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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la influencia entre las
estrategias de retencion del talento humano y la gestion administrativa en una
Municipalidad Distrital, Huaraz 2022; la hipétesis planteé que la influencia entre las
estrategias de retencion del talento humano y la gestién administrativa es positiva.
La investigacion fue de tipo no experimental descriptivo, disefio correlacional, La
poblacién fue de 270 trabajadores y muestra de 100 trabajadores. Técnica utilizada
fue la encuesta y el instrumento fue el cuestionario. La influencia entre las
estrategias de retencion del talento humano y la gestion administrativa fue de 0.679,
lo cual indic6 que existio una correlacién fuerte positiva, la influencia entre las
estrategias de retencion del talento humano y la dimension planificacion de la
variable gestion administrativa fue fuerte positiva con correlacion de 0.648. La
influencia entre las estrategias de retencion del talento humano y la organizacion
de la gestion administrativa fue moderada positiva con correlacion de 0.457. La
influencia entre las estrategias de retencion del talento humano y la direccién de la
gestibn administrativa fue moderada positiva con 0.453. La influencia entre las
estrategias de retencion del talento humano y el control de la gestion administrativa

fue fuerte positiva con 0.572.

Palabras clave: Retencion del talento humano, Gestibn Administrativa,

Planificacion, Organizacion, Direccién, Control.
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Abstract

The objective of this research was to determine the influence between the retention
strategies of human talent and administrative management in a District Municipality,
Huaraz 2022; the hypothesis stated that the influence between the retention
strategies of human talent and administrative management is positive. The research
was non-experimental descriptive, correlational design. The population was 270
workers and a sample of 100 workers. The technique used was the survey and the
instrument was the questionnaire. The influence between the human talent retention
strategies and the administrative management was 0.679, which indicated that there
was a strong positive correlation, the influence between the human talent retention
strategies and the planning dimension of the administrative management variable
was strong positive with a correlation of 0.648. The influence between the strategies
for retaining human talent and the organization of administrative management was
moderately positive with a correlation of 0.457. The influence between the strategies
for retaining human talent and the direction of administrative management was
moderately positive with 0.453. The influence between the strategies for retaining
human talent and the control of administrative management was strongly positive
with 0.572.

Keywords: Retention of human talent, Administrative Management, Planning,
Organization, Management, Control
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l.  INTRODUCCION

En el plano internacional, las municipalidades del mundo contratan personal
profesionales de diversos tipos, técnicos, operarios, etc., en estos procesos
de contratacion, las municipalidades internacionales también presentan
problemas en el proceso de retencion de personal, ante esta realidad
problematica, estas instituciones gubernamentales han podido elaborar
meétodos y técnicas que les ha permitido retener a sus trabajadores quienes
han demostrado habilidades, capacidades y competencias para el puesto
laboral en donde han sido asignados (Nthabiseng, 2018; Orlin & Tsankova,
2017; Dessler, 2015).

Para el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (2017), en Peru existen
196 municipalidades provinciales, 1655 instituciones ediles distritales, en
donde se desarrollan actividades de contratacion documentaria del recurso
humano, se observa que los procesos que desarrollan solo lo hacen para
cumplir con lo establecido en las normas, pero los cargos o puestos de trabajo
gue tiene presupuesto un sueldo considerable son asignados por relaciones
politicas, relaciones familiares, por amistad, o también puede suceder que los
puestos son vendidos y asignados de manera fraudulenta (Mitta y Davila,
2015; Rivera, 2015).

En tanto, la Municipalidad Distrital de Huaraz, tiene el mismo problematica,
por la constante rotacién de personal sobre todo con personal contratado. La
municipalidad realiza contratos inferiores a 3 meses con el fin de asignar
puestos a todo sus partidarios; en esta investigacion se estudia las
deficiencias en la retencidén del talento humano que influye en la gestion
administrativa del Municipio Distrital de la ciudad de Huaraz en el afio 2022,
en ese sentido se desea conocer si los procesos de retencion del talento
humano afectan significativamente, a la gestion administrativa, asi como
también, conocer la influencia entre la variable retencion del talento humano
con las dimensiones de la variable gestion administrativa. Ante este conjunto
de problemas que presenta la institucion objeto de estudio, la presente
investigacion busca determinar la influencia entre la variable Estrategias de

retencién del talento humano con la gestién administrativa.



Por lo tanto, se formula la siguiente Problema General: ¢ Cudl es la influencia
de las estrategias de retencion del talento humano en la gestién administrativa
en una Municipalidad Distrital, Huaraz 20227, en funcion a esto se formulan
los siguientes problemas especificos: ¢ Cual es la influencia de las estrategias
de retencion del talento humano en la planificacion de la gestién administrativa
en una Municipalidad Distrital, Huaraz 2022? ¢Cual es la influencia de las
estrategias de retencion del talento humano en la organizacion de la gestion
administrativa en una Municipalidad Distrital, Huaraz 2022? ¢Cual es la
influencia de las estrategias de retencion del talento humano en la direccion
de la gestion administrativa en una Municipalidad Distrital, Huaraz 20227
¢, Cual es la influencia de las estrategias de retencién del talento humano y el
Control de la gestién administrativa en una Municipalidad Distrital, Huaraz
20227

La investigacion presenta justificacion econdmica porque las autoridades
ediles puedan adoptar disposiciones y posiciones de mejorar a las variables y
ellos se ahorraran costos de rotacion y contrato de personal. Asimismo, la
investigacion se justifica en la practica, porque la institucién edil en estudio va
a disponer de una metodologia de determinacién de las influencias entre las
variables objetos de estudios para la presente investigacion y sus respectivas
dimensionemos, asi como también van a poder registrar sus resultados con la
finalidad de utilizarlos en investigaciones futuras. La investigacion también se
justifica en el aspecto metodol6gico porque con el alcance de los métodos de
calculo de la determinacion de la influencia entre ambas variables, se
alcanzaran los procesos, herramientas y técnicas de captacion de la data e
informacion, asi como los métodos de validacion y la técnica de calculo del
indice de confiabilidad del instrumento a utilizar en la presente investigacion.
La investigacion se justifica socialmente debido a que con los resultados de la
presente investigacion y la adecuada toma de decisiones por parte de la
administracion municipal van a beneficiar a los vecinos de Independencia con
menores pérdida de tiempo, con atencién de mejor calidad debido a una mejor
seleccidon o gestion del talento humano y su retencion, se van a mejorar los

indices de gobernabilidad. La institucion edil también se va a beneficiar con



las metodologias y la puesta en practica de los aportes de la presente
investigacion.

Como objetivo general se sostiene: Determinar la influencia de las estrategias
de retencion del talento humano y la gestion administrativa en una
Municipalidad Distrital, Huaraz 2022, y como objetivos especificos se plantea:
Establecer la influencia de las estrategias de retencion del talento humano en
la planificacion de la gestion administrativa en una Municipalidad Distrital,
Huaraz 2022. Establecer la influencia de las estrategias de retencion del
talento humano en la organizacion de la gestion administrativa en una
Municipalidad Distrital, Huaraz 2022. Establecer la influencia en las
estrategias de retencién del talento humano y la direccién de la gestién
administrativa en una Municipalidad Distrital, Huaraz 2022. Establecer la
influencia de las estrategias de retencion del talento humano en el control de
la gestion administrativa en una Municipalidad Distrital, Huaraz 2022.

Asi mismo, se formula la siguiente hipétesis general: Las estrategias de
retencibn del talento humano influyen positivamente en la gestidn
administrativa en una Municipalidad Distrital, Huaraz 2022, de la cual se
desprenden las siguientes hipotesis especificas: Las estrategias de retencion
del talento humano influyen positivamente en la planificacion de la gestiéon
administrativa en una Municipalidad Distrital, Huaraz 2022. Las estrategias de
retencion del talento humano influyen positivamente en la organizacion de la
gestion administrativa en una Municipalidad Distrital, Huaraz 2022. Las
estrategias de retencién del talento humano influyen positivamente en la
direccién de la gestion administrativa en una Municipalidad Distrital, Huaraz
2022. Las estrategias de retencion del talento humano influyen positivamente
en el control de la gestion administrativa en una Municipalidad Distrital, Huaraz
2022.



MARCO TEORICO

A nivel internacional, Palacios (2021) en su tesis de maestria titulada “Gestion
administrativa del talento humano y su incidencia en el desempefio laboral del
personal administrativo y trabajadores de la Universidad Técnica Estatal de
Quevedo” realizada en la universidad del mismo nombre en Ecuador; se traz6
como objetivo general estudiar la gestion administrativa del talento humano
en relacidbn con el desempefio laboral en el espacio en estudio. Aplicé
investigacion descriptiva, documental y bibliografica, aplico los métodos de
descripcion, induccion, deduccion, la poblacién tuvo 177 elementos de la
universidad y un tamafio de muestra de 84 trabajadores, Concluyé que se
encontrod la existencia de procesos gestionados y estructurados con fines de
captacion o reclutamiento, convocatoria, seleccion y retencion de personal; se
encontrd que los pagos a los trabajadores y atencién en seguridad y salud
fueron aceptables. Que se realizaron evaluaciones para calificar el nivel del
desemperio, pero no se demostré que realizaban seguimientos y evaluaciones
constantes para medir el desempefio laboral. Que la oficina de administraciéon
del personal conté con un conjunto de procesos estratégicos relacionados con
la administracion, lo que le permitié el logro de mejores desempefios en los
trabajadores.

Duque (2021) en su tesis de maestria denominada “Gestion del talento
humano como estrategia para la retencién de la generacién Millennials en
Quito — Ecuador” realizada en la Universidad Nacional de La Plata, Argentina,
se traz6 como objetivo general realizar la caracterizacion de los mas
importantes componentes de afinidad y conservacion del capital humano
Millennials en el espacio de estudio. Concluyé que el 62,3% de los
encuestados tuvieron preparacion académica superior, que las expectativas
enfocadas en el desarrollo profesional y salarial fueron 63,6% y 23,3%
respectivamente consideraron a los factores como captores o atrayentes de
las capacidades y competencias intelectuales laborales Millennials.

Romero y Salcedo (2019) en su Articulo cientifico denominado “Estrategias
para fortalecer el proceso de gestion del talento humano en una entidad
publica” realizada en Colombia, se plantearon como objetivo general la

intencién de implementar un sistema estratégico enfocada en repotenciar las



actividades administrativas y de gestién de las capacidades del personal de la
institucion. Aplicé enfoque cuantitativo, aplicé la metodologia el andlisis de
contenido, el tipo fue no experimental de disefio descriptivo. Concluyeron que
en todas las etapas del proceso de la administracion del personal institucional
se presentaron fallas que afectaron articulacion de importancia en la
institucién, que la mayoria porcentual de las actividades y tareas que tuvieron
gue ver con la administracion del personal y el Sistema de Gestién de Control
de la Calidad fueron desarrollados parcialmente, y que no contribuyeron en la
retencion de la fuerza laboral.

Mufioz (2015) en su tesis de maestria titulada “Analisis del desarrollo de la
Gestidon del Talento Humano y la incidencia en el desempefio laboral del
personal administrativo del Hospital del IESS de Babahoyo”, se traz6 como
objetivo general ejecutar cursos con la finalidad de capacitar a los
colaboradores del espacio en estudio para una adecuada atencion a los
clientes. La investigacion no implic6é la realizacion de laboratorio o
experimentos, se tomd datos una sola vez, trabajo con datos numéricos, en el
disefio se describieron y explicaron los resultados, aplicé encuesta, aplicé los
métodos: deductivo, inductivo y la observacion, trabajé con una poblacién de
2087 elementos y un tamafio de muestra de 188 colaboradores. Encontr6 que
la Gestion del Talento Humano incidid en el desarrollo de las labores, ello
demostré deficiencias e ineficacias en el servicio prestado, que los usuarios
demostraron inconformidad respecto a la calidad del servicio, que, respecto al
clima laboral de la institucion estudiada, que no se realizaron capacitaciones
de mejora de la atencion al cliente.

Figueroa (2014) en su articulo de revision titulado “Estrategias de atracciéon y
retencién del talento humano en la industria minera colombiana”, realizada en
Colombia, se plante6 como objetivo general describir los procesos
estratégicos de atraccion y conservacion del personal en el objeto de estudio.
Como metodologia aplicé el andlisis bibliogréfico, la investigacion no implicé
realizar experimento, aplic6 la descripcion como disefio, la muestra se
estructuré en 12 empresas mineras colombianas. Tuvo como resultado que el
proceso de retencidn del personal empleado consistié en aplicar politicas de

compensaciones monetarias, el reconocimiento por méritos y la configuracién



de mejoramiento de las condiciones de bienestar integral conducentes hacia
la mejora de la calidad integral de las necesidades de los empleados o de sus
familias. Que estas empresas establecen generalmente prioridad en la
seleccidon de personal procedentes del contexto de la empresa. Concluy6 que
el factor principal aplicada por la empresa para motivar y retener al personal
talentoso fue el reconocimiento de los talentos demostrados por el personal,

los cuales fueron ajustados a las expectativas y necesidades empresariales.

A nivel nacional, Checa; Cabrera y Chavarry (2020) en su articulo cientifico
titulado “Estrategia de gestion del talento humano para mejorar el desempefio
laboral en una entidad bancaria” realizada en la Universidad Nacional Hermilio
Valdizan, Huanuco Peru, se plantearon como objetivo general realizar los
procesos estratégicos correspondientes a la Gestion del Talento Humano con
el objetivo de propiciar la implementacion, desarrollo y evolucion de las
habilidades, aptitudes y conocimientos con deseos planificados de solucion a
los problemas de desempefio laboral. No aplic6 experimento, desarrolld
descripcion y una propuesta de mejora, aplicaron encuesta, trabajé con una
poblacion de 36 personas. Presentaron como resultados que no se dieron las
oportunidades para que el personal pueda crecer, se pueda capacitar
adecuadamente, existieron deficiencias cognitivas de los planes estratégicos;
deficiencias en los aspectos comunicacionales entre las unidades, etc.
Concluyeron que elaboracion de una Estrategia de Gestion del Talento
Humano demostrd contribucion positiva porque mejoro el desarrollo laboral de
la fuerza laboral estudiada.

Villegas (2019) en su tesis de grado titulada “Gestion administrativa de la
municipalidad provincial de anta departamento de Cusco, 2019” realizada en
la Universidad Andina del Cusco. Peru; se traz6 el objetivo general realizar la
descripcion de la Gestion Administrativa en el espacio de estudio. Tuvo como
resultado tuvo que un promedio de 2.66 indicaron que la gestion administrativa
fue regular, 2.48 indicaron que la gestion fue mala, la dimension control tuvo
promedio de 2.64, la planificacion 2.86 puntos que indicaron que fue regular;

la dimension organizacion 2.8 y calificacion regular; con los cuales se



fundamento6 que la gestion relacionada con la administracion fue regular con
inclinacion negativa.

Rojas (2019) en su tesis de grado denominada “Estrategias de gestién en la
retencion del talento humano y el compromiso organizacional de los
trabajadores en una empresa de transmisioén de energia eléctrica REP, Lima
afo 2017” realizada en la Universidad Sefior de Sipan. Pimentel, Peru, se
trazd como objetivo general el proceso de establecer la existencia de relacion
sobre la estrategia administrativa en funcion a la retencion del talento humano
con la variable responsabilidad institucional en el espacio estudiado; tuvo
como resultados que la variable independiente fue adecuada en 88 7%
presentd nivel medio de talento humano, el compromiso organizacional
encontrado fue alto, pero 82.9% mostraron un nivel medio de retencion del
talento de los trabajadores, el 12.2% de los encuestados indicaron un grado
eficiente. Concluyé que la retencion del talento humano tuvo influencia
positiva y que se logroé reducir el abandono del talento humano.

