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RESUMEN

La gestion del talento humano es fundamental en toda organizacion, ya que de
ella depende el alcanzar los objetivos institucionales mediante la conduccion eficiente,
eficaz y efectiva hacia lo consecucion de la metas y objetivos institucionales.

Razon por la cual esta se lleva de una manera planificada, organizada y dirigida
alineada a los logros y objetivos de la empresa.

Para ello la gestion de los recursos humanos debe contar mediante la contratacion
con personal que tenga el perfil adecuado para poder desempefiar las funciones asignadas,
si esta no se define de una manera integral, los recursos humanos captados no estaran
reclutados en forma Optima para poder cumplir las diferentes actividades y funciones
encargadas, no pudiendo desarrollar en forma eficiente su desempefio laboral.

El objetivo de la presente investigacion fue determinar el nivel de relacion entre
la Gestion del Talento Humano y la Contratacion administrativa de Servicios en la
Gerencia Regional de Desarrollo Social de Ucayali, afio 2020.

La metodologia fue de tipo basica, nivel descriptivo correlacional, metodo
hipotético deductivo, de disefio no experimental. La poblacién estuvo conformada por el
personal de colaboradores que en total fueron 30 La muestra fue censal de 30
colaboradores.

Los resultados de la prueba de normalidad, fueron que los datos fueron no
paramétricos, por lo que se empled el estadistico Rho de Spearman. Se logr6 determinar
segun la significancia bilateral 0,481 mayor de p = 0.05 lo que nos permitio determinar:
La no existencia de una relacion significativa entre la Gestion del Talento Humano y la
contratacion de servicios en la Gerencia Regional de Desarrollo Social de Ucayali, en el
afio 2020. Con un r de 0.134 de nivel bajo.

PALABRAS CLAVE: Gestiéon del Talento Humano, Contrataciéon administrativa de

servicios.
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ABSTRACT

The management of human talent is fundamental in any organization, since it depends on it
to achieve institutional objectives through efficient, effective and effective management
towards the achievement of institutional goals and objectives.

Reason why this is carried out in a planned, organized and directed manner aligned with the
achievements and objectives of the company.

For this, human resources management must have personnel with the appropriate profile to
perform the assigned functions, if this is not defined in a comprehensive way, the human
resources captured will not be recruited in an optimal way to be able to fulfill the different
activities and functions in charge, not being able to efficiently develop their work
performance.

The objective of this research was to determine the level of relationship between Human
Talent Management and Administrative Contracting of Services in the Regional
Management of Social Development of Ucayali, year 2020.

The methodology was of a basic type, correlational descriptive level, deductive hypothetical
method, non-experimental design. The population was made up of collaborators staff, who
in total were 30 The sample was a census of 30 collaborators.

The results of the normality test were that the data were non-parametric, so the Spearman
Rho statistic was used. It was possible to determine according to the bilateral significance
0.481 greater than p = 0.05, which allowed us to determine: The non-existence of a significant
relationship between Human Talent Management and the contracting of services in the
Regional Management of Social Development of Ucayali, in the year 2020. With a low level
r of 0.134.

KEY WORDS: Human Talent Management, Administrative contracting of services.
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RESUMO

A gestdo do talento humano é fundamental em qualquer organizacdo, uma vez que depende
dela para o alcance dos objetivos institucionais através de uma gestdo eficiente, eficaz e
eficaz para a concretizacdo dos objetivos e metas institucionais.

Motivo pelo qual é realizado de forma planejada, organizada e direcionada alinhada com as
realizacOes e objetivos da empresa.

Para isso, a gestdo de recursos humanos deve ter pessoal com perfil adequado para
desempenhar as funcdes atribuidas, caso ndo seja definido de forma abrangente, os recursos
humanos capturados néo serdo recrutados de forma ideal para poder cumprir as diferentes
atividades e fungdes responsaveis, ndo podendo desenvolver com eficacia o seu desempenho
laboral.

O objetivo desta pesquisa foi determinar o nivel de relacdo entre Gestdo de Talentos
Humanos e Contratagdo Administrativa de Servigos na Gestdo Regional de Desenvolvimento
Social de Ucayali, ano 2020.

A metodologia foi de tipo basico, nivel descritivo correlacional, método hipotético dedutivo,
desenho ndo experimental. A populacéo foi constituida por funcionarios, que no total eram
30 colaboradores. A amostra foi um censo de 30 colaboradores.

O resultado do teste de normalidade foi que os dados eram ndo paramétricos, entdo a
estatistica Spearman Rho foi usada. Foi possivel determinar de acordo com a significancia
bilateral 0,481 maior que p = 0,05, 0 que nos permitiu constatar: A inexisténcia de relacdo
significativa entre a Gestdo do Talento Humano e a contratacdo de servicos na Gestdo
Regional de Desenvolvimento Social de Ucayali, no ano 2020. Com um nivel baixo r de
0,134.

PALAVRAS-CHAVE: Gestdo do Talento Humano, Contratacdo administrativa de servigos.
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INTRODUCCION

Actualmente en toda organizacion, el recurso mas valioso son los recursos humanos o
también denominado gestion del talento humano, es aquel que crea valor en los procesos
diversos de la produccion de bienes y/o servicios, razén por la cual cada vez las
organizaciones le prestan la mas alta importancia, ya que al contar con talento humano
calificado, entrenado y motivado, los objetivos organizacionales se podran alcanzar y muchas
veces ser mejorados.

Asimismo, para que la organizacion vaya desarrollandose es necesario, ir reclutando nuevos
colaboradores, razon por la cual, mediante la contratacion de servicios, se deben seleccionar
los mismos, captando lo mejor del mercado para poder contar con una organizacion
competitiva que brinde una alta performance, a nivel organizacional y también en la
produccion de los bienes y/o servicios que oferta. Razon por la cual es relevante realizare
esta investigacion a fin de determinar la asociacion entre la gestion del talento humano y la
contratacion administrativa de servicios en la Gerencia Regional de Desarrollo Social de
Ucayali.

La misma que al contar con colaboradores de alta competitividad, los cuales, mediante la
contratacion selectiva, podra brindarse una alta calidad de atencion a los usuarios, que es la
razon de ser de toda institucién pablica, brindar una atencién de calidad.

La investigacion se desarrollara en 06 capitulos, las cuales se detallan a continuacion:
Capitulo I: Planteamiento del Problema: Donde se realiza la descripcion de la realidad
problematica, mediante la delimitaciones de la investigacion: delimitacion espacial,
delimitacién social, delimitacion temporal y delimitacion conceptual, el trabajo de
investigacion esta constituido por un problema principal y problemas especificos,
conjuntamente del objetivo principal y los objetivos especificos, los cuales se acomparian de
la justificacion y la importancia del trabajo de investigacion, el que a su vez se determina la
factibilidad de la investigacion y las limitaciones del estudio que se tuvieron que afrontar para
el desarrollo de la misma.

Capitulo I1: Marco Filosofico: el cual consiste en el conjunto de reflexiones filosoficas en
funcion a la naturaleza del hombre, su rol, importancia y trascendencia en el mundo actual

asociado al tema de investigacion propuesto.
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Capitulo I11: Marco Tedrico Conceptual: en este capitulo se da a conocer los antecedentes
internacionales, antecedentes nacionales, las bases teoricas, la definicion de los términos
bésicos.

Capitulo IV: Hipoétesis y Variables: en este capitulo se desarrolla el planteamiento de la
hipotesis general, hipdtesis especificas, la definiciébn conceptual y operacional de las
variables y el cuadro de operacionalizacion de las variables.

Capitulo V: Metodologia de la Investigacion: en este capitulo se describe el tipo y nivel
de investigacién, se determina el método de la investigacion, el disefio de la investigacion,
se menciona también la poblacién y muestra por la que estuvo constituida el trabajo de
investigacion, los cuales son determinados a través del uso de técnicas de recoleccion de
datos, instrumentos de recoleccién y andlisis de datos, validez y confiabilidad del
instrumento, procesamiento de andlisis de datos y la ética en la investigacion.

Capitulo VI: Resultados de la Investigacion: en este capitulo se desarrolla la estadistica
descriptiva e inferencial.

Capitulo VII: Discusién de resultados y finalmente las conclusiones, recomendaciones,

fuentes de informacion y los anexos.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la Realidad Problematica.

La gestidn del talento humano es aquella que subraya la importancia de la relacion
individual frente a las relaciones colectivas entre gestores o directivos y trabajadores. Los
empleados se comprometen con los objetivos a largo plazo de la organizacion, lo que permite
que ésta se adapte mejor a los cambios en los mercados. Compaifiias tan distintas como IBM,
Marks & Spencer y McDonalds aplican esta politica empresarial, al igual que varias empresas

del sector publico.

La gestion del talento humano es una cuestion por la que cada vez mas organizaciones se
preocupan. Y no es para menos, porque la éptima gestion del talento humano puede ser clave
para aumentar la competitividad y la rentabilidad de cualquier empresa. Hablamos de un
concepto que comenzé a utilizarse en los afios 90, pero no es hasta la actualidad cuando
empieza a obtener un gran protagonismo, siendo incluso objeto de numerosos estudios y
atrayendo a muchos profesionales de Recursos Humanos que comienzan a formarse en la
gestion del talento humano para aplicar sus conocimientos en las empresas para las que
trabajan. Toma afios reclutar, capacitar y desarrollar el personal necesario para la
conformacién de grupos de trabajos competitivos, es por ello que las organizaciones han
comenzado a considerar al talento humano como su capital mas importante y la correcta

administracion de los mismos como una de sus tareas mas decisivas.
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En Latinoamérica las empresas locales y regionales no han sido inmunes a las fuerzas de la
economia mundial, pero han cerrado brechas frente a estandares internacionales. a primera
década del siglo XXI ha consolidado la vision empresarial de la logistica y la gestion de la
cadena de abastecimiento en las firmas regionales. Antes de 1999 existian muy pocas
escuelas de formacién en temas logisticos, las organizaciones contaban con areas de ventas
y operaciones donde se ejecutaban funciones de gestion de la cadena de abastecimiento sin
ningun foco especializado y pocas firmas realmente contaban con un sistema de indicadores
de desempefio para hacer seguimiento a la operacion logistica de propios o terceros. A partir
de la Auditoria, las Entidades fiscalizadoras superiores buscan profundizar su contribucion a
la gestion publica, expandiendo el foco de la labor de auditoria a la identificacion de
oportunidades de mejora en la eficiencia, eficacia y economia. A medida que aumenta la
demanda por parte de las entidades fiscalizadoras superiores de la region de apoyo asistencia
técnica y financiera, resulta necesario mejorar el conocimiento de este tipo de auditoria en la
region frente a mejores practicas. La gestion del talento humano y la auditoria estan
estrechamente ligado debido a que lo segundo permite identificar si las medidas tomadas por
la gestion del talento humano tienen resultados, y a su vez determinar donde no se cumple,

esto permite que se realicen planes de mejora continua.

La contratacion de personal en las instituciones publicas, siempre ha sido el cuello de botella,
debido a que no se ha tomado las precauciones legales dentro de la redaccién del documento
denominado “Contrato de Trabajo”, es por ello que nuestra investigacion se basa en realizar
estudios relacionados a los procesos de reclutamiento, seleccion y propuestas de admision,
elaboracidon de planes de motivacion e incentivos, contratacion e induccion que se debe llevar
a cabo en el momento de requerir un trabajador para cumplir con las necesidades de la

empresa.

