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RESUMEN

La investigacion titulada LA GESTION ESTRATEGICA Y SU INCIDENCIA EN
EL DESARROLLO DEL POTENCIAL HUMANO EN LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE HUANUCO, 2021, “tuvo como objetivo general el determinar la
incidencia de la gestion estratégica en el desarrollo del potencial humano en la
municipalidad provincial de Huéanuco, 2021; el estudio se desarroll6 con las
caracteristicas de una investigacion de tipo aplicada, y un nivel explicativo debido que
se pretendio determinar la causalidad entre la Gestidn Estratégica y el Desarrollo del
Potencial Humano y con un disefio no experimental ya que no se llegd a manipular
ninguna de las variables; asimismo, se trabajé con una muestra de 136 trabajadores
administrativos de la Municipalidad Provincial de Huanuco. Para la recoleccion de
informacion se tuvo como técnica a la encuesta y como instrumento al cuestionario, la
cual fue validada por juicio de expertos y la confiabilidad se realiz6 mediante el
Coeficiente de Alpha de Cronbach. Como conclusion se determind que la Rho de
Spearman entre la variable Gestion estratégica y la variable Desarrollo del potencial
humano del personal administrativo, es de 0.540 y de acuerdo al baremo de estimacion
de la correlacion de Spearman existe una correlacion positiva moderada y ademas los
datos poseen un nivel de significancia de 0,016 siendo menor que 0,05, indicando que
la correlacion es significativa, pudiendo concluir que la Gestidn estratégica esta
incidiendo, moderadamente pero significativo en el desarrollo del potencial humano
en la municipalidad provincial de Huanuco, 2021”. Por lo que se rechaza la hipotesis
nula.

Palabras clave: Gestion estratégica, potencial humano, desarrollo, evaluacion.



ABSTRACT

The research entitled STRATEGIC MANAGEMENT AND ITS INCIDENCE IN
THE DEVELOPMENT OF HUMAN POTENTIAL IN THE PROVINCIAL
MUNICIPALITY OF HUANUCO, 2021, “had as its general objective to determine
the incidence of strategic management in the development of human potential in the
provincial municipality of Huénuco, 2021. ; The study was developed with the
characteristics of an applied research, and an explanatory level due to the fact that it
was intended to determine the causality between Strategic Management and the
Development of Human Potential and with a non-experimental design since none of
them were manipulated. variables; Likewise, we worked with a sample of 136
administrative workers from the Provincial Municipality of Hué&nuco. For the
collection of information, the survey was used as a technique and the questionnaire as
an instrument, which was validated by expert judgment and reliability was carried out
using the Cronbach's Alpha Coefficient. In conclusion, it was determined that
Spearman's Rho between the variable Strategic management and the variable
Development of the human potential of the administrative staff is 0.540 and according
to the estimation scale of the Spearman correlation there is a moderate positive
correlation and also the data have a significance level of 0.016 being less than 0.05,
indicating that the correlation is significant, being able to conclude that Strategic
Management is having a moderate but significant impact on the development of human
potential in the provincial municipality of Huanuco, 2021”. Therefore, the null
hypothesis is rejected.

Keywords: Strategic management, human potential, development, evaluation.
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INTRODUCCION

Con la nueva tendencia que se vive en el mundo, muchos paises desarrollados o
también conocidos paises del primer mundo, pero principalmente los paises en vias de
desarrollo estan optando por implementar la Gestion del Cambio, este nuevo enfoque
estd dando buenos resultados en los paises que lo estan implementando, generando
grandes resultados en las organizaciones publicas y privadas. En ese sentido es
necesario desarrollar y dotar de capacidades a los trabajadores de la entidad y al mismo
tiempo la gestion estratégica, porque solo de esa forma se podréa desarrollar criterios y
habilidades capaces de afrontar las necesidades que existen en el mercado laboral. Por
otra parte la base de la Gestidn Estratégica se encuentra en las habilidades, talento y
las aptitudes del lider y los trabajadores que lo respaldan, en tal sentido se puede
afirmar que las base fundamental del proceso son los talentos de las personas que
trabajan dentro de la organizacion, sus aptitudes, las estrategias que son utilizadas para
la realizacion de sus deberes, la actitud que toma frente a los procesos y las habilidades
que han desarrollado los trabajadores y la propia organizacion para resolver sus
propios problemas. Es por ello, que la investigacion se orienta a determinar la
incidencia de la gestion estratégica en el desarrollo del potencial humano en la
municipalidad provincial de Huanuco, 2021.