Castro y Contreras (2019) en su tesis de grado denominada “Gestidon
administrativa y gestion del talento humano en la empresa Espinoza
Contratistas Generales S.A. de Huancavelica 2018”, se trazé el objetivo de
establecer la forma en que la gestion administrativa se relacionaba con la
gestion de capacidades y competencias humanas; encontré que existio
correlaciéon positiva media de 68.2% entre las variables estudiadas, relacion
positiva media de 48.7% entre la planificacion y la gestidn de las capacidades
y competencias de la fuerza laboral, relacién positiva media de 58.5% entre la
organizacién y la gestion de las capacidades y competencias humanas. Que
existio relacion positiva media de 54.4% entre la direccion y la gestion de las
capacidades y competencias humanas. Que existio relacion positiva media de
51.5% entre control y la gestion de las capacidades y competencias humanas.
Martinez et al (2018) en su tesis de maestria titulada “Estrategias de retencion
de personal para la organizacién Explora Valle Sagrado”, realizada en la
Universidad del Pacifico, Lima Peru; se plantearon como objetivo general la
propuesta de actividades estratégicas de retencion de los trabajadores que
impliquen reduccion de la rotacion. Encontr6 que la institucion presenté

problemas de rotacion de personal y que no disponia de andlisis estadistico



respecto a la rotacién de personal. Concluyeron que existieron varios motivos
que generaron rotacion entre ellos el ingreso adicional por ventas, otro factor
fue la falta de una adecuada comunicacion interna.

Gutiérrez et al (2018) en su tesis de grado titulada “La gestion del talento
humano y su influencia en el desarrollo organizacional en la constructora
Came S.A., Lima 2017” realizada en la Universidad Peruana de las Américas
en Lima Perd, se traz6 como objetivo general el establecimiento de los
procesos de la gestion de las capacidades y competencias humanas y como
se relaciona con el desarrollo organizacional en el objeto de estudio.
Concluyeron que se encontré correspondencia considerable de la gestion de
las capacidades y competencias humanas con el desarrollo organizacional, se
encontré debilidades del desarrollo organizacional debido a falta de
evaluaciones periodicas con fines de optimizacién de la aptitud de los
conocimientos del personal administrativo y operativo. Se encontré falta de
eficiencia en la administracion de interaccion y la seleccién del recurso

humano.

A nivel local, Camones (2020) en el trabajo cientifico de grado denominada
“Gestion del talento humano y su influencia en el desempefio laboral, en
hoteles de 3 estrellas de la ciudad de Huaraz — 2020” realizada en la
UNASAM, se plante6 el objetivo principal establecer la influencia de la gestion
del talento del personal en el rendimiento laboral en el espacio estudiado.
Encontré que el 40,32% de encuestados indicaron que el grado alcanzado en
sus rendimientos laborales estuvo influenciado por la gestion de sus
respectivos talentos; que el 54,96% estuvo influenciada por la gestion de la
supervision. Concluyo que la gestion de los conocimientos de los trabajadores
influy6 directamente y de forma demostrativa en el desempefio, que el nivel
de los rendimientos laborales estuvo en un nivel medio.

Carrasco (2019) en su tesis denominada “Gestion del talento humano y su
relacion con el compromiso organizacional en el personal docente del IESTP
Eleazar Guzman Barrén, Huaraz Ancash, 2019” realizada en la UNASAM, se
trazd como objetivo general la determinacion de la correlacidén que existe entre

la gestion de los talentos de la fuerza laboral y el compromiso organizacional.



concluy6 que existidé correlacion moderada o media con 0,634, que existio
correlacion significativa entre las variables estudiadas con coeficiente de
correlacion 0,425; esto significo relacion media. Que la gestion de los talentos
de los trabajadores tuvo relacion directa con el compromiso de continuidad
con 0,560. Que entre la gestiobn de los talentos de los trabajadores y el
compromiso normativo en los trabajadores existio relacion de 0,707; lo cual
indico que fue media alta.

Montafiez (2015) en su tesis titulada “Desempefio laboral y atencién al cliente
en los hoteles de tres estrellas de ciudad de Huaraz, 2015” realizada en la
UNASAM, abordé el objetivo general la determinacion de la influencia del
rendimiento laboral en la atencién a los clientes, los resultados encontrados
sefalaron que hubo relacién 0,59 entre las variables estudiadas, que el
incremento del desempenio laboral contribuy6 en la mejora de la atencién a
los clientes.

Cerna y Celidonio (2014) en la tesis nombrada “La teoria motivacional de los
dos factores de Herzberg y el rendimiento Laboral de los trabajadores en los
Hoteles de tres estrellas de la ciudad de Huaraz, 2013” realizada en la
UNASAM, en el objetivo general traté de establecerla influencia de la teoria
motivacional en el desempefio laboral. Elabord investigacion aplicada con
disefio que implicé la elaboracién de experimento. Los resultados indicaron
que el personal de los hoteles de tres estrellas no estuvo satisfecho debido a
que el rendimiento laboral no fue el conveniente, concluyeron que el 36.6%
tuvieron un desempernio laboral bastante bajo, también el rendimiento fue bajo
(36.6%), se encontr6 que el 12.2% tuvieron un rendimiento alto, el 8.9% tuvo

rendimiento medio y el 5.7% tuvo rendimiento muy alto.

Fundamento teorico de las estrategias de retencion del talento humano. Para
la presente investigacion esta variable se va a fundamentar en las siguientes
teorias: Teoria de la motivacién que sefiala que la motivacién en una fuerza
que hace que el personal se enfoque en su trabajo de una manera mas
comprometida debido a que espera la motivacion (Bongekile et al, 2021,
Louffat, 2017). La Teoria de las necesidades humanas afirma que todo

trabajador realiza un trabajo para recibir a cambio una compensacioén la cual



le va a servir cubrir los requerimientos fisiolégicos, de seguridad, las
necesidades sociales, estima y autorrealizacion) de él mismo y su familia
(Mahlahla, 2018; Majad, 2016). Que la gestion del talento humano se entiende
un conjunto de procesos que se desarrollan con el objetivo de valerse y
retener el recurso humano que disponga del talento para un determinado
puesto de trabajo (Saurombe & Barkhuizen; 2021; Pradhan & Jena, 2016).

La gestion del talento humano es un instrumento estratégico muy importante
aplicado por instituciones de produccion de bienes y servicios (Alvarado y
Barba, 2016), y su seleccion debe der lo mas adecuado posible, este tipo de
gestidn potencia el nivel del desempefio de las capacidades y habilidades de
la empresa y del personal como equipo de trabajo (Raffino, 2020; Aina & Atan,
2020). Sus Objetivos consisten en abordar la combinacién de la estrategia, la
organizacion estructural, la fuerza laboral aunado al talento que desarrollan
en sus puestos de trabajo (Jantan; Hamdan & Othman, 2010). Otros objetivos
consisten en crear condiciones laborales atractivas para el futuro personal,
contar con las potencialidades con fines de retencion del personal (Pushpa &
Uttamkumar, 2020; Kessler, 2014).

Oportunidades de ascenso es condicion fundamental para qué el trabajador
puede ser retenido es que la empresa ofrezca la oportunidad de que dicho
personal pueda ascender, que ese ascenso signifigue una remuneracion de
acuerdo al mercado laboral con politicas de buen (Namweda, 2017; Diaz &
Pardo, 2014). El reconocimiento a la labor dedicada y al esfuerzo desplegado
por parte del personal es fundamental para su retencion, por lo tanto, la
empresa debe reconocer todo el trabajo que realiza el personal en funcion a
los logros de los objetivos (Namweda, 2017; Flores, 2015). En el desarrollo de
personas la organizacion debe propiciar con programas de capacitaciones,
adiestramientos y desarrollo de talleres con la finalidad de que se logre un
desarrollo en el plan profesional (Pushpa & Uttamkumar, 2020; Kessler, 2014).
La remuneracién debe ser acorde a lo estipulado por el mercado laboral
debido a que el salario motiva al personal, ya que con ese salario puede cubrir

sus necesidades y el de su familia, (Marco y Anibal, 2016).
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La percepcion organizacional es un componente valorativo que va a permitir
la retencién o no retencion del trabajador, aunque a veces puede ser subjetiva,
en muchos casos, los indicadores de desempefio de un trabajador pueden ser
medibles, y en funcién a ello la administracién puede tener una percepcion
organizacional que retenga o despida al trabajador (Martinez y Rubio, 2015).
Gestionar el recurso humano en base a conocimientos consiste en administrar
el conjunto de destrezas, capacidades y aptitudes que dispone un colaborador
para posteriormente asignarle un puesto de trabajo coherente con su perfil
profesional (Angguz, 2017).

La retencion del talento humano es muy importante para cualquier institucion
debido a que permite disponer siempre del personal idéneo para el puesto de
trabajo, en ese sentido, la empresa no debe escatimar esfuerzos por retener
al personal que ha demostrado capacidad y competencia para desempefiar
dicho puesto de trabajo (Namweda, 2017; Anyosa, 2016).

Los objetivos de una adecuada gestion del talento humano consisten en
captar, preparar y asignar el personal idoneo para un puesto de trabajo (Bravo,
2015). Caracteristicas del Talento Humano: Son caracteristicas del talento
humano los siguientes (Louffat, 2017): Conocimiento: El conocimiento que
disponga un trabajador o empleado es fundamental para su retencién, estos
conocimientos deben implicar resolver los problemas y desarrollar cada uno
de los procesos y actividades que consta el puesto de trabajo (Brown et al,
2014). Habilidad: es un indicador muy importante de retencién, la habilidad
implica que el trabajador disponga de conocimientos conceptuales,
procedimentales y actitudinales (Dessler, 2015). Juicio: significa que el
trabajador es analitico y observa el contexto, obtiene datos, los procesa,
produce informacién y construye conocimiento (Cohen & Gomez, 2019).
Actitud. indica como enfrenta el personal a la realidad problematica propio de
su trabajo, cdmo lo supera y como obtienen los resultados, como busca
superar metas, cOmo asume riesgos, como trata de agregar valor y llegar
hacia resultados (Diaz y Leon, 2015).

Caracteristicas es el proceso de gestionar las capacidades humanas, adoptar
cierto enfoque de estrategia enfocada hacia la maximizacion de creacién de

valor para la institucion valiéndose de una adecuada seleccién de personal
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para cada puesto de trabajo se, planifica, organiza, direcciona y controla el
talento de cada persona en funcién a los objetivos institucionales (Zhang,
2016). Actividades de la Gestion de las capacidades humanas: para gestionar
esta importante variable administrativa se realizan los siguientes procesos
(Dessler, 2015): Procesos de integracion de personas, la cual consiste en
incluirlos a la empresa. Procesos de retencién del personal, implican
desarrollar los espacios ambientales y tratamientos psicolégicos agradables
con fines de potenciar el trabajo de los colaboradores, abarca la cultura
organizacional, conducta sostenible adecuada, la limpieza, los aspectos de la
seguridad, la calidad de vida y clima institucional. Procesos de evaluacion del
personal, consiste en medir y controlar el progreso de las actividades del
colaborador en funcion de sus resultados (Pradhan & Jena, 2016).
Dimensiones de las estrategias de retencion del Talento Humano: Contrato de
perfil apropiado, los beneficios sociales, la politica del contrato favorece a que
el trabajador se mantenga en la empresa (Zhang, 2016; Bryson & Crosby,
2014). Mejora del clima laboral: hace referencia a los tratos fisicos y
psicoldgicos, la valoracion del trabajo y el entorno de trabajo. Planes de
incentivos y reconocimientos: estos planes estan conformados por los
incentivos por desempefio, incentivos por trabajos en equipos, el
reconocimiento a las habilidades blandas, y el reconocimiento a las
habilidades duras. Planes de carrera: El trabajador es retenido cuando la
empresa le ofrece posibilidades de ascensos, capacitaciones nacionales y en
el extranjero, y favorece el crecimiento del trabajador. Escucha activa: Los
trabajadores adquieren cierto nivel de aceptacién a la empresa y se quedan
trabajando en ella cuando las autoridades brindan una comunicacion
adecuada, la comunicacion es frecuente y de buen trato, asi como también,
las autoridades de la empresa respetan a sus trabajadores (Majad, 2016).
Dimensiones de Estrategias de retencion del talento humano: son (Anyosa,
2016): Contrato de perfil apropiado, Mejora del clima laboral, Entorno de
trabajo; Planes de carrera contiene los siguientes indicadores, Escucha activa
(Dessler, 2015).

Modelo de gestion innovativo es el proceso de retencion del personal

involucra que el proceso de gestionar los talentos del personal deba adoptar
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un modelo de gestidén innovadora, es aqui donde se debe proponer una
administracion adecuada de la gestion de las capacidades y competencias de
cada uno de los colaboradores en funcidén a su puesto de trabajo, buscar
mecanismos que puedan retener al personal de una manera que no se haya
realizado en otras instituciones y que permitan la decision del personal
talentoso quedarse a trabajar en la institucién. (Louffat, 2015). Cuando la
administracion de una empresa adopta conductas de antivalor, de hacer caso
omiso a los pedidos y a las necesidades de los trabajadores, la retencion del
personal se veria disminuida si es que no se mejoran estas conductas
institucionales (Marc, y Anibal, 2016).

Fundamento tedrico de la Gestion administrativa Municipal, se fundamenta
tedricamente en la teoria burocratica, la cual consiste en la division del
trabajo, esto significa que el trabajo administrativo se divide en oficinas, y
cada oficina desarrolla un conjunto de actividades y procesos en funcién a un
determinado objetivo. Existen otras teorias que fundamentan la gestion de la
administracion, la teoria de la administracién clasica, los principios y aspectos
teoricos de los sistemas, la cual entiende a una institucion como un sistema
en donde se ingresan informacion, los cuales son procesados, y a través de
ella se obtienen resultados, los cuales son controlados. La gestidn
administrativa municipal se conceptia como el desempefio funcional que
realiza la institucion edil, y que se traduce en los procesos de tipo
administrativo, tales como, el proceso de planificar, organizar, dirigir y
controlar (Raffino, 2020).

La teoria administrativa, se fundamenta en que todos los procesos que se
deben desarrollar en una institucion deben ser llevados mediante actividades
planificadas, organizadas, direccionadas y controladas. este mismo principio
se aplica en la retencion del personal, se planifica la gestion de las
capacidades y competencias humanas, proceso que implica conocer los
talentos laborales de los colaboradores en funcion al area de trabajo
asignado; la organizacion consiste en asignar al personal a un espacio laboral
relacionado con los requerimientos laborales de dicho puesto en
concordancia con el perfil que ostenta el trabajador; la direccién consiste en

dirigir la gestion del talento humano, asi como, gestionar las habilidades, o
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talentos laborales que requiere el espacio laboral; el control consiste en medir
o evaluar como se ha desempefiado el personal y qué métricas o indicadores
ha logrado por unidad de tiempo; estos indicadores van a contribuir a que el
personal de recursos humanos decida retener o no al trabajador (Rojas, 2019;
Bravo, 2015).

Las municipalidades distritales, en cumplimiento de sus funciones, requieren
de un conjunto de profesionales para que se desempefien en diversos puestos
de trabajo u oficinas, las cuales ya tienen identificadas cada una de las labores
o desarrollo de actividades y procesos que debe realizar cada trabajador, cada
puesto de trabajo dispone de un objetivo que se debe cumplir en un periodo
de tiempo, con la finalidad de alcanzar este objetivo se tuvo que requerir de
una adecuada captacion del recurso humano mas inteligentes ante la
necesidad de concretizar las labores establecidas, en ese sentido, el proceso
de seleccion debe realizarse de manera objetiva y con relacién directa hacia
los objetivos planificados previamente, sin caer en dimensiones politicas que
conllevarian hacia el incumplimiento de las metas establecidas (Rojas, 2019).
Los gobiernos locales, para cumplir con sus funciones encargadas por el
Estado se estructuran en un conjunto de areas o unidades, en cada unidad
trabaja un conjunto de profesionales y técnicos cuyas funciones estan
normadas por la institucion edil, estas instituciones se caracterizan por
presentar formalidad en todos sus procesos. como institucion gubernamental
no tienen fines de lucro, pero si tiene objetivos que cumplir en la direccién de
la satisfaccion de los requerimientos de la comunidad de su jurisdiccién, en
ese sentido, para poder cumplir con cada uno de las exigencias requieren de
personal plenamente capacitado, de personal que disponga de un talento para
servir a la ciudadania, si es que la institucion edil no logra captar al profesional
idoneo para los cargos, pueden generarse diversos problemas que podrian
conllevar al incumplimiento de los objetivos, y posteriormente estos
incumplimientos podrian dafar la gobernabilidad de la institucion edil (Coque,
2016; Rivera, 2015).

