tiempo aprovechar las oportunidades para fortalecerse. Creando valor a
largo plazo y generando movimiento econdmico interno por lo que se estaria
retribuyendo a los inversionistas; todo esto se logra con una direccion
estratégica en donde las personas encargadas tengan la habilidad de poder
alinear cada una de las propiedades mencionadas anteriormente para poder

hacer que la empresa funcione (Olsen, 1998, p. 2)

Todos los recursos que la empresa utilice para poder producir y
generar sus productos deben estar correctamente alineados y enfocados en
lograr una misma meta, esto generara que la empresa logre tener ventajas
competitivas dentro del mercado haciendo que sea mas eficiente ante las
demandas de sus clientes por lo que estaria creando ventajas sustentables a
largo tiempo. De ahi la importancia que todos y cada uno de los recursos
sean asignados de manera ordenada y cumpliendo sus funciones, dandole a
la empresa una imagen en donde sus productos y servicios sean destacables

ademas de ofrecer valor adicional. (Olsen, 1998, p. 1)

La direccion estratégica es un estilo nuevo basado en la gestion en
donde se logra identificar el entorno interno y externo que rodea a todas las
empresas, ademas se puede mencionar que la direccion estratégica permite
que se produzca el establecimiento de decisiones dentro de las
organizaciones, estas decisiones deben ser reactivas y proactivas las cuales
permitan la produccion y crecimiento de las organizaciones (Vargas, 2012,
p. 9 —12). Se logra manifestar que la direccion estratégica logra admitir un
analisis y una asimilacion sobre el entorno que rodea para luego permitir
que se puedan establecer estrategias mismas con las que se logre alcanzar

todos y cada 1 de los propdsitos las metas y los objetivos establecidos esto
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con la finalidad que se llegue a la ejecucion y satisfaccion de las exigencias
de la demanda (Arano, Espinosa y Arroyo, 2011, p.30)

Este autor (Arano, et al., 2011, p. 29), también sefiala que dentro de la
direccion estratégica existen 3 pilares fundamentales que permiten la
sustentabilidad de las estrategias siendo las siguientes: el planeamiento
estratégico, arquitectura de la organizacion y por ultimo se tiene la cultura
que se produce dentro de la organizacién; el autor da a conocer que el
propdsito que tiene esta direccidn es para poder ejecutar y dar a conocer
todos los valores competencias y habilidades que se estén produciendo
internamente en las empresas, asi también los compromisos y los

procedimientos que se realizan dentro de ella.

La direccidn estratégica vendria a ser un procedimiento el cual logra
que se produzcan mejoras en las acciones en donde se han dado a conocer
deficiencias, ademas esta direccion permite que se produzcan y se formulen
objetivos que tengan como resultado la evaluacion directa de los factores
que afectan de manera positiva y negativa a la empresa; para lo cual se hace
uso de planes operaciones y designacion de personal responsable de todo
ello. (Cenas, 2014, p.15)

a) Estrategia

Cuando se encuentran problemas o situaciones que no demanden ventajas
para las empresas, ahi es en donde entra el uso de estrategias que son el
resultado de un analisis previamente realizado en donde se contemplan la
informacion de a donde pretende llegar la empresa, porque pretende llegar
hasta esa meta y qué espera conseguir cuando llegue a la meta; basandose
en lo mencionado anteriormente se llega a realizar un trazo por donde todas
las acciones se deben enfocar para poder cumplir con las metas, sin embargo
esto no serd posible porque en el transcurso de la construccion al
cumplimiento de las metas van a producirse problemas las cuales van a
dificultar que se llegue a cumplir de todo esto; no obstante el uso de

estrategias va a permitir la solucion de estos problemas o inconvenientes
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que se presenten haciéndole frente a todo tipo de crisis 0 cambios negativos
que se puedan producir internamente. (Manzanilla, 2012)

En la contemplacién y uso de las estrategias se debe hacer una
seleccion y un analisis de cada una de ellas para poder encontrar la
productividad que presenten, en el caso de encontrarse con una estrategia
que no esta dando solucién a problemas sino més bien por lo contrario esta
permitiendo que se abra camino a errores esta debe ser desechada de manera
inmediata, por lo tanto, las estrategias son un patron en el cual las acciones
de las personas que laboran en las empresas siguen. (Thompson. 2012, p.
11)

Para el uso de las estrategias se debe considerar 5 fases las cuales se

relacionan entre si (Thompson, 2012, p. 21):

» En la primera fase se tiene a la vision estratégica que es en donde
se va a querer llegar en un futuro, para lo cual la empresa primero
debera de realizar una mision que seria el propdésito de la creacién

de esta empresa.

» En la segunda fase se encuentra el establecimiento de objetivos
mismos que serdn empleados como medidas que permitiran que se

produzca un desempefio dentro de la empresa

» En latercera fase se encuentra lo que son la creacion de disefios de
estrategias que permitiran poder llegar a cabo al cumplimiento de

los objetivos y las metas.

» En la cuarta fase se encuentra lo que es la ejecucion de estas

estrategias realizadas de manera eficiente.

» Y por ultimo en la quinta fase es en donde se va a tener que realizar
acciones de seguimientos y evaluaciones sobre el desempefio que

se han puesto en marcha para poder corregir algun tipo de error o
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falta que se esté produciendo en la creacion de la mision vision y

los objetivos.

b) Caracterizacion de la direccion estratégica.

Con respecto a las caracteristicas de la direccion estratégica existen dos
autores que da a conocer y su mencion sobre estas caracteristicas siendo el
primer autor (Rodriguez y Alimafy, 2015), quien afirma que las

caracteristicas son las siguientes:

» La produccién de condiciones inestables dentro de una

organizacion genera que se produzca la planificacion.

» Lacreacion de dificultades dentro de las oficinas procedimientos o
gestiones que se producen dentro de las actividades para elaborar
los productos o servicios generan que se den la elaboracion de

espacios alternas para dar solucidn a estas dificultades

» Ubicar la direccion de esas estrategias segun las necesidades que

demanden cada usuario o cliente.

» La creacion de una cultura estratégica que permita mejorar el

comportamiento interno entre los miembros del equipo de trabajo

» Visualizar la importancia primero de los factores externos segun la
concordancia que se produzca con los componentes internos de la

empresa

» Laproduccién de un anhelo sobre un cambio administrativo el cual
pueda concertar la direccion adecuada en donde debe estar

enfocada las actividades de la organizacion.

» Se produce la descentralizacion por lo tanto se crea independencia

en cada una de las areas o departamentos.
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» Realizar prioridades sobre los acuerdos que se llegan dentro de la
organizacion esto se debe dar en conjunto con las actividades de la

gestion

> Realizar planificaciones ejecuciones y monitoreo de cada una de

las acciones ejecutadas

» Poner a disposicion objetivos en periodos de tiempo corto mediano

y largo plazo

El segundo autor que da a conocer la generacion de caracteristicas de
la direccidn estratégica es (Salazar 2016) el cual menciona que se enfoca
directamente en elementos de direccion y liderazgo los siguientes:

» Laprimera caracteristica que se relaciona con el cambio estratégico
lo cual permite que se produzca que se promueva la consistencia

en los procesos de la organizacion

» Luego se tiene qué esta direccidn tiene habilidades y destrezas que
permiten que se orienten hacia una experiencia y un conocimiento
el cual es utilizado con la finalidad de poder potencializar las
propiedades y ventajas competitivas que presenta la organizacion,

asi como su eficacia.

» Las organizaciones actualmente afrontan diversos retos el cual les
permite que se generen cambios internos y externos segun las

condiciones de su entorno

» Esta direccidn requiere de un proceso de planificacién permanente
el cual permite que se produzcan una toma de decisiones de manera
anticipada previniendo de esta manera errores 0 consecuencias

negativas gque se pudo dieran presentar.

» Otra de las caracteristicas que se presentan en base de estos
elementos es la realizacion de actividades y funciones que

desempefian los funcionarios de cada area el cual tiene el
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compromiso de poder tomar decisiones estratégicas que permitan
que genere el cumplimiento de sus responsabilidades.

» Cada una de las habilidades y destrezas permiten que se produzca
una adecuada asignacion de recursos y con ello la generacion de
acuerdos en donde soy logra supervisar y evaluar cada una de las
actividades realizadas dentro de la organizacion

> Las habilidades que se contemplan cuando se realizan acciones son

las que se utilizan para poder lograr tener competitivas ventajas.

» Otra de las caracteristicas es la percepcion que se tiene dentro de

las organizaciones

» La estrategia es el conjunto de diversos objetivos y actividades
programadas con el fin de poder tener una precision exacta sobre
el funcionamiento de cada actividad a realizar y los resultados que

cada una van a producir.