Hoy en dia las empresas para cumplir con sus objetivos, cuentan con planes de negocios
anuales, pero para cumplirlos, se debe disponer de verdaderos equipos de trabajo compuestos
por los ejecutivos y trabajadores comprometidos que compartan deberes, obligaciones y

responsabilidades dentro de la administracion de talento humano.

Pero uno de los problemas que siempre se presentan en las instituciones publicas es la falta

de colaborares fieles que sean integros y que cumplan sus funciones con un alto espiritu de

17



responsabilidad, pero para poder reclutar este tipo de personas, es necesario no solamente
practicar los procesos de seleccion existentes; sino llevar a cabo tareas de investigacion de
las personas que le rodean al aspirante, como son los familiares, quienes los recomiendan y
las razones por las cuales han sido despedidos de otros negocios. Este tipo de investigacion
asegurara contar con un trabajador que en poco tiempo la empresa tendra que merecerle

incentivos econdémicos por su conducta y cumplimiento del deber encomendado.

En Perd la gestidn del talento humano para muchas organizaciones especialmente de gestién
publica aun es solo parte de unateoria, si bien en Centro nacional de planificacion estratégica,
exige que toda organizacion del estado elabore sus documentos de gestion e incluyan alli la
gestion de talento humano, esta gestion no se ve reflejada en la realidad, los trabajadores son
la Gltima preocupacion de estas instituciones. La municipalidad distrital de Manantay ante
esta problematica ha venido implementando politicas de trabajo que buscan gestionar
adecuadamente el talento humano, de la mano con la auditora el cual pretende identificar si

realmente funciona o no estos cambios.

La gerencia regional de desarrollo social de Ucayali, no es ajeno a esto, existe muchas quejas
sobre la calidad de atencién recibida por sus trabajadores, también sobre la eficacia y
eficiencia al momento de cumplir con las metas y objetivos, por lo que gestionar el talento
humano dentro de esta institucion es fundamental al momento de realizar un proceso de

contrato, esta investigacion estudiara esa relacion entre ambas variables.

1.2 Delimitacion de la investigacion

1.2.1 Delimitacion espacial

La investigacion se desarrollé en el ambito territorial de la Gerencia Regional de
Desarrollo Social de Ucayali, ubicada en distrito de Calleria, provincia de Coronel
Portillo y Departamento de Ucayali.
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1.2.2 Delimitacién social

La unidad de analisis que se estudio fueron los colaboradores de la Gerencia Regional
de Desarrollo Social de Ucayali, conformada por profesionales y colaboradores de

diferentes profesiones entre 20 a 64 afios.

1.2.3 Delimitacién temporal

La elaboracion y ejecucion de la investigacion, se realizé durante los meses de Julio
a diciembre 2020.

1.2.4 Delimitacién conceptual

Se estudiod en base a los fundamentos bibliogréficos cientificos que se reflejara en el
marco teorico y definicién conceptual de las variables: Gestion del Talento Humano

y Contratacion Administrativa y sus respectivas dimensiones.

1.3 Problema de la investigacion

1.3.1 Problema principal

¢Qué nivel de relacion existe entre la Gestion del Talento Humano y la contratacion

administrativa en la Gerencia Regional de Desarrollo Social de Ucayali, 2020?

1.3.2 Problemas especificos

19



¢Qué nivel de relacion existe entre la planificacion y la contratacion

administrativa en la Gerencia Regional de Desarrollo Social de Ucayali, 2020?

¢Qué nivel de relacion existe entre la organizacion y la contratacion

administrativa en la Gerencia Regional de Desarrollo Social de Ucayali, 2020?

¢Qué nivel de relacién existe entre la direccién y la contratacion administrativa

en la Gerencia Regional de Desarrollo Social de Ucayali, 2020?

1.4 Objetivos de la Investigacion:

141

1.4.2

Objetivo General

Determinar el nivel de relacién entre la gestion del talento humano y la contratacion

administrativa en la Gerencia Regional de Desarrollo Social de Ucayali, 2020.

Objetivos Especificos

Establecer el nivel de relacion entre la planificacion y la contratacion

administrativa en la Gerencia Regional de Desarrollo Social de Ucayali, 2020.

Especificar el nivel de relacion entre la organizacion y la contratacion

administrativa en la Gerencia Regional de Desarrollo Social de Ucayali, 2020.

Precisar el nivel de relacion entre la direccion y la contratacion administrativa en

la Gerencia Regional de Desarrollo Social de Ucayali, 2020.

1.5 Justificacion e importancia y limitaciones de la Investigacion:

1.5.1 Justificacion
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1.5.1.1 Justificacion social

El estudio tiene una importancia social, pues los resultados del andlisis estadistico del
estudio serviran para poder tomar mejores decisiones, respecto a la mejora de la
calidad de atencion y servicio que se puede brindar, el cual empieza desde la gestion
del talento humano al momento de contratar al personal adecuado para que cumpla
con las funciones de la manera mas eficiente en la Gerencia Regional de Desarrollo

Social de Ucayali.

Justificacion social. ¢(Cual es su trascendencia para la sociedad?, ¢quiénes se
beneficiaran con los resultados de la investigacion?, ;de qué modo? En resumen, ;,qué

alcance o proyeccion social tiene? Hernandez, R. (2014).

1.5.1.2 Justificacion tedrica

La investigacion permitié conocer la realidad problematica, los antecedentes de la
investigacion, las bases teoricas, de la gestion del talento humano y la contratacion
administrativa, orientado principalmente en una forma organizativa que pueda crear
el ambiente adecuado para que las personas, trabajando en equipo, desarrollen la

mejor de sus potencialidades.

Se debe de indicar que teorias (administrativas, econdémicas, contables, de turismo,
de ingenieria sustentan la investigacién) y como aportan a la investigacion.
Carhuancho, 1. (2019)

1.5.1.3 Justificacion metodoldgica

La presente investigacion utilizd técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, asi

como la validez por parte de expertos y confiablidad usando el Alfa de Cron Bach,
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con el fin de asegurar que la informacidn tenga un minimo de margen de error y poder
comprobar las hipotesis propuestas.

Es decir, correspondera indicar las razones por la que opt6 abordar el estudio bajo el
disefio no experimental, experimental, estudio de caso, investigacion accion,
holistica, etc.; asi también debera argumentar si el resultado resuelve algun problema

y como se evidenciara. Carhuancho, 1. (2019)

1.5.1.4 Justificacién practica

1.5.2

Problematica que se vive en la Gerencia Regional de Desarrollo Social de Ucayali,
con las variables de gestion del talento humano y contratacién administrativa,
proponiendo una experiencia practica para inspiracion de otros investigadores que
puedan encontrar en el presente trabajo, un testimonio y caso real de éxito que sirva
de punto de partida para nuevas y mejores decisiones en otras instituciones, tengan o

no fines lucrativos.

Es decir, se responde a la utilidad de la investigacion en el campo empresarial, desde
luego esta relacionado con la disminucion de costos y tiempo, incremento de la

rentabilidad, mejora de la calidad de servicios, entre otros. Carhuancho, I. (2019).

Importancia

La presente investigacion buscO realizar un andlisis de como la gestion del
talento humano va a asociarse con los procesos de contratacion, ya que a través
de este proceso de seleccidn del personal adecuado, para que pueda realizar sus
funciones, en cual forma parte de una buena gestion de los recursos humanos y
buenas précticas en administracion en la Gerencia Regional de Desarrollo Social de
Ucayali.

Una investigacion llega a ser conveniente por diversos motivos: tal vez ayude a

resolver un problema social, a formular una teoria 0 a generar nuevas inquietudes
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de investigaciéon. Lo que algunos consideran relevante para investigar puede no
serlo para otros, pues suele diferir la opinion de las personas. Hernandez, G.
(2014).

1.6 Factibilidad de la investigacién

Para este proyecto se contd con un asesor metodolégico y asesor para analizar los datos
estadisticos y el investigador. El proyecto fue financiado integramente por el investigador.,
Asimismo se contd con el equipamiento, movilidad y Utiles de escritorio que permitieron
realizar el trabajo en forma factible.

Para ello, tomamos en cuenta la disponibilidad de tiempo, recursos financieros, humanos y
materiales que determinaron, en Gltima instancia, los alcances de la investigacion Mertens,
(2010).

1.7 Limitaciones del estudio

Dada la actual coyuntura mundial, y especialmente la que vivimos en nuestro pais, el presente
trabajo de investigacion tuvo restricciones para la recoleccién, procesamiento y analisis de
datos, asi como la obtencidn de la bibliografia, pero, por otro lado, el desarrollo de la
tecnologia digital y virtual, nos permitid superar este escollo coyuntural. EI mismo que se
realizd mediante el Google Drive y el empleo de la virtualidad para llevar a cabo la

investigacion.
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CAPITULO II: MARCO FILOSOFICO

2.1 Fundamentacién Ontoldgica

En este capitulo de la tesis, procedemos a la presentacion de la concepcion ontolégica que,
sobre la gestion del talento humano, las instituciones y las organizaciones tenemos como
resultado del analisis critico sintetizado que en la investigacion hemos realizado sobre los
diferentes autores que han venido desarrollando estos temas.

El concepto de Talento Humano surge en la segunda mitad del siglo XIX cuando se origina
la revolucidn industrial, la cual, mediante la sustitucién del capital humano por maquinas,
genero una organizacion basada en la division del trabajo y la identificacion de unos factores
de produccion, como son la mano de obra y el nacimiento de la clase obrera. Posteriormente
se desarrolla la administracién cientifica o taylorismo (que en la actualidad son utilizados
algunos de sus planteamientos), la cual inicia cambios significativos pues se introduce la
estandarizacion del trabajo y los procesos de control orientados a realizar estudios de tiempos
y movimientos, se visualiza la importancia de procesos de seleccion con metodos
estructurados, actividades de entrenamiento en las tareas que se debian desarrollar, definicién
de salarios y aplicacion de la Psicologia en factores asociados a la fatiga y monotonia en el
trabajo, dando con esto origen a la administracidn de personal. Posteriormente a este enfoque,
que estaba mas orientado al comportamiento del trabajador, se pasa a evaluar la eficiencia
del mismo, es decir que se alcancen las metas propuestas en produccion con costos minimos,
por lo tanto, surge la estandarizacion de los procesos, evitando la iniciativa, creatividad y

autonomia por parte del obrero. Adicionalmente, se generaron algunas situaciones que

24



modificaron el rol de Talento Humano; primero, fracasé el libre mercado, por lo que el Estado
entro a reglamentar las relaciones econdmicas y especificamente las laborales; en segunda
instancia, se reconoci6 que habia un conflicto entre patrono-trabajador, dindmica que llevo a

denominar el area como relaciones industriales.

A partir de los afios 90 hasta la fecha, se evidencia que talento humano adicional a las
actividades de administracion de personal, ha asumido un rol estratégico donde debe
direccionar personas, realizar la planeacion del trabajo, manejar las relaciones laborales
dentro de toda la organizacion incluyendo las sindicales, la gestion de practicas de recursos

humanos y la comprension de los mercados laborales.

Con todo lo anterior, es importante resaltar que las organizaciones buscan colaboradores,
personas centradas en ética, principios y valores guias con competencias a nivel del saber, el
hacer, el ser y el comunicar de manera integral alineados con los objetivos de la organizacion.
Por ende, estas habilidades coayudan al desempefio cabal de sus competencias enfocadas con
la estrategia de la organizacion; es asi como este planteamiento hace la apertura al
reconocimiento de Talento Humano como area potencial que se alinea, hacia una tendencia

de posicionamiento como socio estratégico de las empresas u organizaciones.