La Gestion Administrativa Municipal, es conceptuado como un conjunto
desarrollo de actividades, estrategias, aplicacion de técnicas y metodologias

enfocados hacia el progreso y desarrollo concreto de las metas de la
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institucion, la gestion administrativa se enfoca principalmente en el proceso
administrativo de la administracion clasica y de la administracion burocratica,
maneja indicadores de responsabilidad, eficiencia, eficacia, efectividad,
productividad, entre otros indicadores que le van a permitir tomar decisiones
de acuerdo con el estado situacional institucional. todos los procesos de
gestidn requieren de la participacion de personal plenamente preparado, que
ostente un conjunto de habilidades, capacidades y competencias para el
desarrollo de sus funciones. por lo tanto, una captacion adecuada de
profesionales puede conducir a que una institucibn pueda desarrollar
adecuadamente todo su proceso administrativo estructurado en lo que se
planifica, organiza, direcciona y controla (Cervantes, Ortiz & Botero, 2015).

Dimensiones de la gestion administrativa. Esta variable esta estructurada de
las siguientes dimensiones (Louffat. 2015): Dimension Planificacién, la misma
que contienen al indicador objetivos, el establecimiento de politicas, los
programas que desarrolla y el presupuesto que le va a permitir desarrollar el
programa. La segunda dimension es la Organizacion, la misma que esta
compuesta por los siguientes indicadores: Divisidn del trabajo, la Coordinacion
que realiza la administracion, la descripcion de funciones y la asignacion de
los puestos de trabajo. La tercera dimension es la Direccion que tiene como
indicadores al proceso de decidir, de desarrollar una adecuada comunicacion,
de ejercer motivacion bidireccional, el liderar y sobretodo, gobernar
adecuadamente. La cuarta dimension es el Control, que esta constituido por
los indicadores: Actividades de controlar, informar y comunicar, procesos de

vigilar y monitorear, asi como de evaluar.
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3.1.

3.2.

METODOLOGIA

Tipos y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

En el presente estudio se ha elaborado una investigacion de tipo béasica ya
qgque no ha generado alguna teoria, conceptos, enfoques nuevos debido a
gue no se va a aplicar con fines practicos o experimentales, sino con la
intencion de alcanzar conocimientos relacionados con las variables que
estructuran este estudio; es transversal porque durante todo el proceso
investigativo se va realizar una sola medicion u observacion a cada una de las

variables en estudio, (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

El nivel del estudio fue descriptivo, porque se ha descrito los aspectos tedricos
y los resultados enfocados a las dos variables de la investigacion, las mismas
gue han sido realizadas en el espacio y tiempo del estudio, posteriormente se
tuvo que describir la influencia que existieron entre ambas variables y la
variable independiente constituido por las estrategias de retencion y la gestion

edil (Hernadndez, Fernandez y Baptista, 2014).

Disefio de investigacion

Fue correlacional causal en donde establecen correlaciones entre las
variables que son investigadas durante una temporalidad, en este caso se
describieron las relaciones establecidas de forma correlacional o causal
(Hernandez, Ferndndez y Baptista, 2014). Metodolégicamente el estudio
consistio en observar y analizar a ambas variables y conocer cédmo se han
estado llevando a cabo el desarrollo de ambas variables, y en qué medida de

ambas variables tuvieron relaciones (Oseda, 2018).

Variables y operacionalizacion

Estrategias de retencion del talento humano: La variable estrategias de
retencién del talento humano se conceptia como el proceso de arte y ciencia
de desarrollar actividades que conduzcan a que los trabajadores deseen

continuar trabajando debido al trato laboral que recibe (Louffat, 2015)
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Gestion administrativa: Es entendida como el desarrollo de un conjunto de
actividades con caracteristicas propias, especificamente se trata de gestionar
los procesos de lo que se ha planificado, organizado, direccionado y
controlado con la finalidad de concretizar los objetivos previamente
acordados, todos estos procesos requieren de la concurrencia firme y decidida
del personal con adecuados desempefios laborales (Raffino, 2020).

Definicion operacional de Estrategias de retencién del talento humano:
La variable estrategias de retencion del talento humano, para los intereses de
la presente investigacion, va a sometida a medicion de cada uno de los
indicadores de las dimensiones contrato de perfil apropiado, clima laboral,
planes de incentivos y reconocimientos, Planes de carrera, asi como la

escucha activa.

Definicion operacional de Gestién administrativa: Con la finalidad de que
esta variable pueda ser conocida, se va a medir a cada uno de los indicadores
indicados en la matriz de operacionalizacién de variables de las dimensiones

enfocadas en planificar, organizar, dirigir y controlar.

Indicadores de Estrategias de retencion del talento humano: Los
indicadores son los siguientes: Dimension contrato de perfil apropiado (Puesto
de trabajo, perfil y puesto de trabajo, remuneracion y beneficios y politica del
contrato); Mejora del clima laboral (Trato fisico, trato psicoldgicos, valoracion
del trabajo, entorno de trabajo); Planes de incentivos y reconocimientos
(Incentivos por desempefio, incentivos por equipos, reconocimiento a
habilidades blandas y reconocimiento a habilidades duras); Planes de carrera
(Posibilidad de ascensos, capacitaciones nacionales, capacitaciones en el
exterior y crecimiento profesional); Escucha activa (Comunicacion, frecuencia

de la comunicacion y respeto) (Rivera, 2015).
Indicadores de gestion administrativa: Los indicadores son los siguientes:

Planificacion (Objetivos, determinacion de politicas, programas vy

presupuesto); Organizaciébn (separacion del trabajo, coordinacion,
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3.3.

identificacion de funciones, asignacion de puestos); Direccion (Toma de
decisiones, comunicacion, motivacion, liderazgo y gobernabilidad); Control
(Procesos de control, informacién y comunicacion, vigilancia y monitoreo, y

evaluacion) (Raffino, 2020).

Escala de medicion: La escala para la presente investigacion es ordinal.

Poblacién, muestray muestreo

Poblacion
Fue de 270 colaboradores, la unidad de andlisis estuvo compuesta por un
colaborador de la institucion edil y que cumplié con los criterios de inclusién y

exclusion.

Criterio de inclusion

Para propoésitos de eleccion de los elementos de la muestra se tuvo como
criterio de inclusion a los trabajadores que estuvieron trabajando y se
encontraron en planilla como minimo un afio y se hallaron en condicion de

contratado.

Criterio de exclusion

Consiste en que no formaron parte de la muestra los trabajadores estables
debido a que ya no fue necesario retenerlos porque formaban parte continua
y sostenida de la municipalidad, asi como también al personal que tiene

contrato menor a un afio y Ios que no se encontraron en planillas.

Muestra
Para la muestra se obtuvo 100 trabajadores contratados de la misma

institucion edil.

Muestreo

Para la presente investigacion se utilizé el muestreo no probabilistico a
conveniencia del investigador, debido a que los trabajadores existieron en
cada uno de las oficinas de la municipalidad, solo se seleccioné a los

trabajadores contratados.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnica: La técnica que se ha aplicado ha sido la encuesta, la técnica que es
concebida por Carrasco (2009) como que contribuye en el logro de captacion
de data e informacién de cada uno de los elementos de muestra, propicia un
recojo de data de manera metodologica y de facil entendimiento para los
elementos de muestra, constituye la forma metodoldgica en que se captan los

datos.

Instrumento. El instrumento que se ha aplicado fue el cuestionario, la v1 tiene
19 items y v2 17 items, en donde se registraron cada uno de los datos en
funcién a las preguntas planteadas, el cuestionario ha sido elaborado como
parte del desarrollo de la investigacion, con una escala de medicién de (1)
Malo (2) Regular (3) Normal (4) Bueno (5) Excelente, por lo tanto, se ha
aplicado la validacién del instrumento al método de juicio de expertos, a
quienes se les entrego toda la documentacion que ha incluido el instrumento,
la hoja de validacion, la matriz de operacionalizacion y una hoja de calificaciéon
en donde se ha validado al instrumento para que sean evaluados por
tres expertos en el tema. Asimismo, se ha determinado la confiabilidad
aplicando Alfa de Cronbach, en donde se ha obtenido un valor de 0.865 para

ambas variables.

Las fuentes de captacion de datos para la presente investigacion lo han
constituido la misma institucién edil a través de sus registros de datos, los
empleados quienes han sido encuestados, asi como algunos administrativos
quienes brindaron informacién pertinente, esto ha constituido una fuente
primaria o directa para la captacion de datos. también se han utilizado
documentos cientificos tales como articulos, investigaciones antecedentes,
libros, documentacion digital de repositorios reconocidos. (Oseda, 2018).
También se han utilizado fuentes secundarias en un porcentaje minimo, estos

procedieron de documentos cientificos obtenidos en dichos repositorios.
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3.5.

3.6.

Procedimientos

Inicialmente se estudié a la variable estrategias de retencion del talento
humano en funcién de las dimensiones contrato de perfil apropiado, mejora
del clima laboral, planes e incentivos y reconocimientos, planes de carrera y
la escucha activa; cada dimension se estudié en funcidn a sus respectivos
indicadores. Luego se estudio a la variable gestion administrativa en funcion
a las dimensiones planificacion, organizacién, direccién y control; las mismas
que fueron estudiadas en funcién a sus indicadores. Posteriormente se aplico
la encuesta a los elementos de la muestra para la captacion de los datos.
Estos datos fueron procesados en Microsoft Excel y SPSS version 25. Los
datos han sido procesados haciendo uso de una hoja de célculo y en ellas se
han construido tablas de frecuencias, se han realizado los calculos inherentes,
asi como los graficos correspondientes a cada tabla de frecuencia, cada tabla

de frecuencia fue interpretada.

Después del proceso determinacidon de resultados en cada una de las tablas
de frecuencias se procedié a dar respuesta a cada uno de los objetivos
especificos, con el uso del SPSS, se calculé la prueba de normalidad, se
aplicé el indice de correlacion Pearson, las correlaciones para cada uno de
los objetivos especificos y también para el objetivo general, luego se procedid

a interpretar cada uno de los resultados.

Método de analisis de datos

Para el analisis de datos, en primer lugar, se analizaron a cada uno los
objetivos, se identificaron las técnicas e instrumentos a aplicar en cada
objetivo, se analizaron los requerimientos de datos, primero se diagnosticaron
las variables como estrategia de talento humano y gestién administrativo y el
entorno inicial en donde se ubicaba la variable de estudio, luego se realizd
una encuesta de observacion directa, un cuestionario de hoja de registro de
datos, se procedid0 a recabar la data e informacion haciendo uso de
instrumento y el software spss version 25, Microsoft Excel 17, se procesa los

datos de los dos variables, se obtiene los base de datos, se determina las
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3.7.

tablas de frecuencia y los gréaficos, elaboracion de las tablas de proceso
estadistico respecto a la correlacion entre las variables y dimensiones,
realizando hoja de calculo de Excel, se obtuvo la tabla y el valor de calculo

de del indice de Correlacion de Pearson.

Aspectos éticos
Durante todo el proceso de la investigacion, por parte de la investigadora, se
dejé expresa constancia de que se ha respetado integramente el codigo de
ética que gobierna todo acto investigativo, asi como también a las normas que
establece la Universidad, institucion que ha normado las conductas del
investigador. Se indica que la investigadora ha respetado la propiedad
intelectual de los autores antecedentes y que aparecen en el marco tedrico,
para ello se ha citado debidamente a dichos autores, se ha dado fiel
cumplimiento y dado el maximo de los respetos a los principios de autonomia
a los elementos de la muestra que han participado en el desarrollo del
instrumento, se ha aplicado el principio de libertad, principio que ha permitido
a que no se manipulen los datos y la informacion con propdsito de cambiar los
resultados a favor de la investigacién, por el contrario, tanto los datos como
los resultados han sido presentados de manera tal como se ha expresado en
el trabajo de campo. Se deja expresa constancia de que la investigadora no
ha plagiado en todo o parte de la investigacién, por el contrario, se ha
comprometido y sometido a todo lo establecido en las normas en caso de
incumplimiento normativo. Se ha dado estricto cumplimiento al articulo 9°
mediante la presentaciébn de una investigacion totalmente originalidad en
donde se respetd la propiedad intelectual de los investigadores. Se ha

respetado el articulo 15° que hace referencia a los agravios a la ética.
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V. RESULTADOS

Se trabajé con una muestra de 100 participantes, tal como se puede observar
en la tabla 1, con la participacion de todos los elementos de muestra, esto

significa que participo el 100%.

Tabla 1.
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico al Sig.
Estrategias de
retenciéon del talento 320 100 ,000
humano
Gestion administrativa ,132 100 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Con la prueba de normalidad se permitid la comprobacion si los datos
corresponden o son parecidos a la curva normal.

Debido a que los p valor que aparecen en Sig (significancia) tuvieron un valor
de 0.000 y fueron menores a 0.005, entonces se va a aplicar estadistica
paramétrica, es decir, para poder establecer la correlacion de las variables se
tuvo que utilizar la correlacion de Pearson. Debido a que el tamafio de muestra
fue 100, es decir, es mayor a 30 o 50, se tomo el estadistico de prueba
Kolmogorov Smirnov, y no Shapiro Wilk ya que esto se aplica cuando la

muestra es menor a 30 o 50 elementos de muestra.

Correlacion de Pearson

Respuesta al objetivo general

Tabla 2.
Correlacion entre la variable estrategias de retencion del talento humano y la

variable gestion administrativa
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Estrategias de
retencion del
talento humano

Gestion
administrativa

Correlacion de

Estrategias de 1 679"
retencion del talento Pearson
Sig. (bilateral) ,000
humano
N 100 100
Correlacion de o
., ,679 1
Gestiéon Pearson
administrativa Sig. (bilateral) ,000
N 100 100

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

Determinar la influencia de las estrategias de retencién del talento humano y

la gestion administrativa en una Municipalidad Distrital, Huaraz 2022.

Dado que los datos se comportaron como una curva normal, se aplicé
estadistica paramétrica, es decir, r de Pearson para calcular la correlacion
entre la variable estrategias de retencion del talento humano con la variable
gestién administrativa, en donde se determiné una correlacion de 0.679, lo
cual significa que existi6 una correlacion fuerte positiva. El p valor fue de
0.000.

Contrastacion de hipdétesis con Prueba de Wilcoxon
Contrastacion de hipo6tesis general

La contrastacion de hipotesis entre las variables Estrategias de Retencion del
Talento Humano y Gestién Administrativa se ha realizado mediante la prueba
de Wilcoxon funcién en donde la significancia se ha obtenido p valor de 0.00,
lo cual es menor a 0.05, el mismo valor se ha obtenido aplicando la prueba de
muestras de diferencias emparejadas, por lo tanto, se ha rechazado la
hipétesis nula y se ha aceptado la hipétesis alternativa, la cual consistio en
que la influencia entre las Estrategias de Retencion del Talento Humano y la
Gestion Administrativa en la Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz
2022 fue positiva. Ver anexo 9, tabla 7.
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Respuesta al objetivo especifico 1

Tabla 3.
Correlacién entre la variable estrategias de retencion del talento humano y la

dimensidn planificacion de la variable gestion administrativa

Estrategias de
retencion del talento  Planificacién
humano

. Correlacion de "
Estrategias de 1 ,648

., Pearson
retencion del ) .
Sig. (bilateral) ,000
talento humano

100 100
Correlacion de

,648" 1
e, Pearson
Planificacion . .
Sig. (bilateral) ,000
N 100 100

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Establecer la influencia de las estrategias de retencion del talento humano en
la planificacion de la gestion administrativa en una Municipalidad Distrital,
Huaraz 2022.

Dado que la data se comporté como una curva normal, dio lugar a la aplicacion
de la estadistica paramétrica, es decir, r de Pearson para calcular la
correlacion entre la variable estrategias de retencién del talento humano con
la dimensién planificacion de la variable gestion administrativa, en donde se
determind una correlacion de 0.648, esto indicé que existié una correlacion

fuerte positiva. El p valor fue de 0.000.

Contrastacion de hipétesis especifico 1

La contrastacion de hipoétesis entre las variables Estrategias de Retencion del
Talento Humano y la dimension Planificacion de la variable Gestion
Administrativa se ha realizado mediante la prueba de Wilcoxon funcion en
donde la significancia sigue siendo menor a 0.05, el mismo valor se ha

obtenido aplicando la prueba de muestras de diferencias emparejadas, por lo
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tanto, se ha rechazado la hipétesis nula y se ha aceptado la hipétesis
alternativa, la cual consistio en que la influencia entre las Estrategias de
Retencién del Talento Humano y la dimensién Planificacion fue positiva. Ver

anexo 9, tabla 8.

