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Resumen

El presente estudio de investigacion: “Direccion administrativa y gestion del talento
humano en la Direccion de Administracion del Gobierno Regional de Moguegua -
20177, se realiz6 con el deseo de determinar la relacion entre la direccidn
administrativa y gestion del talento humano en la direccion de Administracion del
Gobierno Regional de Moquegua, Este estudio corresponde al tipo de investigacion
basica, disefio es Correlacional; con una poblacion muestra conformada por 51
trabajadores de la Oficina Regional de Administracion del Gobierno Regional de
Moquegua, que se encuentran laborando en el 2017; se utiliz6 el Cuestionario para

direccién administrativa y el Cuestionario para gestion del talento humanao.

Se concluye que existe relacion entre direccion administrativa y gestion del talento
humano en los trabajadores administrativos de la Oficina Regional de
Administracion del Gobierno Regional de Moquegua, al resultar la correlacién de
Pearson con un valor de relacion r es igual a 0.929, correlacion positiva muy fuerte,
la relacion es directa, indica que el 92.9% de direccion administrativa esta asociado
con gestion del talento humano y el nivel de significancia es p - valor es igual a
0.000 < 0.01; estableciendo que existe una correlacion muy fuerte y directa entre

las variables direccion administrativa y la gestion del talento humano.

Palabras clave: Motivacién, liderazgo, comunicacion, gestion del desempefio,

clima organizacional y Seleccién de personal.



Abstract

The present study of research: "administrative direction and management of
human talent in the Administration of the Regional Government of Moquegua -
2017", was carried out with the desire to determine the relationship between the
administrative direction and management of human talent in the administration of the
Regional Government of Moquegua. This study corresponds to the type of basic
research, design is correlational; with a population sample was composed of 51
workers of the Regional Office of Administration of the Regional Government of
Moquegua that are working in the 2017; used the questionnaire for administrative

direction and the questionnaire for management of human talent.

It is concluded that there is a relation between administrative direction and
management of human talent in the administrative workers of the Regional Office
of Administration of the Regional Government of Moquegua, to prove the Pearson
correlation with a value r is equal to 0.929, positive correlation very strong, the
relationship is direct, indicates that the 92.9% administrative leadership is associated
with management of human talent and the level of significance is p - value is equal
to 0.000 &lt; 0.01; establishing that there is a very strong correlation and direct

between the variables Administrative direction and management of human talent.

Key words: motivation, leadership, communication, performance management,

organizational climate and selection of staff.
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l. INTRODUCCION

1.1. Realidad problemaética

En tiempo de la informética y el conocimiento en que las empresas
utilizan ahora, la administracion del talento humano se ha convertido en un
pilar estratégico el talento humano para la gestion administrativa y las técnicas
gue estan compuesto por un grupo de personas que debe de cumplir
ciertas tareas de forma programada para satisfacer necesidades de la
comunidad, pues el personal constituye capital intelectual cuya presencia y
participacion activa es importante en los procesos de servicios o produccion,
la infraestructura, los equipo y la tecnologia también forman un complemento
en la realizacion de los objetivos y logros a cumplir. Sin embargo, a menudo
se encuentra en las instituciones trabajadores disconformes con sus puestos
de labor, desorientados acerca de la forma de ejecutar las tareas o
simplemente desmotivados y sin compromiso hacia el cumplimiento de misién

y vision de la institucion o empresa.
Sin duda esto repercute negativamente e imposibilita el progreso y el

cumplimiento de las metas trazadas de las instituciones publicas y privadas

y de cualquier otra organizacion.
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El talento humano es fundamental en una institucién publica o privada ya
que corresponde al conjunto de capitales utilizados en la produccién de
diversos servicios que se presta para satisfaccion de las necesidades del
publico o usuarios. El trabajo es una accion razonada y voluntaria de los
individuos mediante el cual el talento humano produce bienes y servicios
para satisfacer necesidades, también se establece relaciones entre ellos los
trabajadores; sin duda con la tecnologia actualizada tanto con maquinas y
equipos complementan la produccién de servicios para satisfaccion de
necesidades.

En la Oficina Regional de Administracion del Gobierno Regional de
Moquegua, se observa carencia de conocimiento administrativo del personal
qgue labora en dichas oficinas a cargo de administracion, la mayoria no
cuenta con un perfil profesional acorde a la labor asignada, posteriormente
ellos estan capacitandose para afrontar retos que le exige estar a la actualidad
de la globalizacion, el personal que labora debe contar con habilidades,
destrezas que le permitan vencer los retos que plantea el entorno en el que se
desenvuelve, en la administracion publica como en su vida profesional y

personal.

La falta de seleccion especializada para organizar el personal tales como
la orientacion, disefio de puestos y evaluacion esta provocando bajo nivel de
desempeiio, limitando que el personal administrativo para desarrollar
su pro actividad, creatividad y espiritu innovador, al no existir la suficiente
orientacion planificacion, supervision, control de las funciones asignadas y
como consecuencia a falta de estas etapas planificacién se da el retraso de
la entrega de documentacién e informacion entre dependencias de la

Institucion y se perjudica al interesado o usuario de la institucion.

Por todo lo sefalado anteriormente surge el interés de realizar una
investigacion de la direccion administrativa y gestion del talento humano en los
trabajadores de la Oficina Regional de Administracion del Gobierno Regional

de Moquegua.
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1.2. Trabajos previos
Se han hallado varios informes o antecedentes a nivel internacional,

nacional y que se citan a continuacion:

(Guerrero, 2014) Con su trabajo de investigacion titulada: Gestion del
talento humano establecido en competencias- Ecuador, Llegando a las
siguientes conclusiones:

a) Los expertos han llegado concluir que a través del capital humano
una empresa puede agregar valor a sus operaciones de esta manera
marcando la diferencia entre otros (Chiavenato, 1994), (Goleman, 1999),
(Robbins, 2004). El factor humano establece el principal activo para las
instituciones 'y organizaciones productivas hoy en dia mas el
comportamiento humano en las instituciones, continla siendo un tema
complicado es decir, temas como el deber, actitudes, trabajo en equipo, los
conflictos personales, la motivacion, la comunicacion, etc., son necesidades
frecuentes en las instituciones u organizaciones.

b) Por lo tanto, el ambito institucional necesita de profesionales que le
permita estar a la mira del comportamiento de las personas y examinar
relaciones eficaces entre la conducta de las personas y el ambiente en que
ellas se encuentran buscando asi detectar dificultades, e intervenir en los
procedimientos utilizados.

c) Cuando una institucién requiere evaluar, cambiar, optimar el
desempefio y comportamiento de sus trabajadores, tiene la necesidad de
apoyarse en la informacion de un estudio profesional y valido, que le
entregue datos veraces y especificos para la toma de decisiones. Es por eso
que los jefes de recursos humanos tienen la tarea de evaluar el
comportamiento con las personas Yy desarrollando estrategias de

intervencion sobre aquellos elementos que la impacten.
(Aguilar, 2011). Con su tesis titulada: La gestion del talento humano,

Ecuador; concluyendo con lo siguiente: a) Que para ocupar el puesto, tiene

gue cumplir ciertos requisitos la persona que ocupe una vacante dentro de la

15



Institucién, es decir que minimamente debe contar con un perfil profesional
afin a dicho cargo para que alcance ocupar la vacante, el disefio de puestos
es fundamental para facilitar el  reclutamiento y seleccion de personal

adecuado para el area requerida.

(Cabrera, 2012) Tesis titulada: Gestion por competencia del talento
humano en la asociacion civil sin fines de lucro, sociedad misionera
internacional, iglesia adventista del séptimo dia. Venezuela; Llego a las
siguientes conclusiones: a) El plan de toda organizacién o institucion debe
estar enfocado en calidad de prestacion del servicio, para ello se requiere
de un mecanismo adecuada de la instituciéon, que depende del Talento
Humano. b) plantear los perfiles de cargo, de acuerdo a los trabajos y
funciones que cumplirdn; tomando en cuenta los conocimientos y experiencias
previas adquiridas por la persona que laboraran en dicho cargo.

c) Gestion del Talento Humano es mas eficaz cuando existe un Manual de
Normas y Reglamento internos de Personal y un Manual de descriptivo, el
mismo personal conoce formalmente sus ocupaciones 'y Sus

responsabilidades y es mas facil lograr metas y objetivos.

(Cachuan, 2015). Con su tesis titulada: El talento humano y su impacto
en el crecimiento econdmico de las empresas de servicios de Outsourcing
Contable Financiero en Lima Metropolitana, afio 2014; Pero Llega a las
siguientes conclusiones: a) Inadecuada gestion de trabajo generé baja
productividad por lo tanto un menor indice de rentabilidad en las empresas
de servicios de outsourcing contable financiero; generada por conflictos en el

clima laboral.

(Vasquez, 2015). Con su trabajo de investigacion titulada: La gestion
del talento humano y su incidencia en el desempefio laboral del personal en el
area administrativa de la Universidad Privada Antenor Orrego de Truijillo en
el 2014. Perd. Llegando a la siguiente conclusione: a) Para organizar el
puesto de trabajo, tanto habituales como peridédicas que debe cumplir el
trabajador, la empresa es responsable por dar a conocer las funciones que

16



1.3.

cada trabajador debe cumplir, el personal deben saber sus deberes que

tienen que cumplir.

(Hurtado, 2015). Con su trabajo de investigacion titulada: “La gestion
del talento humano y su incidencia en el desempefio laboral del personal en la
empresa informatica Spirall Computer S.A.C- Pacasmayo 2014”. Perd.
Llegando a siguiente conclusiobn a) Gestion del Talento Humano, es
desfavorable en el desempefio de sus trabajadores, b) No tiene motivacion
laboral, y por ende desfavorece el rendimiento laboral; el salario percibido
afecta de manera directa en la produccién; la institucion no compensa con

las exigencias basicas que requiere la sociedad.

Teorias relacionadas al tema

Algunos relatos al concepto de direccion administrativa; que es la parte
principal de toda administracion, en la cual corresponde subordinar y ordenar
los elementos de direccidbn administrativa; En donde se prevé planear,

organizar, dirigir, controla y ejecutar.

Dirigir o administrar es fundamental en la Administracion, ésta implica
realizar una adecuada planeacion, organizacional que favorezcan al
cumplimiento de lo planeado con la intervencion del personal que integra la
empresa u organizacion, buscando siempre al capital mas competente el
control es muy importante; todas las funciones anteriores serian insuficientes
si no se desarrollara la funcion de Direccion; dirigir, es ensefiar, guiar las

actividades de otros.

La Direccién es el proceso para coordinar las actividades de otros y asi
lograr resultados que favorezcan a la empresa o institucion; algunos escritores
consideran que la administracion y la direccion son sindbnimos. Debido a que
al dirigir se ejerce funciones de administracion, de manera que todos los

dirigentes son considerados como administradores.
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Para (Jiménez, 1963), la administracion es “una ciencia social formada
de principios, técnicas y practicas cuya aplicacion la administracion estudia a

las empresas y organizaciones con fines representativos.

A continuacién, se enuncian algunas definiciones de direccion expuestas
por diferentes autores, citadas por (Madrigal B., Franco R., Ochoa, A. &
et al , 2009): (Scanlan, 2007) afirma que la direccion reside en coordinar el
esfuerzo comun de los subordinados para alcanzar las metas de la
organizacién. (Kazmier, 2007) Dice que es la guia y supervision de los
esfuerzos de los subordinados para alcanzar las metas de la organizacion.
Para (Buchele, 2007) la direccion comprende la influencia interpersonal del
administrador a través de la cual logra que sus subordinados obtengan los
objetivos de la organizacién (mediante la supervision, la comunicacion y la
motivacion). (Baker, 2007) Consideran que la direccidén consiste en dirigir las
operaciones mediante la cooperacion del esfuerzo de los subordinados para

obtener altos niveles de productividad mediante la motivacion y la supervision.

Direccion es el mecanismo del proceso administrativo que patrulla el
rumbo de la organizacion, por medio de liderazgo efectivo, la comunicacion, la

motivacion adecuada.

(Drucker, 1998, pag. 149)Peter Drucker instituye que la funcion de
direccion es hacer que otras personas sean productivas; y los resultados de la
gestion de gerentes estaran determinados por las actitudes que asuma este
respecto a terceros, la busqueda de oportunidades, poder de negociacion,
comunicacion, capacidad de pensamiento flexible, actitud positiva hacia el
conocimiento, sentido positivo y objetivo hacia la direccion organizacional,
respaldado en una adecuada motivacién hacia la comunicacion eficaz como
medio de accién e interrelacidn entre quienes estan involucrados en el sistema

organizacional” (p.149).
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En concreto, la funcion de direccion involucra, conducir, guiar y orientar
los trabajos del personal, para que realicen su mayor y mejor esfuerzo al

ejecutar planes y de esta forma lograr la eficiente de los objetivos.

En pocas palabras, la direccidn es un componente necesario para la
administracion y esta estrechamente relacionada con el liderazgo. Estos dos
elementos son el aspecto interpersonal de la administracion. El pequefio
gerente es un lider en su organizacion. Debe ser una persona motivadora,
curiosa, enérgica y debe reunir energias para superar cualquier obstaculo
qgue le imposibilite alcanzar sus objetivos. Dentro de los elementos de la
direccidon; todos y cada uno de los conceptos sobre direccion que se
mencionan tienen aspectos en comun: el elemento humano, la supervision
de esfuerzos y la cooperacion del esfuerzo de los subordinados, entre otros
del analisis de las definiciones de direccion podemos decir que para que
ésta exista se requieren dos aspectos importantes: (i). Organizaciéon o
institucién: a) EIl directivo. b) Misién y visiébn. c) Metas. d) Equipo de
personas. (ii). Habilidades interpersonales de directivo: a) Liderazgo. b)
Saber guiar. ¢) Motivacion. d) Influencia interpersonal. e€) Coordinacién
(Madrigal B., Franco R., Ochoa, A. & et al , 2009, pag. 22).

El gerente y lider ejecuta habilidades interactivas (directivas) de
administracion, culturales, metodologias y también otras destrezas que por lo
general toda persona que dirija un grupo de persona tiene que implementar,
ya que la principal meta de una institucion es lograr los objetivos planteados
conjuntamente entre todo el grupo. (Newman, 1999), citado por (Madrigal B.,
Franco R., Ochoa, A. & et al, 2009).

La direccion es aquel proceso a través del cual se direcciona a los
individuos para que puedan coadyuvar a lograr el cumplimiento de los
objetivos, las metas trazadas por la institucion, esto viene acompafado del
liderazgo de la persona, delas relaciones de comunicacion que existe entre el
grupo y finalmente de la forma de motivar a todo el equipo de trabajo. (Koontz,
Weihrich & Cannice, 2012, pag. 483). Por otra parte, existen
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algunos procesos basicos que enlazan al individuo, al grupo y a la
organizaciéon, y algunos de estos procesos es el de la comunicacion, la

motivacion y el liderazgo.

A continuacion, pasamos a mencionar los principales elementos de
importancia que encontramos en la direccion, asi tenemos la motivacion donde
cae la responsabilidad en el directivo quienes el responsable de motivar a rodo
el equipo de trabajo, por tal motivo la importancia de que el directivo desarrolle
esa habilidad y también debe tener la capacidad para coordinar con los demas
y poder orientarlos hacia el logro de los objetivos, Por otro lado podemos
mencionar que un directivo que no se encuentre empoderado con su
responsabilidad dificiimente podra motivar a sus trabajadores y tener
capacidad motivadora. La direccion la realiza un ser humano y es quien va
a dirigir a otros seres humanos por lo tanto debe tratar con su personal

tanto en forma horizontal como el forma vertical.