El enfoque epistemoldgico promueve una revolucion en la teoria administrativa: si antes el
énfasis se hacia en la tarea (por parte de la administracion cientifica) y en la estructura
organizacional (por parte de la teoria clasica de la organizacion) ahora se hace en las personas
que participan o trabajan en las organizaciones. En el enfoque humanistico, la preocupacion
por la maquina y el método de trabajo, por la organizacion formal y los principios de la
administracion aplicables a los aspectos organizacionales ceden la prioridad a la

preocupacién por el hombre y su grupo social.

La persona se convierte en el centro por lo cual la determinacion del sentido organizacional
cambia, inclusive cuando se llega a perspectivas como el enfoque de estrategias centradas en
clientes pues, no debe tratarse de un simple slogan, el clima organizacional queda enmarcado

dentro de una consideracién humana de trato.
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CAPITULO I11: MARCO TEORICO CONCEPTUAL

3.1 Antecedentes del Problema

3.1.1 Antecedentes Internacionales
De Ledn, R. (2016) En su investigacion titulada Gestion del talento humano en las
pequefias y medianas empresas en el area Urbana de Retalhuleu tesis para obtener
el grado de doctor en gestion industrial de la Universidad Rafael de Landivar, en la
Guatemala.La investigacion tuvo como objetivo el anélisis de la calidad de la
gestion del talento humano en las pequefias y medianas empresas del area urbana de
Retalhuleu, El tipo de investigacion utilizada fue enfoque cuantitativo y de caracter
descriptivo, debido a que se analizaron las normas y procedimientos establecidas en
la gestion del talento humano, las formas y procesos orientados al aprovechamiento
y fortalecimiento de los conocimientos y experiencias del recurso humano, la
poblacion fue de 15 empresas PYMES con alrededor de 50 trabajadores, se lleg6 a
la conclusion que a través de este estudio se refleja un bajo porcentaje en cuanto al
compromiso que muchas PYMES del area urbana de Retalhuleu  manifiestan con
relacion ala gestion del talento humano, el cual se contempla ain mas en las
normas y procedimientos en sus distintas lineas de funcionamiento y pruebas
técnicas, tanto para la contratacion del personal como para detectar factores de

capacitacion y desarrollo de los colaboradores.

Jiménez, B. (2016) En su investigacion titulada La gestion del talento humano y

su influencia en el desempefio laboral de la secretaria que laboran en la empresa
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agricola Prieto S. A. del cantdn pasaje tesis para optar el grado de doctor en
administracion, para la universidad técnica de Machada en la ciudad de Ecuador. El
objetivo de esta investigacion fue determinar la gestion del talento humano para el
buen desempefio laboral de las secretarias en la empresa Agricola  Prieto, la
muestra fue de 125 usuarios, en enfoque fue Cuantitativo y la metodologia fue
del tipo descriptivo correlacional, se llego a la conclusion de que la gestion
administrativa influencia de manera significativa en el desempefio laboral en la las

secretarias de la empresa Agricola Prieto.

Campos, C. (2016) en su investigacion titulada Procedimiento de contratacion
administrativa y su incidencia en la prestacion de los servicios publicos tesis para
obtener el titulo de doctor en administracién en la Universidad de Costa Rica.
Mediante ésta investigacion se establece la generalidad del procedimiento de
contratacion administrativa. Se indican los distintos mecanismos que utiliza la
Administracion Publica para seleccionar a los prestatarios de los servicios publicos
y los contratos utilizados con dicha finalidad. Se resalta la importancia  que tiene
el principio de legalidad durante la tramitacion de los procedimientos de
contratacion administrativa. Se considera a la licitacion publica como el
mecanismo o modalidad de procedimiento de contratacion administrativa, mas
idéneo para propiciar la competencia y asegurar la adjudicacion del mejor oferente
en aquellas obras y servicios de mayor trascendencia, como lo es la
prestacion de determinado servicio publico. Sin embargo, el ordenamiento
juridico permite utilizar otros mecanismos de seleccion como lo son: la licitacion
publica internacional, la licitacion publica con financiamiento, la licitacion
abreviada y concurso de antecedentes. Mecanismos en los cuales también se
respetan los principios de contratacién administrativa y se consigue adjudicar al
mejor prestatario del servicio puablico, cuando se establecen los criterios

adecuados en el cartel del respectivo procedimiento.

Pintos (2015) en su investigacion titulada Derecho Global administrativos y de la
contratacion administrativa tras la cuarta generacion de directivas de la Union

Europea. Los principios generales de desarrollo y sostenibilidad ambiental para
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obtener el grado académico de doctor en derecho para la universidad de Mallorca
en Espafia. En esta investigacion de propuso realizar una reflexion sobre si la
contratacion puablica puede considerarse uno mas de los ambitos o campos del
derecho que reflejan el proceso de formacion, desarrollo y consolidacion de este
derecho administrativo global, el enfoque de la investigacion es cuantitativo y el
tipo de descriptivo, se llego a la conclusion que se la inclusion en nuestro derecho
positivo mas actual de estos principios de promocion del desarrollo humano y de
promocién de la sostenibilidad ambiental, depende Unicamente de las personas
que tienen la capacidad de decidir e influir en las normas de contratacién pablica y
del esfuerzo que las mismas hagan en tal sentido, porgue si nadie se cuestiona la
inclusion en el pdrtico de la normativa de contratacion publica del principio
general de eficiencia en conexion con el objetivo de estabilidad presupuestaria y
de control del gasto.

Bejarano, P. (2015) en su investigacion titulada Gestion del talento humano como
estrategia para la retencion del personal, tesis para obtener el grado de doctor en
administracion para la universidad de Medellin. El objetivo de la investigacién es
explicar la importancia del potencial de la gestion de talento humano para retener el
capital humano estratégico de la organizacion como un camino para influir
positivamente sobre su capacidad, contribuyendo, de este modo, a la mejora de
sus resultados organizativos y de su competitividad. La investigacion fue de
enfoque cuantitativo y disefio descriptivo, se llegdé a la conclusion que el talento
humano es lo que genera ideas que son Unicas de la empresa, logrando establecer la
diferencia entre una empresa y otra. Por eso, el talento es actualmente la  variable
mas competitiva de  las organizaciones. En las organizaciones avanzadas  del
mundo, la lucha esta en atraer, seleccionar y retener a los mejores talentos.
Solamente las personas més capacitadas podran crear los mejores productos y
generar las mejores ideas para que las compafiias superen exitosamente a  sus

competidores.
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3.1.2 Antecedentes Nacionales

Rojas, R. (2018) en su investigacion titulada Gestion del talento humano y su
relacion con el desempefio laboral del personal del puesto de salud Sagrado
Corazon de Jesus - Lima, enero del 2018 tesis para obtener el grado de doctor en
gestion de la salud, en la universidad Norbert Wiener de Lima. El objetivo de la
investigacion fue determinar la relacion entre la gestion del talento humano vy el
desempefio laboral del personal del Puesto de Salud Sagrado Corazén de Jesus. Se
realizé un estudio de enfoque cuantitativo, tipo de investigacion aplicada, de disefio
no experimental y nivel correlacional, en el Puesto de Salud Sagrado Corazén de
Jesus durante el mes de enero del 2018, donde participaron 50  trabajadores del
Puesto que cumplieron con los criterios de inclusion, se lleg6 a la conclusion que
segun los resultados Existe relacion estadisticamente significativa segun p=0,000
entre las variables gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal
del puesto de salud Sagrado Corazén de Jesus.

Delgado, V. (2016) En su investigacién titulada La gestion del talento
humano y su relacion con el desempefio empresarial en Electrosave S.A.C.,
Arequipa 2016 tesis para obtener el grado de maestro en administracion en la
universidad Alas Peruanas de Lima.

El objetivo de la investigacion fue analizar la relacion entre los lineamientos
de gestion de talento humano y desempefio laboral de los trabajadores, El tipo de
investigacion fue de enfoque el cuantitativo, el nivel de investigacion es descriptivo
correlacional para identificar el grado de correlacién que existe entre ambas
variables, la poblacion fue de 95 trabajadores, se llegé a la conclusion que segun los
resultados se presenta un valor del coeficiente de correlacién de Pearson igual a
0.507 el cual indica que existe una correlacion significativa entre ambas variables
a un nivel de significancia de 0.05% o 5% de error.

Delgado, C. (2016) En su investigacion titulada La gestion del talento humano
y su relacion con el desempefio empresarial en Electrosave S.A.C., Arequipa 2016
tesis para obtener el grado de magister en gestion publica en la universidad Alas

Peruana sede en Arequipa. El objetivo de la investigacion fue el determinar la
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relacion que existe entre de la gestion de talento humano y el desempefio
empresarial aplicado a Electrosave S.A.C. una empresa dedicada a la
comercializacion de electrodomésticos. El enfoque de la investigacion fue
cuantitativo y el disefio fue descriptivo correlacional, la poblacion fue de 35
trabajadores, se llegd a la conclusién que existe una correlacion significativa entre
la gestién de talento humano y el desempefio empresarial aplicado a Electrosave
S.AC.

Bocanegra (2015) en su investigacion titulada Ley de contrataciones y sus
efectos en el distrito de José Crespo y castillo Leoncio Prado, 2014. Para obtener el
grado académico en doctor en derecho, para la universidad de Huanuco. El trabajo
propuesto comprende el andlisis y la mejora de los procesos de adquisiciones y
contrataciones en la Municipalidad en el Distrital de José Crespo y Castillo de la
Provincia de Leoncio Prado, de manera que este se desarroll6 de forma eficiente en
el manejo de los recursos como tiempo y costos. Inicialmente, se investigd sobre los
antecedentes en el marco legal de las contrataciones en esta Institucion del Estado,
cuyos procedimientos son realizados por el Departamento de Logistica de la
Institucion y se rigen bajo el Reglamento de Contrataciones de ésta. También, se
investigaron los conceptos tedricos de procesos, que conjuntamente con el
diagnostico y analisis de los tiempos y los costos, sirvieron para definir las
alternativas de mejora que se desarrollarian para optimizar el proceso en estudio.
Asi  mismo, es importante mencionar que en el Departamento de Logistica nunca
se habia realizado estudios de mejora de procesos. En cuanto al marco metodoldgico
es una investigacion aplicada, tipo sustantivo, nivel descriptivo y/o explicito; se
empled el metodo descriptivo, técnica de la encuesta y el cuestionario como
instrumento de recoleccion de informacion aplicado a 51 personas conformantes de
la poblacion y muestra. La hipdtesis general propuesta fue comprobada
estadisticamente a través de los resultados del cuestionario sobre la variable
independiente “Control Interno” y variable dependiente “Procesos de Seleccion,
aplicado en forma consolidada a los funcionarios y servidores de la Municipalidad
Distrital de José Crespo y Castillo de la Provincia de Leoncio Prado, empresas

postoras, contratistas y poblacién beneficiaria, en los cuales se obtuvo un

30



promedio de 95.40% de influencia del control interno sobre los procesos de

seleccidn para ejecucion de obras de la Municipalidad.