Respuesta al objetivo especifico 2
Tabla 4.
Correlacion entre la variable estrategias de retencién del talento humano y la

dimensidn organizacion de la variable gestion administrativa

Estrategias de
retencion del  Organizacion
talento humano

. Correlacion de "
Estrategias de 1 457

., Pearson
retencion del ) .
Sig. (bilateral) ,000
talento humano

100 100
Correlacion de o
457 1
Organizacion Pearson
g Sig. (bilateral) 000
N 100 100

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

Establecer la influencia de las estrategias de retencion del talento humano en
la organizacién de la gestion administrativa en una Municipalidad Distrital,
Huaraz 2022.

Dado que los datos se comportaron como una curva normal, se aplico
estadistica paramétrica, es decir, r de Pearson para calcular la correlacién
entre la variable Estrategias de retencién del talento humano con la dimensién
Organizacion de la variable Gestion Administrativa, en donde se encontro una
correlacion de 0.457, lo cual significa que existi6 una correlacién positiva

moderada. El p valor fue de 0.000.
Contrastacion de hipotesis especifico 2

La contrastacion de hipotesis entre las variables Estrategias de Retencion del
Talento Humano y la dimension Organizacion de la variable Gestidn

Administrativa se ha realizado mediante la prueba de Wilcoxon funcion en
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donde la significancia sigue siendo menor a 0.05, el mismo valor se ha
obtenido aplicando la prueba de muestras de diferencias emparejadas, por lo
tanto, se ha rechazado la hipétesis nula y se ha aceptado la hipétesis
alternativa, la cual consisti6 en que la influencia entre las Estrategias de
Retencion del Talento Humano y la dimension Organizacion fue positiva. Ver
anexo9, tabla 9.

Respuesta al objetivo especifico 3

Tabla 5.

Correlacion entre la variable estrategias de retencion del talento humano y la

dimensidn direccion de la variable gestion administrativa

Estrategias de
retencion del  Direccién
talento humano

Correlacion de

Estrategias de 1 ,453™
. Pearson
retencion del talento _. i
Sig. (bilateral) ,000
humano
N 100 100
Correlacion de "
,453 1
. ., Pearson
Direccion . .
Sig. (bilateral) ,000
N 100 100

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

Establecer la influencia en las estrategias de retencién del talento humano y
la direccion de la gestién administrativa en una Municipalidad Distrital, Huaraz
2022.

Dado que los datos se comportaron como una curva normal, se aplico
estadistica paramétrica, es decir, r de Pearson para calcular la correlacion
entre la variable estrategias de retencion del talento humano con la dimension
direccién de la variable gestiébn administrativa, en donde se determindé una
correlacion de 0.453, lo cual significa que existi6 una correlacién positiva

moderada. El p valor fue de 0.000.
Contrastacion de hipotesis especifico 3

La contrastacion de hipétesis entre las variables estrategias de Estrategias de

Retencién del Talento Humano y la dimensién Direccion de la variable Gestién
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Administrativa se ha realizado mediante la prueba de Wilcoxon funcién en
donde la significancia sigue siendo menor a 0.05, el mismo valor se ha
obtenido aplicando la prueba de muestras de diferencias emparejadas, por lo
tanto, se ha rechazado la hipétesis nula y se ha aceptado la hipétesis
alternativa, la cual consistio en que la influencia entre las Estrategias de
Retencion del Talento Humano y la dimension Direccion fue positiva. Ver

anexo 9, tabla 10.

Respuesta al objetivo especifico 4

Tabla 6.
Correlacion entre la variable estrategias de retencion del talento humano y la

dimension control de la variable gestion administrativa

Estrategias de
retencion del Control
talento humano

Correlacion de

Estrategias de 1 572"
., Pearson
retencion del talento . .
Sig. (bilateral) ,000
humano
N 100 100
Correlacion de "
,572 1
Pearson
Control ) .
Sig. (bilateral) ,000
N 100 100

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

Establecer la influencia de las estrategias de retencion del talento humano en
el control de la gestion administrativa en una Municipalidad Distrital, Huaraz
2022.

Dado que los datos se comportaron como una curva normal, se aplico
estadistica paramétrica, es decir, r de Pearson para calcular la correlacion
entre la variable estrategias de retencion del talento humano con la dimension
control de la variable gestion administrativa, en donde se determiné una
correlacion de 0.572, lo cual significa que existi6 una correlacion fuerte

positiva. El p valor fue de 0.000.
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Contrastacion de hipétesis especifico 4

La contrastacion de hipotesis entre las variables estrategias de Estrategias de
Retencién del Talento Humano y la dimensién Control de la variable Gestion
Administrativa se ha realizado mediante la prueba de Wilcoxon en donde la
significancia sigue siendo menor a 0.05, el mismo valor se ha obtenido
aplicando la prueba de muestras de diferencias emparejadas, por lo tanto, se
ha rechazado la hipétesis nula y se ha aceptado la hipotesis alternativa, la
cual consisti6 en que la influencia entre las Estrategias de Retencion del

Talento Humano y la dimensién Control fue positiva. Ver anexo 9, tabla 11.
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V.

DISCUSION

En la presente investigacion se tuvo una correlacion de 0.679 entre las
estrategias de retencion del talento humano y la gestiéon administrativa (tabla
7), este resultado discrepa significativamente con los resultados de la
presente investigacion debido a que la investigacion antecedente de Palacios
(2021) implementé un sistema de gestion administrativa en funcion a los
procesos, que se realizaron evaluaciones con fines de calificaciones respecto
al nivel del desempefio, no determind la correlacion de variables, pero indic
que obtuvo resultados positivos cercanos a un 50%, que la Unidad de
Recursos Humanos conté con un conjunto de procesos estratégicos
relacionados con la administracion, lo que le permitid el logro de mejores
desemperios en los trabajadores; esto significa que se plantearon los mismos
objetivos con diferentes enfoques, no obstante, los resultados fueron positivos
para ambas investigaciones debido a la eficacia de la variable independiente

sobre la dependiente.

Esta investigacion se encontrd una correlacion de 0.453 entre las estrategias
de retencién del talento humano y la direccién de la gestiébn administrativa
(tabla 5) este resultado presentd coincidencias significativas con la
investigacién antecedente de Duque (2021) quien tuvo como resultado que el
62,3% de los encuestados tuvieron preparacion académica superior, que las
expectativas enfocadas en el desarrollo profesional y salarial fueron 63,6% y
23,3% respectivamente consideraron a los factores como captores o
atrayentes del talento Millennials. Si bien es cierto, no determiné correlaciones
debido a que abordaron el estudio de manera pre experimental, es por ello
que los resultados fueron muy diferentes, pero en ambos casos, las variables
estudiadas encontraron valores positivos demostrando por ese lado

relaciones positivas.
Esta investigacion se encontrd una correlacion de 0.572 las estrategias de

retencién del talento humano y el control de la gestion administrativa (tabla 6)

este resultado difiere diametralmente con los resultados y conclusiones de la
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investigacién antecedente de Romero y Salcedo (2019) en donde se encontré
correlaciones muy bajas, esto se dedujo de la presencia de fallas que
afectaron las relaciones entre las variables de estudio, que mas de la mitad
de los procesos relacionados con la administracién del personal y el Sistema
de Gestion de Calidad fueron desarrollados parcialmente, y que no
contribuyeron en la retencion de los colaboradores. Como se puede comparar,
en la investigacion antecedente se pudo encontrar una correlacion muy baja

y en la presente moderada en promedio, y en el antecedente fue muy baja.

En la presente investigacion se tuvo una correlacion general de 0.679 entre
las estrategias de retencion del talento humano y la gestion administrativa
(tabla 7), este resultado discrepa significativamente con los resultados de
Mufioz (2015) debido a que, en este caso, la Gestién del Talento Humano
incidi6 en el desempefio laboral de manera negativa debido a deficiencias e
ineficacias en el servicio prestado, que los usuarios demostraron
inconformidad respecto a la calidad del servicio. Se encontraron resultados
contrarios a los del presente estudio debido a que la segunda variable fue
diferente al de la presente investigacion, en donde se obtuvo resultados de
correlacion promedio de moderada, es decir, que las estrategias de retencion
del talento humano influyeron en promedio en un 50% en la gestién

administrativa edil.

El resultado de la correlacion respecto a la planificacion en la presente
investigacion fue 0.648 (tabla 3), resultado que coincide ligeramente con los
obtenidos en la investigacion antecedente de Figueroa (2014), esto se debe
que obtuvo como resultado que el proceso de retencion del personal las
condiciones de bienestar integral conducentes hacia la mejora de la calidad
integral de las necesidades de los empleados o de sus familias, que estas
empresas establecieron prioridad general en la asignacion de personal
procedentes del contexto institucional, que el factor principal aplicado en la
motivacion y retencion al personal talentoso fue el reconocimiento de los

talentos demostrados por el personal, los cuales fueron ajustados a las
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expectativas y necesidades empresariales, es decir las variable tuvieron

correlaciones positivas.

El resultado general de la presente investigacion fue 0.679 (tabla 7), resultado
que coinciden ligeramente con la investigacibn antecedente de Checa;
Cabrera y Chavarry (2020) quienes obtuvieron como resultados de
correlaciones bajas debido a que no se dieron las oportunidades para que el
personal pueda crecer, se pueda capacitar adecuadamente, existieron
deficiencias cognitivas de los planes estratégicos; deficiencias en los aspectos
comunicacionales entre las unidades, que la elaboracién de la estrategia de
Gestidn del Talento Humano demostré contribucion positiva porque presento
mejora muy baja en el desempefio de los colaboradores de la institucion
estudiada. Tal como se puede evidenciar, los resultados presentaron

coincidencias muy bajas.

En la presente investigacion se tuvo una correlacion de 0.457 (tabla 4) en la
dimension organizacion, resultado que coincide parcialmente con la
investigaciéon antecedente de Villegas (2019), esto se explica porque este
autor encontré un promedio de 2.66 indicaron que la gestion administrativa fue
regular, 2.48 indicaron que la gestién fue mala, la dimensién control tuvo
promedio de 2.64, la planificacién 2.86 puntos que indicaron que fue regular;
la dimension organizacion 2.8 y calificacion regular; con los cuales se
fundamento6 que la gestion relacionada con la administracion fue regular con
inclinacién negativa. En ambos estudios respecto a la variable problema no
encontraron correlaciones altas, aunque sus conclusiones admiten ciertas
mejoras en las variables estudiadas y que se debieron a las estrategias de

retencion del personal.

El resultado general de la presente investigacion fue 0.679 (tabla 7), resultado
que coincide ligeramente con la investigacion antecedente de Rojas (2019),
quien encontré que la variable independiente fue adecuada en 88.7%
presentd nivel medio de talento humano, el compromiso organizacional

encontrado fue alto, pero 82.9% mostraron un nivel medio de retencion del
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talento de los trabajadores, el 12.2% de los encuestados indicaron un grado
eficiente, que la retencion del talento humano present6 influencia positiva
logrando reducir el abandono del talento humano; por lo tanto, se puede
afirmar que ambas investigaciones coinciden con los resultados en la presente
investigacioén, no obstante, los porcentajes obtenidos fueron mayores en la
investigacion antecedente, esto se debié a que inicialmente no existieron los

mismos problemas que en el presente estudio.

En esta investigacion se encontré una correlacion de 0.453 (tabla 5) sobre la
dimension direccién entre las estrategias de retencién del talento humano y el
control de la gestion administrativa, este resultado coincide con las relaciones
encontradas en la investigacion antecedente de Castro y Contreras (2019)
debido a que también encontrd correlacion positiva media de 68.2% entre las
variables estudiadas, relacion positiva media de 48.7% entre la planificacion y
la gestion del talento humano, relacion positiva media de 58.5% entre la
organizacion y la gestién del talento humano. Que existio relacion positiva
media de 54.4% entre la direccién y la gestidn del talento humano. Que existio
relacion positiva media de 51.5% entre el control y la gestion del talento
humano. Tal como se puede observar, estos estudios presentaron altas
coincidencias con la presente investigacion, esto fue debido a que trabajaron
el mismo tipo y disefio de investigacion, asi como los mismos objetivos,

encontrandose en ambas una correlacion moderada.

En esta investigacion se encontré una correlacion de 0.457 (tabla 4) sobre la
dimensién organizacion entre las estrategias de retencion del talento humano
y el control de la gestion administrativa, este resultado no coincide con la
investigacion de Martinez et al (2018) quienes obtuvieron que la institucion
presentd problemas de rotacién de personal y que existieron varios motivos
gue generaron rotacién entre ellos, otro factor fue la falta de una adecuada
comunicacion interna, es decir falté organizacion. En ese sentido se puede
afirmar que los resultados encontrados en ambos estudios fueron diferentes,
esto se debid a que se abordaron diferentes dimensiones al de la presente

investigacién, en donde se obtuvo resultados de correlacion promedio de
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moderada, es decir, que las estrategias de retencién del talento humano

influyeron en promedio en un 50% en la gestién administrativa edil.

El resultado general de la presente investigacion fue 0.679 (tabla 7), resultado
que tuvo muy bajas coincidencias con la investigacion antecedente de
Gutiérrez et al (2018) porque ellos encontraron debilidades del desarrollo
organizacional debido a falta de evaluaciones peridédicas con fines de
optimizacién de la aptitud de los conocimientos del personal administrativo y
operativo, también encontraron ineficiencias en la gestion de incorporacion y
la seleccion del recurso humano, aunque no presentaron valores de
correlacion, se puede afirmar que las coincidencias fueron muy bajas, esto fue
debido a que no trabajaron el mismo tipo y disefio de investigacion, y la
variable problema fueron diferentes, encontrandose en ambos estudios
resultados diferentes, obstante sirvio a la presente investigacion en el

desarrollo de los aspectos tedricos metodolégicos.

En esta investigacion se encontré una correlacion de 0.648 (tabla 3) sobre la
dimension planificacion de gestion administrativa entre las estrategias de
retencién del talento humano, resultado que coincide significativamente con
los resultados de la investigaciéon de Camones (2020) debido a que encontrd
que el 40,32% de encuestados indicaron que el nivel de desempeiio laboral
estuvo influenciado por la gestion del desarrollo del talento humano; que el
54,96% estuvo influenciada por la gestion de la supervision, que la gestién del
talento humano influyé directamente y de forma significativa en el desemperio,
que el nivel del desemperio laboral estuvo en un nivel medio, esto fue debido
solo a la variable desarrollo del talento humano, en ambos casos se encontro

correlacion moderada.

En esta investigacion se encontré una correlacion de 0.679 (tabla 7) entre las
estrategias de retencion del talento humano y el control de gestion
administrativa, resultado que coincide significativamente con los resultados de
la investigacion antecedente de Carrasco (2019) porque también encontré

correlacion moderada o media con 0,634, encontrd correlacion significativa
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media entre las variables estudiadas con coeficiente de correlacion 0,425;
gestién del talento tuvo relacion directa con el compromiso de continuidad con
0,560. Que entre la gestidon de talento humano y el compromiso normativo en
los docentes existié relacion de 0,707. Se puede afirmar que en ambos
estudios encontraron correlaciones similares, esto fue debido a que trabajaron
el mismo tipo y disefio de investigacion, asi como los mismos objetivos,

encontrandose en ambas una correlacion moderada

En esta investigacion se encontré una correlacion de 0.572 (tabla 6) sobre la
dimension control entre las estrategias de retencion del talento humano y el
control de la gestion administrativa, resultado que coincide con la
investigacién antecedente de Montafiez (2015) dado que encontré relacion de
0,59 entre las variables estudiadas, esto se explica debido a que hubo
incremento del desempeiio laboral mejorando la variable dependiente; tal
como se pude observar, ambos estudios presentaron resultados similares,
esto fue debido a que trabajaron el mismo tipo y disefio de investigacion, asi
como los mismos objetivos, encontrdndose en ambas una correlacion

moderada.

En esta investigacion se encontré una correlacion de 0.648 (tabla 3) sobre la
dimension planificacion entre las estrategias de retencion del talento humano
y el control de la gestién administrativa, resultado que tuvo baja coincidencia
con la investigacion de Cerna y Celidonio (2014), dado que también
encontraron resultados indicaron que la institucion no estuvo satisfecho
debido a que el desempefio laboral fue bajo o inconveniente, encontrd que el
36.6% tuvieron un desempefio laboral bastante bajo, también el desempefio
fue bajo (36.6%), se encontré que el 12.2% tuvieron un desempefio alto, el

8.9% tuvo desempefio medio y el 5.7% tuvo desempefio muy alto.