Segun (Fainé, 2001) “la motivacién de los trabajadores y de los directores
de oficinas o sucursales es algo muy intimo; estd en la raiz de la propia
personalidad y poco puede hacerse para despertarla si no surge de manera
espontanea de ellos mismos. Depende de su fuero interno, de sus
experiencias y de la credibilidad que sientan con respecto a sus jefes y
directivos”. Contrariamente a lo que afirma (Fainé, 2001); la primera
habilidad que debe desarrollar el directivo es la de motivarse a si mismo y

motivar a los demas.

Segun (Newstrom, 2007), la motivacion en el centro de labores es un
grupo de fuerzas intrinsecas y extrinsecas que permiten que un trabajador
escoja: (i). En primera lugar, las funciones y acciones en las cuales formara
parte en su vida tanto personal como profesional, considerando que las
persona forman parte de un entorno dentro de un sistema amplio. (ii). En
segunda instancia, comprendemos el nivel de individualidad de las personas
ya que cada una de ellas cuentan con sus respectivas motivaciones y

diferentes estrategias con las cuales logran elevar su nivel de potencialidad.
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(i). En tercera instancia, encontramos la identidad personal la cual es
relacionada con la genética y la influencia de su entorno las cuales se ven
reflejadas en cada una de las expresiones de su caracter de cada
persona.(Madrigal B., Franco R., Ochoa, A. & et al , 2009, pag. 188).

La union de estas caracteristicas termina finalmente en las aspiraciones
trazadas por cada trabajador dentro de una institucion. Dado esto las
personas que asumen los cargos directivos conocen, analizan, presentan
ciertas habilidades, capacidades y aprendizaje dentro de una situacion
determinada para lograr  sus metas trazadas. Los factores necesarios a
considerar para lograr la motivacion en un grupo son: (i). Espiritu de equipo.
Determinar un equipo de trabajo con el objetivo de lograr un fin comun. (ii).
Empoderamiento de los objetivos de la organizacion. Para lo cual se debe
hacer conocer al grupo los intereses que se tienen para con la institucion, esto
va a motivar al grupo considerando que esto se va a fortalecer con el logro
de los objetivos. (iii). Lograr una administracion participativa. Se debe lograr
la integracion del colaborador tanto mentalmente como emocionalmente, a
las acciones del equipo de trabajo y a los objetivos de la institucién, a través
de una activa participacion en la toma de decisiones. (iv). Predeterminar
adecuadas relaciones interpersonales. La implementacion de adecuados
sistemas de comunicacion y coordinacion. (v). Destruccion de practicas
negativas. Considerando que el objetivo es impulsar y elevar el nivel de
motivacion en los trabajadores, para ello se hace necesario poder eliminar
ciertas acciones como: poca importancia a los logros obtenidos, no considerar
soluciones a los conflictos presentados, decisiones muy verticales, excesivo

control, cambios no adecuados, etc.

El liderazgo se define como “influencia”, es decir, la accion de poder
influenciar en otras personas para que esta pueda participar predispuesta y
entusiasmada para ayudar al logro de las metas del grupo. En otras palabras
no solo habria que orientar al trabajador a cumplir con sus labores si no
también que lo puedan realizar con eficiencia, con corazon y con intensidad.

La intensidad es la energia con la que se realiza el trabajo, la confianza se
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refiere a la experiencia del trabajador. Por tanto los lideres logran
desarrollar sus capacidades al maximo con el objetivo del logro de sus metas.
(Koontz, Weihrich & Cannice, 2012, pag. 413).

El ser humano se concibe con la intencion de ser lider, sin embargo
dentro del proceso de adaptacion en nuestro mundo, suele inhibirse. He ahi
donde sale a relucir sus temores, los miedos, las dudas, los inconvenientes
presentados. En este concepto le ayudara a tener en cuenta sus actitudes y
otras aptitudes que les permita liderazgo y poder conocer sus inhibidores

para poder destituirlos. Y puedan desarrollar un buen nivel de liderazgo.

Asi todos formamos parte en las relaciones de liderazgo, en algunos
casos son los lideres en otros tienen lideres o también viven las dos
condiciones. Considerando que nuestros inicios de la vida la realizamos en
un situacion de liderazgo donde nuestro lider es una guia la cual debemos
seguir y también nos debe inspirar respeto. Los lideres se forman o se
logran en las diversas situaciones, ya sea en una empresa, una asociacion,
el entorno familiar, etc. (Madrigal B., Franco R., Ochoa, A. & et al, 2009,
pag. 154)

El liderazgo es una situacion universal y humana, y también hoy en dia
es un tema de gran importancia frente a la realidad que estamos viviendo
donde tenemos una crisis a nivel de autoridades Yy la inexistencia de lideres
transparentes, es decir no actuar de acuerdo a lo que pregonan, asi tenemos
los siguientes inconvenientes: a) Crisis de autoridad. Poner en préctica las
habilidades para lograr obediencia por parte de la autoridad y poder manejar
las diversas situaciones que se presentan una institucion. b) la comunicacion
debe fortalecerse cada vez més esta debe darse en las diferentes formas y a
diferentes niveles. c) acciones de liderazgo. Debemos aprender a ser nuevos
lideres y también a tener respeto por otros lideres. d) se genera cambios en
diferentes aspectos como social. Politico y econdmico para lo cual se necesita
lideres que innoven, que creen, que visionen y que tengan apertura (Madrigal
B., Franco R., Ochoa, A. & et al, 2009, pag. 155).
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Los lideres siempre suelen mirar hacia adelante: ellos lograr inspirar a
los demas socios de la institucion y se trazan una misma linea, por tanto
podeos indicar cuando un grupo tiene un buen lider entonces este grupo
logra operar en su maxima capacidad entre todos que forman parte del
grupo considerando asi que esta habilidad de liderar es una mezcla de

componente importantes como.

Los componentes del liderazgo son: (i). La capacidad de utilizar el
poder con eficacia. (ii). La capacidad de comprender que los seres humanos
tienen diferentes fuerzas motivadoras. (iii). La capacidad de inspirar. (iv). La
capacidad de actuar para desarrollar un clima propicio, despertar motivaciones
y hacer que respondan a ellas (Koontz, Weihrich & Cannice, 2012, pag.
414).

Como primer componente del liderazgo tenemos al poder; el segundo es
una comprension basica de las personas: asi como en las diversas practicas,
es importante conocer la parte tedrica de la motivacién, también las formas
de motivacion y las condiciones de un sistema de motivacién, también tener
la capacidad de poner en practica estos conocimientos en diferentes
situaciones, una persona que tiene conocimiento de la parte tedrica de
la motivacion y que analiza sus caracteristicas, serd& mas capaz poder
satisfacer a otras personas para obtener resultados deseados. Como tercer
componente es la habilidad que inspira una persona que los demas apliquen
toda su capacidad hacia un proyecto determinado, sabemos que los
subordinados necesitan de inspiracion motivadora para seguir 'y concentrarse
en sus actividades, considerando que los lideres de grupo con aquellos que
se encargan de motivar conciertas caracteristicas como carisma y aspectos
que inspiren confianza, y su deseo de hacer bien la cosas que ellos
determinen. No estamos hablando de satisfacer ciertas necesidades sino de
brindar apoyo al maximo en forma desinteresada a su lider, el liderazgo
inspiracional se genera en situaciones fuertes de desesperacion y de temor,
asi podemos mencionar por ejemplo: un pais no preparado, a punto de entrar

en guerra, etc.
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Dentro del cuarto componente tenemos al estilo del lider y el ambiente
de la organizacion que se presenta, donde la motivacion depende basicamente
de las recompensas obtenidas, las expectativas generadas, el esfuerzo que
se necesita, las funciones a cumplir y diversos factores que forman parte
del ambiente de trabajo y también del ambiente de la organizacion. Estos
factores en estudio dieron lugar a diferentes investigaciones sobre los
niveles de comportamiento de un lider vy el analisis de otros factores. Los
diversos puntos de vista de aquellos que han analizado el liderazgo como
un estudio para lograr mejores relaciones interpersonales han coincidido con
el aspecto personal expresado en este estudio: donde la principal funcion de
los directivos es direccionar y generar un ambiente bueno para impulsar un

buen desempeiio laboral.

La comunicacion; es una accion propia del ser humano, la cual ha
permitido su avance tanto a nivel personal como a nivel social. Podemos
indicar que en cuanto a la comunicacion tenemos la verbal y la no verbal y
ambas han desempefiado un rol importante ya que les permite interactuar
con otros seres humanos la cual se considera como una necesidad primordial
de una persona, la cual es sentirse aceptado y apreciado por los demas
individuos que se encuentren en su entorno. La comunicacion también nos
permite dar a conocer a los deméas lo aprendido asi generar cultura y
diversas formas de vida que se van transmitiendo de generacion en
generacion, lo cual ha implementado cambios en la cultura y ha apoyado al
buen progreso de nuestro planeta. (Madrigal B., Franco R., Ochoa, A. & et al ,
2009, péag. 55).

Podemos encontrar diversos conceptos de comunicacion, adaptadas
por otras disciplinas. A continuacion se presentan algunas de ellas, asi

tenemos:
Para (Berelson, B. & Steiner, G., 1964) , Es la accion de poder dar a

conocer algunas ideas, habilidades, sentimientos, emociones, etc. Esto a
través de simbolos, palabras, imagenes, etc. (Axley, 1996) Indica que la
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comunicacion es la transferencia y captacién de hechos, creencias,
sentimientos, acciones las cuales producen una respuesta. Donde a travées
de la escucha el oyente comprende y analiza exactamente los mensajes
recibidos del emisor. (Martinez & Nosnik, 1998) Menciona que la comunicacion
es una accién que permite gue dos seres humanos se pongan en contacto ya
sea a través de un mensaje y su repuesta correspondiente al mensaje
recibido. (Robbins, 2004) Establece que la comunicacion es cuando se
transfiere y comprende del significado. (Verderber, 1999) Indica que la
comunicacién es una accién que contempla receptor, emisor, mensaje, canal,

existencia 0 no existencia de ruido y auto alimentacion.

En resumen podemos indicar que la comunicacién es una accion que
concentra diversas formas de intercambiar ideas, emociones, sentimientos,
donde se intercambian otros significados; lo cual abarca participantes,
mensaje, canal, facilitador, situacion, relaciones, Yy realimentacion.
Encontrando que la comunicacidon es un proceso primordial en el accionar
de la direccidon. Asi también la comunicacion podemos definirla como un
asunto donde nos permite poder transmitir y recepcionar mensajes dentro
de un entorno social, asi lo indica (Madrigal B., Franco R., Ochoa, A. & et al,
2009): La comunicacién involucra diversos aspectos que va desde la emisién
de un mensaje hasta la respectiva recepcién y comprension del mismo. Estos
procesos se encuentran involucrados dentro de diversos factores como: (i).
Contexto. Espacio o medio donde se presenta la comunicacion. Esto considera
también los aspectos del lugar donde nace la informacién, medio ambiente,
Incluye caracteristicas del lugar donde se brinda la comunicacion, clima,
trayecto de separacion de los locutores, clima familiar de los participantes,
previa informacion, creencias, sentimientos, normas, valores, principios, etc.
(ii). Participantes. Son aquellos seres humanos que logran comunicarse y
hacen de transmisor y receptor de una comunicacion. (iii). Mensaje. Es aquello
gue se quiere comunicar, dentro de sus elementos tenemos significados,
simbolos, codificacion, decodificacion y forma. (iv). Canales. Son aquellos
Medios que permiten que la informacion pueda trasladarse a través de los

sentidos. A mas canales mayor éxito en
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la comunicacién. (v). Barreras. Acciones que se presentan en cualquier etapa
de la comunicacion, la cual interfiere  dicha comunicacion, estas acciones
pueden ser internas o externas. (vi). Facilitadores. Condiciones que permite la
mejor recepcion de los mensajes (vii). Realimentacion. Es aquella que brinda
una respuesta al mensaje recibido donde se da a conocer el comprendido del
mensaje. (Franco & Ochoa, 2009, pag. 57).

En su sentido mas amplio, la comunicacién en una institucién es contar
con informacion que permitan utilizarlos en las acciones de variacion esto
significa inducir en las acciones que permitan lograr el beneficio de una
institucion. También podemos indicar que la comunicacion es fundamental
para el buen funcionamiento interno de una institucion ya que permite
integrar a todas las gerencias, asi mismo es necesario para: (i). determinar
y dar a conocer las metas de una institucion. (ii). Desarrollar planes para su
logro. (iii). Ordenar al personal de una institucion de una forma eficiente por
ende eficaz. (iv). Identificar, evaluar a los directivos de la institucion. (v).
Liderar, dirigir, motivar y crear un clima adecuado en donde los individuos
quieren apoyar. (vi). Controlar el desempefio (Koontz, Weihrich & Cannice,
2012, pag. 456).

Y como muy bien precisa (Madrigal B., Franco R., Ochoa, A. & et al,
2009), al sefalar que dentro de las actividades de las comunicaciones en grupo
y a nivel institucional, esta logra que la persona pueda integrarse con sus
comparfieros de trabajo, lograr satisfacer sus principales necesidades de
cualquier nivel, demostrar sus pensamientos, anhelos, suefos, dar a conocer

sus ideas, y también participar de las ideas de las demas personas.

En cualquier institucion podemos encontrar 4 principales funciones en
la comunicacion: expresién emocional, control, motivacion y finalmente
informacion. Donde | expresion emocional se utiliza para complacer las
necesidades, En un grupo u organizacion existen cuatro funciones principales
de la comunicacién: expresion emocional, motivacion, control e informacion.
Utilizamos la expresidbn emocional para satisfacer nuestras necesidades,

mejorar y lograr la permanencia de nuestra idea de identidad, ejecutar y
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presentar relaciones y obligaciones de nivel social, rotar la informacion y tener

influencia a en los demas.

“‘Cuando los grupos de trabajo molestan o acosan a unos miembros
gue producen mas (y hacen que el resto del grupo se vea mal), informalmente
se lo comunican y controlan su comportamiento” (Robbins, 2004). Asi tenemos
la del rumor es considerada como una forma de comunicacién informal, y
esto nos puede generar detener nuestro desempefio laboral en los
colaboradores ya sea en tono directo o inverso al interior de una institucion.
Indicar también que la comunicacion permite generar la informacion para que
las personas o0 grupos de personas, puedan saber sus destrezas, habilidad,
fortalezas, oportunidad y amenaza, esto permite a las personas realizar una
buena toma de decisiones para que la institucion pueda lograr los objetivos y
metas sefialadas, tanto a corto mediano y largo plazo. (Robbins, 2004, pag.
58).

La comunicacion efectiva tiene sus propios requisitos, asi tenemos: (i).
Claridad: nos indica que una comunicacién sea clara, por ello el nivel de
expresion vy la forma de transmision deben de acuerdo al grupo a quien dirija
la informacion. (ii). Integridad: debe existir un hilo de integracion a través de la
comunicacion entre las personas de una institucion, y asi lograr la integracion
adecuada para cumplir con los objetivos. (iii). Aprovechamiento de la
organizacién informal: las personas utilizan la organizacion informal para poder
establecer canales de informacion mas efectiva. (iv). Equilibrio: toda accién en
una institucién debe ir acompafiado de un programa de comunicacién para que
no termine afectando a los involucrados. (v). Moderacion: el nivel de
informacion debe ser estrictamente la necesaria y la mas adecuada y exacta
ya que mucha informacion podria generar ineficiencia. (vi). Difusion: las
comunicaciones en las instituciones deben ser realizadas a nivel escrito y solo
para los involucrados y asi evitar la generacion de papeles y mas. (Vvii).
Evaluacién: los canales de informacién deben ser evaluados, revisados y

perfeccionar en forma permanente.
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(Chiavenato, 2009, pag. 7) La gestidon del talento humano es la funcién
que permite la colaboracion eficaz de las personas para alcanzar los
objetivos organizacionales e individuales, buscando la eficacia organizacional.