Contreras, J. (2016) en su investigacion titulada Control interno y el proceso
de  Contratacion Administrativa de Servicios-CAS en la UGEL 04 del Distrito de
Comas periodo 2015 tesis para obtener el grado de doctor en gestién publica, en la
universidad Cesar Vallejo. El objetivo de la investigacion fue determinar la relacion
que existe entre control interno y el proceso de contratacion administrativa de
servicio en la Unidad de Gestion Educativa Local 04 afio 2015, el enfoque utilizado
fue el cuantitativo, el disefio fue descriptivo correlacional, se lleg6 a la conclusion
que existe una relacién significativa entre control interno y el proceso de
contratacion administrativa de servicio en la Unidad de Gestion Educativa Local 04
afio 2015.

3.2 Bases Teoricas o Cientificas

3.2.1 Gestién del Talento Humano

3.2.1.1 Definicién

Segun Chiavenato, I. (2016) Define a la Gestién del talento humano como el
conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos
gerenciales relacionados con las personas recursos, incluidos reclutamiento

seleccion, capacitacion, recompensas Yy evaluacion de desempefio.

Véasquez, A. (2017) Afirma que la gestion del talento humano es una actividad
que depende menos de las jerarquias, 6rdenes y mandatos. Sefialé la importancia
de una participacion de la empresa donde se implica formar una serie de medidas

como el compromiso de los trabajadores de la empresa donde se implica formar
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una serie de medidas como el compromiso de los trabajadores, con los objetivos

empresariales, el pago de salarios.

Asi mismo Mora, C. (2016) Resalta que la gestion del talento humano es una
herramienta estratégica, indispensable para enfrentar los nuevos desafios que
impone el medio. Es impulsar a nivel de excelencia las competencias individuales
de acuerdo a las necesidades operativas donde se garantiza el desarrollo y
administracion del potencial de las personas “de lo que saben hacer” o podrian

hacer.

Segun Terry (2017) define gestién del talento como la administracion es un
proceso distintivo que consiste en planear, organizar, ejecutar y controlar recursos.
De alli su importancia, ya que a través de esta se puede lograr el cumplimiento y
logro de objetivos estratégicos haciendo sinergia de cada  uno de los colaboradores
de la entidad.

El proceso de la gestién publica permite a la organizacion llevar adecuadamente
sus actividades, mediante la planificacion, la organizacion, direccion y control.
De los mismos incluyendo un adecuado desempefio de sus administradores, asi
como también nos permitird medir el grado en que los gerentes realizan su
funcién y si realizan debidamente su trabajo. Chiavenato, I. (2016) describe este
proceso como ciclico, dinamico e interactivo con cuatro dimensiones, como se

muestra en el siguiente gréafico:

Figura N°1: Dimensiones de la Gestion del talento humano
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Fuente: Elaboracion propia

3.2.1.2 Dimensiones de la gestion del talento humano

a) Planificacion

Segun Chiavenato, 1. (2016) define que la planeacion es decir por adelantado, qué
hacer, como y cuando hacerlo, y quién ha de hacerlo. La planeacion cubre la brecha
que va desde donde estamos hasta donde queremos ir. La tarea de la planificacion es
exactamente: minimizacion del riesgo y el aprovechamiento de las oportunidades. Es
decir que planificar implica que los administradores piensen con antelacion en sus
metas y acciones, y que basan sus actos. La planificacion requiere definir los objetivos
0 metas de la organizacion, estableciendo una estrategia general para alcanzar esas
metas y desarrollar una jerarquia completa de Planes para coordinar las actividades.
Sin la planificacion, los departamentos podrian estar trabajando con propoésitos
encontrados e impedir que la organizacién se mueva hacia sus objetivos de manera

eficiente.
b) Organizacién

De acuerdo Chiavenato, 1. (2016) organizacion es construir las estructuras material y
social de la empresa, y a su vez es la estructuracion técnica de las relaciones que
deben existir entre las funciones, niveles y actividades de los elementos materiales y
humanos de un organismo social, con el fin de lograr su méxima eficiencia dentro de

los planes y objetivos sefialados.

A su vez Mora, C. (2016) dice que la organizacion se trata de determinar que recurso
y que actividades se requieren para alcanzar los objetivos de la organizacion. Luego
se debe disefiar la forma de combinarla en grupo operativo, es decir, crear la

estructura departamental de la empresa.
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3.2.2

3.2.3

¢) Direccién

Reyes, M. (2016) afirma que la direccion es la supervision directa de los empleados
en las actividades diarias del negocio. La eficiencia del gerente en la direccion es un
factor de importancia para lograr el éxito de la empresa. Los gerentes dirigen tratando
de convencer a los demas que se les unan para lograr el futuro que surge de los pasos
de la planificacion y la organizacion. Dirigir significa mandar, influir y motivar a los

empleados para que realicen tareas esenciales.

A si mismo Chiavenato, I. (2016) dice que direccion es guiar y orientar al personal
de la organizacién para que funcione teniendo en cuenta los fines y buscando obtener
las ventajas posibles de todos los recursos que disponga. Su objetivo es alcanzar el

méaximo rendimiento de los empleados en interés de los aspectos generales
d) control

Segun Chiavenato, 1. (2016) asegura que direccion es Verificar que todo suceda con
las reglas establecidas y las 6rdenes dadas. Significa controlar el trabajo para asegurar
que se ejecute de acuerdos a los métodos establecidos y segun el plan previsto Su

objetivo es ubicar las debilidades y errores para rectificarlos y evitar su repeticion.

A su vez Reyes, M. (2016) dice que control se puede definir como el proceso de
vigilar actividades que aseguren que se estan cumpliendo como fueron planificadas y
corrigiendo cualquier desviacion. Todos los gerentes deben participar en la funcion

de control, aun cuando sus unidades estén desempefiandose como se proyecto.

Contratacion administrativa

Definicion

Moya, F. (2019) define a un contrato administrativo como un acuerdo entre partes del
que nacen obligaciones reciprocas y para el que, dada su trascendencia social y

econdmica, la Ley, establece unas normas y consecuencias juridicas.
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3.24

3.25

Chéavez, R. (2016) Define que se habla de contrato administrativo cuando la
Administracion Publica establece una relacion negociar con un contratista, con objeto
de satisfacer una necesidad. A diferencia de otros paises de la Union Europea en los
que el régimen juridico de la contratacién de los entes publicos es el propio del

Derecho Comun, en el nuestro se reconoce la figura del contrato administrativo.

Napuri, C. G. (2017) define la administracion como aquel en que la Administracion,
que se constituye en parte del mismo, ejerce prerrogativas especiales frente al

contratista, las que no poseeria en el contexto de un contrato de derecho privado.

Régimen laboral segln nuestra constitucion

Dentro de nuestro sistema normativo constitucional se ha reconocido la existencia de
dos regimenes laborales diferenciados: el del servicio publico y el de la actividad

privada.

La Constitucion Politica del Perd, contempla a los trabajadores del sector privado en
los articulos 22° a 29°, en el Capitulo Il de su Titulo I, mientras que a los servidores
y funcionarios publicos los regula en el Capitulo IV denominado “de la funcién

publica” que comprende los articulos 39° al 42°.

La carrera administrativa es de naturaleza estatutaria, regulada por el derecho publico,
y especialmente por parte del derecho administrativo, entendido como un conjunto
de normas que regulan la organizacion y actividad de la Administracion Publica.
Normas como las de carrera, presupuesto, control, remuneraciones y otras que tienen
efectos en la relaciéon del empleo pablico. El régimen privado, en cambio, es de

naturaleza contractual y esta regido por el derecho laboral

Clasificacion segun el régimen laboral
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3.2.6

La clasificacion de acuerdo al régimen laboral, como ya hemos enunciado
anteriormente, se segmenta en nuestra Constitucion Politica del Estado, en dos
regimenes bien definidos, el del sector publico y el del sector privado, dentro del
primero grupo encontramos al régimen laboral al que se sujeta el personal de una
entidad estatal, regulado por antonomasia por la Ley de Bases de la Carrera
Administrativa y de Remuneraciones del Sector Publico - Decreto Legislativo N° 276
y su reglamento, el Decreto Supremo N° 005-90-PCM. De manera excepcional, el
personal de un organismo publico puede ser contratado bajo el régimen laboral de la
actividad privada, sujeto al Decreto Legislativo N° 728, cuando se autorice este tipo
de contratacion de manera expresa en una norma juridica que regule la existencia de
este organismo del Estado. Adicionalmente, a estos dos regimenes de contratacion,
existen otras formas de vinculacién laboral, conocida como regimenes especiales, y
en el afio 2008, se insertd en nuestro ordenamiento juridico laboral, una forma de
contratacion especial denominada Contratacion Administrativa de Servicios, a traves

de la promulgacion del Decreto Legislativo N° 1057 y la ley Servir.

Dimensiones

Napuri, C. G. (2017) describe que para realizar el proceso de contratacion pablica
debe tener estas tres dimensiones: Revision Curricular, examen escrito y entrevista

personal.
a) Revisidn curricular

Como un proceso de mejoramiento que alude a lo cualitativo mas que a lo
cuantitativo, tanto en el disefio como en la administracion y evaluacion del curriculo.
Desde este punto de vista la revision curricular forma parte y contribuye al desarrollo

curricular de cualquier institucion de formacion profesional.
b) Examen escrito

Un examen es una prueba que se hace para comprobar los conocimientos que posee

una persona sobre una determinada cuestion. El término examen esta vinculado al
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concepto de evaluacion, que se refiere a sefialar, estimar, apreciar o calcular el valor

de algo.
¢) Entrevista personal

Es donde de una forma individual y directa, el entrevistado tiene la ocasién de

convencer al entrevistador de que él es la persona idonea para el puesto.

3.3 Definiciéon de términos Basicos

Acciones:

Segun Chiavenato, 1. (2016) las acciones son aquellas partes concretas en que se divide el

trabajo a realizar y que concluye con un resultado palpable.
Asignacion de recursos:

Chavez, R. (2016) lo define como la ddistribucién de los diferentes recursos disponibles
entre las diferentes actividades del proyecto. La asignacion de recursos tiene como finalidad

conseguir el uso mas eficiente posible de los recursos existentes, que siempre son limitados.
Amenazas:

Se acuerdo a Chiavenato, I. (2016), es toda fuerza del entorno que puede impedir la
implantacién de una estrategia, o bien reducir su efectividad, o incrementar los riesgos de la
misma, o los recursos que se requieren para su implantacion, o bien reducir los ingresos

esperados o su rentabilidad.
Bases:

De acuerdo a Moya, F. (2019) es el ddocumento del procedimiento de licitacién publica,
concurso publico, adjudicacién simplificada y subasta inversa electrénica que contiene el

conjunto de reglas formuladas por la entidad para la preparacién y ejecucion del contrato.

Beneficiario:
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Segun Chavez, R. (2016) son el colectivo de personas u organizaciones que recibe mejoras

en su funcionamiento, calidad de vida o entorno gracias a la realizacion del proyecto.
Bienes o servicios:

Reyes, M. (2016) lo define como los bienes y servicios comunes aquellos que, existiendo
mas de un proveedor en el mercado, cuentan con caracteristicas o especificaciones usuales
en el mercado, o han sido estandarizados como consecuencia de un proceso de

homogeneizacion llevado a cabo al interior del Estado
Bloques de trabajo:

De acuerdo a Mora, C. (2016) es el procedimiento de agrupacion de las actividades del
proyecto con el objeto de mejorar la asignacion eficiente de los recursos. La creacion de los
bloques de trabajo se realiza normalmente en funcion de la similitud de los recursos

empleados para su realizacion.
Contrato:

Segin Moya, F. (2019) es el acuerdo para crear, regular, modificar o extinguir una relacion

juridica dentro de los alcances de la Ley y del presente Reglamento.
Control interno:

Segun Chiavenato, I. (2016) son mecanismos de control existentes para verificar el correcto

uso de los recursos y los resultados de las actividades realizadas.
Contratista:

De acuerdo a Moya, F. (2019) es el proveedor que celebra un contrato con una entidad de

conformidad con las disposiciones de la ley y el reglamento.
Efecto multiplicador:

Mora, C. (2016) lo define como la ampliacion de los efectos/resultados de un proyecto

gracias a la difusion a gran escala del mismo.