Los resultados de la presente investigacion concuerdan con que la gestion del
talento humano es una herramienta estratégica muy importante para las
instituciones de produccion de bienes y servicios (Alvarado y Barba, 2016),

también coincide con que la seleccion del trabajador debe ser lo mas
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adecuado posible porque potencia el nivel del desempefio de las instituciones
(Raffino, 2020; Aina & Atan, 2020), coincide también en que se deben de crear
condiciones laborales atractivas para poder retener al personal (Pushpa &
Uttamkumar, 2020; Kessler, 2014).

También se esta de acuerdo en que la remuneracion que recibe el trabajador
debe ser acorde a lo estipulado por el mercado laboral debido a que el salario
motiva al personal, ya que con ese salario puede cubrir sus necesidades y el
de su familia, (Marcé y Anibal, 2016). También los resultados obtenidos
confirman que la gestion del recurso humano en base a conocimientos
consiste en administrar el conjunto de destrezas, capacidades y aptitudes que
dispone un colaborador para posteriormente asignarle un puesto de trabajo
coherente con su perfil profesional (Angguz, 2017). También se esta de
acuerdo con que la retencion del talento humano es muy importante porque
permite disponer siempre del personal idéneo para el puesto de trabajo, en
ese sentido, la empresa no debe escatimar esfuerzos por retener al personal
gue ha demostrado capacidad y competencia para desempeiar dicho puesto
de trabajo (Namweda, 2017; Anyosa, 2016).

La ejecucion de la presente investigacion permiti6 concordar con la
concepcion de que la Gestibn administrativa municipal se fundamenta
tedricamente en la teoria burocratica, la cual consiste en la division del
trabajo, asimismo, se estd de acuerdo con que la teoria de la administracion
clasica, la teoria de sistemas, en donde se indican que la institucion es un
sistema en donde se ingresan informacion, se procesan, y se obtienen
resultados (Raffino, 2020).

Se esta de acuerdo con que las actividades planificadas, organizadas,
direccionadas y controladas se deben a la teoria administrativa, que este
mismo principio se aplica en la retencién del personal, se planifica la gestiéon
del talento humano, proceso que implica conocer las habilidades,
capacidades y competencias de cada trabajador en funcion al area de trabajo

asignado; la organizacion consiste en asignar al personal a un puesto de
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trabajo en funcion de las necesidades laborales de dicho puesto en
concordancia con el perfil que ostenta el trabajador; la direccion consiste en
dirigir la gestion del talento humano, asi como, gestionar las habilidades,
capacidades y aptitudes que exige el puesto de trabajo; el control consiste en
medir o evaluar como se ha desempefiado el personal y qué métricas o
indicadores ha logrado por unidad de tiempo; estos indicadores van a
contribuir a que el personal de recursos humanos decida retener o no al
trabajador (Rojas, 2019; Bravo, 2015).
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VI.

CONCLUSIONES
La influencia entre las estrategias de retencion del talento humano y la gestion
administrativa en una Municipalidad Distrital, Huaraz 2022 fue de 0.679, es

decir una correlacion fuerte positiva con el valor p de 0.000.

La influencia entre las estrategias de retencion del talento humano y la
dimension planificacion de la variable gestion administrativa en una
Municipalidad Distrital, Huaraz 2022 fue de 0.648, es decir, existe una

correlacion fuerte positiva.

La influencia entre las estrategias de retencién del talento humano y la
organizaciéon de la gestion administrativa en una Municipalidad Distrital,
Huaraz 2022 fue de 0.457, resultado que indic6 que existe una correlacion

moderada positiva.

La influencia entre las estrategias de retencién del talento humano y la
direccion de la gestién administrativa en una Municipalidad Distrital, Huaraz
2022 estuvo de 0.453, es decir que existe una correlacion moderada positiva.

La influencia entre las estrategias de retencién del talento humano y el control
de la gestion administrativa en una Municipalidad Distrital, Huaraz 2022

concurrio a 0.572, lo cual significa que existié una correlacion fuerte positiva.
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VII.

RECOMENDACIONES

La administracion de la Municipalidad Distrital de Independencia Huaraz
conjuntamente con el area de Recursos Humanos debe mejorar sus
estrategias de retencion del talento humano y la gestion administrativa,
respecto al primero debe realizar un estudio del curriculum vitae y las
habilidades y capacidad de cada trabajador para asignarle al puesto
adecuado, respecto a la gestion administrativa, debe gestionar objetivamente
el proceso de retencién unicamente con criterio técnico y no politico. Para el
desarrollo de esta recomendacion debe hacer participes a los administrativos
y trabajadores involucrados.

La administracion de la Municipalidad Distrital de Independencia Huaraz
conjuntamente con el area de Recursos Humanos debe mejorar la
planificacion mediante la identificacion analitica y sisteméatica de cada uno de
sus trabajadores con relacién a sus habilidades, capacidades y competencias,
asi como con sus respectivos puestos de trabajo, para ello debe valerse de
profesionales de la administracion para que realicen una orientacion
adecuada en la realizacion profesional de este proceso.

La administraciéon de la Municipalidad Distrital de Independencia Huaraz
conjuntamente con el area de Recursos Humanos debe abordar el tema de la
organizacién de la gestion del talento de los colaboradores, para ello debe
capacitar con frecuencia semestral al personal de Recursos Humanos en los
métodos de cdmo organizar y asignar al personal segin sus competencias y
requerimientos del puesto de trabajo.

La Gerencia de Recursos Humanos de la municipalidad de Independencia
debe mejorar sus procesos de direccién y seguimiento del desempefio laboral
para que disponga de los fundamentos de retencion del personal, en ese
sentido, se recomienda realizar capacitaciones de como dirigir al de personal
con relacion a los desempefios y retencién del personal.

La Gerencia del area de Recursos Humanos de la municipalidad distrital de
Independencia debe mejorar el control las capacidades y competencias y de
los procesos de retencion del personal, para ello, los responsables deben
controlar periddicamente el desempefio de sus trabajadores con relacion a las

exigencias del puesto de trabajo.
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ANEXOS
Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de variables

Estrategias de retencién del talento humano y su influencia con la gestion administrativa en una
Municipalidad Distrital, Huaraz 2022

L L Instrument
- Definicién Definicién n n n Escala de
Variable conceptual Operacional Dimensiones Indicadores medicién o
1.Puesto de trabajo
) 2.Perfil y puesto de trabajo
Contre_itg de perfil 3 Remu)rqgracién y :
apropiado R
La variable prop beneficios
Estrategias de L iabl 4.Politica del contrato
retencion del a variable 5Trato fisico
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se conceptua talento humano se | 'aboral 7 Valoracion del tre_lbajo )
como el proceso B 8.Entorno de trabajo Ordinal
d o va a medir en L
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Elaboracion: Propia




Anexo 2. Matriz de consistencia

Estrategias de retencién del talento humano y su influencia con la gestion administrativa en una
Municipalidad Distrital, Huaraz 2022

PROBLEMA DE
INVESTIAGCIION

OBJETIVOS

HIPOTESIS

METODOLOGIA

Problema General
¢Cuadl es la influencia
de las estrategias de
retencion del talento
humano en la gestién
administrativa en una
Municipalidad
Distrital, Huaraz
202272

Problemas Especificos
¢ Cudl es la influencia
de las estrategias de
retencion del talento
humano en la
planificacién de la
gestién administrativa
en una Municipalidad
Distrital, Huaraz
2022?

¢Cudl es la influencia
de las estrategias de
retencion del talento
humano en la
organizacion de la
gestién administrativa
en una Municipalidad
Distrital, Huaraz
2022?

¢ Cudl es la influencia
de las estrategias de
retencion del talento
humano en la
direccion de la
gestién administrativa
en una Municipalidad
Distrital, Huaraz
202272

¢, Cudl es la influencia
de las estrategias de
retencion del talento
humano y el control
de la gestién
administrativa en un
Municipalidad Distrital,
Huaraz 2022?

Objetivo General
Determinar la
influencia de las
estrategias de
retencién del talento
humano y la gestion
administrativa en un
Municipalidad Distrital,
Huaraz 2022.

Objetivos Especificos
Determinar la
influencia de las
estrategias de
retencién del talento
humano en la
planificacion de la
gestién administrativa
en un Municipalidad
Distrital, Huaraz 2022.

Establecer la influencia
de las estrategias de
retencion del talento
humano en la
organizacién de la
gestién administrativa
en un Municipalidad
Distrital, Huaraz 2022.

Determinar la
influencia en las
estrategias de
retencién del talento
humano y la direccién
de la gestion
administrativa en un
Municipalidad Distrital,
Huaraz 2022.

Establecer la influencia
de las estrategias de
retencién del talento
humano en el control
de la gestiéon
administrativa en un
Municipalidad Distrital,
Huaraz 2022.

Hipotesis General

Las estrategias de
retencion del talento
humano influyen
positivamente en la
gestién administrativa
en un Municipalidad
Distrital, Huaraz 2022.

Hipdtesis Especificas
Las estrategias de
retencion del talento
humano influyen
positivamente en la
planificacién de la
gestién administrativa
en un Municipalidad
Distrital, Huaraz 2022.

Las estrategias de
retencion del talento
humano influyen
positivamente en la
organizacion de la
gestién administrativa
en un Municipalidad
Distrital, Huaraz 2022.

Las estrategias de
retencion del talento
humano influyen
positivamente en la
direccion de la gestion
administrativa en un
Municipalidad Distrital,
Huaraz 2022.

Las estrategias de
retencion del talento
humano influyen
positivamente en el
control de la gestion
en un Municipalidad
Distrital, Huaraz 2022.

Se considera que la
investigacion es de tipo
bésica no experimental
descriptivo.

Disefio de la
Investigacion
Disefio:

Correlacional.

Enfoque: Cuantitativo

Poblacion y Muestra:
Muestra Total: Total
de 100 trabajadores de
la Municipalidad
Distrital, Huaraz 2022

Poblacion Objetivo:
270 trabajadores de la
Municipalidad Distrital,
Huaraz 2022

Instrumentos de
Investigacion
Encuesta




Anexo 3. Ficha técnica

Estrategias de retencion del talento humano y su influencia con la

gestion administrativa en una Municipalidad Distrital, Huaraz-2022

Resefa:
(Elaborada por Esther Ch)

Ficha Técnica:

Nombre: Estrategias de retencion del talento humano y su influencia con la
gestion administrativa en una Municipalidad Distrital, Huaraz-2022
Autores: Esther Maria Chipillo Vargas.

Duracion: 15 minutos

Aplicacion: A los empleados de la Municipalidad Distrital de independencia

Provincia de Huaraz.

Significaciéon: Para poder obtener informacion sobre la influencia de estrategia
de retencion de talento humano y la gestion administrativa.

Descripcion:

la Municipalidad distrital de Huaraz, tiene problematica; por la constante rotacion
de personal sobre todo con personal contratado. La municipalidad realiza
contratos inferiores a 3 meses con el fin de asignar puestos a todo sus partidarios;
en esta investigacion se estudia las deficiencias en la retencion del talento
humano que influye en la gestibn administrativa del Municipio Distrital de la
ciudad de Huaraz en el aiio 2022, en ese sentido se desea conocer si los
procesos de retencion del talento humano afectan significativamente, a la gestion
administrativa, asi como también, conocer la influencia entre la variable retencion
del talento humano con las dimensiones de la variable gestién administrativa.

La escala de medicion es de (1) Malo (2) Regular (3) Normal (4) Bueno (5)
Excelente, la v1 tiene 19 items y v2 17 items, en donde se registraron cada uno de
los datos en funcion a las preguntas planteadas, el cuestionario ha sido elaborado
como parte del desarrollo de la investigacion, por lo tanto, se ha aplicado la

validacion del instrumento al método de juicio de expertos en el tema. Asimismo,



se ha determinado la confiabilidad aplicando Alfa de Cronbach, en donde se ha
obtenido un valor de 0.865 para ambas variables.
Material de prueba:

e Hoja de validacién

e La matriz de operacionalizacion

e Una hoja de calificacion en donde se ha validado al instrumento para que

sean evaluados

Calificacion:
Los items tomaron valores de 1 a 5 puntos los cuales obtuvieron un resultado
positivo con respecto a la influencia de estrategias de retencién de talento humano
y gestion administrativa en la Municipalidad distrital de independencia.
Para la calificacion se realizo la sumatoria de los items positivos y negativos.
La cifra obtenida sobre la influencia de estrategia de retencion de talento humano
y gestién administrativa se considera buena de acuerdo a la valoracion de Alfa de
Cronbach porque de [0.8 a 0.9[ |la valoracidn es buena y mi resultado salié de 0.865
de ambas variables.
Interpretacion:
La estrategia de retencién de talento humano y gestion administrativa se califica en
5 niveles malo, Regular, normal, bueno y excelente. Los resultados de la presente
investigacién concuerdan con que la gestion del talento humano es una herramienta
estratégica muy importante para las instituciones de produccion de bienes y
servicios. Se esta de acuerdo con que las actividades planificadas, organizadas,
direccionadas y controladas se deben a la teoria administrativa, que este mismo
principio se aplica en la retencién del personal, se planifica la gestién del talento
humano, proceso que implica conocer las habilidades, capacidades y competencias
de cada trabajador en funcion al area de trabajo asignado; la organizacion consiste
en asignar al personal a un puesto de trabajo en funcién de las necesidades
laborales de dicho puesto en concordancia con el perfil que ostenta el trabajador;
la direccidon consiste en dirigir la gestion del talento humano, asi como, gestionar
las habilidades, capacidades y aptitudes que exige el puesto de trabajo; el control
consiste en medir o evaluar como se ha desempefiado el personal y qué métricas
o indicadores ha logrado por unidad de tiempo; estos indicadores van a contribuir a

que el personal de recursos humanos decida retener. De no abordarse el problema,



las autoridades ediles de Independencia no podran tomar decisiones respecto a las
Estrategias de retencidén del talento humano con la gestibn administrativa de la
Municipalidad, la cual va permitir que la alcaldia ni las gerencias puedan tomar
decisiones de mejora.

Areas de aplicacion:

La estrategia de retencion de talento humano y su influencia gestion administrativa
se va aplicar en todas las instituciones ediles ya sea privadas o publicas. En este

sentido, puede resultar util para todas las empresas.



Anexo 4. Encuesta

h UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Estimado encuestado: Sirvase responder con absoluta sinceridad la siguiente
encuesta, que corresponde al estudio de las estrategias de retencion del talento
humano y su influencia con la gestion administrativa en la Municipalidad Distrital,
Huaraz 2022 sirvase responder la encuesta con responsabilidad y honestidad. Este
proceso es totalmente anénimo, se reitera el pedido de absoluta honestidad en sus

respuestas. Muchas Gracias por su participacion.

CUESTIONARIO

ESCALA
N° | DIM CUESTIONARIO

112343

ESTRATEGIAS DE RETENCION DEL TALENTO HUMANO

01 ¢, Como califica el puesto de trabajo en funcién a la
retencion laboral en la Municipalidad Distrital de
Independencia Huaraz 20227

02 ¢,Como evalta su perfil profesional y el puesto de
trabajo en funcion a la retenciéon laboral en la
Municipalidad Distrital de Independencia Huaraz

202272

03 ¢,Como valora la remuneracion y beneficios a la
retencién laboral en la Municipalidad Distrital de

Independencia Huaraz 20227

04 ¢, Como considera la politica de a la retencion laboral
en la Municipalidad Distrital de Independencia Huaraz

202272

Contrato de perfil apropiado

05 ¢, Como califica el trato fisico en funcion a la retencion
laboral en la Municipalidad Distrital de Independencia
Huaraz 20227

06 ¢,Como evallua el trato psicoloégico en funcion a la
retencion laboral en la Municipalidad Distrital de

Independencia Huaraz 20227

07 ¢,Como considera la valoracion de su trabajo en
funciébn a la retencion laboral en la Municipalidad

Distrital de Independencia Huaraz 20227

08 ¢, Cémo valora el entorno de trabajo en funcién a la
retencion laboral en la Municipalidad Distrital de

Independencia Huaraz 20227

Mejora del clima laboral

09 ¢Coémo califica los Incentivos por desempefio en
funcibn a la retencion laboral en la Municipalidad
Distrital de Independencia Huaraz 20227

es
de

Plan




10

11

12

¢, Como evalla los Incentivos por equipo en funcion a
la retencion laboral en la Municipalidad Distrital de
Independencia Huaraz 20227

. Como considera el Reconocimiento a habilidades
blandas en funcién a la retencidon laboral en la
Municipalidad Distrital de Independencia Huaraz
2022?