Para (Chiavenato, 2009) talento humano “No solo el esfuerzo o la
actividad humana quedan comprendidos en este grupo, sino también otros
factores que dan diversas modalidades a esa actividad: conocimientos,
experiencias, motivacion, intereses vocacionales, aptitudes, actitudes,
habilidades, potencialidades, salud, entre otras”. La gestion del talento
humano busca descubrir, incorporar, destacar y retener a las personas que
tienen un alto potencial, permite que cada trabajador desarrolle sus
habilidades en funcion de los objetivos de la organizacion, beneficiandose con
esta modalidad no solo la institucion sino todos quienes forman parte de la

misma.

Los pasos para una gestion del talento humano son 6 y se mencionan a
continuacion: (i). ingreso de individuos, Division de reclutamiento y seleccion
de personal: ¢ Quién debe trabajar en la organizacién? Técnicas que se utilizan
para poder involucrar a nuevo personal en la institucion. Podria denominarse
también provision o abastecimiento de personal, en cual esta incluyendo la
convocatoria y la selecciéon del personal, (Psicélogos, Socitlogos). (ii).
Aplicacion de personas, Division de cargos y salarios: ¢ Qué deberéan hacer las
personas? Técnicas utilizadas para elaborar las funciones que el personal
podria realizar en la institucion, asi también dirigir y apoyar su desempefio. Esto
contempla también estructura de la organizacién, de los puestos laborales,
también descripcidon de cada uno de los puestos, guiar a los individuos y evaluar
su nivel de desempefio, (Estadisticos, analistas de cargos y salarios). (iii).
Compensacion de las personas, Division de beneficios sociales: ¢Como
compensar a las personas? Técnicas utilizadas para lograr motivar a los
individuos y poder cumplir con sus necesidades de las personas. Esto incluye
remuneracion, bonos, compensaciones Yy demas beneficios sociales,
(Trabajadores sociales, Especialistas en programas de bienestar). (iv).
Desarrollo de personas, Division de capacitacion: ¢Como desarrollar a las
personas? Técnicas que se utilizan para capacitar a las personas y asi poder

aumentar el nivel de conocimientos a nivel profesional y a nivel personal.
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También se considera un programa para entrenar y lograr el desarrollo de los
trabajadores. (Analistas de capacitacion, Instructores, Comunicadores). (V).
Mantenimiento de personas, Division de higiene y seguridad: ¢ Cémo retener a
las personas en el trabajo? Técnicas utilizadas para propiciar ambientes
adecuados para que los trabajadores puedan desarrollar eficientemente sus
labores, también incluye la seguridad, disciplina, calidad de vida, higiene y
buenas relaciones a nivel sindical, (Médicos, Enfermeras, Ingenieros de
seguridad, Especialistas en capacitacion de vida). (vi). Evaluacion de personas,
Divisidn de personal: ¢(Como saber lo que hacen y lo que son? Técnicas
utilizadas para apoyar y tener el control de las acciones de los individuos y
poder ver los resultados. Esto incluye proponer una base datos y nuevos

sistemas de nivel de gerencia, (Auxiliares de personal, Analistas de disciplina).

(Lledo, 2011), establece que la administracion del talento humano
presentan una forma de aplicar y practicar las acciones mas relevantes de una
institucion u organizacion siendo los recursos humanos un factor primordial
para el cumplimiento positivo de los procesos, ya que en buen entender son
los individuos quienes se encargan de cumplir con las labores ya que los

diversos proyecto programas no se ejecutan por si solos.

(Dessler, 2009), indica que son las capacidades y las normas adecuadas que
nos permiten poder llevar las situaciones que se relacionan con las labores de
nivel administrativo, en especial se trata de buscar al personal, realizar la
evaluacion al personal, capacitar al personal, realizar la remuneracién, y

entregar un ambiente adecuado para los trabajadores de la institucién.

(Mondy, R. Wayne, 2005), indica que el manejo del talento humano
responde a manejar a los individuos como sustento para el logro de los
objetivos de la institucion. Asi mismo afirma que es una accidn que se afianza
en menor ordenes, jerarquias y ademas indica que es importante la
participacion activa de las personas en la institucion. Menciona también que
esta accion concierne a considerar una serie de actividades como el nivel de
compromiso de las personas con los objetivos planteados por la institucion,

las remuneraciones que deben estar en funcion al rendimiento o produccion del
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trabajador, un buen trato y una adecuada formacion profesional.

(Eslava , 2004), asegura que es una orientacion de nivel estratégica de
ver las cosas, cuya finalidad es lograr el maximo desempefio del trabajador
para con la instituciéon, a través de un grupo de actividades las cuales se
encuentran dirigidas a entregar en cada momento en cuanto a un nivel de
conocimientos, destrezas y habilidades para el logro de los resultados
esperados Y lograr ser competitivos en diversos entornos ya sea de hoy en dia

o a futuro.

(Byars, L. Y Rue, L., 1996). Indica que los recursos humanos como el
espacio de nivel administrativo que relaciona os diferentes aspectos de

administracion de una institucion moderna.

Teniendo en cuenta las diferentes conceptos planteados por autores,
podemos concluir que el recurso humano en proceso de fortalecer
capacidades de un individuo o en forma grupal, nos conduce desarrollar
nuestras capacidades mas que nunca hoy en dia, considerando que las
personas que no vean los desafios que se presentan con una propia iniciativa,
creatividad y decision definitivamente seran superados por otros, aun
considerando el esfuerzo y la voluntad de las personas. EIl recurso humano
nos va a permitir poder desarrollar las capacidades de la mente las cuales se
relaciona con el intelecto el cual forma parte activa denla obtencién y nivel de

procesamiento de la informacion.

La Importancia de la gestién del desempefio en las organizaciones comerciales;
(Hay Group ). La gestion estratégica del desempefio. Dice: La tarea del
desempefio es una preocupacibn muy grande que hoy en dia viene
acaparando por completo a los responsables de las gerencias de las oficinas
de talento humano en las instituciones. Su preocupacion por saber cuales son
sus logros y aportes de cada uno de los individuos para con la institucion y el
nivel de involucrarse en los diversos procesos para mejorar en forma
permanente nos permite poder analizar y entender el peso al plantear y

ejecutar una buena gestion de desempefio de los trabajadores.
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(Chiavenato 1., 2000), el clima organizacional se refiere al ambiente
adecuado interno que se produce entre los trabajadores de una institucion y
se encuentra ligado con la motivacion de sus trabajadores. El clima de una
organizacion es el medio donde se viene realizando las labores cotidianas
en una institucion, por tanto podemos indicar que el nivel de este clima de la
organizaciébn se ve reflejadas directamente con la satisfaccion de los

trabajadores y por ende también en la productividad de cada uno de ellos.

Asi tenemos que entanto que un clima adecuado nos permite mantener
y orientarnos hacia el logro de nuestros objetivos sin embargo cuando se
produce un mal clima organizacional este elimina el ambiente de trabajo
generando diversos malestares los cuales influyen en un rendimiento

deficiente de los mismos.

Se entiende también que el clima se encuentra constituido por
diversas variables a si tenemos: caracteristicas de los trabajadores, espacio
fisico, estado de las estructuras, comportamientos, los cuales nos permite

una vision global de la institucion.

Estas variables se refieren a los siguientes aspectos: i) Ambiente fisico:
ambiente fisico, situaciones de ruido, temperatura, equipos, materiales,
contaminacion, equipo de maquinarias, etc. ii) Estructura: tamafio de la
institucién, estructura formal, estilo de direccion, etc. iii) Ambiente social:
compaferos, niveles de conflictos entre los comparieros de trabajo y entre
los directivos, etc. iv) Caracteristicas personales: de los trabajadores como
emociones, aptitudes, emociones, nivel de expectativas, etc. V)
Comportamiento  organizacional: productividad, ausentismo, rotacion,
satisfaccion laboral, tensiones y estrés (Donnelly J, Gibson J, Ivancevich J.,
1997).

La calidad del clima organizacional se relaciona fuertemente con el
comportamiento de los funcionarios, asi también las conductas de los

colaboradores, con la forma de laborar y la de relacionarse con los demas,
con la forma de interactuar con la institucion, con la maquinaria que utilizan
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y con las diversos caracteres de cada uno de los trabajadores.

Generar un adecuado clima de la organizacibn es principalmente
responsabilidad de los directivos de la institucion, que con el nivel de cultura
y las diversas directivas de gestion, lograr generar el camino que los
trabajadores se puedan desarrollar. Es importante saber que las
instituciones definitivamente no presenta un clima organizacional de fiesta,
por lo que es principal que el trabajador se siente cémodo y relajado

durante el desarrollo de sus actividades.

Considerando que el clima laboral no se puede medir o cuantificar a
ciencia cierta, la verdad es que es necesario y fundamental para que las
instituciones puedan ser exitosas, si se desea saber como es el clima
organizacional de una institucion primeramente se debe realizar un
diagnéstico. Este trabajo consiste en aplicar diversas encuestas, con el
objetivo de lograr la informacion verdadera de los trabajadores para con la

institucion.

Asi también a nivel de medio ambiente y alrededor donde las
coincidencias son encontradas por los colaboradores, en forma directa e
indirecta, también genera efectos en el ambiente en la organizacién siendo
asi una de las caracteristicas importantes por su diversidad en relaciéon a

las diferentes instituciones.

El clima organizacional es aquel medio en el cual los trabajadores
desarrollan su trabajo diario, esto ademas influye en forma directa en la
satisfaccion de los trabajadores y por tanto afecta la productividad de los

mismos.
Este clima esta en relacion con el saber hacer de los directivos, en

relacion con las conductas de los trabajadores, asi también con su forma de

laborar y la de relacionarse con sus compaiferos, con la maquinaria que
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Laboran y con la actividad que realiza cada uno. Corresponde a la gerencia
qguienes a través de sus normas Yy directivas generan o0 no la condicione
adecuada para que se genere un buen clima de la organizacion. Este clima es
el resultado de las diversas politicas que se aplican en la institucion y también
el area de recursos humanos debe mejorar constantemente estas medidas y
plantar técnica adecuadas y precisas. Se entiende como clima al ambiente
gue se puede generar por los sentimientos, emociones, actitudes de los
trabajadores de la institucion al cual se relaciona con la motivacion. También
se refiere a la parte fisica del trabajador asi también como psicolégica. Ya
gue si no cuidamos el aspecto del ambiente podemos tener perdida de talentos
de la institucion, donde lo primero que tenemos que conocer para mejorar el
ambiente es la situacion real de los trabajadores y de sus condiciones de
trabajo. Donde wuna de las herramientas mas comunes para poder medir
el clima es la encuestas aplicada a los trabajadores las cuales deben ser
siempre en forma anonima para garantizar una informacién real y  debe
contener preguntas cerradas y abiertas. En esta medicion se debe contar con
la etapa de disefio, la comunicacion y la aplicacion en si de la encuesta, luego
la interpretacion de los resultados y la entrega final de os resultados.
(Goleman, D. , 2011). El clima Organizacional establece la forma en la que
una persona mira su labor desempefiada, su produccion, su satisfaccion.
Los diversos modelos de estudios empleados nos planteas que existe una

relacion entre el clima y la productividad en las instituciones.

Hoy en dia el lider cumple un rol fundamental en el triunfo de una
organizacion, considerando asi que ellos no solamente responden por indicar
cudl es el norte de la institucion, también se encargan de asegurar la rentabilidad
y ademas de ello de brindar un ambiente adecuado a los trabajadores para
lograr un buen clima organizacional. En muchas instituciones a pesar de contar
con adecuados incentivos en el nivel econémico y también en el nivel social, el
personal acaba desligandose por no tener una adecuada comunicacion con el
lider o lideres. Muchos andlisis coinciden en que los trabajadores generalmente
suele establecer un compromiso mas fuerte con el lider que con la misma
institucion, por eso se hace necesario analizar la dimension de liderazgo de la

variable clima organizacional.
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La experiencia nos indica que lograr buenos indicadores en cuanto a
la apreciacion del clima de la organizacional , no me va asegurar tener también
buenos indicadores en cuanto al desempefio organizacional , por lo tanto es
importante plantear programas activos que permitan fortalecer adecuadamente

las diversas areas de intervencion.

Reclutamiento adecuado de personal con talento; (Dessler, 2009).EI
reclutamiento de empleados implica encontrar y atraer candidatos para los
puestos vacantes del patron. El reclutamiento se define como el proceso de
atraer individuos oportunamente en suficiente nimero y con los debidos

atributos y estimularlos para que soliciten empleo en la organizacion.

Formulaciéon del problema

1.4.1. Problema general:
¢,Cual es la relacion entre direccién administrativa y gestion del talento
humano en los trabajadores de la Direccién de Administracion del

Gobierno Regional de Moquegua - 20177

1.4.2. Problemas especificos:

1. ¢(Cual es la relacion entre motivacion y gestion del talento
humano en los trabajadores de la Oficina Regional de

Administracién del Gobierno Regional de Moquegua - 20177

2. ¢Cual es la relacién entre liderazgo y gestion del talento humano
en los trabajadores de la Oficina Regional de Administracion del

Gobierno Regional de Moquegua - 20177?

3. ¢Cual es la relacidbn entre comunicacion y gestion del talento
humano en los trabajadores de la Oficina Regional de
Administracién del Gobierno Regional de Moquegua - 20177
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1.5.

1.6.

Justificacion del estudio
La investigacion ofrecié aportes a nivel tedrico, ya que la importancia
de esta investigacion, sirve para conocer y ampliar la informacion sobre las
variables de estudio y determinar la relacion de direccion administrativa y
gestion del talento humano. En tal sentido, lo anterior permite contrastar y
asumir posiciones de acuerdo a la realidad observada en los trabajadores de

la Oficina Regional de Administracion del Gobierno Regional de Moquegua.

A nivel practico, porque a partir de los resultados se plantearan
sugerencias con la Unica y exclusiva finalidad de buscar un cambio radical
en la actitud de los trabajadores, ya que ellos no puede estar al margen de la
problematica que se presenta en la Oficina Regional de Administracion del

Gobierno Regional de Moquegua.

Hipotesis:
1.6.1. Hipotesis general

Existe relacion directa entre direccion administrativa y gestion del talento
humano en los trabajadores de la Oficina Regional de Administracion del

Gobierno Regional de Moquegua - 2017.

1.6.2. Hipotesis especificas

Hil Existe relacion directa entre motivacion y gestion del talento humano
en los trabajadores de la Oficina Regional de Administracién del

Gobierno Regional de Moquegua - 2017.

Hi2 Existe relacion directa entre liderazgo y gestion del talento humano en
los trabajadores de la Oficina Regional de Administracion del

Gobierno Regional de Moquegua - 2017.

Hi3 Existe relacion directa entre comunicacion y gestion del talento
humano en los trabajadores de la Oficina Regional de Administracion
del Gobierno Regional de Moquegua - 2017.
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1.7. Objetivos

1.1.1. Objetivo general:
Determinar la relacion entre direccién administrativa y gestion del
talento humano en los trabajadores de la Oficina Regional de
Administracion del Gobierno Regional de Moquegua — 2017.

1.1.2. Objetivos especificos:

0.E.1. Determinar la relaciébn entre motivacién y gestion del talento
humano en los trabajadores de la Oficina Regional de
Administracién del Gobierno Regional de Moquegua — 2017.

0.E.2. Determinar la relacion entre liderazgo y gestion del talento
humano en los trabajadores de la Oficina Regional de

Administracion del Gobierno Regional de Moquegua - 2017.