¢) Importancia de la Direccion Estratégica

La importancia que tiene esta direccion es que gracias a ellas las
organizaciones se pueden permitir ser mas proactivas, son diversos las
personas como los directivos los duefios los inversionistas que han aceptado
que en efecto este tipo de direccidn ha permitido que realicen la conduccion
de sus empresas de manera ordenada y eficiente como también les ha
permitido poder establecer mejores planteamientos estratégicos todo con la
finalidad de poder llegar a tener el compromiso de todos los involucrados

dentro de la organizacion. (David, 2003, p. 15)

Segun el autor Gonzéalez (2005) la importancia que tiene esta direccion
se debe a que gracias al uso de ella se puede formular e implementar diversas
estrategias que permitan hacer que el uso de los Recursos Humanos sea mas

eficiente, ademas de también permitir la evaluacion directa de estos
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recursos; todo con la finalidad de poder lograr cumplir con los objetivos

propuestos.

d) Etapas de la direccion estratégica

Para que una empresa funcione de manera eficiente esta debe ser realizada
en base a 3 etapas: en la primera etapa se encuentra toda aquella informacion
la cual va a ser utilizada para poder realizar una planificacion, esta
informacion debera ser utilizada en direccidn al futuro en donde se pretenda
llegar, en la segunda etapa se encuentra lo que es la implementacion en
donde se va a tener que poner en practica todas aquellas conclusiones a las
que se llegaron en la primera etapa, en esta etapa se va a dar rienda suelta al
funcionamiento de la empresa y por Ultima etapa se encuentra el control en
donde todos los miembros o personas que tengan relacion directa con la
empresa deberan poner todo su esfuerzo para que la informacién que se
estipule en la planificacién pueda ser realizada como se pretendia en un
inicio. Todo lo mencionado anteriormente demandara tiempo esfuerzo
paciencia y sobre todo dedicacion, por lo que esto sera responsabilidad de

la direccidn estratégica de la empresa...” (Olsen, 1998, p. 6)

Otro autor que da a conocer la existencia de 3 etapas es DAVID,
FRED R. (2003), el cual menciona que primero bien es la formulacion
segunda la implementacién y por ultimo la evaluacion como anteriormente
el autor ausente da a conocer son las etapas similares No obstante este autor
se permite desarrollar de manera mas amplia la conceptualizacion de cada

una de las etapas dando a conocer los siguientes:

» En la primera etapa se encuentra lo que es la formulacién en donde
se van a incluir cada una de las ideas que se estan creando para
formar la visién y la misién en conjunto con la identificacién de
cada uno de los agentes externos e internos que puedan producir
alguna alteracion en el funcionamiento y desempefio de las
organizaciones, los temas que se vinculan a esta etapa son temas en

donde se debe de considerar tomar decisiones que permitiran que
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la empresa funcione de manera adecuada en plazos no menor a 3
afios. La creacion de estas estrategias permite que se aborde la
distribucion de los recursos de manera mas eficiente y se expanda
a tal grado de poder llegar a una diversificacion de las operaciones,
de manera que se tomen propuestas para intervenir en diferentes
tipos de mercados ya sean nacionales o internacionales a tal grado
de poder abarcar mas mercados y poder obtener mas ingresos
provenientes del consumo de la demanda. Es sabido que ninguna
empresa creada en el momento dispone de recursos ilimitados por
lo tanto las estrategias personas que se encargan de poder hacer
posible la creacidn de estas estrategias tienen el deber de construir
estrategias como medio alternativo que permitiran proporcionar
mejores tomas de decisiones y beneficiar con esto a gran cantidad
a la economia de la empresa; cada una de las decisiones que se
toman dentro de las organizaciones estan vinculadas directamente
con los recursos de la empresa como son la tecnologia el recurso
humano las materias primas. Estas decisiones produciran a largo
plazo la creacion de ventajas competitivas, también se da el caso
de que estas ventajas competitivas pueden ser negativas o positivas
sin embargo van a producir consecuencias que van a repercutir
directamente en las funciones y obligaciones de las empresas por
lo que deben ser consideradas como vital importancia y deben ser
elaboradas con toda la informacion posible a detalle para que las

consecuencias sean favorables para las empresas

La segunda etapa que mencionas sobre la implementacion en donde
la estrategia claramente va a requerir la produccion de objetivos de
manera anual en donde se tengan que disefiar politicas, ademas de
planificar diversas actividades que logren motivar a los
trabajadores y también que se logre la distribucion de todos los
recursos a cada area de manera ordenada y segun sus necesidades;
esta implementacion ayuda de manera favorable a la creacion de

estrategias. La implementacion de la estrategia se conoce a menudo
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como la etapa de accion en donde se van a ejecutar cada una de las
ideas propuestas en la formulacion como dentro de esta etapa se
van a realizar actividades de gran importancia y relevancia a fin de
poder movilizar a cada 1 de los trabajadores que pertenecen al
equipo de la empresa en donde se va a tener que requerir la
disciplina el compromiso y sobre todo de ser necesario el sacrificio
de cada personal. Para que se pueda producir una in plantacién
adecuada eficiente y asertiva es necesario que el personal
encargado de ello tenga la habilidad y capacidad suficiente para
poder motivar a todos y cada 1 del personal que conforma el equipo

de trabajo de la empresa

Esta etapa es considerada como una de las etapas mas dificiles que
tiene la direccion estratégica ya que requiere de la aplicacion de
factores , si esto no fuese a darse seria imposible que la
implementacidon pueda ser ejecutada de manera adecuada; otro
factor que realza la importancia de los demés factores es las
habilidades interpersonales con las que se conduce a todo el
personal para que éstos tengan la creacion interna de un
compromiso con la empresa, también ha de saberse que todas las
actividades que se realizan dentro de la implantacion de esta
estrategia afectan de manera directa a cada uno de los miembros
que conforma el equipo de trabajo de la compafiia por lo tanto cada
divisién de area o departamento esta en la responsabilidad de
responder diversas preguntas con las que debe de trabajar para
poder llegar a cumplir con sus metas y algunas de Estas son las
siguientes: ¢cudles son los recursos que disponemos para llevar a
cabo la ejecucion de esta actividad?, ;exactamente qué es lo que
debemos hacer para poder implantar la parte correspondiente a
nuestra area? y por Gltimo tenemos la Gltima cuestion que es ¢qué

tan bien podemos realizar esta implantacion?.
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» Laetapa final con la que se encuentra la direccion es la evaluacion
en esta etapa son los gerentes responsables directos quienes deben
dar a conocer y analizar y saber cuando es que las estrategias no
estan dando resultados positivos por lo que no estan funcionando
de manera adecuada, esta etapa es de vital importancia porque
ahora gracias a esta se puede conocer toda aquella informacion que
se necesita para poder saber si es que la empresa esta yendo por un
buen camino, si esta yendo por la direccion correcta o se esta
desviando. Se debe recalcar que cada una de las estrategias puestas
a disposicion pueden sufrir modificaciones y esto se debe a las
alteraciones de los factores externos e internos que se producen
alrededor de laempresa. El autor también da a conocer la existencia
de 3 actividades de total relevancia que permiten que esta
evaluacion se pueda desarrollar de manera eficiente a tal grado de
conocer los puntos débiles de cada estrategia y Estas son las
siguientes: la primera actividad que se debe realizar es la revision
directa de los factores internos y externos que pueden alterar de
manera negativa o positiva la estabilidad de la empresa, la segunda
actividad es la realizacion sobre la medicion de rendimiento que
estd dando cada estrategia y por ultimo se debe de realizar las
actividades en donde se toman medidas correctivas cuando se
encuentran fallas en las estrategias deficientes. Pero realmente es
necesario realizar esta etapa y la respuesta es si porque es necesario
porque el éxito que se produzca a futuro no puede ser asegurado
sin embargo al realizar estas etapas se puede llegar a una
aproximacion de lo que puede pasar en un futuro por tanto se
tendria una idea de lo que la empresa afrontaria en un futuro; esto
se debe a que cada accidén lograda y éxito obtenido va a generar
nuevas circunstancias por lo tanto generara la produccion de

nuevos problemas.

Las 3 etapas mencionadas anteriormente se producen en diferentes

niveles jerarquicos las cuales estdn comprendidas por las
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siguientes: nivel directivo nivel estratégico y el nivel funcional, el
uso de la direccion estratégica permite que se produzca una ayuda
entre todos los niveles jerarquicos de la empresa. sin embargo, este
tipo de nivel jerarquico se produce mas en empresas de gran
tamarfio que en empresas pequefias 0 medianas por lo que yo va a
variar segun el tamafio de cada empresa, como es el caso de las
empresas pequefias en donde solamente se contemplan un nivel

funcional.
e) Dimensiones de la direccion estratégica

Las dimensiones que integran la variable de direccién estratégica son las
siguientes que fueron descritas por Salinas, Gandara & Alonso (2013)

siendo las siguientes:
» Planificacién

Esta dimensidn consiste basicamente en realizarse una proyeccion
de manera anticipada sobre las actividades que se van a desarrollar
dentro de las empresas a fin de poder conseguir lograr el
cumplimiento de las metas y objetivos propuestos, todas estas
actividades deberan ser realizadas segun la realidad que rodea a la
empresa. Las actividades a desarrollarse emplearan de manera
directa e inmediata el uso de todos y cada uno de los recursos con
el que disponga la empresa, esta dimensidn es una parte importante
para que la empresa sea capaz de poder crecer y desarrollarse en un
futuro, esta dimension permite que se produzca una vision al futuro
con el cual se puede lograr visualizar cuales son los resultados que
se podran obtener a realizar dichas actividades. Salinas, Gandara &
Alonso (2013)

Segun el autor Chiavenato (2012) menciona esta dimension
proporciona de manera muy anticipada lineamientos que
permitirdn poder encontrar y obtener la informacion sobre cuales

son los objetivos y las metas que se deben de tener en cuenta para
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poder direccionar a la empresa a un camino exitoso. (p.143)
También el autor hace un comentario en donde da a conocer que
para €l esta dimension es en donde se trata de poder determinar
todos los objetivos y cada una de las metas que deben ser

planteadas antes de realizar cualquier actividad.