Evaluacién:
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De acuerdo a Reyes, M. (2016), es el proceso utilizado para verificar y medir el impacto de
otros procesos en base al cumplimiento de objetivos preestablecidos y las caracteristicas de

productos y servicios.
Indicadores:

Segun Mora, C. (2016) son los datos operativos extraidos a partir de los objetivos y resultados
que pretenden cuantificar y mostrar el impacto que el proyecto esta teniendo en sus diferentes
aspectos (beneficiarios, calidad, cantidad, tiempo, etcétera).

Innovacion:

Segun Chiavenato, 1. (2016) es el proceso de introduccion de nuevas formas de trabajo a la
solucién de problemas, ya sea mediante las nuevas tecnologias, productos, servicios o

procesos.
Participante:

De acuerdo a Chavez, R. (2016) es el proveedor que ha realizado su registro para intervenir

en un procedimiento de seleccion.
Servicio

Segln Moya, F. (2019) Actividad o labor que requiere una entidad para el desarrollo de sus

actividades y el cumplimiento de sus funciones y fines.
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CAPITULO IV: HIPOTESIS Y VARIABLES

4.1 Hipdtesis general

Existe relacion significativa entre la gestién del talento humano y la contratacion
administrativa de servicios en la Gerencia Regional de Desarrollo Social de Ucayali,
2020.

4.2 Hipotesis Especificos

e Existe relacion significativa entre la planificacion y la contratacion administrativa de

servicios en la Gerencia Regional de Desarrollo Social de Ucayali, 2020

e Existe relacion significativa entre la organizacion y la contratacion administrativa de

servicios en la Gerencia Regional de Desarrollo Social de Ucayali, 2020.

e Existe relacidn significativa entre la direccion y la contratacion administrativa de

servicios en la Gerencia Regional de Desarrollo Social de Ucayali, 2020.

4.3 Definicion conceptual y operacional de las variables

4.3.1 Variable1

Gestioén del Talento Humano

Definicion Conceptual

Chiavenato, | (2016), define que la gestion del talento humano como el conjunto de

politicas y précticas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales
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relacionados con las personas, recursos, incluidos reclutamiento, seleccién,

capacitacion, recompensas y evaluacion del desempefio.

Definicién Operacional
Dimensiones

> Planificacion

> Organizacion

> Direccion

4.3.2 Variable 2

Contratacion Administrativa

Definicion Conceptual

Napuri, G. (2017) define a un contrato administrativo como un acuerdo entre partes
del que nacen obligaciones reciprocas y para el que, dada su trascendencia social y

econdmica, la ley, establece unas normas y consecuencias juridicas.

Definicién Operacional
Dimensiones
> Revisién Curricular

> [Examen escrito

> Entrevista personal
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4.4 Operacionalizacion de las variables

VARIABLE DIMENSION INDICADORES iTEMS ESCALA
ES
Establecimiento de metas y 1,2 Nominal
objetivos 1. Nunca
) ) 2. Casi nunca
5 : 34 3. Aveces
- Presupuesto. , 4, .
Planificacidn P 4. Casi siempre
5. Siempre
- Establecimientos de plazos 5,6,7
- Orientacion para el Nominal
cumplimiento de objetivos a
8,9,10
corto plazo 1. Nunca
Organizacion 2. Casi Nunca
- Orientacion para el 11,12 3. A veces
. L 4. Casi siempre
V1: Gestion cumplimiento de metas a ast stemp
5. Siempre
del talento largo plazo
humano
- - Orientacion para 13,14
cumplimiento del plan anual
de trabajo
- Definicién de funciones. 15, 16, Nominal
1. Nunca
2. Casi nunca
Direccidn - Programacién anual de 17,18 3. A veces
trabajo. 4. Casi siempre
5. Siempre
- Cronograma para el 19, 20
cumplimiento del trabajo
Revision - Evaluacion 21, 22, Nominal
) 1. Nunca
curricular : .
- Revision 23, 24, 25 2. Casinunca
3. Aveces
- Autenticidad 26, 27 4. Casi siempre
5. Siempre
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V2:
Contratacion

administrativa

Examen -Conocimiento técnico. 28, 29, 30 Nominal
. 1. Nunca
escrito .
- Tiempo 31,32 2. Casi nunca
3. Aveces
4. Casi siempre
~ Calificacion 33,34 . P
5. Siempre
- Capacidad de comunicacion 35, 36 Nominal
1. Nunca
Entrevista - Dominio de Conocimiento 37,38 2. Casi nunca
3. Aveces
personal — 4. Casisi
- Desenvolvimiento 39, 40 - Lasisiempre
5. Siempre
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CAPITULO V: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

5.1 Enfoque, Tipoy nivel de Investigacion

5.1.1 Enfoque de Investigacion

El enfoque de la investigacion es cuantitativo, porque segin Hernandez, Fernandez y
Baptista, (2016) este enfoque Utiliza la recoleccion de datos para probar hipétesis con
bases en la medicion numérica y el analisis estadistico, con el fin de establecer pauta

de comportamiento y probar teorias.

5.1.2 Tipo de Investigacion

El tipo de investigacion es béasica, porque segun Hernandez, Fernandez y Baptista,

(2016), la investigacion basica es la que realiza conocimientos y teorias.

5.1.3Nivel de Investigacion
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Descriptivo-correlacional. Segun Hernandez, Fernandez y Baptista, (2016), el nivel
de investigacion para este proyecto es descriptivo porque busca especificar
propiedades y caracteristicas importantes de cualquier fenomeno que se analice y
correlacional porque asocian variables mediante un patrén predecible para un grupo

0 poblacién.

5.2 Disefio y Método de la Investigacion

5.2.1

522

Meétodo de Investigacion

El método es hipotético-deductivo, segin Hernandez, Fernandez y Baptista, (2016),
el método hipotético deductivo conduce a las investigaciones cuantitativas, 1o que
implica que de una teoria general se deriven hipdtesis, las cuales posteriormente son

probadas contra observaciones del fenémeno en la realidad.

Métodos especificos: EI método a utilizar es el estadistico, segin Hernandez,
Fernandez y Baptista, (2016), sirven para evaluar la suposicion de un investigador
respecto del valor de alguna caracteristica en una muestra de individuos, otros seres

Vivos, sucesos u objetos, y en una poblacion.

Disefio de Investigacion:

No experimental Se lleva a cabo sin manipular la (s) variable (s) independientemente
(s), toda vez que los hechos o sucesos ya ocurrieron antes de la investigacion.
Por ello, es considerada como investigacion exposfacto. También se le denomina
estudio retrospectivo, porque se trabaja con hechos que se dieron en la realidad.
Valderrama, S. (2017:178)

Los disefios de investigacion transeccional o transversal recolectan datos en un

solo momento, en un tiempo Unico (Liu, 2008 y Tucker, 2004). Su proposito es
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describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado.
Es como “tomar una fotografia” de algo que sucede. Ferndndez, R. y Baptista, P.
(2014:154)

Asi, el disefio de la investigacion se estructura de la siguiente manera:

Ox

Ov
M = Muestra
Ox = Variable 1 — Gestién del Talento Humano
oY = Variable 2 — Contratacién administrativa
r = Coeficiente de relacion entre ambas variables.

5.3 Poblacion y muestra de la investigacion

5.3.1 Poblacion
Hernandez, Fernandez, y Baptista (2016), define a la poblacién como un conjunto de
todos los casos que concuerdan con determinadas especificaciones, de acuerdo a esto

la poblacion fue el nimero de trabajadores de la Gerencia Regional de Desarrollo

Social de Ucayali, que son un total de 30 colaboradores.
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5.3.2 Muestra

La muestra fue censal, segin Herndndez, Fernandez y Baptista, (2016), es aquella
donde las unidades de investigacion son consideradas como muestra. Por lo que para

la investigacion la muestra de estudio estuvo conformada por 30 colaboradores.

5.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

5.4.1 Técnicas

La encuesta. Segin Herndndez, Fernandez y Baptista, (2016), define que es un
procedimiento que permite explorar cuestiones que hacen a la subjetividad y al mismo
tiempo obtener esa informacién de un nimero considerable de personas, de acuerdo

a esto es que para la investigacion se empled esta técnica.

5.4.2 Instrumentos

Es un documento que recoge en forma organizadas los indicadores de las variables

implicada en el objetivo de la encuesta.

El instrumento que se utilizd para ambas variables fueron dos cuestionarios de 40

items del total de las variables, la escala y valores fueron considerados de 1 a 5.
Los instrumentos que aplicaron para la recoleccion de datos fueron:
-Cuestionario sobre Gestion del Talento Humano

Cuestionario sobre contratacion administrativa

5.5 Validez y confiabilidad
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Opinion de expertos

Asimismo, los instrumentos, fueron expuestos a un grupo de 5 expertos,
metodoldgicos y tematicos en el curso de Investigacion; siendo sus opiniones
importantes y determinaron que los instrumento son éptimos para ser aplicados al
grupo muestral, para obtener datos, el mismo que tuvo un resultado de 95 por ciento,

con una validacion muy buena
Confiabilidad

La confiablidad segun Hernandez, Fernandez y Baptista, (2016), es considerada como
el grado en que, al aplicarse de manera repetitiva al mismo objeto de estudio u
otro  diferente, se produciran resultados iguales o similares, de acuerdo a esto se
aplicé un método estadistico, el cual consiste en la prueba de Alpha de

Cronbach, donde si el resultado se acerca a 1 es confiable, pero si el resultado
seacercaa0,noes confiable, para este proceso se utilizé el programa SPSS

version 25 con los siguientes resultados

Variable 1: Gestion Talento Humano

Alfa de Cronbach N° de elementos

0,830 20

Variable 2: Contratacion Administrativa

Alfa de Cronbach N° de elementos

0,823 20

Al tener como resultados un 0.830 y 0,882 los instrumentos tienen un alto grado

de confiabilidad, para su aplicacion respectiva
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5.6 Procesamiento y analisis de datos

Se aplicaron métodos estadisticos, el proceso de andlisis de datos fue posible
mediante la aplicacion de métodos estadisticos, tales como la estadistica descriptiva

o inferencial

La presentacion de la informacidn se realiz6 mediante cuadros y graficos estadisticos,

asi como las contrastaciones correspondientes a la estadistica inferencial

5.7 Etica de la Investigacion

La investigacion se desarroll6 bajo los pardmetros de la ética profesional, es decir
evitando el plagio o la copia de otros trabajos, bajo responsabilidad y reconociendo
todos los derechos de autores, consultados como fuentes primarias o secundarias en

el proceso de recoleccién de informacidn para la presente investigacion.
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CAPITULO VI: RESULTADOS