Para ello la investigacion se estructuré de la siguiente manera: “Capitulo I.
Aspectos basicos del problema de investigacion en la cual se diagnostico, la
fundamentacion del problema, la justificacién e importancia de la investigacion, la
viabilidad de la investigacion, la formulacién del problema tanto general como
especificas y la formulacion de objetivos. EI Capitulo Il. Sistema de hipotesis,
comprende la formulacién de las hipétesis, la operacionalizacion de las variables y la
definicion operacional de las variables. Capitulo Ill. Marco tedrico, comprende los
antecedentes, las bases tedricas y las bases conceptuales. Capitulo 1V. Metodologia,
que comprende el &mbito de estudio, el tipo y nivel de investigacion, la poblacién y
muestra, el disefio de investigacion, la técnica e instrumento, las técnicas para el

procesamiento y analisis de datos y aspectos éticos.



El capitulo V. Resultados y discusion la cual comprende, el analisis descriptivo, el
andlisis inferencial y/o contrastacion de hipotesis, la discusion de resultados y el aporte
cientifico de la investigacion. Finalmente, se llega a las conclusiones, sugerencias, se

exponen las referencias y anexos de la investigacion”.
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CAPITULOI. ASPECTOS BASICOS DEL PROBLEMA DE
INVESTIGACION

1.1. Fundamentacion del problema

Con la nueva tendencia que se vive en el mundo, muchos paises
desarrollados o también conocidos paises del primer mundo, pero principalmente
los paises en vias de desarrollo estdn optando por implementar la Gestion del
Cambio, este nuevo enfoque esta dando buenos resultados en los paises que lo
estan implementando, generando grandes resultados en las organizaciones
publicas y privadas. En ese sentido, segun Marciniak (2012), define a la gestion
estratégica como “el proceso permanentemente orientado hacia la construccion,
implementacion y monitorizacion de una estrategia para garantizar la
supervivencia y el desarrollo de la empresa a largo plazo” (parr. 1). Es decir, en
un enfoque que esta centrado en los factores y condiciones que puedan afectar a
la entidad, teniendo en cuenta a los factores externos e internos de la empresa, asi
mismo, este enfoque se orienta hacia el largo plazo y esta dividido en cuatro
etapas: “‘etapa I — determinacion de la vision, la mision, los valores y los objetivos
estratégicos; etapa Il — el andlisis estratégico; etapa Il — la construccién,
implementacion y monitorizacion de la estrategia; etapa IV — el control
estratégico” (parr. 3).