¢, Como valora el Reconocimiento a habilidades duras
en funcién a la retencién laboral en la Municipalidad
Distrital de Independencia Huaraz 20227

13

14

15

16

Planes de carrera

¢, Como califica la Posibilidad de ascensos en funcién
a la retencion laboral en la Municipalidad Distrital de
Independencia Huaraz 20227

¢,Como evalla las Capacitaciones nacionales en
funciébn a la retencion laboral en la Municipalidad
Distrital de Independencia Huaraz 20227

¢, COmo considera las Capacitaciones en el exterior en
funcién a la retencién laboral en la Municipalidad
Distrital de Independencia Huaraz 20227

¢, Como valora el Crecimiento profesional en funcién a
la retencion laboral en la Municipalidad Distrital de
Independencia Huaraz 20227

17

18

19

Escucha activa

¢Como califica la comunicacion en funcion a la
retencion laboral en la Municipalidad Distrital de
Independencia Huaraz 20227

¢, Como evalla la Frecuencia de la comunicacién en
funciébn a la retencion laboral en la Municipalidad
Distrital de Independencia Huaraz 20227

¢, Como considera el respeto en funcién a la retencion
laboral en la Municipalidad Distrital de Independencia
Huaraz 2022?

LEYENDA

1

Malo

2 Regular 3 Normal 4 Bueno 5 Excelente

NO

DIM

CUESTIONARIO

ESCALA

2

3

4

GESTION ADMINISTRATIVA

01

02

03

Planificacion

¢Coémo califica los objetivos de la planificacion en la
gestiona administrativa de la Municipalidad Distrital de
Independencia, Huaraz 20227

¢, Como considera el establecimiento de politicas de la
planificacion en la gestiona administrativa de la
Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz
20227

¢Cémo evalia califica los programas de la
planificacion en la gestiona administrativa de la
Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz
202272




04

¢, Como valora el presupuesto de la planificacion en la
gestiona administrativa de la Municipalidad Distrital de
Independencia, Huaraz 20227

05

06

07

Organizacion

08

¢Como considera la division del trabajo de la
organizacion en la gestion administrativa de la
Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz
20227

¢Como considera la coordinacion de la organizacion
en la gestibn administrativa de la Municipalidad
Distrital de Independencia, Huaraz 20227

¢, Como evalla la descripcién de las funciones de la
organizacion en la gestion administrativa de la
Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz
2022?

¢,Como valora la asignacion de puestos de la
organizacion en la gestion administrativa de la
Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz
2022?

09

10

11

Direccién

12

13

¢Cémo considera la toma de decisiones de la
direccion en la gestion administrativa de la
Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz
20227

¢ Como califica la comunicacion de la direccion en la
gestion administrativa de la Municipalidad Distrital de
Independencia, Huaraz 20227

.,Como evalla la motivacién de la direccién en la
gestion administrativa de la Municipalidad Distrital de
Independencia, Huaraz 20227

¢, Como valora el liderazgo de la direccién en la gestion
administrativa de la Municipalidad Distrital de
Independencia, Huaraz 20227

¢, Cémo considera la gobernabilidad de la direccion en
la gestiébn administrativa de la Municipalidad Distrital
de Independencia, Huaraz 20227

14

15

16

Control

17

¢ Cbémo califica las actividades de control en la gestion
administrativa de la Municipalidad Distrital de
Independencia, Huaraz 20227

¢Cémo califica la informacion y comunicacién del
control en la gestién administrativa de la Municipalidad
Distrital de Independencia, Huaraz 20227

¢ Coémo califica la vigilancia y monitoreo del control en
la gestion administrativa de la Municipalidad Distrital
de Independencia, Huaraz 20227

¢, Como califica la evaluacion del control en la gestién
administrativa de la Municipalidad Distrital de
Independencia, Huaraz 20227

LEYENDA

[00-10] Malo (1) [10-12] Regular (2) [12-17] Normal (3) [16-18] Bueno (4)

[18-20] Excelente (5)
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Anexo 6. Validacién del instrumento

R

TVIRSIDAD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: ESTRATEGIA DE RETENCION DE TALENTO HUMANO

Ne

| DIMENSIONES / items

Pertinencia!

Relevancia?

Claridad?

Sugerencias

| DIMENSION Contrato de perfil apropiado

Si

No

Si

No

No

1

(Como califica el puesto de trabajo en funcion a la retencién laboral
en la Municipalidad Distrital de Independencia Huaraz 20227

~

e

(Como evalua su perfil profesional y el puesto de trabajo en funcion
a la retencion laboral en 1a Municipalidad Distrital de Independencia
Huaraz 20227

X

(Cdémo valora la remuneracién y beneficios a la retencion laboral en
la Municipahdad Distrital de Independencia Huaraz 20227

¢(Como considera la politica de a la retencién laboral en la
Municipalidad Distnital de Independencia Huaraz 20227

DIMENSION Mejora del clima laboral

No

;Como evalua el trato psicologico en funcidn a la retencién laboral
en la Municipalidad Distrital de Independencia Huaraz 20227

¢Como considera la valoracién de sutrabajo en funciéna la
retencion laboral en la Municipalidad Distrital de Independencia
Huaraz 20227

¢Cémo valoma el entorno de trabajo en funcidn a la retencidn laboral
en la Municipalidad Distrital de Independencia Huaraz 20227

¢Coémo valorz el entorno de trabajo en funcién a la retencion laboral
en la Municipalidad Distrita] de Independencia Huaraz 2022?

Rall IRl Hra N IS0 I A RO R

DIMENSION Planes de i

@

¢ Como califica los Incentivos por desempeiio en funcién a la retencion
laboral en la Municipalidad Distrital de Independencia Huaraz 20227

x

¢ Como evalia los Incentivos por equipo en funcidn a la retencién
laboral en la Municipalidad Distrital de Independencia Huaraz 20227

R

=gl Al o] s [ AR % | %

(Coémo considera el Reconocimiento a habilidades blandas en funcién a
la retencion laboral en la Municipalidad Distrital de Independencia
Huaraz 20227

P ol P e S R R e

¢Como valora el Roconocimicnto a habilidades duras en funcién a la
retencion laboral en la Municipalidad Distrital de Independencia
Huaraz 20227

DIMENSION Planes de carrera

No

¢Coémo califica la Posibilidad de ascensos en funcién a la retencion
laboral en la Municipalidad Distrital de Independencia Huaraz 20227

P IS

<

¢ Cémo evalia las Capacitaciones nacionales en funcién a la retencién
laboral en la Municipalidad Distrital de Independencia Huaraz 20227

_?<




15 | ¢Cémo considera las Capacitacioncs cn ¢l exterior en funcién a la
retencion laboral en la Municipalidad Distrital de Independencia }C 7( X
Huaraz 20227
16 | (Cémo valora el Crecimicnto profesional en funcién a la retencion
laboral en la Municipalidad Distrital de Independencia Huaraz 20227 7( A a
DIMENSION Escucha activa SI_|No Si No | si No
17 | (Como califica la comunicacién en funcion a la retencion laboral en
la Municipalidad Distrital de Independencia Huaraz 20227 ¥ s
18 | ;Coémo evalua la Fr ia de la icacién en funcién a la
retencion laboral en la Municipalidad Distrital de Independencia X pS
Huaraz 20227
19 | {Cémo considera el respeto en funcién a la retencién laboral en la
Municipalidad Distrital de Independencia Huaraz 20227 X X ~
Observaciones (precisar si hay suficiencia): St ode
Opinién de aplicabilidad: Aplicable ['X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dif Mg: .. 32 5.... £dazre, Werneq . (Zoten  Axy

pNI:. 21668 LT

Especialidad del validador: ....... M. S5 28 e, N R T .
w2 deR 5. del 20.22.

Pertinencia:Fl item corresponde al concepto tedrico formulado.

TRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacio y directo
Firma del Experto Informante.

Nota® Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

son suficientes para medir la dimension




ucv

UNIVERSIDAD
Crsan VAt

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: GESTION ADMINISTRATIVA

[Ne

DIMENSIONES / (tems

Peruncnchclevancl
1 ¥3

Claridad?

Sugerencias

DIMENS!ON Planeacién

Si

No

Si

No

Si

No

-Como califica los objetivos de la planificacion en la gestiona
admmmrmnva de la Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz
20222

X

X

(Como considera el establecimiento de politicas de la planificacién en la
gestiona administrativa de la Municipalidad Distrital de Independencia,
Huamz 20227

(Como evalua califica los programas de la planificacién en la gestiona
administrativa de la Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz
20222

Como valora el pr > de la planificacién en la gestiona
admmistrativa de la Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz
20227

DIMENSION Organizacion

si

3

(Como considera la division del trabajo de la organizacion en la gestién
admmistrativa de la Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz
2022?

.Como considera la coordinacién de la organizacién en la gestion
admmistrativa de la Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz
2022?

(Como evalua la descripcion de las funciones de la organizacién en la
geston administrativa de la Municipalidad Distrital de Independencia,
Huaraz 20227

¢Como valora la asignacion de p dela izacién en la gestiéon
administrativa de la Mumcnpahdad Distrital de I.ndependencxa, Huaraz
20227

X

4

DIMENSION Direccién

No

No

(Como considera la toma de decisi de la di ibnenlag
administrativa de la Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz
20227

(Como califica la comunicacién de la direccién en la gestion administrativa
de la Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz 2022?

¢Como evalia la motivacién de la direccién en la gestién administrativa de
la Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz 20227

(Como valora el liderazgo de la direccién en la gestién administrativa de la
Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz 20227

Y X [x | X |0 %

Xx*v«

X[ X | % | x




13. | 4C6mo considera la gobernabilidad de la direccién en la gestion

administrativa de la Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz » X
20227 X

DIMENSION Control Si |No |Si |No |[si No

¢ Cémo califica las actividades de control en la gestién administrativa de la
Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz 20227 X

15. | (Cémo califica la informacién y comunicacién del control en la gestion

administrativa de la Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz X
20227

16. | ;Cdmo califica la vigilancia y monitoreo del control en la gestién

administrativa de la Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz ¥
202272

17.. | {Como califica la evaluacién del control en la gestién administrativa de la
Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz 20227 Y

> | x| X | X
| K| X

Observaciones (precisar sl hay suficiencia): S o «-«“LAJN-Q

Opinién de aplicabilidad: Aplicable (<] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apeliidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ﬁ)igdw*"”"““"‘Q"‘M‘“Zﬂ“" ........ DNIL... 3. LG AL TP e

Especialldad del validador: b g g e Can A aaya sheasdon

(7} 2z
Pertinencia:El item cormesponde al conceplo tedrico formulado. 'm'"zdel 20.% z
Rel, ia: El item es apropiado para rep al comp [} A
imension especifica del \&ﬁ:}
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es . -
conciso, exacto y direclo ------Pr-Edwir Hemnan-Ramirez Asis - - - -~
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firrmaa del Experto informante.

son sufici para medir la di on
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UNVERSIDAD
Chaad VALLER

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: ESTRATEGIA DE RETENCION DE TALENTO HUMANO

N

DIMENSIONES | tems

Pertinenclat

Relevancia?

Clarldad?

Sugerencias

DIMENSION Contraie de perfil aproplado

Si

No

Si

No

Sl

No

1

(Como califica el puesto de trabajo en funcion a la retencidn laboral
en la Municipalidad Distrital de Independencia Huaraz 20227

X

X

X

Como evalua su perfil profesional y el puesto de trabajo en funcién
a la retencion laborz] en la Municipalidad Distrital de Independencia
Husamaz 20227

<

X

¢Como valora la rrmuneracion y beneficios a la retencion laboral en
a2 Municipalidad Distrital de Independencia Huaraz 20227

x

g,Cémq considera k politica de a 1a retencion laboral en la
Municipatidad Distrital de Independencia Huaraz 2022?

GIMENSION Mejora del clima laboral

No

No

sl

¢Como evalia el uato psicoldgico en funcion a la retencién laboral
en s Municipalidad Distrital de Independencia Huaraz 202272

Como considera la valoracién de su trabajo en funcionala
rerencion lzboral en la Municipalidad Distrital de Independencia
Huaraz 20227

iCome valora el entorno de trabajo en funcién 2 la retencién laboral
en la Mimicipalidad Distrital de Independencia Huaraz 20227

¢Como valora el entorno de trabajo en functdn a la retencién laboral
en la Municipalidad Distrital de Independencia Huaraz 20227

DIMENSION Planes de incentivos

{Como califica los Incentivos por d peilo en funciénalar
laboral en la Munipalidad Distrital de Independencia Huaraz 20227

{Como evaluz los Incentivos por equipo en funcién a la retenciéon
laborzal en la Municipalidad Distrital de Independencia Huaraz 20227

¢Como considera ¢l Reconocimiento a habilidades blandas en funcidn a
1a retencién laboral en la Municipalidad Distrital de Independencia
Huaraz 20227

(Como valora el Reconocimiento a habilidades duras en funcién a la
retencion laboral en 1a Municipalidad Distrital de independencia
Huaraz 20227

DIMENSION Planes de

13

4Como califica 1a Posibilidad de ascensos en funcion a la retencién

14

laborz! en la Municipalidad Distrital de Independencia Huaraz 20227
4Como evaliia las Capacitaciones nacionales en fi ala retencién
laboral en la Municipalidad Distrital de Independencia Huaraz 20227

Xﬁc!>§>< < el % [ X[ X |>x g x

> IRPIR IR | x g% x|




15 | ;Cémo considera las Capacitaciones cn el exterior en funcioén a la_
retencién laboral en la Municipalidad Distrital de Independencia )( X )(
Huaraz 2022? . .
16 [ ;Cémo valora el Crecimicnto profesional en funcién a la retencion I ¥ }(
laboral en la Municipalidad Distrital de Independencia Huaraz 20227
DIMENSION Escucha activa Si No H] No | SI No
17 | ;Cémo califica la comunicacion en funcion a la retenci6n laboral en %
a Municipalidad Distrital de Independencia Huaraz 20227 X X
18 | ;Cdmo evalua la Frecuencia de la icacién en funcién a la
retencién laboral en la Municipalidad Distrital de Independencia e §74 X
Huaraz 20227
19 | ;Como considera el respeto en funcién a la retencién laboral en 1a
Municipalidad Distrital de Independencia Huamaz 2022? )( X X
Observaciones (precisar si hay suficiencla): __S / HAY SV CLERTLR
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. DY Mg: ... .82, LAQIMC/TD | FErtade RQ. ... on: .. 3.8.¥3.6.2.27.....
Especialidad del validador: I”G_EF’FMIUDUS’WOL ............. S [— .

1Pertinencia:El item comespande al conceplo tedrico formulado.
2Rejevancia: El item es apropiado para representar al components o
dimension especifica del construclo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exack y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension




ucv

UNIVERSIDAD
Clsan VaiLLIQ

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: GESTION ADMINISTRATIVA

N

DIMENSIONES / items

Pertinencl

al

Relevanc]

Clarldad?

Sugerencias

DIMENSION Planeacion

Si

Sl

No

Si

1.

&Cémo califica los objetivos de la planificacion en la gestiona
administrativa de la Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz
2022?

X

X

A

¢Coémo considera el establecimiento de polificas de la planificacién en la
gestiona administrativa de la Municipalidad Distrital de Independencia,
Huamaz 20227

¢C6mo evalua califica los programas de la planificacion en la gestiona
administrativa de la Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz
20227

({Coémo valora el presupuesto de la planificacién en la gestiona
administrativa de la Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz
20227

ENSION Organizacién

DIM
5.

¢Como considena la division del trabajo de |a arganizacion en la gesti6n
administrativa de la Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz
20227

¢Coémo considera la coordinacidn de la organizacion en la gestion
admmistrativa de la Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz
20227

{Como evalia la descripcion de las funciones de la organizaciénen la
gestion administrativa de 1a Municipalidad Distrital de Independencia,
Huaraz 20227

X

X

¢{Como valora la asignacién de puestos de la organizacion en la gestion
administrativa de la Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz
20227

>

ENSION Direccién

DIM
9.