6.1 Analisis Descriptivo

6.1.1 Variable Gestion del Talento Humano

Tabla 1: Gestién del Talento Humano

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 6,7 6,7 6,7
Casi nunca 1 3,3 3,3 10,0
A veces 26 86,7 86,7 96,7
Casi siempre 1 3,3 3,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Gestion Talento Humano

B Nunca

M Casi nunca
W A veces

M casi siempre

Grafico 1: Gestién del Talento Humano

Interpretacion: En el grafico nos indica que el mayor porcentaje de colaboradores
opinan que es adecuada la gestion del talento humano a veces con un 86.7 %

seguido de nunca con un 6.7%, casi nunca un 3.3 % y casi siempre 3.3%.
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Tabla 2: D1 Planificacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 3 10,0 10,0 10,0
A veces 26 86,7 86,7 96,7
Casi siempre 1 3,3 3,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
Planificacion
B Nunca
W A veces
M Casi siempre

Gréafico 2: D1 Planificacion

Interpretacion: En el grafico nos indica que el mayor porcentaje de colaboradores que

la gestion del talento humano realiza una planificacion adecuada a veces con un 86.7

% seguida de nunca con 10.0 % y casi siempre con 3.3 %.
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Tabla 3: D2 Organizacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 6,7 6,7 6,7
Casi nunca 20 66,7 66,7 73,3
A veces 6 20,0 20,0 93,3
Casi siempre 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Organizacion

M Munca
Ml Casi nunca
WA veces

[ Casi siempre

Grafico 3: D2 Organizacion

Interpretacion: En el gréafico nos indica que el mayor porcentaje de colaboradores casi
nunca se realiza una organizacion adecuada del talento humano con un 66.7% seguida

de a veces con un 20.0% , casi siempre con 6.7% y nunca un 6.7%
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Tabla 4: D3 Direccion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 3 10,0 10,0 10,0
Casi nunca 2 6,7 6,7 16,7
A veces 24 80,0 80,0 96,7
Siempre 1 3,3 3,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
Direccion
E Munca
Ml Casi nunca
W A veces
E siempre

Gréafico 4: D3 Direccién

Interpretacion: En el grafico nos indica que el mayor porcentaje de colaboradores

indica que la gestidn del talento realiza una adecuada direccién a veces con un 80.0%

seguida de nunca con un 10.0%, casi nunca 6.7% y siempre con 3.3 %.
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6.1.2 Variable Contratacién Administrativa

Tabla 5: Variable Contratacion administrativa

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 4 13,3 13,3 13,3
Casi nunca 11 36,7 36,7 50,0
A veces 13 43,3 43,3 93,3
Casi siempre 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Contratacion Administrativa

M Munca

Ml Casi nunca
WA veces

M Casi sismprs

Gréafico 5: Variable Contratacion administrativa

Interpretacion: En el grafico nos indica que el mayor porcentaje de colaboradores
indican que se realiza una adecuada contratacion administrativa a veces con un 43.3 %,

seguida de casi nunca 36.7%, nunca 13.3% y casi siempre 6.7%.
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Tabla 6: D1 Revision curricular

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 2 6,7 6,7 6,7
Casi nunca 3 10,0 10,0 16,7
A veces 23 76,7 76,7 93,3
Casi siempre 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Revision Curricular

M Munca
Ml Casi nunca
WA veces

[ Casi siempre

Gréafico 6: D1 Revision Curricular

Interpretacion: En el grafico nos indica que el mayor porcentaje de colaboradores
indican que en la contratacién administrativa la revision curricular es adecuada a veces

con un 76.7% seguida de casi nunca 10.0%, nunca 6.7 % y siempre 6.7%.

55



Tabla 7: D2 Examen escrito

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 1 3.3 3,3 3,3
Casi nunca 20 66,7 66,7 70,0
A veces 8 26,7 26,7 96,7
Casi siempre 1 3,3 3,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Examen Escrito

M Munca

Ml Casi nunca
WA veces

M Casi sismprs

Grafico 7: D2 Examen escrito

Interpretacion: En el grafico nos indica que el mayor porcentaje de colaboradores
indican que casi nunca en la contratacion administrativa el examen escrito es adecuado

un 66.7%, seguido de a veces con 26.7%, nunca 3.3% y siempre 3.3.%.
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Tabla 8: D3 Entrevista personal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 10,0 10,0 10,0
Casi nunca 4 13,3 13,3 23,3
A veces 21 70,0 70,0 93,3
Casi siempre 3,3 3,3 96,7
Siempre 3,3 3,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
Entrevista Personal
B Nunca
M Casi nunca
W A veces
M casi siempre
O siempre

Gréfico 8: D3 Entrevista personal

Interpretacion: En el grafico nos indica que el mayor porcentaje de colaboradores

indican que a veces en la contratacion administrativa la entrevista personal es adecuada

a veces con70.0 %, seguida de casi nunca 13.3 %, nunca 10.0% , casi siempre 3.3 % y

siempre 3.3 %.
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6.2 Analisis Inferencial

Prueba de normalidad

Se ha realizado de prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirmov? donde el valor de p <
0.05, por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipdtesis alterna ya que no hay
homogeneidad.

Ho Datos se distribuyen normalmente

Ha Datos no se distribuyen normalmente

Tabla 9: Prueba de Normalidad

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

GTH Cont.Adm
N 30 30
Parametros Media 40,8042 43,1020
normalesa,b Desviacion 4,75733 6,16912
estandar
Maximas diferencias| Absoluta 111 ,189
extremas Positivo 111 167
Negativo -,087 -,169
Estadistico de prueba 111 ,159
Sig. asintdtica (bilateral) ,000c ,000c

a. La distribucién de prueba es normal.

b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.
El cuadro nos indica que lo datos no tienen normalidad 0.000 es menor que 0.005. Por lo
que se aplicara el coeficiente de correlacion no paramétrica de Rho de Spearman, que es
una prueba estadistica que permite medir la correlacion o asociacion de dos variables y
es aplicable cuando las mediciones se realizan en una escala ordinal, aprovechando la

clasificacion por rangos.
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Contrastacion de hipdtesis general

e Ha: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la contratacion

administrativa de servicios en la Gerencia Regional de Desarrollo Social de Ucayali,

2020.

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la

contratacion administrativa de servicios en la Gerencia Regional de Desarrollo Social

de Ucayali, 2020.

Tabla 10: Contrastacion de Hipotesis General

Correlaciones

Contratacion

Administrativa

Rho de Spearman Gestion Talento Humano Coeficiente de correlaciéon
Sig. (bilateral)
N
Contratacion Administrativa Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)

N

,134

,481

30

1,000

30

Segun la significancia bilateral 0,481 es mayor de p = 0.05 lo que nos permite confirmar que:

No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la contratacion

administrativa de servicios en la Gerencia Regional de Desarrollo Social de Ucayali,

2020. Con un r= 0,134 de nivel bajo.
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Contrastacion de hipotesis especifica 1

Ha: Existe relacion significativa entre la planificacién y la contratacion administrativa

de servicios en la Gerencia Regional de Desarrollo Social de Ucayali, 2020.

Ho: No existe relacion significativa entre la planificacion y la contratacion

administrativa de servicios en la Gerencia Regional de Desarrollo Social de Ucayali,

2020.
Tabla 11: Contrastacion de Hipdtesis Especifica 1
Correlaciones

Contratacion

Administrativa
Rho de Spearman Planificacion Coeficiente de correlacion ,234
Sig. (bilateral) ,214
N 30
Contratacion Administrativa Coeficiente de correlacion 1,000

Sig. (bilateral)

N 30

Segun la significancia bilateral 0,214 es mayor de p = 0.05 lo que nos permite confirmar que:

No existe relacion significativa entre la planificacion y la contratacion administrativa de
servicios en la Gerencia Regional de Desarrollo Social de Ucayali, 2020. Con un r de 0,234

de nivel regular.
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Contrastacion de hipotesis especifica 2

Ha: Existe relacion significativa entre la organizacion y la contratacion administrativa

de servicios en la Gerencia Regional de Desarrollo Social de Ucayali, 2020.

Ho: No existe relacion significativa entre la organizacién y la contratacion

administrativa de servicios en la Gerencia Regional de Desarrollo Social de Ucayali,

2020.
Tabla 12: Contrastacion de Hipdtesis Especifica 2
Correlaciones

Contratacion

Administrativa
Rho de Spearman Organizacion Coeficiente de correlacion ,664"
Sig. (bilateral) ,000
N 30
Contratacion Administrativa Coeficiente de correlacion 1,000

Sig. (bilateral)

N 30

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

Segun la significancia bilateral 0,000 es menor de p = 0.05 lo que nos permite confirmar que:

Existe relacion significativa entre la organizacion y la contratacion administrativa de
servicios en la Gerencia Regional de Desarrollo Social de Ucayali, 2020. Con un r de 0,664

de nivel alto.
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Contrastacion de hipotesis especifica 3

Ha: Existe relacion significativa entre la Direccion y la contratacion administrativa de

servicios en la Gerencia Regional de Desarrollo Social de Ucayali, 2020.

Ho: No existe relacion significativa entre la Direccion y la contratacion administrativa
de servicios en la Gerencia Regional de Desarrollo Social de Ucayali, 2020.

Tabla 13: Contrastacion de Hipotesis Especifica 3

Correlaciones

Contratacion

Administrativa

Rho de Spearman Direccion Coeficiente de correlacion ,021
Sig. (bilateral) ,912

N 30

Contratacion Administrativa Coeficiente de correlacion 1,000

Sig. (bilateral)

N 30

Segun la significancia bilateral 0,912 es mayor de p = 0.05 lo que nos permite confirmar que:

No existe relacion significativa entre la Direccion y la contratacion administrativa de
servicios en la Gerencia Regional de Desarrollo Social de Ucayali, 2020. Con un r de
0,021 de nivel bajo.
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CAPITULO VII: DISCUSION DE LOS RESULTADOS

Los resultados de la investigacion segun la contrastacion de la hipotesis general a un
de significancia bilateral 0,481 mayor de p = 0.05 nos permite confirmar que: No existe
relacion significativa entre la gestion del talento humano y la contratacion administrativa de
servicios en la Gerencia Regional de Desarrollo Social de Ucayali en el afio 2020.

La misma que no tiene similitud en sus resultados con la tesis de Contreras, J. (2016)
en su investigacion titulada Control interno y el proceso de Contratacion Administrativa de
Servicios-CAS en la UGEL 04 del Distrito de Comas periodo 2015 tesis para obtener el grado
de doctor en gestion publica, en la universidad Cesar Vallejo. El objetivo de la investigacion
fue determinar la relacién que existe entre control interno y el proceso de contratacion
administrativa de servicio en la Unidad de Gestion Educativa Local 04 afio 2015, el enfoque
utilizado fue el cuantitativo, el disefio fue descriptivo correlacional, se llegd a la conclusion
que existe una relacion significativa entre control interno y el proceso de contratacion
administrativa de servicio en la Unidad de Gestion Educativa Local 04 afio 2015.