0.E3. Determinar la relacion entre comunicacion y gestion del
talento humano en los trabajadores de la Oficina Regional de

Administracién del Gobierno Regional de Moquegua — 2017.
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2.1.

Il. MARCO METODOLOGICO

Disefio

El disefio de la investigacion, es no experimental; para el presente estudio se
selecciond el disefio transversal - Correlacional, puesto que implica
recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Unico. Su proposito es
describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento
dado (Hernandez et. al., 2010, p. 151).

El disefio Correlacional es representado por:

/// ?
/’// I’
M~
S l
\
02
Dénde:
M = Muestra
0. =Variable 1
0, =Variable 2

r= Posible Relacién
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2.2. Variables y operacionalizacion

2.2.1.

Variable 1: Direcciéon Administrativa

Conformado por las dimensiones siguientes:

- Motivacion

- Liderazgo

- Comunicacion

2.2.2. Variable 2: Gestion del talento Humano
Conformado por las dimensiones siguientes:
- Gestion del Desempefio
- Clima organizacional
- Seleccién de personal
2.2.3. Operacionalizacién de variables:
DEFINICION DEFINICION
VARIABLE CONCEPTUAL opERACIONAL _ PIMENSIONES  INDICADORES  ESCALA
Koontz, Weihrich &  Seevaliala
Cannice (2012) : variable L Nivel de
. . . . Motivacion L
Direccidn es el direcciona motivacién
proceso de influir administrativa a
sobre las personas través de las
, para lograr que dimensiones Liderazgo Nivel de
Direccion contribuyan a las tales como liderazgo
administrativa metas de la motivacion, Ordinal
(Variable 1) organizacion y del liderazgo y
grupo". (p. 483) comunicacion
utilizando el )
cuestionario Comunicacién Nivel d-e _
para direccién comunicacién
administrativa
Se entendera como  Se evalla la
la capacidad de la variable Gestion Conocimiento en
5 per.sona que del talento gestion de talento.
Gestidn del entiendey Humano en las .
. . Gestion del
talento comprende de dimensiones . .
. . - Desempefio Ordinal
Humano manerainteligente  gestion del
(Variable 2) la forma de desempefio, Modalidades de
resolver en clima evaluacion de
determinada organizacional y desempefio.
ocupacion, (...). Sin Seleccién de
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personal;
utilizando el
cuestionario Estado del clima
para gestion del organizacional
talento Clima
humano. organizacional

embargo, no
entenderemos solo
el esfuerzoola
actividad humana;
sino también otros
factores o
elementos que
movilizan al ser Factores de
humano, talentos optimizacion.
como:
competencias
(habilidades,
conocimientosy Rotacién de
actitudes) puesto
experiencias,

motivacion, interés, Seleccion de
vocacion aptitudes, personal
potencialidades,

salud. Chiavenato,

1. (2009). “Gestion

de talento

Captacién de
personal

humano”.

2.3. Poblacion, muestray muestreo

2.3.1.

Poblacion: Segun Hernandez, et al. (2010):"Una poblacion es el
conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de

especificaciones” (p. 174).
La poblacién en la presente investigacion estuvo constituida por 51
trabajadores de la Oficina Regional de Administracion del Gobierno

Regional de Moquegua — 2017.

Distribucion de la poblacion de estudio

Oficinas M® %
Oficina de Administracion 03 588
Oficina de recursos humanos 20 39,22
Oficina de finanzas 10 19.61
Oficina de logistica y recursos generales 15 29.41
Oficina de control patrimonial 03 588
TOTAL 51 100.00

Fuente: Esse al Cuadro de Asignacicn de Personal — CAFR /ORA2017
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2.3.2.

Muestra:
Para Hernandez et al. (2010)."Sub grupo de la poblacién del cual

se recolectan los datos y debe ser representativo de la poblacion.”

En vista de que la poblacién es pequefia se consideré para el
presente estudio a todos los trabajadores de la Oficina Regional de
Administracién del Gobierno Regional de Moquegua — 2017; como

muestra.

El muestreo es No probabilistico. Muestra censal

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez vy

confiabilidad

2.4.1.

2.4.2.

Técnicas:

Segun Sabino (2009) Conjunto de mecanismos, medios y sistemas de
dirigir, recolectar, conservar, reelaborar y transmitir los datos. (p.149).
Para recolectar los datos de las variables de estudio; direccion
administrativa y gestion del talento humano se utilizara una

encuesta.

Instrumentos:
Los instrumentos fueron confeccionados por el investigador, en base
a la revision bibliografica y el apoyo del asesor, se utilizaron dos

instrumentos:

Cuestionario para direccion administrativa: para determinar el nivel
de direccibn administrativa; que comprende las siguientes
dimensiones motivacién, liderazgo y comunicacion.

Cuestionario para gestion del talento humano: para determinar el

nivel de gestion del talento humano; que comprende las siguientes
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2.4.3.

Dimensiones gestion del desempefio, clima organizacional y Seleccion

de personal

Validez y confiabilidad

Para la validez de contenido de los cuestionarios para direccion
administrativa y cuestionario para gestién del talento humano, que
considerando las caracteristicas de los sujetos en estudio y que los
instrumentos a emplear requieren superar y cumplir una serie de
requisitos, dentro de los cuales se encuentra el proceso de validez,
sometié al criterio del juicio de expertos, quienes validaron el contenido

de los cuestionarios determinando que es apto para ser aplicado.

Para la confiabilidad la prueba piloto a un grupo para la fiabilidad de los
cuestionarios para direccion administrativa y cuestionario para gestion
del talento humano, que sera aplicado a una institucion del sector
publico, a un grupo de 10 sujetos; y poder determinar el coeficiente de
confiabilidad “Alfa de Cronbach”.

La confiabilidad de los instrumentos para motivacion laboral y

satisfaccion laboral, se determind mediante el “Alfa de Cronbach”.

57: sumadora de varianza de los Items
5%: Varianza de la suma de los items
a: Coeficiente de Alfa de Cronbach

K: El nimere de items
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2.5.

Cuestionario para direccién administrativa
Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,820 20

Cuestionario para gestion del talento humano
Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,850 20

George y Mallery (2003) sugirieron las siguientes escalas para

evaluar el coeficiente de “Alfa de Cronbach”.

ESCALA CATEGORIA
0,00 - confiabilidad Mula.
0,51 a 0,60 - Confiabilidad Inaceptable
061a0.70 : Confiabilidad Cuestionable
0,71 a0.80 - Confiabilidad Aceptable
0,81 a 0,90 : Confiabilidad Buena
0.91a0.09 : Confiabilidad Excelente
1.00 - Confiabilidad Perfecta

Como se obtuvo 0,820 en el instrumento cuestionario para direccion
administrativa y 8.50 para el cuestionario para gestiéon del talento humano, se

deduce que los instrumentos tienen una confiabilidad buena.

Método de andlisis de la informacién

En cuanto a los métodos a utilizar en esta investigacion Kaplan & Saccuzzo
(2006, p. 145) indican que “el andlisis de datos es un proceso de
inspeccionar, limpiar y transformar datos con el objetivo de resaltar
informacion util, lo que sugiere conclusiones, y apoyo a la toma de

decisiones. El andlisis de datos tiene mdultiples facetas y enfoques, que
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2.6.

abarca diversas técnicas en una variedad de nombres, en diferentes

negocios, la ciencia, y los dominios de las ciencias sociales”.

Para el analisis de los datos se realizo las siguientes tareas:

- Se reviso los datos, examinando cada uno de los cuestionarios a fin de
comprobar la integridad de sus respuestas.

- Se codifico las respuestas de los cuestionarios en orden correlativo de
cada una.

- En el procesamiento de los datos se realizO mediante el empleo del
software estadistico SPSS Vs 21 y Excel

- Se elaboro cuadros de frecuencia de una y doble entrada, graficos; se
calculd las medidas descriptivas segun el tipo de variable

- Para contrastar la hipétesis de investigacion se utilizd el Coeficiente de

correlacién lineal de Pearson para la relacién de las variables.

La férmula es la siguiente:
r= Ny XY-Y XYY
R DRSNS DRGNS

- Para contrastar la hipotesis de investigacion se utilizd la r correlacion
lineal Pearson

- Se elaboro las conclusiones y recomendaciones de acuerdo y teniendo
en cuenta los objetivos, hipétesis y resultados obtenidos.

Aspectos éticos

Las normas éticas son importantes en la investigacion, como afirman
Pellegrini y Macklin (1999). Para la presente investigacion, se trabajara
con los trabajadores de la Oficina Regional de Administracién del Gobierno
Regional de Mogquegua de Moquegua, se debe precisar que se respetara
primero sus derechos humanos inalienables y en segundo lugar, su libertad
de decidir su participacion en el estudio, ya que, tenian que responder a

diversas cuestiones probleméaticas de naturaleza laboral e institucional..
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lll. RESULTADOS

3.1 Resultados obtenidos:
3.1.1 Resultados Descriptivos.
Presentamos los resultados de la investigacion titulada:

“Direccion administrativa y gestion del talento humano en la Oficina Regional

de Administracién del Gobierno Regional de Moquegua - 2017

TABLA N° 1. NIVELES DE DIRECCION ADMINISTRATIVA

Frecuencia Porcentaje

Deficiente 4 7,8
Regular 26 51,0
Eficiente 21 41,2
Total 51 100.0

Fuente: Cuadro consolidado de datos estadistico
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EDEFICIENTE 7.8%
HMREGULAR 51.0%
HEFICIENTE 41.2%

FIGURA N° 1 NIVELES DE DIRECCION ADMINISTRATIVA
Fuente: Cuadro consolidado de datos estadistico

Interpretacion:

Se observa en la tabla 1, Los niveles de direccion administrativa en los
trabajadores de la Oficina Regional de Administracion del Gobierno Regional
de Moquegua - 2017; del 100% el 51% (26) se ubica en el nivel gestion
REGULAR en lo que respecta a su percepcion sobre direccion administrativa,
el 41% (21) se ubica en el nivel gestion eficiente, siendo lo demas de menor
recuento, por lo que se deduce que los trabajadores; perciben la Motivacién,

Liderazgo y Comunicacion de manera regular con tendencia a eficiente.
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TABLA N° 2. NIVELES POR DIMENSIONES PARA DIRECCION
ADMINISTRATIVA

Nivel por

dimensiones de

Dimensiones

Motivacion Liderazgo Comunicacion
direccion
administrativa f % f % f %
Deficiente 9 17,6 7 13,7 7 13,7
Regular 20 39,2 27 52,9 28 54,9
Eficiente 22 43,1 17 33,3 16 31,4
Total 51 100,0 51 100,0 51 100,0

FIGURA N° 2 NIVELES POR DIMENSIONES PARA DIRECCION ADMINISTRATIVA
Fuente: Cuadro consolidado de datos estadistico
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FIGURA N° 2 NIVELES POR DIMENSIONES PARA DIRECCION ADMINISTRATIVA

Fuente: Cuadro consolidado de datos estadisticos
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Interpretacion:

Como podemos percibir en la tabla 2, para los niveles de las dimensiones de
la variable direccién administrativa se observa del 100% de trabajadores se
ubican de la siguiente manera: En la dimensién Motivacion el 39.2% (20) se
ubica en el nivel REGULAR; En la dimension Liderazgo el 52.9% (27) se ubica
en el nivel REGULAR; En la dimensién Comunicacion el 54.9% (17) se ubica
en el nivel REGULAR; siendo otros de menor recuento; por lo que se deduce
gue los trabajadores de la Oficina Regional de Administracion del Gobierno

Regional de Moquegua; regularmente perciben la direccidon administrativa.

TABLAN® 3
NIVELES DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Frecuencia Porcentaje

Deficiente 4 7,8
Regular 28 54,9
Eficiente 19 37,3
Total 51 100,0

Fuente: Cuadro consolidado de datos estadistico
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FIGURA N° 3 NIVELES DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
Fuente: Cuadro consolidado de datos estadistico

Interpretacion:

Se nota en la tabla 3, Los niveles de gestion del talento humano en los
trabajadores de la Oficina Regional de Administracién del Gobierno Regional
de Moquegua - 2017; del 100% el 54.9% (28) se ubica en el nivel REGULAR
en lo que respecta a su percepcion sobre gestion del talento humano, el 37.3%
(19) se ubica en el nivel EFICIENTE, siendo lo demas de menor recuento, por
lo que se deduce que los trabajadores; perciben la Gestién del Desempefio,
Clima organizacional, Seleccién de personal de manera regular con tendencia

a eficiente.
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TABLAN° 4

NIVELES POR DIMENSIONES PARA GESTION DEL TALENTO HUMANO

Dimensiones

Nivel por
dimensiones de Gestion del Clima Seleccién de
gestién del Desempeiio organizacional personal
talento humano f % f % f %
Deficiente 7 13,7 7 13,7 7 13,7
Regular 24 47,1 29 56,9 22 43,1
Eficiente 20 39,2 15 29,4 22 43,1
Total 51 100,0 51 100,0 51 100,0
Fuente: Cuadro consolidado de datos estadistico
Deficiente Regular Eficiente
60% 57%
[~ x| >
50% 47%
43% 43%
w 40% 39%
u
<
[y
&
209/ | —
S 30% o
o
& e
20%
14% 14% 14% A—
10%
0%
desempefio Clima organizacional personal
H Deficiente 14% 14% 14%
b Regular 47% 57% 43%
i Eficiente 39% 29% 43%

FIGURA N° 4 NIVELES POR DIMENSIONES PARA GESTION DEL TALENTO HUMANO

Fuente: Cuadro consolidado de datos estadisticos
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Interpretacion:

Se advierte en la tabla N° 4, para los niveles de las dimensiones de la variable
gestidn del talento humano se observa del 100% de trabajadores se ubican de
la siguiente manera: En la dimension Gestion del Desempefio el 47.1% (24)
se ubica en el nivel REGULAR; En la dimension Clima organizacional el 56.9%
(29) se ubica en el nivel REGULAR; En la dimensién Seleccion de personal el
43.1% (22) se ubica en el nivel REGULAR empatado con el nivel EFICIENTE;
siendo otros de menor recuento; por lo que se deduce que los trabajadores de
la Oficina Regional de Administracion del Gobierno Regional de Moquegua,

regularmente perciben con tendencia eficiente la gestion del talento humano

3.1.2 Prueba de normalidad.

A. Variable: Direccion administrativa & Gestién del talento humano

Para conocer el comportamiento de los datos y saber si son
paramétrico o no paramétricos en las Variables Direccion
administrativa & Gestion del talento humano

Ho: Los datos siguen una distribucién normal

Hi: Los datos no siguen una distribucion normal

Regla de decision:

Si P-valor < 0.05, entonces se rechaza la hipotesis nula

Nivel de Significancia.

Trabajaremos con un nivel de significancia del 5% (a=0.05)

50



Frecuencia

TABLA N° 5
PRUEBA DE KOLMOGOROV SMIRNOV PARA UNA MUESTRA
Direccion Gestion del

administrativa talento humano

N 51 51
Parametros Media 39,96 39,94
ab Desviacién 5,987 5,941

normales®™

tipica

Absoluta 124 143
NDiferencias mas ' '

Positiva ,061 ,059
extremas

Negativa -,124 -,143
Z de Kolmogorov-Smirnov .882 1,021
Sig. asintot. (bilateral) 418 248

a. La distribucion de contraste es la Normal.

b. Se han calculado a partir de los datos.
Fuente: Cuadro consolidado de datos estadistico

Frecuencia

25 30 35 40 45 50 55 20 30 40 s0 &0
DIRECCION ADMINISTRATIVA GESTION DEL TALENTO HUMANO

FIGURA N° 5. HISTOGRAMA DE NORMALIDAD DE DIRECCION
ADMINISTRATIVA & GESTION DEL TALENTO HUMANO

Fuente: Cuadro consolidado de datos estadistico

Interpretacion:
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En la tabla N° 5; contemplamos la prueba de normalidad (para una muestra);
en la variable Direccibn administrativa comprobamos que nivel de
significacion P>0.05; la distribucion es normal (nivel de significacion 0.418).
Conclusiéon: Acepto HO y Rechazo H1. En la variable Gestion del talento
humano comprobamos que nivel de significacion P>0.05; la distribucién es
normal (nivel de significacion 0.949). Conclusiéon: Acepto Hoy Rechazo Hj.