{Como considera la toma de decisiones de la direccion en la gestién
administrativa de la Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz
20227

10.

¢Como califica la comunicacion de la direccion en la gestién administrativa
de Ia Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz 20227

¢{Como evalia la motivacion de la direccién en la gestion administrativa de
la Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz 20227

12.

Coémo valora el liderazgo de la direccion en la gestion administrativa de la
Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz 20227

K |IX | x

XX X |7 %




I L T T S
13. | (Cémo considera la gobernabilidad de Ia direccion en la gestion
admimistrativa de la Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz A
L 20 / ”
DIMENSION Control S [No |si [No [SI|No
gL 1 (Como califica las actividades de control en la gestion administrativa de la X
| Municipalidad Dustrital de Independencia, Huaraz 20227 bl X
15. | (Como cahfica la informacion y comumcacion del control en la gestion
administrativa de 1a Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz % 6 x
20220 !
18 ‘ ¢Como califica la vigilancia y monitoreo del control en la gestion
j admunistrativa de la Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz X % X
120227
7.} (Como califica la evaluacion del control en la gestion administrativa de la N
! Municipahidad Distrital de Independencia, Huaraz 20227 X X

Observaciones (precisar si hay suficlencla). _S/ //ny SvF/ &z mer A

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de comregir [ ] No aplicable [ ]

= L _ = . 2 £
Apellidos y nombres del juez validador. D Mg: ... Y.C.0. . /LU Cpd-0.  FERALOD. on.Z2F3 77T
Especialidad del validador: ... LY SE XL 2 | 1M OUST2IAL o ceeeeeeses e e ama et eemees e

‘Pertinencia:El item corespande al conceplo tedrico formulado,
Relevancia: £l ftem es apropiado para representar al componente o
dimenson especica dej construcio

Claridad: Se entende sin d-ficuitad 2guna el enunciado del item, es
CONGSa, exactn y drecio

/
Firmg/del Experto Informante.

Nota: Suficencia se dice sufimencia cuando los items planteados - -
son suficentes para medir la dimenson Dp{Femando \ega Huinene
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VERSIDAD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: ESTRATEGIA DE RETENCION DE TALENTO HUMANOQ

!»N" DIMENSIONES / items Pertinencla! |Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION Contrato de perfil aproplado Sl No Si No Si No
1 Como califica el puesto de trabajo en funcién a 1a retencién laboral X
en la Municipalidad Distrital de Independencia Huaraz 20227 “~ X
2 ¢Como evalua su perfil profesional y el puesto de trabajo en funcion
a la retencién laboral en la Municipalidad Distrital de Independencia X, FS *
Huaraz 20227
3 Coémo valora la remuneracion y beneficios a la retencién laboral en X P
la Municipalidad Distrital de Independencia Huaraz 20227 A
4 (Como considera la politica de a la retencién laboral en la
Municipalidad Distrital de Independencia Huaraz 20227 * X A
DIMENSION Mejora del clima laboral Si No Si No I3 No
5 Como evalia el trato psicolégico en funcién a la retencidn laboral X X,
en la Municipalidad Distrital de Independencia Huaraz 20227 X
'8 Como considera la valoracion de su trabajo en funcién a la
| retencion laboral en la Municipalidad Distrital de Independencia A %
Huaraz 20227
7 ¢Como valora el entorno de trabajo en funcién a la retencion laboral
en la Municipalidad Distrital de Independencia Huaraz 20227 * X X
8 ¢Como valora el entorno de trabajo en funcién a la retencion laboral
en la Municipalidad Distrital de Independencia Huaraz 20227 7L A X
DIMENSION Planes de incentives Si No Si No Si No
9 ¢ Como califica los Incentivos por desempeiio en funcidn a la retencion
___{ laboral en la Municipalidad Distrital de Independencia Huaraz 20227 P x X
10 | ;Como evalna los Incentivos por equipo en funcién a la retencién X A
laboral en la Municipalidad Distrital de Independencia Huaraz 20227 b
11 | ,Como considera el Reconocimiento a habilidades blandas en funcién a
1a retencion laboral en la Municipalidad Distrital de Independencia * X X
Huaraz 20227
12 | ,Cémo valora el Reconocimicnto a habilidades duras en funcién a la
retencion laboral en la Municipalidad Distrital de Independencia X A X
| Huaraz 2022? B
| | DIMENSION Planes de carrera Si__| No Si Ne |si No
13 | ;Como califica la Posibilidad de ascensos en funci6n a la retencién )4
laboral en la Municipalidad Distrital de Independencia Huaraz 20227 X X
14 | ,Cémo evalia las Capacitaciones nacionales en funcién a la retencion X =
|_ laboral en la Municipalidad Distrital de Independencia Huaraz 20227 x




13 | {Como considera 1as Capacilaciones en ¢l exterior en funcién a la
retencién laboral en la Municipalidad Distrital de Independencia . 3,
Huarar 20227
16 | ;Como valoma el Crecimicnto profesional en funcidn a la retencion
laboral en la Municipalidad Distrital de Independencia Huaraz 20227 | ™ X x
DIMENSION E: ha activa sl No Sl No Sl No
17 | ;Como califica la comunicacidn en funcion a la retencion laboral en
la Municipalidad Distrital de Independencia Huaraz 20227 * A 7‘
18 | ;Como evalia la Fi iadcla icacidn en funcién a la
retencién laboral en la Municipalidad Distrital de Independencia A ﬁ X
Huaraz 2022?
19 | ;Como considera el respeto en funcién a la retencién laboral en la X
Municipalidad Distrital de Independencia Huaraz 20227 b 2
Observaciones (precisar sl hay suficlencia): __ S: oy  Seticiencio
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Y\% um@%w DNI: LF" €3 2"? 2 :}—

" S .
Especialidad del validador: ﬁ‘}G&‘&‘m?\u’L‘”\

0. de.25... del 2002
1Pertinencia:El item comesponde al coneepto teérico formulado. WEenmnede

Relevancia: El item es apropiado para representar al components ¢ ey Xavier Ram'iréi'ﬁfeﬁa'
dimension especifica del constructo Mg. Gostién Publica

3Claridad: Se entiende sin dificullad alguna e} enunciada del flem, es ADwi
conciso, exacto y directo

Firma del Experto Informante.
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

son suficientes para medir la dimension



]UCV

UNIVERSIDAD
CERAR VALY IO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: GESTION ADMINISTRATIVA

DIMENSIONES / items Pertinencl [Relevancl Claridad? Sugerencias
al az
[ DIMENSION Pianeacién S [ No [SI [ No | si_ [ Ne
1. (Como califica los objetivos de la planificacién en la gestiona
administrativa de la Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz )( M X
2022°
2. | (Como idera el establ de politicas de la planificacién en la
gestiona administrativa de la Municipalidad Distrital de Independencia, b3
Huaraz 20227
3. ¢Como evalua califica los programas de la planificacion en la gestiona
administrativa de la Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz » X
20227
4 (Como valora el presupuesto de la planificacion en la gestiona
administrativa de la Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz X X
20227
DIMENSION Organizacién Si | No | Si | No S1 No
S. Como considera la division del trabajo de la organizacion en la gestién
admunistrativa de la Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz > X X
20227
6. | ;Como idera la coordinacién de la organizacién en la gestién
administrativa de la Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz A )( X
20227
7 Como evalia la descripcion de las funciones de la organizacién en la
gestion administrativa de la Municipalidad Distrital de Independencia, X )(
Huaraz 20227
8. | (Como valora la asignacion de p de la organizacién en la gestién
administrativa de la Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz ¥ X
20227
DIMENSION Direccién St | No | SI [ No Sl No
9. {Como considera la toma de decisi de la direccién en la gestién
administrativa de la Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz X )( >¢
20227
10. | ;Cémo califica la icacién de la direccién en la gestion administrativa X X
de la Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz 20227 X
11. | (Cémo evalaa la motivacién de Ja direccién en la gestién administrativa de X
la Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz 2022? * X
12. | {Cémo valora el liderazgo de la direccién en la gestion ad ativa de la 2 X
Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz 20227 X




13.

Cémo considera la gobernabilidad de la direccion en la gestion
administrativa de la Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz A e
20227 ba)
DIMENSION Control sl No SI | No Ssi No
14, | ;Cémo califica las actividades de control en la gestidn administrativa de la A
Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz 2022? > *
15. | ;Coémo califica la informacién y comunicacion del contrel en la gestién
administrativa de la Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz * A K
20227
16. | ;Como califica la vigilancia y monitoreo control " en la gestidn
administrativa de la Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz S X X
20227
17.. | (Como califica la evaluacion del control en la gestion administrativa de la A
Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz 20227 o s
Observaciones (precisar si hay suficlencia): =1 oy QuFievendo
Opinién de aplicabilidad: Aplicable 4] Apllcable después de correglr [1 No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del Juez validador. Dr/ Mg: - . .

Especlalidad del validador; .... HB‘ GS‘“‘E‘*’“ Q“‘BLL"\

L Kewsen . pa.AF.65.2

- ............"..--".. .........

2O .de25....del 2022
1Pertinencia:El item commesponde al concepto ledrico formulado. e
2Relevancia: E| item es apropiado para representar al componente o Dehyhy Xavfar Ramires Voiioss"
dimension especifica del constructo ‘thén Pullﬁz Yalerin
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ttem, es por 2
conciso, exacto y directo .
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.

sen suficientes para medir la dimension
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GESTION ADMINISTRATIVA

N° Planificacion g Organizacion g Direccioén g Control g prome
112 |3 ]| 4 a 5|6 |78 a 9 (1011|1213 | & |14 15|16 |17| «a
1 |11|5 |14|11,103|19|17| 5 |19|150 (11|11 |11 |5 |11 | 95 |11 |5 |11 | 5 | 80 | 10.8
2 |14|14|14| 5 |118|14|19|14| 5 |130| 5 |5 |5 |14 |5 | 73 |14 |14 | 5 |14 | 118 | 10.6
3 14|17 |5 |19 /138 |14 |11 | 5 |17 |118 |14 |14 |11|17|11|133 |14 |14 |11 |11 | 125 | 129
4 11 (19|11 | 5 |115 11| 5 |17| 5 9.5 5155|115 65 (11 |/19| 5 |17 | 13.0 9.7
5 14| 5 |11 | 5 88 (14| 5 |11|19|123| 5 |17| 5 |14 |19 |138 |14 11| 5 |11 | 103 | 11.0
6 19 (1119|214 |158 |11 |14 |11 |14 | 125 |14 |14 |14 |11 |14 | 133 |11 |11 14|11 | 118 | 134
7 |19|17|19| 17| 180 (17 |14 |19 |17 | 16.8 |17 |17 |17 |17 |17 | 17.0 |19 |17 |19 |17 | 180 | 17.4
8 |5|5|17| 5|80 |5 |11(17|19|130|5 |5 |11|{19|19|135|5 |5 |11 |19 | 10.0| 10.9
9 (14|14 |5 |11 | 110|214 |11 14|11 |125|11|14| 5 |14 |11 | 110 |14 |14 |11 |14 | 133 | 11.8
10 | 5 |14 | 5 |14 | 95 5114|1714 | 125 |14 |14 |14 |17 |14 | 148 | 5 | 5 |14 |17 | 103 | 11.9
11 (14 |14 |11 |14 133 |19|14 |14 |14 | 153 |14 |14 |14 |14 |14 | 140 |11 |11 |14 |19| 138 | 141
12 (17 |17 |17| 5 | 140 |17|19|11 |14 | 153 | 5 |17 (19|17 |11 |16.0 |11 |17 14|17 | 148 | 145
13 |11 (21|19 14| 138 |19 |14 |17 |14 | 160 (14 |14 |14 |19 |14 | 153 |11 |11 |17 |11 | 125 | 145
14 | 5|11 5 (11| 80 | 5 |17| 5 |14|103 |14 (17|11 | 5 |11|110 |14 | 5 |14 | 5 | 95 9.9
15 |14 |11 |14 |17 | 140 |14 |14|19|11|145 (11|11 |19 |11 |11 |1213.0 |17 | 5 |17 |11 | 125 | 134
16 (17 (19|17 5 |145 |11 | 5 |11 | 5 8.0 5 (115 |11 5 8.0 5|11 5 (11| 80 9.5
17 | 5 | 5| 5 |11| 6.5 51|11 5 (11| 80 5|5 |11 5 (11| 8.0 511111 | 5 8.0 7.5
18| 5|5 (11| 5|65|5|5|5|5 |50 |5|19,5|17|5|115|17|5 |5 | 5| 80 7.6
19 | 5|5 (19|11|100| 5 |11|5 (11| 80 (19|11 |11 |5 |11| 95 |5 |5 |11| 5 | 65 9.1
20 |14| 5|5 |19|108 |11 |17 | 5 |17 | 125 |17 |19 |19 (14 |19 (178 | 5 |17 |19 |14 | 138 | 139
21 |5|14|5|5| 73 |14, 5|11|5| 88 |5 |19|5 |5 |11|100| 5 |5 |17|19|115| 91
22 (17| 5 (17| 5 |110| 5 |14| 5 |214| 95 |19| 5 | 5 |5 (14| 73 |17|19| 5 | 5| 115 | 10.2
23 |11 |11 (11| 5 95 (11| 5 |11|19|115|17|14|11|19| 5 (123 |11 11| 5 |19| 115 | 115
24 | 5 |5 (14| 5 7.3 5|15]5]|5 5.0 5114|117 | 5 |17 133 |14 | 5 |14 |14 | 11.8 9.0




GESTION ADMINISTRATIVA

N° Planificacion g Organizacion g Direccién g Control g prome
112|3|4| & |5|6|7|8| & |[9]10(11|12(13| & |14|15|16|17| &
25 | 5|5 |11 5 6.5 5115 (11| 80 |11 |5 |11 | 5| 5 65 (11| 5 | 11|19 | 115 8.1
26 | 5|5 (145 73 (1117|112} 5 |110|19|14| 5 |17} 5 (103 |11 17| 5 |11 | 110 | 103
27 | 5] 5|5 |11 65 5(115 11| 80 (1911|112 | 5 |19|115|11| 5 |11 | 5 8.0 9.1
28 |14 114 |14 | 5 | 118 |14 | 5 |14 | 5 | 95 5|5 |5 (14| 5 73 |14 |14 | 5 |14 | 11.8 9.7
29 | 5| 5|5 |11 65 5115 |11 80 (11 (14 |17| 5 |11|118| 5 | 5 |11 | 5 6.5 8.4
30 (11 (19|11 |5 |115 11| 5 |17 | 5 9.5 5 5 5|11 | 5 65 (11 |/19| 5 |11 | 115 9.4
31 |14 |14 |11 |5 110 |14 | 5 |14|19| 130 | 5 5 511419108 |14 |14 | 5 |17 | 125 114
32 {1911 (19|14 158 (11|14 |11 |14 | 125 |14 |14 |14 |11 |14 | 133 |11 |11 14 11| 118 13.4
33 |19 17|19 |17 180 (17|14 |19 |17 | 168 |17 |17 |17 |17 |17 |17.0 |19 |17 |19 |17 | 18.0 | 174
34 | 5|5 |5 (14| 73 51145 11| 88 5141114 119|145 | 5 |14 |11 |11 103 9.9
35| 5 (14|65 |5 73 (1411|1411 |125|11|11| 5 |14 |11 | 103 |14 |14 |11 |14 | 13.3 | 10.7
36 5 5 5114 | 7.3 5114|1714 | 125 |14 |14 (14| 5 |14 | 118 | 5 5|14 |17 | 10.3 10.6
37 |14 (14|11 |5 110 (11|14 |214| 5 |110|24| 5 |14| 5 |14 | 95 |11 |11 (14| 5 | 103 10.6
38 |17 |17 |17 | 5 | 140 |17| 5| 5 5 8.0 5 5 5|11 | 5 65 (11|17 | 5 |17 | 125 9.9
39 |11 11|11 |14 118 (11|14 |11 |14 | 125 |14 |14 |14 |11 |14 | 133 |11 |11 |17 |11 | 125 | 126
40 | 5| 5| 5 |17 | 80 5115 14| 88 (14|14 |11| 5 17118 | 5 | 5 |17 | 5 8.0 9.4
41 |11 |11 |14 111128 |14 5 (11| 5| 88 (19115 |11|11| 95 |5 | 5 |11 |11 | 8.0 10.1
42 |17 19|17 | 5 (145|195 (19| 5 | 120 | 5 5 5119 5 8.5 5|11 5 (11| 80 10.6
43 5 5 5111| 6.5 5|11} 5 (11| 80 |11 |5 (11| 5 |11 | 8.0 511117 | 5 9.5 8.1
44 | 5 |17 |11 | 5 95 | 5| 5|5|5|50|5|19|5 (175|115 (17| 5 |5 ]| 5 8.0 8.4
45 | 5|5 |5 (|11 65 (17|11 |5 |11|110 (1719|1114 |11|138| 5 | 5 |11 | 5 6.5 10.0
46 |14| 5 | 5 |19 108 |11 |17 |14 |17 |148 (17 |19|19|14|19|178 | 5 |17 |19 |14 | 138 | 144
47 | 5 |14 | 5 | 5 73 14| 5|11 | 5 | 8.8 5|5|5|5(|11|65 |5 |5 |5]5 5.0 6.9
48 |17 | 5 |11 | 5 9.5 5114 5 (14| 95 |14 | 5 5 5114 73 |11 |19 | 5 5 | 10.0 9.3
49 |11 |11 (11| 5 95 (11| 5 |11|19|115|17|14 |11 (11| 5 |103 |11 (11| 5 |11]| 95 10.6
50 | 5 |17 (14| 5 | 103 | 5 515 5 5.0 5114|117 | 5 |17 133 |14 | 5 |14 |14 | 11.8 9.7