Esta dimension también trata sobre la definicion de lo que
sera el futuro de la organizacién y de los medios que se deberan de
hacer uso para cumplir con el futuro que se espera, para ello es
necesario hacer uso del establecimiento y planteamiento de metas
y objetivos con los cuales cada actividad podra ser guiada hasta su

cumplimiento. (Robbins y DeCenzo, 2009, p.72)

Segun los autores Richard y Doroti (2009) resaltan que esta
dimension se encarga de fijar metas y proponer cada actividad que
se deba de realizar a fin de cumplir con estas metas, también el
autor hace mencion hacia el cumplimiento de estas actividades
permitiran que se generen nuevas actividades con nuevos objetivos

y metas al llegar. (p.8)

Por lo que para los autores es de suma importancia definir
primero las actividades o tareas que se deban ejecutar y al mismo
tiempo también definir las cantidades y las caracteristicas que
deben contener cada recurso a utilizar, recursos gque serviran para
la elaboracién de los procesos de los productos y servicios que
proporcionara y brindara la empresa a su demanda.

Organizacion

Esta dimension se trata sobre el trabajo en equipo, todas las
personas que laboran dentro de una organizacion estan
directamente unidas o relacionadas segin sus funciones o
responsabilidades que deban de cumplir o en tal caso segun los
departamentos o las areas en las que se encuentren , no obstante se

debe resaltar que no importa en qué area estén o qué lugar ocupen
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porque en el momento de cumplir las metas de toda la organizacion
cada puesto cada cargo y cada area deben de cumplir con el mismo
objetivo y meta. Este cumplimiento de objetivos y metas solo sera
posible si cada personal cumple con cada una de sus funciones y se
ocupa que éstas deban ser realizadas, también deberé de ayudar en
el caso que sea necesario a otro compafiero brindandole
informacidn o recursos que necesite. Porque de eso se trata el
trabajo en equipo es ayudarse mutuamente a cumplir con las
actividades o tareas segun sus responsabilidades; se puede definir
que la organizacion es el conjunto en donde se llevan a cabo todas
aquellas actividades que tienen el Unico fin de poder llegar a
cumplir con el objetivo y la meta propuesta, para ello es importante
la asignacion de tareas y actividades dependiendo de la capacidad
el tiempo y los recursos que se deben de emplear; dentro de todo
ello la organizacién dispone de cada recurso y lo distribuye de
manera ordenada y eficiente segln las necesidades de cada funcién
de esta manera se logra optimizar las labores que cumplen el

personal. (Salinas, Gandara & Alonso, 2013)

Segun el autor Chiavenato (2012) se refiere a la organizacion
como una funcién que se relaciona directamente con la distribucién
de tareas y designacion de cargos , ademas de la reparticion de los
recursos que cada area cargo o puesto requiere para que funcione
de manera eficiente y desempefie sus actividades siendo
productivo; también el autor hace mencion a que esta dimension es
como un proceso en donde la designacién del trabajo al recurso
humano es importante y la seleccion del mismo recurso humano

también lo es. (p.148)
Direccién

Dentro del desarrollo de esta dimension el talento humano se
enfoca directamente en el cumplimiento y logro de las metas y

objetivos propuestos, a tal grado de que todo el equipo humano que
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conforma el personal de la empresa logre colaborar y unir sus
fuerzas para poder conseguir este cumplimiento. La direccion es
quien permite que se enfoque toda la fuerza del talento humano en
desarrollar actividades y estrategias a fin de poder llegar a
conseguirlos objetivos, como es el caso de actividades de
capacitacion de refuerzo de conocimientos, comunicacién asertiva

entre otros factores mas. (Salinas, Gandara & Alonso, 2013)

Con respecto a esta dimension el autor Chiavenato (2012)
manifiesta su postura en donde claramente da a conocer que la
direccion es quien se encarga de realizar diversas acciones y el
mismo que dispone la ejecucion de actividades o tareas
preestablecidas, en donde dispone de los recursos de manera
eficiente y las 6rdenes que se dan para esta disposicion sean
desempefiadas con liderazgo y motivacion al personal, ensefiando
a cada personal el cargo que debe de tener y las actividades que

debe de realizar y como debe realizar dichas actividades. (p.149)

Otros autores qué hacen un comentario sobre la definicion
de esta dimension son Richard y Doroti (2009), estos autores
manifiestan que esta dimension tiene una influencia directa en el
personal en donde el personal sea capaz de poder cumplir con sus

tareas u obligaciones con el personal (p.8)

Control

El desarrollo de esta dimension se trata sobre emplear el desarrollo
de las actividades y los procesos con la finalidad de poder obtener
resultados que han sido previamente planificados o al menos que
estos resultados obtenidos sean semejantes a los que se habian
planificado anteriormente. Esta dimension permite que las
entidades puedan llegar a verificar cada proceso, cada etapa
realizada y comparar que todas estas sean ejecutadas segun lo
acordado en la planeacion y cumpliendo con cada norma, y

politicas internas de la organizacion; por otro lado esta dimension
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permite la evaluacion eficiente del trabajo que desempefia cada
trabajador dentro de la organizacién, a su vez esta evaluacion
permite obtener informacion relevante en donde se pueda conocer
cuéles son los personales que estan realizando sus labores de
manera eficiente y cuéles de ellos requieren de acciones

correctivas. (Salinas, Gandara & Alonso, 2013)

Esta dimension trata sobre la generacion de un seguimiento
sobre cada proceso llevado a cabo dentro de la empresa a fin de
poder producir productos y servicios de calidad, se trata de
comparar los resultados que se estan obteniendo con los resultados
que se esperan obtener segun la planeacion, al tal grado de saber si
en un futuro o en qué tiempo se va a poder cumplir con los objetivos

y las metas propuestas.

Al respecto, Fayol citado por Vergara (2011) da a conocer su
postura sobre esta dimension en donde comenta que para poder
garantizar el cumplimiento de los objetivos y las metas éstas deben
ser realizadas a través y por medio de acciones que permitan que el

personal sea capaz de poder cumplir con sus metas. (p.108)

El autor Rivero (2008), también hace hincapié en que esta
dimension tiene la funcion principal de poder examinar a
profundidad si las actividades realizadas hasta el momento son las
actividades que han sido planificadas anteriormente y si estas
actividades van a lograr cumplirse a tiempo iban a llegar a obtener
los resultados que se esperan, asimismo el autor da a conocer que
existen diversas opciones que se deben de ejecutar dentro de una
organizacion siendo las siguientes: primero se tiene un monitoreo,
luego se detiene a una evaluacion sobre el rendimiento del personal

y por ultimo se logra visualizar que existe el acompafiamiento.
(p.92)
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Variable 2: Gestion del talento humano

La definicidn de esta variable segun el autor Chiavenato (2009) es que para
él esta variable es en donde se concentra el conocimiento sobre los
trabajadores o las personas que realizan sus actividades a fin de poder
conseguir el cumplimiento de los objetivos y las metas que son propuestas
en la organizacion, para lo cual el autor hace mencién que este personal
puede ser clasificado o tiene los diferentes términos: empleado, obrero,

colaborador, funcionario, etc.

Existe un autor que hace un comentario sobre esta variable en donde
da a conocer que existen actividades que se realizan en las cuales el talento
del personal llega a ser obsoleto, el autor es Escobar (2009), existen
practicas que se realizan al personal para poder descubrir cuél es el talento
que posee sin embargo estas précticas realizadas resultan muchas veces ser
inviables. Cada personal que integra una organizacion cuenta con diversos
factores que les ayudan a poder realizar sus funciones, estos factores
permiten la satisfaccion del personal en el momento de realizar sus

funciones.

Segun Abril (2018) da a conocer lo siguiente: la gestion del talento
humano es quien permite obtener el conocimiento sobre la capacidad que
posee el personal mismas que pueden ser motivadas y fidelizadas
convirtiendo un personal en un personal competitivo y aplicado ademas de
ser comprometido y competente, (p.29). Por lo mismo el autor considera
que la gestion del talento humano estd enfocada directamente en
potencializar todas y cada una de las habilidades que poseen cada persona a
fin de que éstas puedan ser desarrolladas y puestas en disposicion a favor

del funcion y cumplimiento de las tareas u obligaciones de cada personal.

Segun Vallejo (2015) indica que esta gestion tiene un principal interés
el cual es desarrollar el capital humano, permitiéndolo impulsar las
competencias de su personal; de la misma manera es que esta gestion

favorece de manera positiva la relacion entre los trabajadores y la empresa
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originando que se produzca un enriquecimiento de la personalidad y

compromiso con las metas que contempla la empresa.

Eslava (2004), Da a conocer la confirmacion sobre esta gestion en
donde asume que es un enfoque estratégico de direccién que tiene un
objetivo el cual es crear un valor maximo para la organizacion esto mediante
el conjunto de diversas acciones y actividades que tienen el Unico propdsito
de poder hacer uso al 100% del conocimiento, las capacidades y habilidades

del personal a fin de que la empresa sea mas competente y productiva.