Asimismo, tampoco tiene similitud con los resultados de la investigacion realizada por
Bocanegra (2015) en su investigacion titulada Ley de contrataciones y sus efectos en el
distrito de José Crespo y castillo Leoncio Prado, 2014. Para obtener el grado académico en
doctor en derecho, para la universidad de Huéanuco. El trabajo propuesto comprende el
andlisis y la mejora de los procesos de adquisiciones y contrataciones en la Municipalidad en
el Distrital de José Crespo y Castillo de la Provincia de Leoncio Prado, de manera que este

se desarrolld de forma eficiente en el manejo de los recursos como tiempo y costos.
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Inicialmente, se investigd sobre los antecedentes en el marco legal de las contrataciones en
esta Institucion del Estado, cuyos procedimientos son realizados por el Departamento de
Logistica de la Institucion y se rigen bajo el Reglamento de Contrataciones de ésta. También,
se investigaron los conceptos tedricos de procesos, que conjuntamente con el diagnostico y
analisis de los tiempos y los costos, sirvieron para definir las alternativas de mejora que se
desarrollarian para optimizar el proceso en estudio. Asi mismo, es importante mencionar que
en el Departamento de Logistica nunca se habia realizado estudios de mejora de procesos.
En cuanto al marco metodoldgico es una investigacion aplicada, tipo sustantivo, nivel
descriptivo y/o explicito; se empled el método descriptivo, técnica de la encuesta y el
cuestionario como instrumento de recoleccion de informacion aplicado a 51 personas
conformantes de la poblacion y muestra. La hipdtesis general propuesta fue comprobada
estadisticamente a través de los resultados del cuestionario sobre la variable independiente
“Control Interno” y variable dependiente “Procesos de Seleccion, aplicado en forma
consolidada a los funcionarios y servidores de la Municipalidad Distrital de José Crespo y
Castillo de la Provincia de Leoncio Prado, empresas postoras, contratistas y poblacion
beneficiaria, en los cuales se obtuvo un promedio de 95.40% de influencia del control
interno sobre los procesos de seleccidn para ejecucion de obras de la Municipalidad.
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CONCLUSIONES

1.- Segun la significancia bilateral 0,481 es mayor de p = 0.05 lo que nos permite confirmar
que: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la contratacion
administrativa de servicios de la Gerencia Regional de Desarrollo Social de Ucayali en el

afio 2020. Con un r de 0.0134 de nivel muy bajo.

2.- Segun la significancia bilateral 0,214 es mayor de p = 0.05 lo que nos permite confirmar
que: No existe relacion significativa entre la planificacion y la contratacion administrativa de
servicios en la Gerencia Regional de Desarrollo Social de Ucayali, en el afio 2020, 2020. Con
un r de 0,234 de nivel bajo.

3.- Segun la significancia bilateral 0,00 es menor de p = 0.05 lo que nos permite confirmar
que: Existe relacién significativa entre la organizacion y la contratacion administrativa de
servicios en la Gerencia Regional de Desarrollo Social de Ucayali, en el afio 2020, 2020. Con

un r de 0,664 de nivel alto.

4.- Segun la significancia bilateral 0,912 es mayor de p = 0.05 lo que nos permite confirmar
que: No existe relacion significativa entre la direccion y la contratacion administrativa de
servicios en la Gerencia Regional de Desarrollo Social de Ucayali, en el afio 2020, 2020. Con

un r de 0,021 de nivel muy bajo.
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RECOMENDACIONES

1.-Para una mejor alineacion de la Gestion del Talento Humano y la contratacion
administrativa de servicios en la Gerencia Regional de Desarrollo Social de Ucayali, se debe
actualizar el planeamiento estratégico de la Gerencia del Talento Humano, donde este
alineado a Planeamiento Estratégico Institucional, donde se acceda a informacion de los
cuadros de asignacion de personal calificado, para elaborar perfiles acordes a las necesidades,
con remuneraciones, experiencia, especializacién de la Region, asi como con el debido
tiempo se realicen los proceso de contratacion, reclutando colaboradores competitivos asi
como altamente capacitados para brindar una mejor performance en sus actividades dentro

de la gerencia.

2.-Mediante una planificacion tactica y operativa, se deben considerar los cuadros de
personal, que se requiere, a fin de programar en forma calendarizada la cantidad de puestos,
perfiles, calificaciones, a fin de elaborar en forma oportuna las bases concursales,
programando su elaboracion, publicacion, ejecucion y contratacion respectiva, en la cual los
postulantes tengan el tiempo adecuado para presentar la documentacion requerida, asi como

tener conocimientos de los mismos

3.- Contar con una base de datos de los diversos centros de formacién superior, a fin de
poder determinar la oferta de profesionales en la region, disponer de personal que se dedique
exclusivamente a los procesos de seleccion en forma continua, haciendo cada vez més

competitiva la insercion de nuevos cuadros, los cuales beneficie a la Gerencia Regional.

4.-Normar las actividades programadas, realizar evaluaciones a fin de poder determinar
ampliaciones de contratos, renovaciones, ceses, inducciones para nuevos colaboradores.
Recomendar al area de planificacion perfiles mas especificos para los diversos puestos, asi

como capacitaciones, entrenamientos extra institucionales o in house.
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Anexo N°1: Matriz de consistencia

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS .
GENERAL GENERAL GENERAL VARIABLES METODOLOGIA
¢Cual es el nivel de | Determinar el nivel | Existe relacion | VARIABLE 1: ENFOQUE DE
relacion entre la | relacion entre la | significativa entre la | GESTION DEL | INVESTIGACION:
gestion del talento | gestion del talento | gestion del talento | TALENTO Cuantitativo
humano y la | humano y la | humano y la | HUMANO
contratacion contratacion contratacion TIPO DE
administrativa en la | administrativa en la | administrativa en la | DIMENSIONES INVESTIGACION:
Gerencia Regional | Gerencia Regional de | Gerencia Regional de — Basica.
de Desarrollo | Desarrollo Social de | Desarrollo Social de | Planeacion

Social de Ucayali, | Ucayali, 2020. Ucayali, 2020 Organizacién
2020? - —
Direccién
PROBI:EMAS OBJE'['IVOS HI POTESIS \égﬁ!rpl\?ﬂ_'FAZCION
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS ADMINISTRATIVA
¢Cual es el nivel de | Establecer el nivel de | Existe relaciéon | DIMENSIONES
relacion entre la | relacion entre la | significativa entre la

planificacion y la
contratacion
administrativa en la
Gerencia Regional
de Desarrollo
Social de Ucayali,
2020?

¢Cual es el nivel de
relacion entre la
organizacion y la
contratacion
administrativa en la
Gerencia Regional
de Desarrollo
Social de Ucayali,
2020?

¢Cuaél es el nivel de
relacion entre la
Direccion 'y la
contratacion
administrativa en la
Gerencia Regional
de Desarrollo
Social de Ucayali,
2020?

planificacion y la
contratacion
administrativa en la
Gerencia Regional de
Desarrollo Social de
Ucayali, 2020.

Especificar el nivel
de relacién entre la
organizacion 'y la
contratacion
administrativa en la
Gerencia Regional de
Desarrollo Social de
Ucayali, 2020.

Precisar el nivel de
relacion  entre la
direccion 'y la
contratacion
administrativa en la
Gerencia Regional de
Desarrollo Social de
Ucayali, 2020.

planificacion 'y la
contratacion
administrativa en la
Gerencia Regional de
Desarrollo Social de
Ucayali, 2020.

Existe relacion
significativa entre la
organizacion 'y la
contratacion
administrativa en la
Gerencia Regional de
Desarrollo Social de
Ucayali, 2020.

Existe relacion
significativa entre la
direccion y la
contratacion
administrativa en la
Gerencia Regional de
Desarrollo Social de
Ucayali, 2020.

Revision curricular

Examen escrito

Entrevista personal

NIVEL DE
INVESTIGACION:
Descriptivo-
correlacional

METODO:
Hipotético-deductivo
DISENO DE LA
INVESTIGACION:
No experimental,
transversal,
correlacional

QX
/V

M r

> oy

POBLACION:

30 trabajadores
MUESTRA:

30 trabajadores.
Censal

TECNICAS DE
PROCESAMIENTO
DE DATOS:
Técnica: Encuesta

Instrumento:
Cuestionario
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Anexo N°2: Cuestionario sobre gestion del talento humano y contratacion

administrativa de servicios

El presente cuestionario tiene el propdsito de recoger informacidn para el desarrollo de una tesis,
cuya tematica esta relacionada a la gestion del talento humano y la contratacidon administrativa en
la Gerencia Regional de Desarrollo Social de Ucayali. Para cuyo efecto, le agradecemos de antemano

la veracidad de sus respuestas, pues asi lo exige la seriedad vy la rigurosidad de la investigacion.
INSTRUCCIONES

Lea cuidadosamente cada pregunta y seleccione la alternativa que usted considere refleja mejor su

situacidn, marcando con una "X" la respuesta que corresponda, considerando la siguiente escala:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
ftems GESTION DEL TALENTO HUMANO
D1 PLANIFICACION
01 éSe cumple con las actividades propuestas en los objetivos de GTH
para una buena gestién en la Gerencia Regional de Desarrollo social
de Ucayali
02 é¢Con que frecuencia se satisfacen las metas a cumplir de la GTH en la

Gerencia Regional de Desarrollo Social de Ucayali?

03 éEl tiempo para cumplir las actividades que se asigna en la GTH
satisface con las necesidades del trabajo en la Gerencia Regional de
Desarrollo social de Ucayali?

04 ¢El presupuesto que se asigna en la GTH de la Gerencia Regional de
Desarrollo Social de Ucayali satisface con las necesidades del trabajo ?

05 éLa Gerencia Regional de Desarrollo Social de Ucayali en la GTH
incluye en su presupuesto los costos de actividades externas a la labor
gue desempeiia?

06 éLos plazos establecidos que la Gerencia Regional de Desarrollo Social
de Ucayali implementa para cumplir los objetivos estratégicos en la
GTH son los adecuados?

70



07 éLos plazos establecidos que la Gerencia Regional de Desarrollo social
de Ucayali implementa para cumplir las metas de atencion de la GTH
son los adecuados?

08 éCon que frecuencia se define las funciones de cada trabajador?

09 éEl drea de recursos humanos de la Gerencia Regional de Desarrollo
Social de Ucayali asigna para cada funcién al personal adecuado?

10 ¢ Con que frecuencia Gerencia Regional de Desarrollo Social de
Ucayali asigna los recursos necesarios en la GTH para cumplir con las
actividades plasmadas en el plan de trabajo?

11 éLas actividades en el plan de trabajo de la GTH se adecua a las
necesidades de la Gerencia Regional de Desarrollo Social de Ucayali?

12 éLas actividades definidas en la GTH son adecuadas a la labor
administrativa que desempefia?

13 éLos tiempos establecidos en la GTH se adecuan a las necesidades
administrativas en la Gerencia Regional de Desarrollo Social de
Ucayali?

14 ¢Con que frecuencia las actividades establecidas en la GTH son las
adecuadas para cumplir con los plazos dentro del cronograma de
actividades

15 éSe guia adecuadamente a los trabajadores para el cumplimiento de
los objetivos establecidos en la Gerencia Regional de Desarrollo Social
de Ucayali?

16 éSe guia adecuadamente a los trabajadores para el cumplimiento de
las metas establecidas en la Gerencia Regional de Desarrollo Social de
Ucayali?

17 Se guia adecuadamente a los trabajadores de la Gerencia Regional de
Desarrollo Social de Ucayali para el cumplimiento de las actividades
descritas en el plan anual de trabajo?

18 éEs adecuado el incentivo a los trabajadores de la Gerencia Regional
de Desarrollo Social de Ucayali para el cumplimiento de las actividades
descritas en el cronograma de actividades?