GESTION ADMINISTRATIVA

N° Planificacion g Organizacion g Direccién g Control g prome
112|3|4| & |5|6|7|8| & |[9]10(11|12(13| & |14|15|16|17| &
51 5|14 11| 88 [|19(11|14|19|158 |5 (11| 5 |19|11|115|11| 5 |11 | 5 8.0 10.9
52 |19 5 |11 5 |100 (11| 5|11 | 5 | 8.0 5 (1917|111 | 5 |130 (11|12 | 5 |11 | 95 9.9
53| 5|5 |5 |11 65 5 (175 (11| 95 (11|11 |11| 5 |11| 95 |11 |17 |11 |19 | 145 9.8
54 |14 14 |14 | 5 | 118 |14 | 5 |14 | 5 | 95 5|5 |5 (14| 5 73 |14 |14 | 5 |14 | 11.8 9.7
5 | 5|5 |5 |11 65 511|511 80 (11 (19|11| 5 |19|135| 5 | 5 |11 | 5 6.5 8.9
56 |14 (19|11 | 5 |123 |11 | 5 |17 | 5 9.5 5 5 5|11 | 5 65 (11 |/19| 5 |11 | 115 9.6
57 |14 |14 |11 |5 | 110 |14 | 5 |14|19| 13.0| 5 5 5 (14| 5 73 (14|14 | 5 |11 11.0 10.3
58 {1911 (19|14 158 (11|14 |11 |14 | 125 |14 |14 |14 |11 |14 | 133 |11 |11 14|11 | 118 13.4
5 |19 |17 (19|17 180 (17|14 |19 |17 | 168 |17 |17 |17 |17 |17 |17.0 |19 |17 |19 |17 | 18.0 | 174
60 | 5 | 5| 5|5 5.0 5155 |5 |50 519|195 |5 |120| 5|5 |5 ]| 5 5.0 6.8
61 (14|14 |5 |11 1101411 |14| 5 |110| 5|11 |17 5 |11 (110 |14 | 5 |11 |14 | 110 | 10.7
62 [ 19| 5 5114|108 | 5 |14 |17 |14 | 125 |14 |14 |14 | 5 |14 | 118 | 5 5|14 |17 | 10.3 11.5
63 |14 |14 |17 |14 | 148 |17 |14 |14 |17 | 155 |14 |14 |19 |14 |14 | 153 |11 |11 |14 |19 | 13.8 14.8
64 |17 |17 (17| 5 140 (17| 5 |19| 5 |115|19 |17 |19 |11 |19 |165 |11 |17 | 5 |17 | 125 14.0
65 |11 |11 |11 |14 118 (11|14 |11|14| 125 |14 |19 |14 |11 |14 | 145 |11 |11 17|11 | 125 | 129
66 (17| 5 |5 171110 | 5 |17| 5 |14|103 |14 |17 19| 5 (17145 | 5 |5 (17| 5 8.0 11.2
67 (1111 (1411|118 14| 5 |11| 5| 88 |11 11| 5 (11 (11| 95 |5 |5 (11|11 | 8.0 9.7
68 |17 (19|17 |5 |145|19| 5 |19| 5 |120| 5 | 5|5 (19| 5 85 |5 |11| 5 |11 | 8.0 10.6
69 5 5 5111| 6.5 5|11} 5 (11| 80 |11 |11 (11| 5 |11 | 95 511117 | 5 9.5 8.5
70 |19 5 (11| 5 |100| 5 |19|17| 5 |115| 5 |19| 5 |17| 5 |115 |17 | 5 5 5 8.0 10.1
71 | 5 (195 |11 |100| 5 |212|19|11|115 |11 |14 11|17 |11 133 |14 |5 (11| 5 8.8 11.0
72 |14} 5 |5 (19,108 (11|17 |17 |17 | 155 |17|19|19 |14 |19 (178 | 5 |17 |19 |14 | 138 | 14.6
73 |5 (14| 5|5 73 14| 5|11 | 5 | 8.8 5|55 (1911|1005 |5 |5]|5 5.0 7.8
74 |17 |5 (17| 5 110 | 5 |14| 5 |14| 95 |19| 5 |14 |19 |14 | 130 |17 (19| 5 51115 11.6
75 |11 (11|11 5 95 (11| 5 |11|19|115|17|14 |11 (11| 5 |103 |11 (11| 5 |11]| 95 10.6
76 511914 | 5 | 108 | 5 515 5 5.0 5114|117 | 5 |17 133 |14 | 5 |14 |14 | 11.8 9.9




GESTION ADMINISTRATIVA

N° Planificacion g Organizacion g Direccién g Control g prome
112|3|4| & |5|6|7|8| & |[9]10(11|12(13| & |14|15|16|17| &
77 51411 88 (1911|1411 138 (1111|1211 |19|11| 130 |11 |14 |11 19| 138 | 12.2
78 |19 (11 (14| 5 123 |11 |17|17| 5 |125| 5 | 5|5 (1119|100 |11 (11| 5 |11 | 95 10.8
79 | 5|11 5 (11| 80 5115|1180 (11|12 |12| 5 (11| 95 |11 | 5 |11 | 5 8.0 8.5
80 |14 14 |14 | 5 | 118 |14 | 5 |14 | 5 | 95 5|5 |5 (14| 5 73 |14 |14 | 5 |14 | 11.8 9.7
81 | 5| 5|5 |11 65 514|511 88 (11|11 |11| 5 (11| 95 | 5 | 5 |11 | 5 6.5 8.0
82 |19(19(11|19|170 |11 | 5 |17|19|130| 5 |14 | 5 (11| 5 88 (11|19 5 |11 115 12.2
83 |14 |14 |11 |5 110 |14 | 5 |14|19| 130 ]| 5 5 5 (14| 5 73 (14|14 | 5 |11 11.0 10.3
84 |19 (14 (19|14 1165 (11|14 |11 |14 | 125 |14 |14 |14 |11 |14 | 133 |11 |11 14|11 | 118 13.6
8 |19 |17 |19 |17 180 (17|14 |19 |17 | 168 |17 |17 |17 |17 |17 |17.0 |19 |17 |19 |17 |18.0 | 174
86 | 5 |17 5 |19|115| 5 |19|14|19|143 |5 |11 |11 5 | 5 80 [ 5| 5|5 ]| 5 5.0 9.7
87 |14 14| 5 |11 110 (14 11|14 |17|140 |11 |11 | 5 |14 |11 | 103 |14 |14 |11 |14 | 133 | 120
88 5119 5 (14108 | 5 |14 |5 |14 | 95 (14| 5 |19|17|14| 138 | 5 5|14 |17 | 10.3 11.3
89 |14 |14 (11|14 1133 (1114|1414 | 133 |14 |14 |14 |14 |14 | 140 |11 |11 14|19 138 13.6
90 |17 |17 (17| 5 |140 |17 | 5 |19| 5 | 115 ]| 5 5 5|11 | 5 65 (11|17 | 5 |17 | 125 10.8
91 |11 |11 (11|14 118 (11|14 |17 |14 | 140 |14 |14 |14 |11 |14 | 133 |17 |11 |17 19| 16.0 | 13.7
92 |17 (19| 5 |17|145 |5 |17| 5 |14|103 |14 |17 |19 | 5 (17145 | 5 |5 (17| 5 8.0 12.1
93 |11 (17|14 |11 133 (14|19 |11|11| 138 |11 |17 |11 |19 |17 (160 | 5 | 5 |11 |19 | 10.0 | 133
94 |17 (19|17 |5 |145|19|11|19|19| 170 | 5 5 5119 5 8.5 5119| 5 |19 | 12.0 12.7
95 5 51911 (100 | 5 (19| 5 |11|100 (19|11 |12 | 5 |11 | 95 5117 |17 5 | 11.0 10.5
96 | 5 (19|11, 5100 5| 5|129| 5|85 |5 |19|5 (17| 5 |115|17| 5 |5 | 5 8.0 9.4
97 | 5519|121 ,100( 5 (|19|12 |12 |115 |12 |11 11| 5 (11| 95 | 5 |19 11| 5 | 10.0 | 10.3
98 |14 |17 (14|19 160 (11 17|14 |17 | 148 |17|19|19 |14 |19 (178 | 5 |17 |19 |14 | 13.8 | 15.7
99 | 1714 |5 | 5103 |14| 5 |11| 5 | 88 5|55 |5 |11|65 |5 |5]|5|17]| 80 8.2
100 (17| 5 |17| 5 | 110 |17 |14 | 5 |14 {125 |19 |14 (17| 5 |14 | 125 |17 |19 | 5 |19 ]| 15.0 13.0




Anexo 8. Autorizacion de aplicaciéon de instrumento

V‘\‘“ ACA Dy Pa

¢ Wanicipalidad Distital de Mndependentin

Huaraz - Ancash

&

Independencia, 08 de junio de 2022.

MG. RICARGO BENITES ALIAGA

JEFE DE LA ESCUELA DE POSGRADO-TRUJILLO
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Presente. -

Asunto

Referencia

/117
leng | g ed, ;a:@ﬁudaﬂe muy cordialmente y, a la

vez en atencion al documento de la referencia, se le Autoriza “a la Srta. ESTHER MARIA CHIPILLO
VARGAS, estudiante del programa de MAESTRIA EN‘GESI!@N\DfQEALENTO' HUMANO, de la escuela
de Posgrado geg[a"gUNIyERSIDAQ.GESAR, VALLEJO", para el desarrollo de-su tesis denominado
“ESTRATEGIAS DE RETENCION DEL TALENTO HUMANO Y SU INFLUENCIA CON LA GESTION
NICIPALIDAD ' DISTRITAL D_E/!NDEPENI‘)\gﬂ 1A HﬁRA\‘\Z 2022, en esta
N ) e ( o)

: ‘para fines consiguientes.

%}j?o (‘\ ‘/l/"i

Al

Jr. Pablo Patrén N° 257 - Telefax: (043) 422048
Jr. Guzman Barrén N° 719 - Telf.: (043) 428814




Anexo 9. Contrastacion de hipétesis

Tabla 7. contrastacién de hipotesis general

Hipotesis nula Prueba Sig. Decision
Prueba de
La mediana de las diferencias entre  rangos con
q Estrategias de retencidn del signo de 000 Eieg?::;r E
talenbto humano y Gestion llcoxon para ' nupla
administrativa es igual a 0. muestras ‘
relacionadas

Se muestran significaciones asintdticas. El nivel de significacidn es de 05.

Prueba de muestras de diferencias emparejadas

Diferencias emparejadas

Desv. 95% de intervalo de Sig.
Desv. Error t gl
Media  Desviaci6 confianza de la diferencia (bilateral)
promedio
n Inferior Superior
Estrategias de retencion
del talento humano - -9,0350 1,9380 ,1938 -9,4195 -8,6505 -46,620 99 ,000

Gestion administrativa

Prueba de Wilcoxon

Gestion administrativa - Estrategias de
retencién del talento humano

Z -8,683°

Sig. asintotica(bilateral) ,000

a. Prueba de rangos con signo de Wilcoxon

b. Se basa en rangos negativos.

Tabla 8. contrastaciéon de hipotesis especifico 1

Hipotesis nula Prueha Sig. Decision
Prueha de
La mediana de las diferencias entre  rangos con
1 Estrategias de retancidn del signo de 000 Eieg?::;r e
talenbto humano y Planificacion es Wilcoxon para ' nupla
igual a 0. muestras '
relacionadas

Se muestran significaciones asintdticas. El nivel de significacidn es de 05.
Prueba de muestras de diferencias emparejadas

Diferencias emparejadas t gl



95% de intervalo de

Desv. Desv. Error Sig.
Media confianza de la diferencia
Desviacion ~ promedio (bilateral)
Inferior Superior
Estrategias de retencion del
talento humano - -8,9100 2,7257 ,2726 -9,4508 -8,3692 -32,689 99 ,000
Planificacion
Planificacion - Estrategias de
retencion del talento humano
z -8,684°
Sig. asintotica(bilateral) ,000
a. Prueba de rangos con signo de Wilcoxon
b. Se basa en rangos negativos.
Tabla 9. contrastacion de hipotesis especifico 2
Hipotesis nula Prueba Sig. Decision
Prugha de
La mediana de las diferencias entre  rangos con
q Estrategias de ratencidn del - signo de 000 Eieg?::iir J
talenbto humano y Organizacidn es  Wilcoxon para ' nupla
igual a 0. muestras :
relacionadas
Se muestran significaciones asintdticas. El nivel de significacidn es de 05.
Diferencias emparejadas
95% de intervalo de Sig.
Desv. Desv. Error t gl
Media confianza de la diferencia (bilateral)
Desviacién promedio
Inferior Superior
Estrategias de
retencion del talento -9,1110 2,7123 2712 -9,6492 -8,5728 -33,591 99 ,000

humano - Organizacion

Organizacion - Estrategias de
retencion del talento humano
z -8,686°
Sig. asintotica (bilateral) ,000

a. Prueba de rangos con signo de Wilcoxon

b. Se basa en rangos negativos.



Tabla 10. contrastacion de hipoétesis especifico 3

Hipdtesis nula Prueba Sig. Decision
Prueha de
La mediana de las diferencias entre  rangos con
q Estrategias de retencidn del signo de 000 Eiez?::;r i
talenbto humano y Direccidn es llcoxon para ' nupla
igual a 0. muestras :
relacionadas

Se muestran significaciones asintdticas. El nivel de significacidn es de 05.

Sig.
Diferencias emparejadas
(bilateral)
95% de intervalo de t gl
Desv. Desv. Error
Media confianza de la diferencia
Desviacion  promedio
Inferior Superior
Estrategias de retencion del
-9,4030 2,9159 ,2916 -9,9816 -8,8244 -32,247 99 ,000
talento humano - Direccion
Direccion - Estrategias de retencion del
talento humano
z -8,684°
Sig. asintotica(bilateral) ,000
a. Prueba de rangos con signo de Wilcoxon
b. Se basa en rangos negativos.
Tabla 11. contrastacién de hipotesis especifico 4
Hipétesis nula Prueba Sig. Decision
Prueba de
La mediana de las diferencias entre  rangos con
1 Estrategias de retencidn del signo de 000 Eeq?az_ar I=
talenbto humano y Control es igual llcoxon para ' n:fl: ESS
al muestras :
relacionadas
Se muestran significaciones asintdticas. El nivel de significacidn es de 05,
Diferencias emparejadas
95% de intervalo de Sig.
Desv. Desv. Error t gl
Media confianza de la diferencia (bilateral)
Desviacion promedio
Inferior Superior
Estrategias de retencién del
-8,7580 2,5334 ,2533 -9,2607 -8,2553 -34,570 99 ,000

talento humano - Control




Control - Estrategias de retencioén del talento

humano

z -8,686°
Sig. asintética(bilateral) ,000

a. Prueba de rangos con signo de Wilcoxon

b. Se basa en rangos negativos.
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