Dentro del desarrollo de esta investigacion la variable se trata sobre el
talento humano sin embargo hay que ahondar primero sobre la gestion del
talento ya que segun los autores David Watkins de Softscapes en un articulo
publicado en el afio 1998 y (Pérez, 2012), este término es muy empleado
para el desarrollo de estrategias y retencién permitiendo que se pueda
aprovechar para cumplir con las metas de la organizacion esto segun el autor
(Pérez, 2012)

El mismo autor también da a conocer que existe nuevos desafios que
provienen de la gestion del talento humano en los cuales menciona los

siguientes:

Primero un cambio en el concepto y las practicas que se realizan
dentro de las organizaciones, segundo sobre que la realidad de las
organizaciones es que estas prefieren invertir en el desarrollo del personal
que en el desarrollo de bienes y servicios ya que a fin de acabo el personal
es quien hace posible que se realice la produccion de bienes y servicios y
tercero se tiene a qué invertir en el personal es invertir en la empresa esto es
debido a que el personal es quien maneja y hace posible que la empresa
funcione de manera ordenada y eficiente, por lo que esto trae como
consecuencia que mejore la calidad de los productos que se ofrezcan, si por
lo contrario la empresa no llegase a invertir en su personal existirian errores
gue podrian traer grandes consecuencias negativas y afectar a la empresa en

su crecimiento y desarrollo.
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a) Definicion de Talento Humano.

Segln Chiavenato (2009), denomina al talento humano como una persona
especial el cual posee un talento diferente a las deméas personas, sin
embargo, no todas las personas tienen el mismo talento y no todas tienen un
talento por lo que la persona que posee esto es una persona Unica y especial.
Para poseer un talento la persona debe contemplar internamente algo
diferente a las deméas personas algo que le permita que sea valorado , por
ello el autor da a conocer que existe un diferencial competitivo que produzca
este tipo de valor mismas que esta arraigada a cuatro aspectos esenciales las
cuales vendrian a ser: el conocimiento que se denota el saber de las cosas,
la habilidad es el conocimiento que se pone en practica, el juicio es la
informacion que se puede analizar y por altimo la actitud es lo que permite

poder hacer que las cosas sucedan como tengan que suceder.

Pilar Jericd (2001), Da a conocer su postura sobre el talento humano
en el cual expresa claramente que para él es lo siguiente: son aquellas
capacidades que estan sujetas a las acciones que se ejecutan para poder
obtener mejores y elevados resultados dentro de una organizacion, también
lo define como un talento de un profesional el cual estd comprometido con
ejercer la préactica de sus capacidades con la Unica finalidad no de que ellas
sean el medio por el cual se pueda lograr obtener resultados inigualables a

los de su entorno.

En lo que respecta al talento y su gestion esta idea es considerada
como parte de la administracion de los recursos que forman parte de una
organizacion con la finalidad que puedan ser usados de manera dptima por
parte del personal, dentro de esta administracion de recursos se le considera
a la persona como empleado y el directivo como gerente 0 persona
encargada de la direccion de toda esta dimension. Todo esto segln el autor
Talledo (2007)

Segun el autor Blastos (2005) define a ese talento como una disciplina

que es construida con la finalidad de poder satisfacer la construccion de los
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objetivos y el cumplimiento de los mismos, sin embargo, ese talento no
puede ser obtenido sies que no sé ha realizado un esfuerzo para obtenerlo

este esfuerzo debe ser realizado por el mismo ser humano

El talento humano se considera como un conjunto en el cual todas las
caracteristicas que posee una persona son reunidas a fin de conocer el
comportamiento, el conocimiento y las competencias que éste presenta; el
talento humano viene a ser simplemente la consecuencia o sumatoria de
todas las caracteristicas mencionadas anteriormente ademas estas
caracteristicas daran a conocer el desempefio que producira el empleado
todo esto segun el autor Alles M, Desarrollo del talento, (2012).

Segun Caballana (2011) existen funciones que se deben realizar en
consecuencia el talento que se posee siendo estas las funciones del talento

humano:

La primera funcion que cumple es la funcion del empleo misma que
consiste en proporcionarle o brindarle a la empresa en un periodo
establecido el personal que necesita para realizar actividades requeridas
segun sus funciones o responsabilidades, estos deben ser en funcion
cuantitativas y cualitativas, la Unica finalidad que posee la funcion de
empleo es que gracias a esta se puedan desarrollar de manera eficiente todos
los procesos y actividades que se deben de ejecutar para producir productos
y servicios que puedan ser quienes satisfagan las necesidades de la
demanda. La segunda funcion es la administracion del personal la cual
consiste en manejar de manera burocréatica cada ingreso de cada personal,
esto inicia desde el ingreso y termina hasta que el personal abandona las
instalaciones de la organizacién. La tercera funcion es sobre la retribucion
la cual esta consignada al objetivo de conseguir y buscar una estructura que
sea basada en los salarios mismas que deben de cumplir condiciones
especificas como por ejemplo la siguiente: la motivacion, la internamente
equitativo y por altimo el externamente equitativo. La cuarta funcion se trata
sobre la direccion y el desarrollo de Recursos Humanos en esta funcion se

consigna a todo aquel proceso que se realiza para poder obtener un personal
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adecuado segun el cargo para el que se disponga contratar. La funcion
namero 5 se trata sobre las relaciones laborales las cuales tienen que ver con
la resolucion de conflictos internos y externos que se produzcan entre los
integrantes del equipo y la ultima funcién es sobre los servicios sociales
cdémo en esta funcion se da a conocer las medidas que se toman de manera
voluntaria por parte de la empresa a fin de que estas actividades que se
realizan deban ser con la finalidad de mejorar o proporcionar un clima

laboral adecuado para el desempefio de las funciones de El personal

Dimensiones del talento humano
> Motivacion

Segun Elton mayo en los afios 20 descubrio la motivacion cuando
realizaba actividades en donde pretendia conocer los factores que de
alguna manera u otra afectaban de manera directa el avance y
desempefio de los trabajadores de una planta , para lo cual se realizd
diversos estudios en los que se daria a conocer que existen factores
como la luz , el agua entre otros factores mas que influyen de manera
directa a que el desempefio del trabajador se vea forzado a disminuir ,
también realizé otros estudios en donde dio a conocer que los resultados
encontrados muestran que estos factores no incrementan tampoco el
desempefio del trabajador. Sin embargo en un tercer estudio encontrd
que habia factores que si influencia harian en el desempefio y mejora de
los avances de los trabajadores siendo estos el reconocimiento y el
agradecimiento; es de esta manera que Elton Mayo llega a descubrir lo
que hoy se conoce como las necesidades sociales, estas son las que
reflejan que aquellos profesionales que llegan a tener un alto
rendimiento buscan algo mas que solo retribucion y comodidad, sino
que también ellos buscan en realidad sentirse gratificados con lo que

ofrecen y dan. (Tyson y Jackson, 1997, p. 134)

Segun Reisman (2002), haciendo referencia a Buckingham, para poder

motivar y hacer que los trabajadores no decidan retirarse de la empresa
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los directores deben estar al pendiente de poder lidiar con cada
problema o duda que tengan el personal asimismo de ser capaces de
poder escuchar y trabajar al par con el personal. Se conoce que un buen
director no solamente es aquel que sabe dirigir la organizacién sino es
aquél que también permite que la gente que tenga talento pueda llegar
a sentirse satisfecho con el trabajo que realiza, se ha descubierto que
esta satisfaccion es la clave que permite que el trabajador no contemple

bajo ninguna circunstancia la idea de dejar la organizacion. (p.4)

A lo largo de los afios han existido diversos autores que han tratado
de colaborar en este tipo de estudios relacionados con este tema, sin
embargo por la complejidad con la que se maneja el desarrollo del ser
humano esto ha sido complicado de realizar y al mismo tiempo muy
dificil de ejecutar por lo que en este proceso se han desarrollado
diversas tipologias y teorias como las que se muestra a continuacion: se
tiene primero al de David McClelland citado por Rodriguez (1992) este
autor descubrié que la motivacion laboral es quien permite poder
motivar e impulsar la decision de que el trabajador permanezca
laborando dentro de una determinada empresa, de la misma manera esta
dimension permite que el comportamiento de los trabajadores sean méas
eficientes y estén de acorde con la situacion y circunstancias de la
empresa. El autor Rodriguez (1992) también da a conocer la existencia
y clasificacidn de estos motivos sociales exponiéndolos de la siguiente

manera:

- Primero se tiene al logro: se trata de alcanzar y superar todas las
expectativas que se tienen en un rango exacto dentro de una

empresa.

- Luego se tiene a la afiliacion: dentro de esto se trata de mantener

las relaciones en un estado optimo

- Por ultimo, se tiene el poder: dentro de este motivador social se

encuentra lo que comunmente se denomina como influencia en los

48



demaés esto con la finalidad de conseguir que las deméas personas
son influenciadas se vean en la obligacién y necesidad de hacer lo
que se le dicta, por lo que si no existiera esta influencia o poder las
personas no harian nada de lo que deberian de hacer o de lo que se

les dicta que hagan

Existen otros autores que también han proporcionado un aporte
sobre el conocimiento de la motivacion en el cual tenemos al Sr. Juan
Antonio Pérez Ldpez, este autor logra identificar que existen diversos

tipos de motivos entre los cuales esclarece los siguientes (Pérez, 1985):

- Primero se tienen a los motivos extrinsecos estos motivos tratan de
la satisfaccion que se produce en relacion al entorno fisico como
podria ser el caso de trabajar en empresas que tengan gran
prestigio, aunque sean consideradas como empresas grandes, Asi
mismo se hace realce a la satisfaccion que se produce al ganar un

buen salario.