La figura N° 5, demuestra la distribucion normal de los resultados en cuanto
a la variables direccién administrativa y gestion del talento humano, debido
a que las curvas de las campanas Gaussiana son simétricas. Luego de
determinar la existencia de la normalidad en la distribucion de los
resultados se establece que para la contrastacion de las hipétesis se debe
emplear una prueba de tipo paramétrico, la misma que le corresponde a la

prueba r de Pearson.

3.1.3 Contrastacion de Hipotesis

Nivel de medicion de las variables: intervalos o razon.

—1.00 = correlacion negativa perfecta.
—0.90 = Correlacion negativa muy fuerte.
—0.75 = Correlacion negativa considerable.
—0.50 = Correlacion negativa media.
—0.25 = Correlacion negativa debil.

—0.10 = Correlacion negativa muy debil.
0.00 = No existe correlacion alguna entre las variables.
+0.10 = Correlacion positiva muy debil.
+0.25 = Correlacién positiva débil.

+0.50 = Correlacion positiva media.

+0.75 = Correlacién positiva considerable.
+0.90 = Correlacion positiva muy fuerte.
+1.00 = Correlacion positiva perfecta.

Interpretacion: el coeficiente r de Pearson puede variar de —1.00 a +1.00,
Fuente: Hemmandez et al. (2010, p.312).

a) Planteamiento de hipotesis
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- Contrastacion de Hipotesis general:

HO: No existe relaciobn directa entre direccion administrativa y
gestion del talento humano en los trabajadores de la Oficina
Regional de Administracion del Gobierno Regional de

Moquegua - 2017.

Ha: Existe relacion directa entre direccion administrativa y gestion
del talento humano en los trabajadores de la Oficina Regional
de Administracion del Gobierno Regional de Moquegua -
2017.

] TABLAN°G6
CORRELACION DE PEARSON HIPOTESIS GENERAL

Gestion del talento Direccién

humano administrativa
Gestion del talento  Correlacion de 1 929"
humano Pearson
Sig. (Bilateral) ,000
N 51 51
Direccion Correlacion de 929" 1
administrativa Pearson
Sig. (Bilateral) ,000
N 51 51

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

Fuente: Cuadro consolidado de datos estadistico
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Fuente: Cuadro consolidado de datos estadistico

Interpretacion:

A través de la tabla N° 6, se evidencia que los datos corresponden a 51
trabajadores de la Oficina Regional de Administracion del Gobierno
Regional de Moquegua, La Correlaciéon de Pearson = 0.929, correlacion
positiva muy fuerte, la relacion resulta directa con un coeficiente de
correlacion significativo al nivel del 0.01 (99% de confianza y 1% de
probabilidad de error), esto significa que el 92,9 de direccién administrativa

esta relacionado con gestion del talento humano; por lo que se rechaza la

hipétesis nula y se acepta hipotesis alterna de investigacion.
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- Contrastacion de Hipotesis especifica 1:

Hoi: No existe relaciéon directa entre

motivacion y gestion del

talento humano en los trabajadores de la Oficina Regional de

Administracion del Gobierno Regional de Moquegua - 2017.

Hai:  Existe relacion directa entre motivacion y gestion del talento

humano en los trabajadores de

la Oficina Regional de

Administracion del Gobierno Regional de Moquegua - 2017.

TABLA N° 7

CORRELACION DE PEARSON HIPOTESIS ESPECIFICA 1

Gestion del talento

humano Motivacion

Gestion del talento  Correlacién de 1 731
humano Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 51 51
Motivacion Correlacion de 731" 1

Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 51 51

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

Fuente: Cuadro consolidado de datos estadistico
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Figura N° 7. Dispersién motivaciény gestién del talento humano
Fuente: Cuadro consolidado de datos estadistico

Analisis e interpretacion:

En la tabla N° 7, se distingue que los datos corresponde a 51 trabajadores
de la Oficina Regional de Administracion del Gobierno Regional de
Moquegua, La Correlacién de Pearson = 0.731, correlacion positiva media,
la relacion resulta directa con un coeficiente de correlacion significativo al
nivel del 0.01 (99% de confianza y 1% de probabilidad de error), esto significa
gue el 73,1 de Motivacion esta relacionado con gestion del Gestidon del talento
humano; por lo que se rechaza la hip6tesis nula y se acepta hipétesis alterna

de investigacion.
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- Contrastacion de Hipotesis especifica 2:

Hoi:  No existe relacion directa entre liderazgo y gestion del talento
humano en los trabajadores de la Oficina Regional de

Administracion del Gobierno Regional de Moquegua - 2017.

Hai:  Existe relacion directa entre liderazgo y gestion del talento
humano en los trabajadores de la Oficina Regional de

Administracion del Gobierno Regional de Moquegua - 2017.

TABLA N° 8
CORRELACION DE PEARSON HIPOTESIS ESPECIFICA 2

Gestion del talento

humano Liderazgo

Gestion del talento  Correlacién de 1 878"
humano Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 51 51
Liderazgo Correlacion de 878" 1

Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 51 51

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

Fuente: Cuadro consolidado de datos estadistico
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Figura N° 8. Dispersion liderazgo y gestion del talento humano
Fuente: Cuadro consolidado de datos estadistico
Andlisis e interpretacion:
En la tabla N° 8, se percibe que los datos corresponde a 51 trabajadores de
la Oficina Regional de Administracion del Gobierno Regional de Moguegua,
La Correlacion de Pearson = 0.878, correlacion positiva considerable, la
relacion resulta directa con un coeficiente de correlacion significativo al
nivel del 0.01 (99% de confianza y 1% de probabilidad de error), esto significa
gue el 87,8 de liderazgo esté relacionado con gestion del Gestion del talento
humano; por lo que se rechaza la hipoétesis nula y se acepta hipotesis alterna

de investigacion.
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- Contrastacion de Hipotesis especifica 3:

Hoi:  No existe relacion directa entre comunicacién y gestion del
talento humano en los trabajadores de la Oficina Regional de

Administracion del Gobierno Regional de Moquegua - 2017.

Hai: Existe relacion directa entre comunicacion y gestion del
talento humano en los trabajadores de la Oficina Regional de

Administracion del Gobierno Regional de Moquegua - 2017.

TABLAN°9
CORRELACION DE PEARSON HIPOTESIS ESPECIFICA 3

Gestion del talento

humano Comunicacion
Gestion del talento  Correlacién de 1 744"
humano Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 51 51
Comunicacion Correlacion de 744" 1
Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 51 51

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

Fuente: Cuadro consolidado de datos estadistico
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Figura N° 9. Dispersién comunicaciony gestion del talento humano
Fuente: Cuadro consolidado de datos estadistico

Analisis e interpretacidn:

En la tabla N° 9, se reconoce que los datos corresponde a 51 trabajadores de la
Oficina Regional de Administraciéon del Gobierno Regional de Moquegua, La
Correlacion de Pearson = 0.744, correlacién positiva media, la relacién resulta
directa con un coeficiente de correlacién significativo al nivel del 0.01 (99% de
confianza y 1% de probabilidad de error), esto significa que el 74,4 de Comunicacién
esta relacionado con gestién del Gestion del talento humano; por lo que se rechaza

la hipdtesis nula y se acepta hipodtesis alterna de investigacion.
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I\V. DISCUSION

Con el propésito de dar consistencia al estudio y andlisis de cada una de las
variables consideradas en la investigacion analicemos como se entiende cada

una de las variables de estudio:

En la presente era de la informacién y el conocimiento donde las organizaciones
operan actualmente, la administracion del talento humano se ha convertido en un
pilar estratégico, pues el personal constituye su capital clave cuya presencia y
participacion activa es tan importante como los procesos, la infraestructura y la

misma tecnologia.

En la Oficina Regional de Administracion del Gobierno Regional de Moquegua, se
refleja la existencia de una asociacion de las variables de investigacion direccion
administrativa y la Gestion de Talento Humano con una tendencia regular hacia lo

eficiente; segun lo percibido por los propios trabajadores.
La Direccion es una dimension muy importante para el desarrollo de las instituciones

publica, porque esto se traduce en el comportamiento del recurso humano en la

organizacion. Se exige un alto nivel de liderazgo de los
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responsables que dirigen la institucion, se necesita la implementacién de una
practica de comunicacién que permita a los trabajadores a trabajar en equipo,
ellos al coordinar todos sus esfuerzos se contribuye eficazmente al cumplimiento de

los objetivos planteados por la institucion publica de gobierno regional.

La gestion del talento humano contribuye a que los que trabajan en una institucién
apoyen al logro de los objetivos y es una de las principales funciones de toda
organizacion publica y es responsabilidad de los que manejan personal encontrar
a los empleados mas adecuados para cada puesto y para cada momento, que
tengan la formacion suficiente para desempefiar las tareas que le son
encomendadas y desarrollen su trabajo de manera eficiente para alcanzar los

fines de la entidad regional de gobierno.

Al examinar la tabla N° 1, Los niveles de direccion administrativa en los trabajadores
de la Oficina Regional de Administracion del Gobierno Regional de Moquegua, del
100% el 51% se ubica en el nivel gestiébn regular en lo que respecta a su
percepcion sobre el direccibn administrativa, el 41% se ubica en el nivel gestidn
eficiente, siendo lo demas de menor recuento y de acuerdo (Buchele, 2007)
la direccion comprende la influencia interpersonal del administrador a través de la
cual logra que su personal a cargo obtengan los objetivos de la organizacion
(mediante la supervision, la comunicacién y la motivacion). En el caso de Gobierno
Regional de Moguegua esta se encuentra regularmente con una tendencia a

eficiente.

Al estudiar la tabla N° 3, Se visualiza los niveles gestién del talento humano en
los trabajadores de la Oficina Regional de Administracién del Gobierno Regional
de Moquegua - 2017; del 100% el 54.9% se ubica en el nivel REGULAR en lo que
respecta a su percepcion sobre gestion del talento humano, el 37.3% se ubica en el
nivel eficiente, siendo lo demas de menor recuento y asimismo en relacion a
(Robbins, 2004). EI factor humano establece el principal activo para
organizaciones productivas hoy en dia mas el comportamiento humano en las

instituciones, continda siendo un tema complicado es decir, pero en el Gobierno
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Regional de Moquegua esta se encuentra regularmente con una tendencia a

eficiente.

Se analiza en la tabla N° 7, los datos corresponde a 51 trabajadores del Gobierno
Regional de Moquegua, La Correlacién de Pearson = 0.731, correlacion positiva
media, la relacion es directa, indica que el 73.1% de la motivacion esta
relacionado con gestion del talento humano; ademas (Hurtado, 2015), en su estudio
llego a la conclusion que el personal que no tiene motivacion laboral, desfavorece
el rendimiento laboral; el salario percibido afecta de manera directa en la
produccion; la institucidbn no compensa con las exigencias basicas que requiere la

sociedad.

Otra dimension de la direccidon administrativa que se relaciona con gestion del
talento humano es el liderazgo, en la tabla N° 8, la Correlacion de Pearson es
igual a 0.878, correlaciéon positiva considerable, la relacién es directa, indica que
el 87.8% del liderazgo esta relacionado con gestion del talento humano resultados
similares a los estudios de (Madrigal et. al. , 2009, pag. 154), en su estudio llego a
la conclusion al afirmar que el lider es una guia la cual debemos seguir vy
también nos debe inspirar respeto. Los lideres se forman o se logran en las diversas

situaciones, ya sea en una empresa, una asociacion, el entorno familiar.

En la verificacion de la tabla N° 9, se observa que los datos corresponde a 51
trabajadores del Gobierno Regional de Moquegua, La Correlacién de Pearson es
igual a 0.744 correlacion positiva media la relacion es directa, indica que el 74.4%
de Comunicacién esta relacionado con gestion del Gestion del talento humano y
asimismo (Robbins, 2004), en su estudio llego a la conclusién que la motivacion,
la comunicacion, etc.,, son necesidades frecuentes en las instituciones u
organizaciones. Es la esencia de la organizacién publica y es imprescindible para
su buen funcionamiento. La comunicacion mejora la competitividad de la
organizacion, su adaptacion a los cambios del entorno, facilita el logro de los

objetivos establecidos, satisface las propias aspiraciones de los trabajadores.
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En el presente estudio, cuenta con una muestra de 51 trabajadores del Gobierno
Regional de Moquegua, nuestras hipotesis se han confirmado, ya que direccion
administrativa esta relacionado con gestién del talento humano se encuentran
asociados con una (r= 0,929) de manera significativa, de acuerdo a la tabla N°6,
la relacién es directa, indica que el 92.9% de direccibn administrativa esta
relacionado con gestion del talento humano; determinando que existe una
correlaciéon muy fuerte y directa; de acuerdo a (Robbins, 2004). El factor humano
establece el principal activo para las instituciones y organizaciones productivas
hoy en dia mas el comportamiento humano en las instituciones, donde la gestién
del talento humano radica en que actualmente las organizaciones deben dar
respuestas a los cambios experimentados en la sociedad a través de la direccion

administrativa.
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V. CONCLUSIONES

1. Se ha determinado la correlacion entre direccion administrativa y gestion del
talento humano en los trabajadores de la Oficina Regional de Administracién del
Gobierno Regional de Moquegua, siendo el valor de Correlacion de Pearson
es igual a 0.929, ésta es una correlacion positiva muy fuerte, la relacion es
directa, es decir a un mejor direccion administrativa mejor sera el gestion del

talento humano vy viceversa.

2. Se ha determinado la correlacidon entre motivacion y gestion del talento
humano en los trabajadores de la Oficina Regional de Administracién del
Gobierno Regional de Moquegua, siendo el valor de Correlacion de Pearson
es igual a 0.731, ésta es una correlacién positiva media, la relacion es directa,
es decir a un mejor motivaciéon mejor sera el gestion del talento humano y

viceversa.
3. Se ha determinado la correlacion entre liderazgo y gestion del talento humano

en los trabajadores de la Oficina Regional de Administracion del Gobierno

Regional de Moquegua, siendo el valor de Correlacion de Pearson es igual a
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0.878, ésta es una correlacion positiva considerable, la relacion es directa, es
decir a un mejor liderazgo mejor sera el gestion del talento humano y

viceversa.

Se ha determinado la correlacion entre comunicacion y gestion del talento
humano en los trabajadores de la Oficina Regional de Administracion del
Gobierno Regional de Moquegua, siendo el valor de Correlacién de Pearson
es igual a 0.744, ésta es una correlacién positiva media, la relacion es directa,
es decir a un mejor comunicacion mejor sera el gestion del talento humano y

viceversa.
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VI. RECOMENDACIONES

1. El Gobierno Regional debe empezar a implementar la Gestibn de Talento
Humano como una herramienta esencial para dirigir la administracion del
personal en la organizacion, con un enfoque estratégico de orientacion para el

logro de sus objetivos y metas.

2. El Gobierno Regional debe disefar y aplicar planes de beneficios motivacionales
en los aspectos econdmicos, promocion, capacitacibn y otros para los
trabajadores del Gobierno Regional; que incida en los trabajadores y le. permita

desempeiar mejor las funciones y responsabilidades que tienen a su cargo.