19 éSe guia adecuadamente a los trabajadores de la Gerencia Regional de

Desarrollo Social de Ucayali para el cumplimiento de las actividades
descritas en plan anual de trabajo?
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20 ¢El acompafiamiento para la realizacion de cada actividad dentro del
plan de trabajo en la Gerencia Regional de Desarrollo Social de Ucayali
es el adecuado?

items CONTRATACION ADMINISTRATIVA

D1 REVISION CURRICULAR 1 2 3 4

21 éSe publica con la anticipacion debida los perfiles para cada proceso R R
gue realiza la Gerencia Regional de Desarrollo Social de Ucayali?

22 éLos cronogramas para las evaluaciones son las adecuadas para cada
proceso de contratacidn llevada a cabo por la Gerencia Regional de
Desarrollo Social de Ucayali?

23 ¢La evaluacion de la documentacidn se realiza de manera justa y
transparente?

24 ¢éSe considera las diversas bonificaciones (discapacidad, fuerzas
aéreas, etc.) al momento de la evaluacion de las hojas de vida?

25 éSe conforma un comité adecuado para la revisidn de los expedientes
para cada proceso de contratacién administrativa en la Gerencia
Regional de Desarrollo Social de Ucayali?

26 éSe cumple con la asignacidn de puntaje de acuerdo a las normas
técnicas para los distintos procesos de contratacion que ejecuta la
Gerencia Regional de Desarrollo Social de Ucayali?

27 éSe verifica que la revisién de los documentos que declaran en la hoja
de vida los postulantes esté debidamente sustentado con
documentacién?

D2 EXAMEN ESCRITO 4

28 éSe publica en el tiempo establecido el cronograma para la(s
)Jevaluaciones escritas de los procesos que lleva a cabo la Gerencia
Regional de Desarrollo Social de Ucayali?

29 éCon que frecuencia el examen escrito permite medir el grado de
conocimiento de los postulantes para el puesto de trabajo en
concurso?

30 ¢Con que frecuencia los exdamenes escritos considera también
aspectos psicolégicos?

31 éEl tiempo establecido para el desarrollo de los examenes escritos es

el adecuado?
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32 éSe considera el tiempo de entrega de los exdmenes escritos para la
toma de decisidn de un desempate o bonificacién extra?

33 éSe cumple con los criterios de evaluacidn establecidos en las normas
técnicas que regulan los procesos?

34 ¢Con que frecuencia se asegura las condiciones para que los
postulantes con alguna discapacidad fisica puedan dar un adecuado
examen escrito?

D3 ENTREVISTA PERSONAL 1 “ ) ‘ 3 4

35 éCon que frecuencia existe un ambiente adecuado que permite al
postulante responder las preguntas del comité de evaluacién?

36 éLas preguntas permiten al postulante expresar sus ideas y
desenvolverse sin ninguna injerencia de los miembros del comité de
evaluacion?

37 éLas preguntas formuladas por los miembros del comité permiten
definir el grado de conocimiento de los postulantes para el puesto de
trabajo en concurso?

38 éLas preguntas realizadas por los miembros del comité son coherentes
y entendibles para que puedan ser respondidas por los postulantes?

39 éSe considera la presentacion personal como parte de la capacidad de
comunicacion de los postulantes?

40 ¢Con que frecuencia se asegura las condiciones para que los

postulantes con alguna discapacidad fisica puedan

dar un adecuado entrevista personal?
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FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

Anexo N°3: Ficha de validacion del instrumento

I DATOS GENERALES
11 Apellidos y nombres del eXperto: .........cccciiiiiiiinii
0 € Ve Lo I Te%: 1o [-1 11T o]« TP
.3 Cargo e institucion donde labora: ...........cccoiiiiiiiii
14 Titulo de Ia InVeStigacion: ..........ccccccueiiiiiin i
L5 Autor del inStrumento: .......coviiiciiiiiiiccirie e
1.6 Maestria/ Doctorado/ MENCION: .........cccuveeeiiiiiriies i ssrren s e e srr e s e e s ssnr e s s s snnnreea s
L7 Nombre del inStrumento: ........ccccuiiiiiiiiiii i e e s r e e s s snr e s s s nrnn e
Bueno Muy
INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular - Bueno | Excelente
CUALITATIVOS/CUANTITATIVOS 0-20% 21-40% 60% 3601(; 81-100%
0

1. CLARIDAD

Esté formulado con lenguaje apropiado.

2. OBJETIVIDAD

Estd expresado en conductas
observables.

3. ACTUALIDAD

Adecuado al alcance de ciencia y
tecnologia.

4. ORGANIZACION

Existe una organizacion légica.

5.  SUFICIENCIA

Comprende los aspectos de cantidad y
calidad.

6. INTENCIONALIDAD

Adecuado para valorar aspectos del
estudio.

7. CONSISTENCIA

Basados en aspectos Tedricos-
Cientificos y del tema de estudio.

8. COHERENCIA

Entre los indices, indicadores,
dimensiones y variables.

9. METODOLOGIA

La estrategia responde al propoésito del
estudio.

10. CONVENIENCIA

Genera nuevas pautas en la
investigacion y construccion de teorias

SUB TOTAL

TOTAL

VALORACION CUANTITATIVA (Total X 0.20) : .......ccovuvrinniinincninnnans
VALORACION CUALITATIVA: ..ottt s
OPINION DE APLICABILIDAD: .........cuvureureeseesssssesssssssesssssessssssesssssssessesssssssessssasssssassessssssesssssssassnsns

Lugar y fecha: ......ooo o e

Firma y Pos firma del experto
DNE .
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Illl'llﬂlll
PERUANAS

VICERRECTORADO ACADEMICO
ESCUELA DE POSGRADO

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

L. DATOS GENERALES
1.1 Apeliidos y nombres Celi Arcualo G&ﬂ'avb Horaci

1.2 Grado académico: %ocﬁr o Ndming STracion
13 Cargo einstitucion donde Do(enTe Codegoda Pandpd O] € — LINL

14 delam @10(\ el T umano. Contratacioin
r:&aw\mam\:m AeSexvmos en a (yerendia. Reqtoz\m Cdl Desanolp

Qecid. 4o Hageli on el
15 Autordolinmmntoml r&"ﬁm Avf‘a \/(,(SC{(_Qez

16 umumwm.. Prclwumﬂmaon
17 Nombre de!instrumento: .. Q&ﬁ.&hﬂ“@“ﬁ

MOICADGRES CUALTATNORTAANTITATIVOS o | e | 3:%: e
1. CLARDAD Esté formulado con lenguaje apropiado. 3 = = 4 qs /
2. OBJETIVIDAD oo Shaliases S S 000 0 e aERE o
3. ACTUALIDAD o ey BUCE 30 - T
4 ORGANIZACION Existe una ovgan_izacién logica. = = & = q 5 /
. Comprend os spece de crid Y | _ - ik BT
6. INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar aspectos dol | _ = S - 195 / ;
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VICERRECTORADO ACADEMICO

ESCUELA DE POSGRADO
FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
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12 Grado académico: Damed*bn Gh!ﬁ%...z.(m. ki tdad
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1.4 Titulo de Il‘lnvuﬁgauén Gestion del Talento Humano y Contratacién Administrativa de Servicios
en la Gerencia Regional de Desarrollo Social de Ucayali en el afio 2020
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1.5 Maestrial Doctorado/ Mencidp: Administracion.

1.6 Nombre del instrumento: Cuestionario
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6. INTENCIONALIDAD | Adeciado para valorar aspectos del == o R
 comermon | bemtr = S e || _ | | = (¢
8. COHERENCIA e | R W B G
s wEmooog | TRk Smaio ] - > | fome [R5
10. CONVENIENCIA S ""3"‘" - - = = £ -193
SUB TOTAL aul o
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1.6 Nombre del instrumento: Cuestionario
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o [ w s | | | @
8. COHERENCIA 5.""‘*.5 —_— m = - | 2R
9. METODOLOGIA R Lt S - e | o FE /
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VICERRECTORADO ACADEMICO
ESCUELA DE POSGRADO
FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
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Maestrial Doctorado/ llndég: Administracion.
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Estd expresado en conductas
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Anexo N°4: Copia de la data procesada

Direccion

Organizacion
P10 (P11 [P12 |P13 |P14 (P15 (P16 |P17 |P18 |P19 (P20

Gestion Talento Humano

P9

P8

P7

P6

Planificacion

eljsanduj

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

2
23
2
25
26
2]
28
29
30
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Contratacion Administrativa

Entrevista Personal

Examen Escrito

P10 |P11 P12 P13 (P14 (P15 (P16 [P17 (P18 (P19 (P20

P9

P8

Revision Curricular

P7
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Anexo N°5: Consentimiento informado

Consentimiento Informado para Participantes de la Investigacion

estion umano y contratacion administrativa de servicios en la Gerencia Regiona
Desarrollo Soual de Ucayali en el afio 2020

|
N
N

Determinar el nivel de relacion entre la gestion del talento humano y la contratacion administrativa en
la Gerencia Regional de Desarrollo Social de Ucayali, 2020

Si Ud. Accede a participar en la presente investigacidn, se le pedird que responda unas preguntas de un
cuestionario que se le hara llegar.

No hay ningun tipo de riesgo para el entrevistado en la presente investigacidn, ya que la informacién que se
recoja sera confidencial y no se usara para ningun otro propdsito fuera de esta investigacién. Sus respuestas
al cuestionario seran codificadas y seran anonimas

Los beneficios que se podria dar en la ejecucién de la presente investigacion es contribuir a la solucién de la
problematica que se vive en la Gerencia Regional de Desarrollo Social de Ucayali

Todos los costos que se puedan dar en la presente investigacién corren a cuenta del investigador. No
representan ningun costo parael encuestado ni para la institucion.

No hay ningun tipo de incentivo o compensacién para el encuestado.

El tiempo que durara la toma del cuestionario tendra una duracidn aproximada de 40 minutos

La participacion del encuestado serd voluntaria y anénima y si lo desea en cualquier momento de la
entrevista se podra retirar. Los datos recabados seran utilizados estrictamente la presente investigaciéon
respetando su confidencialidad, los cuales serdn eliminados al termino.

CONSENTIMIENTO:

Acepto voluntariamente participar en esta investigacion. Tengo pleno conocimiento del mismo y
entiendo que puedo decidir no participar y que puedo retirarme del estudio si los acuerdos
establecidos se incumplen.

En fe de lo cual firmo a continuacion:

Apellidos y Nombres
DNI N2
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Anexo N°6: Autorizacion de la entidad donde se realizo el trabajo de campo

Los cuestionarios fueron aplicados a los colaboradores, quienes se encontraban transitando
cercanos a la Gerencia Regional de Desarrollo Social, dirigiéndose a tomar la movilidad para
desplazarse a sus domicilios, los cuales lo realizaron en forma voluntaria, por lo que no se

requirié autorizacion de alguna entidad para el trabajo de campo.
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Anexo N°7: Declaratoria de autenticidad de tesis

Yo, Marilu Avila Vasquez, identificada con DNI., 00095455 egresada del Programa de

Doctorado en Administracion, declaro bajo juramento que:

Soy autora de la tesis intitulada: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y
CONTRATACION ADMINISTRATIVA DE SERVICIOS EN LA GERENCIA
REGIONAL DE DESARROLLO SOCIAL DE UCAYALI EN EL ANO 2020.

En muestra de lo cual firmo la presente Declaratoria.

Pucallpa, 17 de diciembre de 2020

DNI. 00095455

85