- EIl siguiente motivo es el intrinseco en donde se constituye la
reunion de todos aquellos que logran satisfacer los deseos de
superarse y obtener mas aprendizajes como estos motivos logran
aumentar la adquisicion de responsabilidades y también nuevos

desafios

- Por dltimo, se tiene a los motivos trascendentales estos motivos son
los encargados de llegar a proporcionarle al profesional la
cooperacion voluntaria con la empresa, se puede decir que la frase
de este tipo de motivo seria poniéndose la camiseta; estos motivos
Ilegan a satisfacer todas las necesidades de los participantes de cada

actividad o proceso realizado

Se sabe que son todos los profesionales quienes llegan a tener estos
3 tipos de motivos y el resultado final seria la sumatoria de esos 3 tipos
el que daria como resultado a la motivacién, el autor da a conocer la

siguiente férmula:
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Motivacion Total = ME + MI + MTR

» Comunicacion

En esta dimensién es el autor Chiavenato (2009) quien sefiala que
actualmente el talento esta contemplado por cuatro aspectos relevantes
los cuales permiten que se produzca una competencia de manera
individual siendo qué se trata del saber en donde se comprende y se
deriva de la accion de aprender el cual tiene como resultado la
obtencion de conocimiento que permite que en el siglo 21 este
conocimiento pueda comprenderse como un aprendizaje incesante y de

gran relevancia.
Segun Gaspar (2011).

Es el pilar que permite que se produzca un buen clima dentro de la
organizacion, de esta manera todos los integrantes que pertenecen
a la organizacion puedan desarrollar confianza en ellos mismos y
en sus compafieros ademas de esto la comunicacion genera una
relacién estable entre todos ellos. Por lo ya mencionado
anteriormente se debe considerar a la comunicacion como una
estrategia en donde la informacion que ronda y se sustrae de la
organizacion pueda ser distribuida de manera ordenada y adecuada
entre todos los participantes que requieren de esta informacion para
poder realizar con sus actividades y cumplir con sus objetivos de

manera individual o en equipo. (p.23)
» Habilidad
Hellriegel (2009) manifiesta que:

La habilidad simplemente es el conjunto de todos los
conocimientos, los comportamientos y las destrezas que llevan en

si cada trabajador o personal de una empresa; es gracias al conjunto
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de todos estos que se logra que el personal pueda realizar sus
actividades de manera eficiente. (p.5)

Se conoce también que la habilidad es la coordinacién y
supervision que se produce en el trabajo que realizan otras personas con
el fin de lograr cumplir con los objetivos de la organizacion, en un caso
particular seria que el gerente que trabaja en una empresa llega a tener
logros sin embargo estos logros no son vinculados a su vida personal
sino se vinculan directamente con su vida laboral y se enfocan en
ayudar a todo el personal que necesite ser ayudado para cumplir con sus

funciones. (Bateman y Snell, 2009).

Pereda, Lépez-Guzman y Gonzéles (2014) sostuvieron que: esta
dimensidn es en donde se encuentra la capacidad de poder transformar
el conocimiento y accion con la finalidad de poder dirigir y obtener un
buen desempefio, las organizaciones deben de tener esta capacidad y
disposicién para poder hacer que se convierta en una parte importante

para el desemperio de las obligaciones de sus trabajadores. (p.536)

Todas las organizaciones necesitan siempre contar con un personal
que tenga capacidades y que estén capacitadas y sobre todo que estén
dispuestas a desarrollar diversas actividades, estas personas deben ser
proactivas y ejecutar sus funciones de manera optima y eficiente. Por
lo que el lider que lo va a dirigir debe ser proactivo y debera de contar
con una inteligencia para poder resolver los problemas que se presenten
internamente y también externamente esto segun los autores (Pereda,
Lopez y Gonzéles, 2014, pp.536-537)

Cetina, Ortega y Aguilar (2010) manifesto:

Una empresa refleja la personalidad de sus dirigentes y el
comportamiento que tiene su gerente, las acciones que realiza su
director o gerente se ven reflejadas en los resultados que estos
obtienen en periodos de tiempo establecidos dentro de la

organizacion, sin embargo las actividades ejecutarse para obtener
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buenos resultados van a depender del personal que lo emplea por
lo que la empresa debe de considerar contar con un personal que
tenga capacidades y que les permita poder desarrollar sus funciones

de manera éptima. (p. 56)
Clasificacion de las habilidades
Segun Goyal (2013) se clasifican en tres habilidades como:

- Se tienen las habilidades personales Estas son referidas al auto
direccionamiento y a las habilidades tales como las capacidades de
poder aprender, de poder manejar las emociones y ser capaces de
gestionar los tiempos ademas de poder controlar las limitaciones

entre la vida personal como la vida laboral.

- Se tienen las habilidades interpersonales dentro de estas
habilidades se encuentran toda aquella comunicacion que se realiza
a fin de cooperar y trabajar en equipo como es el caso de las
reuniones, la gestiones con el jefe y la resolucion de conflictos,

etcétera.

- Por ultimo, se tienen las habilidades de direccion de personas es
decir dentro de estas habilidades estdn comprendidas el
entendimiento que se deben de producir entre las personas y en
donde claramente se incluye la motivacion y se comprende la
capacidad de poder dirigir a otras personas y hacer que esas
personas logren ejecutar las actividades o tareas que se les designa,
también se debe de considerar la optimizacion de recursos y el
liderazgo. (p. 67)

> Actitud

Davis y Newstrom (1999) tengo que conocer qué es la actitud vendria
a ser los sentimientos que se integran y el personal a medida que va
realizando sus actividades, y tiene que ver con el compromiso en

realizar las acciones y el comportamiento que va a optar el personal
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Bergeron et. al (1993) indicaron que las actitudes estan compuestas

por tres elementos:

- El Elemento Afectivo, dentro de este elemento esta la emocion que
es el sentimiento que acompafa la idea y el cual logra expresar en
el deseo de lo que quiere 0 no quiere el sujeto. Este elemento esta
basado simplemente en la experiencia en donde se logra implicar
un vinculo el cual logré brindar satisfaccion o desagrado por las

actividades realizadas.

- El Elemento cognitivo, este elemento esta comprendido por las
ideas los conocimientos y las creencias que se pueden tener al
objeto de una actitud, estas creencias o ideas pueden ser tanto

verdaderas como falsas.

- El Elemento Conductual, dentro de este elemento estd la
predisposicion con la que se tiene para poder realizar alguna
actividad, esto también puede ser entendido como la intencion que

tiene para comportarse de una forma u otra.

El autor Chapman (1992), da a conocer su apreciacién sobre esta
dimension en donde expresa que es una forma que tienen las personas
para poder expresar sus sentimientos y emociones a los demas, un
ejemplo de eso seria una persona optimista con sus emociones de
optimismo llega a transmitir esa emocion positiva a los demas logrando
que la actividad que estan realizandose no sea tan cargada ni pesada y
por ende se pueda cumplir, sin embargo por lo contrario otra actitud
seria la negativa esta actitud negativa traeria consigo consecuencias
desfavorables para la empresa por lo que el cumplimiento de las tareas
se veria gravemente afectada ya que no se podria trabajar de manera

adecuada ni en un ambiente estable.
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2.3.  Marco conceptual

Conocimiento: Se identifica como un descubrimiento sobre el significado
de las cosas y la razon por las que se realizan, también se le puede conocer

como un punto en donde se le atribuye cierta informacion.

Gestion: Es la decision que se toma para dirigir a un grupo de personas que
tienen una meta en conjunto, con la finalidad que se pueda cumplir con las

metas de la empresa.

Talento Humano: Ese resultado que se obtiene luego de haber realizado
diversas actividades durante periodos largos o cortos, como consecuencia
de estas actividades realizadas para lograr obtener conocimientos
experiencias y diversas habilidades y actitudes que permitan al ser humano
sobresalir ante los demas

Actitud: Es la concentracion de informacion retine para poder saber qué
hacer en una circunstancia determinada, esta actitud es la concentracion de
sentimientos y emociones que permiten actuar a un ser humano dependiendo
de las circunstancias, le permite al ser humano actuar de la manera mas

adecuada posible.

Motivacion: Es un proceso por el cual las personas llegan a obtener un
incentivo que les permita poder realizar una actividad, este incentivo les
genera emocion interna y hace que el cerebro obtenga sustancias con el que
genere Ordenes y estimulos al cuerpo del individuo para que éste ejecute

actividades y las realice de la mejor manera posible.

Planeacion: Es el proceso que se realiza para obtener a futuros resultados
esperados, por medio de este proceso la organizacion llega a planificar de
manera ordenada cada actividad y decision que se debe de tomar

considerando siempre los factores internos y externos
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CAPITULO 11 : METODO

3.1.

3.2.

3.3.

Tipo de investigacion.

Se plantea el estudio de tipo descriptivo, como sefiala Hernandez,
Ferndndez, & Baptista (2014) este tipo de estudio presenta sucesos o
episodios en su propio contexto, pudiendo asi observar sus procesos y

analizar el comportamiento de las variables. (p. 92)

Disefio de investigacion.

Segun Escobar y Bilbao (2020) en su libro hacen referencia que el disefio
de la investigacion es no experimental es aquella que no realiza ninguna
intervencion con la variable no sufre ninglin manejo para un analisis pre y

post.

Poblacion y muestra.

Poblacion

La poblacion segin Hernandez et al. (2010) se denomina poblacién a los
sujetos que tienen caracteristicas en comunes, estos pueden ser
seleccionados de acuerdo a Los criterios del investigador, pueden ser

seleccionados por conveniencia pueden ser estudiados a través de un censo.

Para esta investigacion se trabajara con los colaboradores que tienen
como ambito de trabajo la Direccion de Salud Moquegua, especificamente
la direccion Ejecutiva de Gestion Administrativa de Salud, la misma que se

distribuye segun el cuadro adjunto.
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3.4.