3. Los administradores del Gobierno Regional debe recordar constantemente al
personal, la importancia de su participacion integramente en el proceso de
desarrollo institucional, con el fin de que comprendan que no se trata Unicamente
de procesos, si no que se fundamentan en sus actitudes y actividades que se
ejecutan para alcanzar la mision y vision deseada por la organizaciéon y el

logro de su crecimiento y reconocimiento como trabajador.
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4. Los responsables de la Oficina de bienestar social debe realizar actividades
recreativas entre el grupo de trabajo de Oficina Regional de Administracion del
Gobierno Regional de Moquegua; que permita crear lazos de confianza y permita
afianza la comunicacién entre las trabajadores. Esta clase de actividades
fomenta el bienestar y el compromiso de ellos, al tiempo que se exigen mejorar
los métodos de comunicacién para la consecucion de las actividades y el logro

de las metas.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA DE LA INVESTIGACION

ANEXO N° 01

TITULO: Direccion administrativa y gestion del talento humano en la Oficina Regional de Administracion del Gobierno Regional de Moguegua - 2017

PROBLEMA GEMERAL OBJETIVOS GEMERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLES f METODOLOGIA DE INVESTIGACION
DIMEMNSIOMES

iCual es la relacion entre direccion | Determinar  la  relacidon  entre | Existe  relacién  directa  entre | VARIABLE 1. TIPO DE INVESTIGACION:
administrativa v gestion del talento | direccion administrativa y gestion | direccion administrativa y gestion Basico
humano en los trabajadores de la | del telento humano en  los | del talentc humano en  los DIRECCION . )
Direccion de Administracion del | trabajadores de la Oficing Regional | trabajadores de la Oficina Regional | ADMINISTRATIVA | DISENO DE INVESTIGACION:
Gobierno Regional de Moguegua - | de Administracion del Gobierno | de Administracion del Gobierno Mativacién Mo experimental Correlacional
20177 Regional de Moguegua — 2017. Regional de Mogquegua - 2017. Liderazgo i

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICAS

P.ELl iCudl es la relacion entre
maotivacion y gestion del talento
humano en los trabajadores de la
Oficina Regional de Administracicn
del Gobierno Regional de
Moguegua - 20177

P.E2. iCudl es la relacion entre
liderazgo v gestion del talento
humano en los trabajadores de la
Oficina Regional de Administracicn
del Gobierno Regional de
Moguegua - 20177

P.E3. iCudl es la relacion entre
comunicacion y gestion del talento
humano en los trabajadores de la
Oficina Regional de Administracion
del Gobierno Regional de
Moguegua - 20177

O.E.1.Determinar la relacion entre
motivacion y gestion del talento
humano en los trabajadores de la
Oficina Regional de Administracion
del Gobierno Regional de
Moguegua — 2017.

0.E.2.Determinar la relacion entre
liderazgo v gestion del talento
humano en los trabajadores de la
Oficina Regional de Administracion
del Gobierno Regional de
Moguegua - 2017.

O.E.3.Determinar la relacion entre
comunicacion y gestion del talento
humano en los trabajadores de la
Oficina Regional de Administracion
del Gobierno Regional de
Moguegua — 2017.

1. Existe relacion directa entre
motivacion y gestion del talento
humano en los trabajadores de la
Oficina Regional de Administracion
del Gobierno Regional de
Mogquegua - 2017.

2. Existe relacion directa entre
liderazgo y gestion del talento
humanc en los trabajadores de la
Oficina Regional de Administracion
del Gobierno Regional de
Mogquegua - 2017.

3. Existe relacion directa entre
comunicacion y gestion del talento
humanc en los trabajadores de la
Oficina Regional de Administracion
del Gobierno Regional de
Moguegua - 2017,

Comunicacicn

VARIABLE 2.

GESTION DEL
TALENTO
HUMAND
Gestion del
Desempefio
Clima
organizacional
Seleccicn de

personal

“on

POBLACION:

51 trabajadores de la Oficina
Regional de Administracion del
Gobierno Regicnal de Moguegua

MUESTRA:
Tamaiio: No probahilistico
Seleccion: Intencional

TECMICAS ,E INSTRUMEMNTOS DE
RECOLECCION DE DATOS:
Encuesta

Cuestionario de encuesta.

TECMICAS DE ANALISIS DE DATOS
-Cuadros de frecuencias, diagramas

Estadigrafos -Coeficiente de
correlacion
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ANEXOQ N° 02

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES.

TITULO: Direccién administrativay gestion del talento humano en la Oficina de Administracién del Gobierno Regional
Moquegua - 2017

VARIABLES DEFINICION DEFINICION
DE ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL ILGIENEIONSE WPIEACINES STCALA
VARIABLE 1: | Koontz, Weihrich | Se  evalita la | Motivacién: Amoros, (2007), define la Capacidad  de
Direccién & Cannice | variable direcciona | Motivacién Laboral como “Las fuerzas logro de meta.
Administrativa | (2012):"Direccién | administrativa  a | que actian sobre el trabajador, y
es el proceso de |través de las | originan que se comporte de una Autonomia para
influir sobre las | dimensiones tales | manera determinada, dirigida hacia las la realizacion de
personas para | como motivacién, | metas, condicionadas por la capacidad la tarea.
lograr que | liderazgo y | del esfuerzo de satisfacer alguna
contribuyan a las | comunicacion necesidad individual.” (p.81).
metas de la | utilizando el | Liderazgo: “Proceso de influir en otros Estimulo
organizacion y del | cuestionario para | para facilitar el logro de los objetivos intelectual Ordinal
grupo”. (p.483) direccion pertinentes para la organizacion”.

administrativa

(Ivancevich.2006,p 492).

Consideracion
individualizada

Comunicacion:  Verderber  (1999)
considera que la comunicacion es un

proceso que incluye contexto,
participantes, mensajes, canales,
presencia o0 ausencia de ruido y

realimentacion

Forma
comunicacion

Solucién
conflictos

de

de
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VARIABLES

DEFINICION

DEFINICION

DE ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL PILAIENEIOINSE WRHEARIRIRISS SSALA
VARIABLE 2: | Se entendera | Se  evalla la | Gestion del Desempefio: Gordon Orientacion a
Gestion del | como la | variable Gestion de | (1997), define “el desempefio como resultados
Talento capacidad de la | Talento Humano | aquellas acciones o comportamientos
Humano persona que | en las dimensiones | observados en los empleados como Trabajo en
entiende y | gestion del | relevantes para objetivos de la equipo
comprende de | desempefio, clima | organizaciony que pueden ser medidos
manera organizacional y | en términos de su nivel de contribucién
inteligente la | seleccién de | a la empresa.
forma de resolver | personal; utilizando | Clima Organizacion: Chiavenato (2000) Relaciones
en determinada | el cuestionario | “El clima organizacién representa el Interpersonales.
ocupacion, para gestion del | ambiente interno existentes entre los
asumiendo  sus | talento humano. miembros de la organizacion, y se halla Comunicacion
habilidades, estrechamente relacionado con el Empatica
destrgzas_, grado de motivacion. Ordinal
experiencias y Seleccion del personal: El proceso de Rotacion de
aptitudes propias seleccion se basa en tres elementos puesto
de las personas esenciales: la informacién que brinda el
talentosas. anélisis de puesto que proporciona la Captacion de
Chiavenato, L. descripcion de la tareas; los planes de personal
(2009). “Gestidn recursos humanos a corto y largo plazo,
de talento que permiten conocer las vacantes
humano”. futuras con cierta precision y permiten

asimismo conducir el proceso de
seleccion en forma l6gica y ordenada; y
finalmente, los candidatos que son
esenciales para disponer de un grupo
de personas entre las cuales se puede
escoger.
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MATRIZ DEL INSTRUMENTO DE RECOJO DE DATOS

TITULD: Direccion administrativa v gestion del talento humano en la Oficina Regional de Administracion del Gobierno Regional de Moquegua - 2017

VARIABLE DM EMNSIOMN INCICADOR PESO ITEM ITEM fREACTIVO VALORACION
Variahle 1: 1. El sdministredor &5 lider : motivedor v estimulador para el logro de los | 3=5Siempre
Direccion Capacidad de objetivos I=aveces
administrativa logro de meta 2. Eljefe formula plan est=tésicooportunamente para alcanzar los objetivas en | 1= nunca

Altonomia la gestion educativa
Motivacion: 3. El jefe demuestra capacidad de razonamiento para |2 toma de decisiones
para la 33.3 % & N
acertadas
realizacion de 4, Tengo relativa libertad de decidir comao el trabzjo se puede realizar.
latarea 5. Miarganizacion me dalaoportunidad de emplearla discrecion o participar en
lz2 toma de decisiones.
6. Miorganizacion me concede libertad considerable para desarrollar mi labor
7. Presentaaltemativas de solucion y genera ideas nuevas a favor del trabajador.
. 8. Estimulz al trabsjsdor = desarrollar idess innovadoras &n su proceso de
Estimulo . -
) formacion tecnolagica.
intelectual 9. Animaalostrabajadores a reflexionar como puede mejor &n su rendimiento
Liderazgo Consideracion labaoral.
individualizad 33k & 10. Demuestra empatia comprendiendo los sentimientos y necesidades de lo
demas
g 11. Conoce los zspectos fuertes y débiles de cada uno de los trabajadores dentro
de |z arganizacion.
12. Suele dar elogios 2 los trebajadores cuando s resliza un buen trabsjo.
13, Lacomunicacion es horizontal entre los trabajadores. y jefes.
14. La critica es considerada constructiva; en la organizacion
Forma de 15. Soy informado por la administracion sobre mi desempefio de trabajo
. L comunicacion 16. Se realiza periadicamente reuniones y hablamos de los problemas y
Comunicacion . )
Solucion de 33.3 % & soluciones.
conflictos 17. Farares:lverun ::]I'Iﬂiﬂ.:l en lo organizacionse sabe hablar y sabe escuchar.
18. Cusndo zlguien =2 equivoca todos lo apoyamaos.
100z 13
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VARIABLE DM ENSIOMES IMONCADORES PESO ITEM ITEM /REACTIVO VALORACIOMN
Variable 2. Orientaciona 1. Cumple con las tareas que se le encomienda 3= Siempre
Gestign del resultados 2. Plznifica la= actividades que tiene que resalizar 2= BveCes
talento Humano | Gestion del Trabajo en 3. Termina su trabajo oportunamente 1= nunca

Desempefio equipo 33.3 % 6 4. Se identifica facilmente con los objetivos del equipo
5. Propone zlternativas en caso de no estar de scuerdo con ésta
6. <Cuando tiene duda en el trabajo le preguntas a su compafiero
Relzciones 7. Respetzas |zs normas de convivenciz dentro v fuera de |2 organizacion
interpersonsess 8. Existe confianza entre los trabajsdores para decir los errores y superarlos.
. 9. Cusndo tienes dificultades parz reslizar un trzbzjo pides ayuda o
) Comunicacian zsesoramiento @ tus companeros.
C|II‘I‘IE|. . empatica 333 % & 10. El trato gque s2 imparts entre |os compafieros de trabajo s2 pueds
organizacional .
considerar como buena.
11. Lostrabajsdoresde |z oficing se [laman por su nombre cuando se dirigen 2
ellos.
1Z. Entre los compafieros de trabzjo se desarrollz confianza
Rotacian de 12. Consideranecesariola rotadon periodica de puestode trabajo es buena para
puesto la organizacion.
Captacion de 14. 3e considera las habilidades desarrolladas por el trabajador para la rotaddnde
» persanzl puesto trzbajo en |z organizacion
Seleccion de . - .. .
333% B 15. Setieneencuenta un tiempo minimo para que un trabajador permanezca
personal dentro de su mismo puesto
18. Lz experiencia del trabajador s considerada para un puesto de trabajo
17. Laformacion que poses el trabzjadores considerada par un pusstode trabajo.
1B. (apacitacidn es considera para desempefiarse en un puesto de trabajo?
100% 18

77




CUESTIONARIO PARA DIRECCION ADMINISTRATIVA

INSTRUCCIONES:

A continuacién le presentamos un cuestionario que evaluara la percepcién de la
direccion administrativa en nuestra institucion. Para nuestra investigaciéon su respuesta
es sumamente relevante; por ello debe leerlo en forma detallada y, luego marcar con un
aspa (X) una de las tres alternativas. Recuerde el cuestionario es totalmente andnimo.

NUNCA A VECES SIEMPRE
1 2 3
N° ITEMS VALORACION
A
Motivacion NUNCA SIEMPRE
VECES
01 | El administrador es lider : motivador y estimulador para el
logro de los objetivos
02 | El jefe formula plan estratégico oportunamente para
alcanzar los objetivos en la gestidén educativa
03 | El jefe demuestra capacidad de razonamiento para la toma
de decisiones acertadas
04 | Tengo relativa libertad de decidir como el trabajo se puede
realizar.
05 | Miorganizacidon me da la oportunidad de emplear la
discrecion o participar en la toma de decisiones.
06 | Miorganizacion me concede libertad considerable para
desarrollar milabor
Liderazgo A
NUNCA SIEMPRE
VECES
07 | Presenta alternativas de solucién y genera ideas nuevas a
favor del trabajador.
08 | Estimula al trabajador a desarrollar ideas innovadoras en
su proceso de formacién tecnoldgica.
09 | Anima a los trabajadores a reflexionar como puede mejor
en su rendimiento laboral.
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10 | Demuestra empatia comprendiendo los sentimientos y
necesidades de lo demds

11 | Conoce los aspectos fuertes y débiles de cada uno de los
trabajadores dentro de la organizacion.

12 | Suele dar elogios a los trabajadores cuando se realiza un

buen trabajo.

Comunicacién A
NUNCA SIEMPRE
VECES
13 | La comunicacién es horizontal entre los trabajadores. y
jefes.
14 | Lacritica es considerada constructiva; en la organizacion
15 | Soy informado por la administraciéon sobre mi desempefio
de trabajo
16 | Se realiza periddicamente reuniones y hablamos de los
problemas y soluciones.
17 | Para resolver un conflicto en lo organizacidon se sabe
hablar y sabe escuchar.
18 | Cuando alguien se equivoca todos lo apoyamos.
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CUESTIONARIO PARA GESTION DEL TALENTO HUMANO

INSTRUCCIONES:

A continuacién le presentamos un cuestionario que evaluara la percepcion de la
gestién del talento humano en nuestra institucién. Para nuestra investigaciéon su
respuesta es sumamente relevante; por ello debe leerlo en forma detallada y, luego marcar
con un aspa (X) una de las tres alternativas. Recuerde el cuestionario es totalmente
anénimo.

Valoracion:
NUNCA A VECES SIEMPRE
1 2 3
N° ITEMS VALORACION
A
Gestion de Desempefio NUNCA SIEMPRE
VECES
01 | Cumple con las tareas que se le encomienda
02 | Planifica las actividades que tiene que realizar
03 | Termina su trabajo oportunamente
04 | Se identifica facilmente con los objetivos del equipo
05 | Propone alternativas en caso de no estar de acuerdo con
ésta.
06 | Cuando tiene duda en el trabajo le preguntas a su
compafiero
Clima organizacional A
NUNCA SIEMPRE
VECES

07 | Respetas las normas de convivencia dentro y fuerade la

organizaciéon

08 | Existe confianza entre los trabajadores para decir los

errores y superarlos.

09 | Cudando tienes dificultades pararealizar untrabajo pides

ayuda o asesoramiento a tus compafieros.

10 | El trato que se imparte entre los compaferos de

trabajo se puede considerar como buena.

11 | Los trabajadores de la oficina se llaman por su nombre

cuando se dirigen a ellos.