PERSONAL PERSONAL
CONTRATADO INDETERMINADO

SISTEMAS ADMINISTRATIVOS

Logistica 4 6

Contabilidad y tesoreria

Planeamiento y Presupuesto

Wl N O N

3
7
Administracion 4
4

Direccion

TOTAL 22 19

Muestra

Segiin Ludewig (s.f) “La muestra es una porcion significativa de la
poblacion, Estamos ya tiene que cumplir las mismas caracteristicas y

composicion que la poblacion [...]7 (p.2).

El criterio para esta investigacion es utilizar la poblacion en total de
la unidad de estudio para no perder ningln dato y/o informacion que pueda
ser relevante para el analisis, para la cual se cuenta 41 colaboradores.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

Técnica

Para realizar el recojo de informacion se empleara la técnica de la encuesta
esta encuesta sera aplicada a cada uno de los trabajadores que forman parte
de la muestra, esto se hara en la propia institucion, habiendo ya solicitado la
autorizacion correspondiente. Segin Kuznik, Hurtado & Espinal (2010) la

encuesta es una técnica de recojo de datos, de una forma concreta, particular

y préctica de una forma de investigacion. (p.317)
Instrumento

Definida la técnica que se utilizara para el recojo de informacion
complementando la técnica, se utilizara como instrumento un cuestionario
de item que responde a los indicadores, dimensiones y la variable, para esto
se usara El Alfa de cronbach y tener la confiabilidad estadistica para la

aplicacion de los instrumentos. Segun Garcia et al. (2006) es un proceso
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3.5.

estructurado de recogida de informacion a traves de la cumplimentacion de

una serie de preguntas. (p.233)

Ficha de instrumentos:

Variable Direccion Estratégica: Preg. 16

Dimension 1: Preg.1-4

Dimensién 2: Preg.5-8

Dimension 3: Preg.9-12

Dimension 4: Preg.13-16

Adaptado de: Sumaran Santamaria Yaneth
Variable Talento Humano: Preg. 17

Dimension 1: Preg.1-5

Dimension 2: Preg.6-9

Dimensién 3: Preg.10-13

Dimension 4: Preg.14-17

Adaptado de: Sumaran Santamaria Yaneth

Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Para el procesamiento de datos se emplearan programas especificos para un

mejor detalle del analisis, entre ellos el spss, para la comprobacion de las

hipotesis y agrupacion de las dimensiones, el Excel para la construccion de

un baremo de tal manera que ubicaremos cada variable y disensiones por

promedios ponderados, lo que nos arrojara los resultados esperados.
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CAPITULO IV : PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

4.1. Presentacion de resultados por variable.
Tabla 2

Niveles de la variable Direccion estratégica.

Niveles Frecuencia Porcentaje
DEFICIENTE 8 20%
REGULAR 16 39%
ADECUADO 17 41%
Total 41 100%

Nota. Datos obtenidos por la investigacion.

Figura 1

Variable Direccidn estratégica.

EDEFICIENTE EREGULAR ADECUADO

Nota. Datos obtenidos por la investigacion.

Interpretacion:

En la tabla 02 se muestran los resultados que se han obtenido, siendo para
la muestra que la direccion estratégica de la gestion administrativa GERESA
Moquegua ha sido desarrollada de manera adecuado, como se muestra en la
figura 01 en donde claramente se visualiza una diferenciacion entre los
diferentes niveles, mostrando que el nivel adecuado tiene un 41% mientras
que el nivel deficiente se encuentre en un 20%. Dando a entender que todas
las decisiones tomadas y todas las actividades ejecutadas han sido las mas

adecuadas segun la muestra.
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Tabla 3

Niveles de la dimension Planeacion.

Niveles Frecuencia Porcentaje
INEFICIENTE 6 15%
MEDIO 9 22%
ADECUADO 26 63%
Total 41 100%

Nota. Datos obtenidos por la investigacion.

Figura 2

Dimension Planeacion.

4 I

63%

= INEFICIENTE mMEDIO = ADECUADO
AN _/
Nota. Datos obtenidos por la investigacion.

Interpretacion:

En la tabla 03 se muestra que entre todos los niveles existentes de la
dimension de planeacion ha sido el nivel adecuado a quien ha tenido la
mayor consideracion por parte de la muestra, como en la figura 02 se
muestra, el nivel adecuado se encuentra en un 63% lo cual da a comprender
que dentro de GERESA Moquegua se ha venido llevando una planificacion
adecuada el cual ha permitido que se logren cumplir con los objetivos y las
metas brindando a la poblacién un servicio el cual permite satisfacer sus

necesidades.
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Tabla 4

Niveles de la dimension Organizacion.

Niveles Frecuencia Porcentaje
INEFICIENTE 8 20%
MEDIO 22 54%
ADECUADO 11 27%
Total 41 100%

Nota. Datos obtenidos por la investigacion.

Figura 3

Dimension Organizacion.

4 N

= INEFICIENTE = MEDIO ADECUADO
(S /

Nota. Datos obtenidos por la investigacion.

Interpretacion:

En la tabla 04 se muestra que el nivel medio de la dimension de organizacion
ha sido el que més ha sido considerado por la muestra; este resultado
también se logra visualizar en la figura 03 en donde se muestra una clara
diferenciacion de porcentajes entre los distintos niveles, mostrando que el
nivel medio es el mas elevado con un 54%; lo cual indica que dentro de
GERESA Moquegua las decisiones ejecutadas y la asignacion de
responsabilidades ha sido regular, por lo tanto gracias a la muestra se logra
evidenciar que aun falta llevar a cabo una adecuada toma de decisiones a fin

de mejorar todos los procesos y servicios que se brinda a la poblacion.
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Tabla b

Niveles de la dimension Direccion.

Niveles Frecuencia Porcentaje
INEFICIENTE 9 22%
MEDIO 18 44%
ADECUADO 14 34%
Total 41 100%

Nota. Datos obtenidos por la investigacion.

Figura 4

Dimensién Direccion.

4 ™\

m [NEFICIENTE mMEDIO = ADECUADO
N _/

Nota. Datos obtenidos por la investigacion.

Interpretacion:

En la tabla 05 se aprecia que el nivel medio de la dimension direccion ha
sido el més considerado por la muestra, esto también se logra visualizar en
la figura 04 en donde claramente se aprecia una diferenciacion de este nivel
con los demas niveles, el cual ha tenido un 44%; mientras que los demas
solamente han logrado alcanzar un 22% ineficiente y 34% adecuado, esto
indica que segln la muestra todas las decisiones y actividades llevadas a
cabo dentro de GERESA Moquegua han sido lo suficientemente eficaces
para gque se logren cumplir con las actividades planificadas; sin embargo no
han sido lo suficientemente eficientes como para satisfacer en su totalidad

las necesidades de la poblacion.
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Tabla 6

Niveles de la dimensién Control.

Niveles Frecuencia Porcentaje
INEFICIENTE 7 17%
MEDIO 11 27%
ADECUADO 23 56%
Total 41 100%

Nota. Datos obtenidos por la investigacion.

Figura 5

Dimension Control.

4 ™

®m INEFICIENTE = MEDIO ADECUADO
PN _/
Nota. Datos obtenidos por la investigacion.

Interpretacion:

El resultado que se obtiene luego de realizar el analisis de la informacion
proporcionada por la muestra a la dimensién control demuestra la existencia
de una diferenciacion entre los distintos niveles, indicando que el nivel
adecuado ha sido el que ha tenido mayor consideracion por parte de la
muestra, mientras tanto los demas niveles solo han logrado obtener un 17%
ineficiente y un 27% medio; por lo que el nivel adecuado ha logrado
conseguir un 56%, esto quiere decir, que todas las actividades que se han
ejecutado dentro de GERESA Moquegua han sido las més eficientes por lo
que se ha logrado hacer cumplir todas las actividades planificadas y en
algunas situaciones se lograron rectificar las actividades a fin de que éstas

se lleven a cabo segun su planificacion.
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Tabla 7

Niveles de la variable Talento Humano.

Niveles Frecuencia Porcentaje
INEFICIENTE 6 15%
REGULAR 16 39%
EFICIENTE 19 46%
Total 41 100%

Nota. Datos obtenidos por la investigacion.

Figura 6

Variable Talento Humano.

4 ™\

\_ B INEFICIENTE mREGULAR ®EFICIENTE Yy,

Nota. Datos obtenidos por la investigacion.

Interpretacion:

Segun la tabla 07 dentro de los niveles de la variable de talento humano el
nivel eficiente ha sido el que ha tenido mayor consideracion por parte de la
muestra, lo cual se refleja en la figura 06 en donde se logra visualizar que el
porcentaje de los niveles se encuentra en nivel eficiente 15% , regular 39%
y eficiente 46% , todo esto da a indicar que el personal que labora dentro de
GERESA Moquegua tiene los conocimientos, las capacidades y habilidades
necesarias para llevar a cabo la ejecucion de sus funciones y obligaciones a

fin de lograr brindar un buen servicio a la poblacion.
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Tabla 8

Niveles de la dimensiéon Conocimiento.

Niveles Frecuencia Porcentaje
INEFICIENTE 15 37%
REGULAR 10 24%
EFICIENTE 16 39%
Total 41 100%

Nota. Datos obtenidos por la investigacion.

Figura 7

Dimension Conocimiento.

4 ™\

B INEFICIENTE mREGULAR = EFICIENTE

. /
Nota. Datos obtenidos por la investigacion.