12 | Entre los compafieros de trabajo se desarrolla confianza
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Seleccion de personal A
NUNCA SIEMPRE
VECES
13 | Considera necesario la rotacidon peridédica de puesto de
trabajo es buena para la organizacién.
14 | Se considera las habilidades desarrolladas por el trabajador
para la rotacién de puesto trabajo en la organizacién
15 | Se tiene en cuenta un tiempo minimo para que un trabajador
permanezca dentro de su mismo puesto
16 | La experiencia del trabajador es considerada para un puesto
de trabajo
17 | Laformacidon que posea el trabajador es considerada par un
puesto de trabajo.
18 | Capacitacién es considera para desempefiarse en un puesto

de trabajo
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ANEXO N°5

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “CUESTIONARIO PARA DIRECCION ADMINISTRATIVA”

OBJETIVO: “Determinar el nivel de Direccion administrativa y gestion del talento humano en la Oficina Regional
de Administracion del Gobierno Regional de Moguegua - 2017”

DIRIGIDO A: Trabajadores de la Oficina Regional de Administracion del Gobierno Regional de Moquegua.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: ESPINOZA VALLE JORGE RODOLFO

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: DOCTOR

VALORACION:

Muy Alto | ,X{(o [ Medio I Bajo Muy Bajo
£
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “CUESTIONARIO PARA DIRECCION ADMINISTRATIVA”

OBJETIVO: “Determinar el nivel de Direccion administrativa y gestion del talento humano en la Oficina Regional
de Administracién del Gobierno Regional de Moquegua - 2017”

DIRIGIDO A: Trabajadores de la Oficina Regional de Administracion del Gobierno Regional de Moguegua.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: MAQUERA MAMANI MACLIVE LEVER

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: DOCTOR

VALORACION:

Muy Alto l % l Medio 1 Bajo l Muy Bajo

FIRMA \ OR
Dr. Maclive Lew ni
NI N° 04744433
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “CUESTIONARIO PARA DIRECCION ADMINISTRATIVA”

OBJETIVO: “Determinar el nivel de Direccién administrativa y gestion del talento humano en la Oficina Regional
de Administracion del Gobierno Regional de Moquegua - 2017”

DIRIGIDO A: Trabajadores de la Oficina Regional de Administracion del Gobierno Regional de Moquegua.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Flor Coayla Lucy Juana

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister

VALORACION:

Muy Alto A)(o Medio ] Bajo Muy Bajo

oy e

Lucy JGana Flor Coayla
DNI N° 04404339
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “CUESTIONARIO PARA DIRECCION ADMINISTRATIVA”

OBJETIVO: “Determinar el nivel de Direccion administrativa y gestion del talento humano en la Oficina Regional
de Administracién del Gobierno Regional de Moquegua - 2017”

DIRIGIDO A: Trabajadores de la Oficina Regional de Administracion del Gobierno Regional de Moquegua.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Marca Pari Mary Marita

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MAGISTER

VALORACION:

MuyAto | Ao X| Medo | Bajo Muy Bajo

s

""FIRMA/bE/ EVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “CUESTIONARIO PARA DIRECCION ADMINISTRATIVA”

OBJETIVO: “Determinar el nivel de Direccion administrativa y gestion del talento humano en la Oficina Regional
de Administracién del Gobierno Regional de Moquegua - 2017”

DIRIGIDO A: Trabajadores de la Oficina Regional de Administracion del Gobierno Regional de Moguegua.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Siles Alvarez, Rosario Doris

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister

VALORACION:

Muy Alto X Alto Medio Bajo Muy Bajo

frmifin A

Ny Siles Alvaréz, Rosario Doris
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “CUESTIONARIO PARA GESTION DEL TALENTO HUMANO”

OBJETIVO: “Determinar de gestion del talento humano en la Oficina Regional de Administracion del Gobierno
Regional de Moquegua - 2017”

DIRIGIDO A: Trabajadores de la Oficina Regional de Administracion del Gobierno Regional de Moquegua.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: ESPINOZA VALLE JORGE RODOLFO

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: DOCTOR

VALORACION:
\ 7

Muy Alto ! /:93& | Medio | Bajo ]Muy Bajo
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “CUESTIONARIO PARA GESTION DEL TALENTO HUMANO”

OBJETIVO: “Determinar de gestion del talento humano en la Oficina Regional de Administracion del Gobierno
Regional de Moquegua - 2017”

DIRIGIDO A: Trabajadores de la Oficina Regional de Administracion del Gobierno Regional de Moguegua.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: MAQUERA MAMANI MACLIVE LEVER

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADGCR: DOCTOR

VALORACION:

MyAto | A6 | Medio Bajo Muy Bajo
X

FIRMW
Dr. Macfive Lever ra Mamani
04744433
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “CUESTIONARIO PARA GESTION DEL TALENTO HUMANO”

OBJETIVO: “Determinar de gestion del talento humano en la Oficina Regional de Administracion del Gobierno
Regional de Moguegua - 2017”

DIRIGIDO A: Trabajadores de la Oficina Regional de Administracion del Gobierno Regional de Moquegua.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Marca Pari Mary Marita

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MAGISTER

VALORACION:

Muy Alto Ao X | Medio Bajo Muy Bajo

y 4

YDEREVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: ‘CUESTIONARIO PARA GESTION DEL TALENTO HUMANO”

OBJETIVO: “Determinar de gestién del talento humano en la Oficina Regional de Administracion del Gobierno
Regional de Moquegua - 2017”

DIRIGIDO A: Trabajadores de la Oficina Regional de Administraciéon del Gobierno Regional de Moquegua.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Flor Coayla Lucy Juana

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister

VALORACION:

Muy Alto I N(o I Medio l Bajo Muy Bajo

M FlorC
Lucy+uana Flor Coayla

DNIN° 04404339
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “CUESTIONARIO PARA GESTION DEL TALENTO HUMANO”

OBJETIVO: “Determinar de gestién del talento humano en la Oficina Regional de Administracién del Gobierno
Regional de Moquegua - 2017”

DIRIGIDO A: Trabajadores de la Oficina Regional de Administracién del Gobierno Regional de Moquegua.
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Siles Alvarez, Rosario Doris

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister

VALORACION:

MuyAto [X Ao | Medo | Bajo | Muy Bajo |

fbainfoi A

M7§iles Alvarez, Rosario Doris
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ANEXO N° 6

CONSTANCIA DE AUTORIZACION
251290 | {FTMT

GOBIERNO REGIONAL MOQUEGUA PROCc U & 1 P
\ REGION MCQUEY

21 Nov 201 q

TRAMITE DOCUMENTARIO
ofl=1

REC

SENOR PRESIDENTE DEL GOBIERNO REGIONAL MOQUEGUA.

{18 DI, 20
SOLICITO: AUTORIZACION I RErer~.24,
e —— e

e

Atencién  : ING. EDMER TRUJILLO MORI
GERENCIA GENERAL.GR.MOQ.

Elena Gregoria Coaquira Flores, identificada
con DNI. N° 04416348, con domicilio en la
calle Alto Peru 274 — Moquegua, me
presento ante su despacho con todo respeto
y expongo:

Sefor Ing. Edmer Trujillo Mori, tengo el
agrado de dirigirme a Ud; para saludarle cordialmente, y al mismo tiempo informar
que la suscrita viene realizando el Proyecto de Tesis “Direcciéon Administrativa y
Gestion del Talento Humano” en Gobierno Regional de Moquegua 2015,
como parte de los estudios de gestion publica, que la suscrita esta realizando es
que recurro a su despacho a fin de solicitar dicha autorizacion para poder realizar
dicho trabajo de investigacion.

POR LO EXPUESTO: Ruego acceder a mi solicitud por ser de justicia.

Moquegua, 19 de Noviembre 2014.

GOBIERNO REGIONAL MOQUEGUA
GERENCIA GENERAL REGIONAL

Moguegua, 2X.de....... h...,__,,._u.aem.ﬂ.-

Pasea:’?(u;on oé.\m’;\ rPu.LQ(;— S C“%“;&a
Para: AUt A Rede s Tovetoz it

[2¢¢;'é/olo \
T2l ELENA G, COAQUIRA FLORES
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ANEXO N° 7

-

CONSOLIDADO DE DATOS ESTADISTICOS

s
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jeuopeziuebio swyD

ousdwasag
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9| 15| 11| 35
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11| 12| 15| 38

9

PUNTAJES :
DIRECCION |  GESTION DEL

ADMINISTRATIVA | TALENTO HUMANO | ADMINISTRATIVA | TALENTO HUMANO

uoesunwo)

8|26

9|134| 14

9131 11| 11

obzeszpn
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9| 14| 13|36| 12| 14| 13| 39

8| 11| 11|30| 10| 12| 11| 33

8| 10| 13|31]| 10

8| 14| 10|32

uocRBAIoN
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1| 14| 14| 14)|42| 16| 16| 16| 48

2| 16| 16| 15|47 | 15| 14| 14| 43

3| 14| 14| 15|43 | 13| 13| 15| 41

4| 17| 14| 13|44 14| 12| 14| 40

s| 12| 14| 14|40

6| 15| 14| 14(43| 15| 13| 13

8| 14| 13| 12(39| 14| 14| 12
9( 11| 15( 16(42| 10| 16| 17

10| 15( 10
11 11| 11

12

13| 12| 13| 15(40| 12| 13| 17| 42

14

15| 14| 15| 18(47| 14| 14| 17

16| 10| 10| 15|35]| 12

17

18| 11| 13| 13|37| 12| 12| 15| 39

19

20| 14| 12| 12|38| 15| 11| 13| 39

21| 15| 14| 17|46| 15| 13| 18| 46

22| 15| 13| 14|42| 15| 12| 15| 42

23| 16| 14| 14|44 16| 12| 15
24| 11| 15| 13|39| 12| 15| 15

25| 13| 15| 17|45| 12| 13| 16| 41
26| 13| 14| 11|38| 13| 16| 11] 40

27| 13| 12| 11|36| 13| 12| 10| 35

28| 16| 14| 17|47| 15| 13| 16| 44
29| 17| 17| 16|50| 16| 17| 17| 50

30| 16| 17| 15|48| 15| 17| 13
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35| 15( 16| 13| 44| 15| 16| 13

36| 15| 15| 16| 46| 14| 13| 16| 43

37| 14| 14| 10|38| 14| 13| 12| 39

38| 15| 12| 15|42| 15| 11| 16| 42

39| 11| 14| 14|39| 13| 14| 13

40| 15| 16| 13|44| 16| 15| 16| 47

41| 15| 14| 17|46| 15( 12| 18| 45

42| 15| 15| 14|44

43| 15| 16| 15(46|( 16( 15| 16| 47

44| 14| 10| 11|35| 13

45| 15| 15| 14|44| 15| 17| 15

46| 10| 12| 11|33 11| 11| 12| 34

47

48| 18| 18| 14|50( 18( 18| 15| 51

49| 10| 10| 10( 30

so| 16( 15| 14|45| 15| 15| 13

51| 15| 12| 12| 39| 16| 12| 13| 41
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ANEXO N° 8

GALERIA FOTOGRAFICA
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ANEXO N° 09
ARTICULO CIENTIFICO

Direccion administrativa y gestion del talento humano en la Oficina
Regional de Administracion del Gobierno Regional de Moquegua - 2017
Br. Elena Gregoria Coaquira Flores

ecoaquiraf@hotmail.com
RESUMEN

El presente estudio de investigacion: “Direccion administrativa y gestion del talento
humano en la Direccién de Administracion del Gobierno Regional de Moquegua -
2017”7, se realizé con el deseo de determinar la relacion entre la direccion administrativa
y gestion del talento humano en la direccién de Administracion del Gobierno Regional
de Moquegua, Este estudio corresponde al tipo de investigacion basica, disefio es
Correlacional; con una poblacién muestra conformada por 51 trabajadores de la Oficina
Regional de Administracion del Gobierno Regional de Moquegua, que se encuentran
laborando en el 2017; se utilizd el Cuestionario para direccion administrativa y el
Cuestionario para gestion del talento humano.

Se concluye que existe relacién entre direccibn administrativa y gestién del talento
humano en los trabajadores administrativos de la Oficina Regional de Administracion
del Gobierno Regional de Moquegua, al resultar la correlacién de Pearson con un valor
de relacion r es igual a 0.929, correlacion positiva muy fuerte, la relacion es directa,
indica que el 92.9% de direccién administrativa esta asociado con gestion del talento
humano y el nivel de significancia es p - valor es igual a 0.000 < 0.01; estableciendo
que existe una correlacién altamente significativa entre las variables direccion
administrativa y la gestion del talento humano.

Palabras clave: Motivacion, liderazgo, comunicacion, gestion del desemperfio, clima
organizacional y Seleccién de personal.

ABSTRACT

The present study of research: "administrative direction and management of human
talent in the Administration of the Regional Government of Moquegua - 2017", was
carried out with the desire to determine the relationship between the administrative
direction and management of human talent in the administration of the Regional
Government of Moquegua. This study corresponds to the type of basic research,
design is correlational; with a population sample was composed of 51 workers of the
Regional Office of Administration of the Regional Government of Moquegua that are
working in the 2017; used the questionnaire for administrative direction and the
questionnaire for management of human talent.

It is concluded that there is a relation between administrative direction and
management of human talent in the administrative workers of the Regional Office of
Administration of the Regional Government of Moquegua, to prove the Pearson
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correlation with a valuer is equal to 0.929, positive correlation very strong, the
relationship is direct, indicates that the 92.9% administrative leadership is associated
with management of human talent and the level of significance is p - value is equal to
0.000 &lt; 0.01; establishing that there is a very strong correlation and direct between
the variables Administrative direction and management of human talent.

It is concluded that there is a relation between administrative direction and
management of human talent in the administrative workers of the Regional Office of
Administration of the Regional Government of Moquegua, to prove the Pearson
correlation with a value r is equal to 0.929, positive correlation very strong, the
relationship is direct, indicates that the 92.9% administrative leadership is associated
with management of human talent and the level of significance is p - value is equal to
0.000 < 0.01; establishing that there is a very strong correlation and direct between
the variables Administrative direction and management of human talent.

Key words: motivation, leadership, communication, performance management,
organizational climate and selection of staff.

|. INTRODUCCION

En tiempo de la informatica y el conocimiento en que las empresas utilizan
ahora, la administracion del talento humano se ha convertido en un pilar estratégico
el talento humano para la gestion administrativa y las técnicas que estan compuesto
por un grupo de personas que debe de cumplir ciertas tareas de forma programada
para satisfacer necesidades de la comunidad, pues el personal constituye capital
intelectual cuya presencia y participacion activa es importante en los procesos de
servicios o produccidn, la infraestructura, los equipo y la tecnologia también forman
un complemento en la realizacion de los objetivos y logros a cumplir. Sin embargo, a
menudo se encuentra en las instituciones trabajadores disconformes con sus puestos
de labor, desorientados acerca de la forma de ejecutar las tareas o simplemente
desmotivados y sin compromiso hacia el cumplimiento de mision y vision de la
institucion o empresa.

Sin duda esto repercute negativamente e imposibilita el progreso y el
cumplimiento de las metas trazadas de las instituciones publicas y privadas y de
cualquier otra organizacion.

El talento humano es fundamental en una institucién publica o privada ya que
corresponde al conjunto de capitales utilizados en la produccion de diversos servicios
gue se presta para satisfaccion de las necesidades del publico o usuarios. El trabajo
es una accion razonada y voluntaria de los individuos mediante el cual el talento
humano produce bienes y servicios para satisfacer necesidades, también se
establece relaciones entre ellos los trabajadores; sin duda con la tecnologia
actualizada tanto con maquinas y equipos complementan la produccion de servicios
para satisfaccion de necesidades.
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En la Oficina Regional de Administracion del Gobierno Regional de Moquegua,
se observa carencia de conocimiento administrativo del personal que labora en dichas
oficinas a cargo de administracion, la mayoria no cuenta con un perfil profesional
acorde a la labor asignada, posteriormente ellos estan capacitandose para afrontar
retos que le exige estar a la actualidad de la globalizacién, el personal que labora
debe contar con habilidades, destrezas que le permitan vencer los retos que plantea
el entorno en el que se desenvuelve, en la administracién publica como en su vida
profesional y personal.