Interpretacion.

Segun se muestra en la tabla 07, de todos los niveles que se encuentran
dentro de la dimensién de conocimiento el nivel eficiente ha sido el que
mayor aceptacién ha tenido por parte de la muestra, en tanto en la figura 07
se logra apreciar una diferenciacion entre estos niveles dando a conocer que
el nivel eficiente ha obtenido un 39%; lo cual indica que segun la muestra
el personal que labora dentro GERESA Moguegua hoy conoce, tiene toda
la informacion necesaria para poder brindar un buen servicio y llevar a cabo
de manera eficiente todos los procesos que sean requeridos para satisfacer

las necesidades de la poblacion.
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Tabla 9

Niveles de la dimension Habilidad.

Niveles Frecuencia Porcentaje
INEFICIENTE 13 32%
REGULAR 19 46%
EFICIENTE 9 22%
Total 41 100%

Nota. Datos obtenidos por la investigacion.

Figura 8

Dimension Habilidad.

4 ™

mINEFICIENTE m REGULAR = EFICIENTE
N _/

Nota. Datos obtenidos por la investigacion.

Interpretacion:

En la tabla 09 se aprecia claramente que el nivel regular es el mas
predominante con un 46%, esto también se logra apreciar en la figura 08
mostrandose una diferenciacion entre todos los niveles. Segun la muestra el
personal que labora dentro GERESA Moquegua tienen habilidades que les
han permitido ser capaces de lograr enfrentar situaciones complicadas y
complejas, no obstante, no en todos estos casos sea logrado satisfacer a toda
la poblacién. Lo cual estaria indicando que alun se deben de tomar nuevas

decisiones y realizar algunas modificaciones.
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Tabla 10

Niveles de la dimension Motivacion.

Niveles Frecuencia Porcentaje
INEFICIENTE 11 27%
REGULAR 19 46%
EFICIENTE 11 27%
Total 41 100%

Nota. Datos obtenidos por la investigacion.

Figura 9

Dimension Motivacion.

4 ™\

EINEFICIENTE ®REGULAR EFICIENTE
- _/

Nota. Datos obtenidos por la investigacion.

Interpretacion:

Los resultados que se muestran en la tabla 10 de la dimensién motivacion
expresan que el nivel regular es el mas predominante, mostrandose en la
figura 09 una diferenciacion visible entre los porcentajes en donde el nivel
regular es el quien tiene mayor porcentaje con un 46%, seglin la muestra dan
a conocer que el personal cuando esta brindando el servicio no esta logrando
desemperiarse de manera eficiente, lo cual muestra que las necesidades de

la poblacion no han sido subsanadas en su totalidad.
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Tabla 11

Niveles de la dimension Actitud.

Niveles Frecuencia Porcentaje
INEFICIENTE 13 32%
REGULAR 15 37%
EFICIENTE 13 32%
Total 41 100%

Nota. Datos obtenidos por la investigacion.

Figura 10

Dimension Actitud.

-

mINEFICIENTE m®mREGULAR EFICIENTE
-

_/

Nota. Datos obtenidos por la investigacion.

Interpretacion:

En la tabla 11 se muestre que existen 3 de niveles dentro de la dimension
actitud, en la figura 10 se visualiza que es el nivel regular quien tiene el
mayor porcentaje con un 37%; esto estaria evidenciando que el
comportamiento del personal dentro de GERESA Moquegua cuando se
llevan a cabo la atencion del servicio a la poblacidn no se les esta atendiendo

de manera eficiente, lo cual estaria repercutiendo directamente en la

satisfaccion de la poblacion.
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4.2.

Contrastacion de hipotesis.

Hipotesis general

Hi: Existe relacion entre la direccion estratégica y el talento humano de la
direccion ejecutiva de gestién administrativa, en la gerencia regional de

salud Moquegua, 2022.

Ho: No existe relacion entre la direccion estratégica y el talento humano de
la direccion ejecutiva de gestién administrativa, en la gerencia regional

de salud Moquegua, 2022.

Tabla 12

Correlacion entre las variables Direccion estratégica y Talento humano

DIRECCION TALENTO
ESTRATEGICA  HUMANO

) Coeficiente de correlacién 1.000 ,808**
DIRECCION . .
ESTRATEGICA Sig. (bilateral) ,000
Spearman Coeficiente de correlacion ,808** 1.000
TALENTO . .
HUMANO Sig. (bilateral) ,000
N 41 41

Interpretacion:

En la tabla 12 se muestra que el P valor calculado da como resultado de
0,000, esto resulta ser menor a 0.01 por lo que claramente se estaria
indicando un rechazo a la hipdfisis nula pasando a aceptar la hipdtesis
alterna; mientras tanto el coeficiente de Rho de Spearman tiene un resultado
de 0,808 esto indicaria la existencia de una correlacion directa con grado
alto. Por lo que se logra afirmar con 99% de confianza que existe una
relacion positiva alta entre la variable de direccion estratégica y el talento

humano.
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Hipotesis especifica 01:

Hi: Existe relacion entre la planeacion y el talento humano de la direccion
ejecutiva de gestion administrativa, en la gerencia regional de salud

Moquegua, 2022.

Ho: No existe relacion entre la planeacion y el talento humano de la
direccion ejecutiva de gestion administrativa, en la gerencia regional de

salud Moquegua, 2022.

Tabla 13

Correlacion entre la dimensién planeacion y la variable talento humano

Planeacion TALENTO
HUMANO
Coeficiente de correlacion 1.000 479
Planeacion  Sig. (bilateral) ,000
Spearman Coeficiente de correlacion 4797 1.000
TALENTO . .
HUMANO Sig. (bilateral) ,000
N 41 41

Interpretacion:

En la tabla 13 se muestra que el valor estadistico de Rho de Spearman es de
0,479; presenta una correlacion moderada, afirmandose en 99% de
confianza una correlacién positiva moderada entre la dimensién de
planeacion y la variable talento humano, existiendo el valor de sig de 0,000
que se encuentre por debajo del requerido 0,01. Por lo tanto, se acepta en la

hip6tesis alterna y se rechaza la hipotesis nula.
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Hipotesis especifica 02:

Hi: Existe relacion entre la organizacion y el talento humano de la direccion
ejecutiva de gestion administrativa, en la gerencia regional de salud

Moquegua, 2022.

Ho: No existe relacion entre la organizacion y el talento humano de la
direccion ejecutiva de gestion administrativa, en la gerencia regional de

salud Moquegua, 2022.

Tabla 14

Correlacién entre la dimension organizacion y la variable talento humano.

Organizacion TALENTO
9 HUMANO
Coeficiente de correlacién 1.000 J741%*
Organizacion  Sig. (bilateral) ,000
Spearman Coeficiente de correlacion 741** 1.000
TALENTO . .
HUMANO Sig. (bilateral) ,000
N 41 41

Interpretacion:

En la tabla 14 se muestra que el P valor calculado da como resultado de
0,000, esto resulta ser menor a 0.01 por lo que claramente se estaria
indicando un rechazo a la hipdfisis nula pasando a aceptar la hipdtesis
alterna; mientras tanto el coeficiente de Rho de Spearman tiene un resultado
de 0,741 esto indicaria la existencia de una correlacién moderada. Por lo que
se logra afirmar con 99% de confianza que existe una relacion positiva
moderada entre la dimension organizacion y la variable talento humano.
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Hipotesis especifica 03:

Hi: Existe relacion entre la direccion y el talento humano de la direccion
ejecutiva de gestion administrativa, en la gerencia regional de salud

Moquegua, 2022.

Ho: No existe relacion entre la direccion y el talento humano de la direccion
ejecutiva de gestion administrativa, en la gerencia regional de salud

Moquegua, 2022.

Tabla 15

Correlacion entre la dimension direccion y la variable talento humano.

Direccion TALENTO
HUMANO
Coeficiente de correlacion 1.000 ,629**
Direccién  Sig. (bilateral) ,000
Spearman Coeficiente de correlacion ,629** 1.000
TALENTO . .
HUMANO Sig. (bilateral) ,000
N 41 41

Interpretacion:

En la tabla 15 se muestra el resultado que el valor estadistico de Rho de
Spearman es de 0,629 presenta una correlacion alta, afirmandose con 99%
de confianza una correlacion positiva alta entre la dimension de direccion y
la variable talento humano, existiendo el valor de sig de 0,000 que se
encuentre por debajo del requerido 0,01. Por lo tanto, se acepta en la

hipdtesis alterna y se rechaza la hipotesis nula.
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Hipotesis especifica 04:

Hi: Existe relacion entre el control y el talento humano de la direccion
ejecutiva de gestion administrativa, en la gerencia regional de salud

Moquegua, 2022.

Ho: No existe relacion entre el control y el talento humano de la direccion
ejecutiva de gestion administrativa, en la gerencia regional de salud

Moquegua, 2022.

Tabla 16

Correlacion entre la dimension control y la variable talento humano.

Control LGII_\;IE,IA\]NTS
Coeficiente de correlacion 1.000 ,369™
Control Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 41 41
Spearman Coeficiente de correlacion ,369™ 1.000
Lﬁﬁmg Sig. (bilateral) 000
N 41 41

Interpretacion:

En la tabla 16 se muestran los resultados del cruce entre los valores de la
dimension de control y la variable del talento humano el cual da a conocer
que existe una confianza del 99% en los resultados los cuales segun rho de
Spearman es 0,369 este resultado da a conocer la existencia de una
correlacion positiva baja. Por los resultados obtenidos se procede a aceptar

la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula.
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4.3.