Formulacion del problema general: ¢Cual es la relacibn entre direccion
administrativa y gestion del talento humano en los trabajadores de la Direccion de
Administracion del Gobierno Regional de Moquegua - 20177

Hipotesis general: Existe relacion directa entre direccion administrativa y gestion del
talento humano en los trabajadores de la Oficina Regional de Administraciéon del
Gobierno Regional de Moquegua - 2017.

Objetivo general: Determinar la relacion entre direccion administrativa y gestion del
talento humano en los trabajadores de la Oficina Regional de Administracion del
Gobierno Regional de Moquegua — 2017.

ll. METODOS Y MATERIALES

La investigacion se ha desarrollado con un disefio para un contexto determinado, que
en este caso fue el descriptivo - correlacional.

El disefio Correlacional es representado por:

~0y
o
--H"oz
Doénde:
M = Muestra
01 =Variable 1
02 =Variable 2

r= Posible Relacién

La poblacion, estuvo conformado por 51 trabajadores de la Oficina Regional de
Administracion del Gobierno Regional de Moquegua — 2017.

En vista de que la poblacion es pequefia se consideré para el presente estudio a todos
los trabajadores de la Oficina Regional de Administracion del Gobierno Regional de
Moquegua — 2017: como muestra.

En el presente trabajo se utiliz6: a) Cuestionario para direccion administrativa: para

determinar el nivel de direccién administrativa; que comprende las siguientes

dimensiones motivacion, liderazgo y comunicacién Y; b) Cuestionario para gestién

del talento humano: para determinar el nivel de gestién del talento humano; que

comprende las siguientes dimensiones gestion del desempefio, clima organizacional
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y Seleccion de personal.

Para el método de analisis de datos, se utilizo el SPSS v.23 y Ms Excel 2013 para
calcular los siguientes estadigrafos:

e Las tablas de distribucién de frecuencias y sus respectivos graficos
estadisticos.

e El coeficiente de correlacién r de Pearson para contrastar la hipotesis de
investigacion.

[ll. RESULTADOS

TABLA N° 1. NIVELES DE DIRECCION ADMINISTRATIVA

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 4 7,8
Regular 26 51,0
Eficiente 21 41,2
Total 51 100,0

60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%
0.0%

PORCENTAJE

DIRECCION ADMINISTRATIVA
EDEFICIENTE 7.8%

HUREGULAR 51.0%
HEFICIENTE 41.2%

FIGURA N° 1 NIVELES DE DIRECCION ADMINISTRATIVA

Fuente: Cuadro consolidado de datos estadistico

Interpretacion:

Se observa en la tabla 1, Los niveles de direccion administrativa en los
trabajadores de la Oficina Regional de Administracién del Gobierno Regional de
Moquegua - 2017; del 100% el 51% (26) se ubica en el nivel gestion REGULAR
en lo que respecta a su percepcion sobre el direccién administrativa, el 41% (21)
se ubica en el nivel gestion eficiente, siendo lo deméas de menor recuento, por
lo que se deduce que los trabajadores; perciben la Motivacion, Liderazgo y
Comunicacion de manera regular con tendencia a eficiente.

TABLA N° 2
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NIVELES DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 4 7,8
Regular 28 54,9
Eficiente 19 37,3
Total 51 100,0
54.9%
60.0%
50.0%
w
E 40.0%
z o
§ 30.0% 7.8%
O 20.0%
o

10.0% | \
0.0%

DIRECCION ADMINISTRATIVA

EDEFICIENTE 7.8%
LUREGULAR 54.9%
HEFICIENTE 37.3%

FIGURA N° 2 NIVELES DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
Fuente: Cuadro consolidado de datos estadistico

Interpretacién:

Se nota en la tabla 2, Los niveles de gestion del talento humano en los
trabajadores de la Oficina Regional de Administracion del Gobierno Regional de
Moquegua - 2017; del 100% el 54.9% (28) se ubica en el nivel REGULAR en lo
que respecta a su percepcion sobre gestion del talento humano, el 37.3% (19)
se ubica en el nivel EFICIENTE, siendo lo demas de menor recuento, por lo que
se deduce que los trabajadores; perciben la Gestion del Desempefio, Clima

organizacional, Seleccién de personal de manera regular con tendencia a
eficiente.
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TABLA N° 3
CORRELACION DE PEARSON HIPOTESIS GENERAL

Gestion del talento Direccion
humano administrativa
Gestion del talento  Correlacion de 1 ,929™
humano Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 51 51
Direccion Correlacion de ,929™ 1
administrativa Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 51 51

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

40

307 o

GESTION DEL TALENTO HUMANO

20+

T T T T T T
25 30 35 40 45 a0

DIRECCION ADMINISTRATIVA

FIGURA N° 3. DISPERSION ENTRE DIRECCION ADMINISTRATIVA
& GESTION DEL TALENTO HUMANO
Fuente: Cuadro consolidado de datos estadistico

Interpretacion:

A través de la tabla N° 3, se evidencia que los datos corresponden a 51
trabajadores de la Oficina Regional de Administracion del Gobierno Regional
de Moquegua, La Correlacion de Pearson = 0.929, correlacién positiva muy
fuerte, la relacion resulta directa con un coeficiente de correlacion significativo
al nivel del 0.01 (99% de confianza y 1% de probabilidad de error), esto significa
gue el 92,9 de direccidon administrativa esta relacionado con gestion del talento
humano; por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta hipotesis alterna
de investigacion.
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Contrastaciéon de Hipotesis especifica 1:

Hoz1:

Hal:

No existe relacion directa entre motivacion y gestion del talento
humano en los trabajadores de la Oficina Regional de
Administracion del Gobierno Regional de Moquegua - 2017.

Existe relacién directa entre motivacion y gestién del talento
humano en los trabajadores de la Oficina Regional de
Administracion del Gobierno Regional de Moquegua - 2017.

TABLA N° 4

CORRELACION DE PEARSON HIPOTESIS ESPECIFICA 1

Gestion del talento

humano Motivacion

Gestion del talento  Correlacion de 1 731"
humano Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 51 51
Motivacion Correlacion de 731" 1

Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 51 51

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Cuadro consolidado de datos estadistico
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FIGURA N° 4. DISPERSION ENTRE MOTIVACION Y GESTION DEL TALENTO
HUMANO
Fuente: Cuadro consolidado de datos estadistico

Andlisis e interpretacion:

En la tabla N° 4, se distingue que los datos corresponde a 51 trabajadores de
la Oficina Regional de Administracion del Gobierno Regional de Moquegua,
La Correlacion de Pearson = 0.731, correlacion positiva media, la relacion
resulta directa con un coeficiente de correlacion significativo al nivel del 0.01
(99% de confianza y 1% de probabilidad de error), esto significa que el 73,1
de Motivacion esta relacionado con gestion del Gestion del talento humano;
por lo que se rechaza la hip6tesis nula y se acepta hipétesis alterna de
investigacion.
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- Contrastacion de Hipétesis especifica 2:

Hoz:

Ha]_:

No existe relacion directa entre liderazgo y gestion del talento
humano en los trabajadores de la Oficina Regional de
Administracion del Gobierno Regional de Moquegua - 2017.

Existe relacion directa entre liderazgo y gestién del talento
humano en los trabajadores de la Oficina Regional de
Administracion del Gobierno Regional de Moquegua - 2017.

TABLA N°5

CORRELACION DE PEARSON HIPOTESIS ESPECIFICA 2

Gestion del talento

humano Liderazgo

Gestion del talento  Correlacion de 1 ,878™
humano Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 51 51
Liderazgo Correlacion de ,878" 1

Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 51 51

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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FIGURA N° 5. DISPERSION ENTRE LIDERAZGO Y GESTION DEL TALENTO
HUMANO
Fuente: Cuadro consolidado de datos estadistico

Analisis e interpretacion:

En la tabla N° 5, se percibe que los datos corresponde a 51 trabajadores de la
Oficina Regional de Administracion del Gobierno Regional de Moquegua, La
Correlacién de Pearson = 0.878, correlacién positiva considerable, la relacion
resulta directa con un coeficiente de correlacion significativo al nivel del 0.01
(99% de confianza y 1% de probabilidad de error), esto significa que el 87,8 de
liderazgo esta relacionado con gestion del Gestion del talento humano; por lo
que se rechaza la hipétesis nula y se acepta hipotesis alterna de investigacion.

- Contrastacion de Hipotesis especifica 3:

Hox:

No existe relacion directa entre comunicacién y gestion del
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talento humano en los trabajadores de la Oficina Regional de
Administracion del Gobierno Regional de Moquegua - 2017.

Hai:  Existe relacion directa entre comunicacion y gestion del talento
humano en los trabajadores de la Oficina Regional de
Administracion del Gobierno Regional de Moquegua - 2017.

TABLA N° 6
CORRELACION DE PEARSON HIPOTESIS ESPECIFICA 3

Gestion del talento

humano Comunicacioén
Gestion del talento  Correlacién de 1 744"
humano Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 51 51
Comunicaciéon Correlacion de 744" 1
Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 51 51

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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COMUNICACION

FIGURA N° 6. DISPERSION ENTRE COMUNICACION Y GESTION DEL TALENTO
HUMANO
Fuente: Cuadro consolidado de datos estadistico

Analisis e interpretacion:

En la tabla N° 6, se reconoce que los datos corresponde a 51 trabajadores de
la Oficina Regional de Administracion del Gobierno Regional de Moquegua, La
Correlacién de Pearson = 0.744, correlacion positiva media, la relaciéon resulta
directa con un coeficiente de correlacion significativo al nivel del 0.01 (99% de
confianza y 1% de probabilidad de error), esto significa que el 74,4 de
Comunicacion estéa relacionado con gestion del Gestion del talento humano;
por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta hipotesis alterna de
investigacion.
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IV. DISCUSION

De los cuadros y graficos al al examinar la tabla N° 1, Los niveles de direccion
administrativa en los trabajadores de la Oficina Regional de Administracion del
Gobierno Regional de Moquegua, del 100% el 51% se ubica en el nivel gestion regular
en lo que respecta a su percepcion sobre el direccion administrativa, el 41% se ubica
en el nivel gestion eficiente, siendo lo demas de menor recuento y de acuerdo
(Buchele, 2007) la direccion comprende la influencia interpersonal del administrador
a través de la cual logra que su personal a cargo obtengan los objetivos de la
organizaciéon (mediante la supervision, la comunicacion y la motivacion). En el caso
de Gobierno Regional de Moquegua esta se encuentra regularmente con una
tendencia a eficiente.

Al estudiar la tabla N° 2, Se visualiza los niveles gestion del talento humano en los
trabajadores de la Oficina Regional de Administracion del Gobierno Regional de
Moquegua - 2017; del 100% el 54.9% se ubica en el nivel REGULAR en lo que
respecta a su percepcion sobre gestion del talento humano, el 37.3% se ubica en el
nivel eficiente, siendo lo demas de menor recuento y asimismo en relacién a (Robbins,
2004). El factor humano establece el principal activo para organizaciones productivas
hoy en dia mas el comportamiento humano en las instituciones, continda siendo un
tema complicado es decir, pero en el Gobierno Regional de Moquegua esta se
encuentra regularmente con una tendencia a eficiente.

Se analiza en la tabla N° 3, los datos corresponde a 51 trabajadores del Gobierno
Regional de Moquegua, La Correlacion de Pearson = 0.731, correlacion positiva
media, la relacion es directa, indica que el 73.1% de la motivacion esta relacionado
con gestion del talento humano; ademas (Hurtado, 2015), en su estudio llego a la
conclusion que el personal que no tiene motivacion laboral, desfavorece el
rendimiento laboral; el salario percibido afecta de manera directa en la produccion; la
institucion no compensa con las exigencias basicas que requiere la sociedad.

Otra dimensién de la direccion administrativa que se relaciona con gestion del talento
humano es el liderazgo, en la tabla N° 8, la Correlacion de Pearson es igual a 0.878,
correlacion positiva considerable, la relacion es directa, indica que el 87.8% del
liderazgo esta relacionado con gestion del talento humano resultados similares a los
estudios de (Madrigal et. al. , 2009, pag. 154), en su estudio llego a la conclusion al
afirmar que el lider es una guia la cual debemos seguir y también nos debe inspirar
respeto. Los lideres se forman o se logran en las diversas situaciones, ya sea en una
empresa, una asociacion, el entorno familiar.

En la verificacion de la tabla N° 9, se observa que los datos corresponde a 51
trabajadores del Gobierno Regional de Moquegua, La Correlacion de Pearson es
igual a 0.744 correlacion positiva media la relacion es directa, indica que el 74.4% de
Comunicacion esta relacionado con gestion del Gestion del talento humano y
asimismo (Robbins, 2004), en su estudio llego a la conclusion que la motivacion, la
comunicacion, etc., son necesidades frecuentes en las instituciones u
organizaciones. Es la esencia de la organizacion publica y es imprescindible para su
buen funcionamiento. La comunicacién mejora la competitividad de la organizacion,
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su adaptacion a los cambios del entorno, facilita el logro de los objetivos establecidos,
satisface las propias aspiraciones de los trabajadores.

En el presente estudio, cuenta con una muestra de 51 trabajadores del Gobierno
Regional de Moquegua, nuestras hipotesis se han confirmado, ya que direccion
administrativa esta relacionado con gestion del talento humano se encuentran
asociados con una (r= 0,929) de manera significativa, de acuerdo a la tabla N°6, la
relacion es directa, indica que el 92.9% de direccién administrativa esta relacionado
con gestion del talento humano; determinando que existe una correlacion muy fuerte
y directa; de acuerdo a (Robbins, 2004). El factor humano establece el principal activo
para las instituciones y organizaciones productivas hoy en dia mas el comportamiento
humano en las instituciones, donde la gestién del talento humano radica en que
actualmente las organizaciones deben dar respuestas a los cambios experimentados
en la sociedad a través de la direccion administrativa.

V. CONCLUSIONES

1. Se ha determinado la correlacién entre direccion administrativa y gestion del
talento humano en los trabajadores de la Oficina Regional de Administracion del
Gobierno Regional de Moquegua, siendo el valor de Correlacién de Pearson es
igual a 0.929, ésta es una correlacidén positiva muy fuerte, la relacion es directa,
es decir a un mejor direccion administrativa mejor sera el gestion del talento
humano y viceversa.

2. Se ha determinado la correlacion entre motivacion y gestién del talento humano
en los trabajadores de la Oficina Regional de Administracion del Gobierno
Regional de Moquegua, siendo el valor de Correlacion de Pearson es igual a
0.731, ésta es una correlacién positiva media, la relacion es directa, es decir a un
mejor motivacion mejor serd el gestion del talento humano y viceversa.

3. Se ha determinado la correlacién entre liderazgo y gestion del talento humano en
los trabajadores de la Oficina Regional de Administracion del Gobierno Regional
de Moquegua, siendo el valor de Correlacion de Pearson es igual a 0.878, ésta
es una correlacion positiva considerable, la relacion es directa, es decir a un mejor
liderazgo mejor sera el gestion del talento humano y viceversa.

4. Se ha determinado la correlacion entre comunicacion y gestion del talento humano
en los trabajadores de la Oficina Regional de Administracion del Gobierno
Regional de Moquegua, siendo el valor de Correlacion de Pearson es igual a
0.744, ésta es una correlacién positiva media, la relacion es directa, es decir a un
mejor comunicacién mejor sera el gestion del talento humano y viceversa.
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