Discusioén de resultados

Los resultados obtenidos luego de haber realizado toda la investigacion
siguiendo los lineamientos y procesos correspondientes en funcion al
cumplimiento de los objetivos y la seleccion correcta de las hipotesis
planteadas, por medio del estudio a las variables de direccion estratégica y
talento humano con sus correspondientes dimensiones, dieron como

resultado lo siguiente:

En la hipotesis general el resultado es la aceptacion de la hipotesis
alterna y rechazo de la hipétesis nula, debido a que el resultado de Rho
spearman da a conocer la existencia de una correlacion positiva alta entre
ambas variables con r=0,808 ; una correlacion entre la dimension de
planeacion y el talento humano de 0,479 teniendo una correlacion
moderada, en tanto el resultado de la dimension organizacion y el talento
humano da a conocer una correlacion moderada entre ambos con el
resultado de Rho spearman de 0,741; siguiendo con la existencia de una
relacién entre la dimension direccion y el talento humano debido al
resultado de rho de spearman el cual fue de 0,629 siendo esta una
correlacion alta con un 99% de confianza y finalmente entre la existencia de
una relacién entre la dimensién control y el talento humano se encuentra
una correlacion positiva baja con un Rho de spearman de 0,369. Al respecto
con este resultado se encuentra en el trabajo realizado por el autor Sumaran
(2018) hallazgos similares, el trabajo realizado por el investigador lleva
como titulo direccion estratégica y talento humano en la direccion regional
de salud Ucayali 2018, el cual tiene como objetivo encontrar una relacion
generada entre ambas variables. En donde se hizo uso de la metodologia de
una investigacion no experimental de tipo transversal con una cantidad de
poblacion de 285 trabajadores y tomando solamente como muestra final a
la cantidad de 72 trabajadores a los que se les aplicd las técnicas e
instrumentos de encuesta y cuestionario respectivamente. En donde se
obtuvo los resultados de la existencia de una correlacion significativa

moderada entre las variables de estudio con el valor de Rho spearman de
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0,425; una correlacién positiva baja entre la dimensién de planeacién vy el
talento humano con un resultado de rho de spearman 0,351; una correlacion
muy baja entre la dimension de organizacion y talento humano de 0,298;
una correlacién positiva baja entre la direccion y el talento humano rho de
spearman 0,351 ; en tanto a la relacién entre la dimension de control y
talento humano se encuentra resultado de Rho esperma de 0,301 el cual

también tiene una correlacion positiva baja.

Del mismo modo con la investigacion realizada por Mallma (2018),
el cual lleva por titulo direccién estratégica y el talento humano en la
empresa Studio Benessere Molina clima, teniendo como objetivo principal
determinar la existencia de una relacion entre ambas variables. Haciendo
uso de una metodologia el cual estaba conformado por una investigacién
aplicada, nivel descriptivo con relacional, enfoque cuantitativo y la
poblacién se conform6 111 colaboradores de la empresa mismos que fueron
en su totalidad la muestra a los que se les aplico los instrumentos y técnicas
de cuestionario y encuesta respectivamente en donde se consiguio obtener
que existe una relacién directa y significativa entre estas variables con un
resultado del coeficiente de correlacion de spearman de 0,676 indicando que

esta relacion resulta ser positiva alta.

También los resultados logran coincidir con lo realizado por el autor
Cuasi 2018, el cual se enfoca en realizar una investigacion sobre la direccién
estratégica y la gestién de Recursos Humanos en la direccion regional de
educacion de Huancavelica, el cual tuvo como principal objetivo encontrar
una relacion entre ambas variables; para ello hizo uso de una metodologia
el cual estuvo estructurada por una investigacion no experimental de disefio
descriptivo y correlacional; ademas de conformarse a la poblacion y muestra
de 25 servidores administrativos, para extraer la informacion utilizé
instrumentos y técnicas de cuestionarios y encuestas respectivamente con
los cuales se logro recolectar la informacion para obtener los siguientes
resultados: la existencia de una correlacion entre ambas variables con un

valor de Spearman de 0,473 este resultado da indicar segun la percepcion
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de la muestra que los trabajadores de la direccion regional de Huancavelica
tienen una relacion débil con el &rea de direccion estratégica; esto se deberia
a que existe politicas deficientes un ambiente laboral no adecuado para el
personal y procesos los cuales no son transparentes; sin embargo, si se
Ilegase a modificar los procesos, las politicas, el ambiente el servicio que se
brinda a la poblacion de Huancavelica seria eficiente y sus necesidades

satisfechas.
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CAPITULO V

5.1.

: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones. -

PRIMERO: Se concluye que existe una relacion positiva alta entre la

SEGUNDO:

variable de direccién estratégica y el talento humano, puesto
que el coeficiente de Rho de Spearman tiene un resultado de
0,808 esto indicaria la existencia de una correlacion directa

con grado alto.

Se concluye una correlacién positiva moderada entre la
dimensidn de planeacién y la variable talento humano, puesto
que el valor estadistico de Ro de Spearman es de 0,479 lo cual

presenta una correlacion de grado moderado.

TERCERO: Se concluye que existe una relacion positiva moderada entre la

CUARTO:

dimension organizacion y la variable talento humano, puesto
que el coeficiente de Rho de Spearman tiene un resultado de

0,741 esto indicaria la existencia de una correlacién moderada.

Se concluye que la correlacion es positiva alta entre la
dimension de direccién y la variable talento humano, puesto
que el valor estadistico de Rho de Spearman es de 0,629 lo cual

presenta una correlacion de grado alto.
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QUINTO: Se concluye que la correlacion es positiva alta entre la dimension
de control y la variable talento humano, puesto que el valor

estadistico de Rho de Spearman es de 0,369 lo cual presenta una
correlacion de grado bajo.
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5.2.

Recomendaciones

Los colaboradores deben tener conocimiento y realizar un analisis de los
nuevos reglamentos y leyes de la GERESA Moquegua, asi estar informado

de sus obligaciones y derechos.

El recurso humano de la GERESA Moguegua tiene que admitir el tipo de

gestion que se desarrolla en la entidad.

El recurso humano de la GERESA Moquegua requiere un plan de
capacitacion que se ejecute de forma permanente de modo que los

colaboradores puedan desempefiar sus funciones correctamente.

La GERESA Moquegua necesita poner en practica las técnicas de
capacitacion por cada area asi mejorar los aspectos como aptitudes,

motivacion, habilidades y conocimientos de los colaborares.

La GERESA Moquegua necesita brindar al personal nuevo la informacién
correspondiente como sus funciones, derechos, obligaciones, vision y
mision de la entidad, todo con la finalidad de que el colaborador pueda tener
una idea de las actividades a realizar.

La GERESA Moquegua necesitar realizar un andlisis para encontrar las

necesidades que tienen sus colaboradores.
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ANEXOS
Matriz de Consistencia de la Investigacion

DIRECCION ESTRATEGICA Y TALENTO HUMANO DE LA DIRECCION EJECUTIVA DE GESTION ADMINISTRATIVA, EN LA GERENCIA REGIONAL
DE SALUD MOQUEGTUA, 2021,

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL DIMENSIONES ITEM ESCALA DE MEDICION
GESTION ESTRATEGICA
Qe relacion exizte entre la Determinar la relacion que existe . - N
direccién estratégica v ol talento entra la direccion estratézica y =l . E’“.“’.‘:h_‘:;]”“ E""] - ]]a d”“”j:h Planeacién 4
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: : - . adruinistrativa, en la gerancia regional
gerancia ragionzl de salud en |a perencia repional de salud de =alnd Moquegna, 2022 I MUHCA
hoquegua, 2022 hoquegna, 2022, = : Organizacién 4 3 i-:‘.A.SI NLNCA
3 AVECES
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lz direceion gacutiva de gestion humane da la diteceion sjacuttva de gjecutiva de gashion admmistrativa, L A
administrativa, en la gerencia Eestion administrativa, en la gerencia Iz gerencia regional de zalud Conocimiento 4
regional da szlud Bloguegua, 20227 regionzl de zalud Moquegna, 2022, MMequegua, 2022.
;e relacion existe entra la Dieterminar 1a relacidn que existe Existe ralacion entre la direceion v el
direccion v el talento humeme dala antre la direcerdn v ol talento humane talento hurnane da la direccicn Hahilidad 4 1 NUMCA
direccion sjecutrva de zestion de la direccion ejecutiva de gestion gjecutiva de gestion admimmiztrativa, en 2 CASI NUNCA
admimistrativa, en la gerencia adeumistrativa, an la gerencia la zerencia regromal de saled 3 A VECES
regional ds salud MMoguegua, 20227 regional de =alnd Moguegua, 2022 Mooquegua, 2022, 4 CASI SIEMFEE
. .. 5 SIEMFEE
. e . .. ) ) .. Motivacion 4
;é relzeidn existe entre al contral Dieterminar 1a relacidn que existe Existe relacidn entre el contrel v el
v el talento humane de la direccion entre ol control v al talanto lnymana talento hurnane da la direccicn
gjecutiva de gestion admmizirativa, de la direccion ejecutiva de gesticn gjecutiva de gestion admmizirativa,
an |z zeremcia rezional da zalud admumistrativa, an la gerencia lz zerencia regiomal de saled 4
Moguegua, 20227 regional de =alud hMoguegna, 2022 Moquegua, 2022, Conocimisnto
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