En relacion al contexto internacional, de acuerdo a Rojas (2018), en
Latinoamérica, pero principalmente en América del Sur paises como Colombia,
Argentina y Chile vienen implementando desde hace muchos afios atras,
estrategias hacia el enfoque de gestion del cambio debido a que el contexto ha ido
cambiando con el paso del tiempo, y con ello ha cambiado las necesidades y
exigencias de la poblacion. Por ello, es necesario desarrollar y dotar las
capacidades a los trabajadores de la entidad y al mismo tiempo la gestion
estratégica, porque solo de esa forma se podra desarrollar criterios y habilidades
capaces de afrontar las necesidades que existen en el mercado internacional (p.
13).
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Por su parte, la gestion publica ha sido una herramienta en el sector publico
durante los Gltimos 30 afios, pero a pesar de la antigliedad del modelo, en América
Latina tiene poco menos de una década desde que paises de la regién empezaron
a utilizarlo. Sin embargo, este modelo todavia no ha demostrado “la utilidad para
impulsar la gestion de las organizaciones publicas y el logro de resultados”
(Franco, sf, p. 89). Por ello, el modelo todavia tiene algunos detractores sobre todo
en América latina, dado a su reciente implementacion en la region; todavia existe
dificultades en su implementacion debido a que el modelo es importado y no se
acopla en su totalidad al contexto de la region, asi mismo, se precisa que el
problema principal que tiene este modelo es en la conceptualizacion en el enfoque
convencional, el problema cuenta con dos dimensiones “una débil teorizacion
sobre cOmo opera una organizacion publica dentro del Estado y un enfoque lineal
y secuencial sobre su proceso de implementacion” (p. 103). Por otro lado, ¢l
enfoque tradicional ve a los proyectos publicos tanto en su fase de formulacion e
implementacién como un proceso separado de la gestion estratégica, asi mismo,
se demuestra que existe tres dimensiones que introducen:

Una alta contingencia en la implementacion de los programas y proyectos

publicos que origina que sean procesos politicos complejos y no un

simple monitoreo administrativo. Por lo anterior, se sugiere que la
implementacidn sea mirada como un proceso continuo e interactivo al de

la formulacion y en el que crecientemente participan diversos actores

publicos, privados y sociales. (Franco, sf, p. 104)

Por otro lado, en palabras de Juipa (2016), sostiene que, después que
culmind la segunda guerra mundial, las empresas vieron que algunas cosas no eran
controlables como, por ejemplo, la incertidumbre, el riesgo y la inestabilidad. Con
ello surge la necesidad de tener control, aunque sea de forma parcial sobre los
cambios bruscos del contexto en los que se encontraban inmersos en esos
momentos. Como consecuencia de esa necesidad surge la idea de crear mecanismo
que ayuden con la integracion, gestion de los recursos humanos y la planeacion
estratégica, para ello, es necesario integrar las dimensiones econémicas y sociales
si se quiere lograr el exito de la entidad o empresa, dado a que la funcion principal
del planeamiento estratégico es el equilibro entre los elementos (p. 10).
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Asi mismo, para las Naciones Unidas en una publicacion titulada
Planificacion para el desarrollo en Ameérica Latina y el Caribe, menciona que
existen tres retos principales que debe de superar la Gestion y Planificacion en
América Latina y son los siguientes: a) de conocimiento, b) organizacion y c) de
gobierno. En cuanto a la primera nos dice que la “teoria y la investigacion
cientifica despliegan conocimientos cada vez mas especializados que contribuyen,
por una parte, a conocer de forma mas cabal y detallada los problemas y sus
comportamientos, pero, al mismo tiempo, crean barreras a la integracion de otros
conocimientos especializados”. (Mattar y Cuervo, 2017, p. 37), por ello es
necesario integrar los diversos conocimientos no sélo los técnicos y los cientificos
sino también los politicos y de los ciudadanos. Asi mismo, en cuanto a la
Organizacién, de la misma forma que el anterior es importante resolver los
problemas y aplicar politicas publicas de forma mas eficiente y construir
organizaciones con mayor especializacion, “estas organizaciones adquieren su
propio ritmo, operan recursos y medios de intervencion singulares, y tienden a
distanciarse de otras, aungue les sean afines. Esta especializacién organizacional
tiene un impacto doble, pues al mismo tiempo que aumenta la eficacia de las
acciones y las soluciones, hace mas dificil la interaccién con otras que, por su
caracter y relevancia, pueden ser indispensables para mejorar la calidad de las
acciones y sus resultados” (Mattar y Cuervo, 2017, p. 39), por otro lado, con
respecto al gobierno el Estado es el encargado de la administracién pablica en
todos sus niveles, dentro de sus competencias, responsabilidades y sus
atribuciones que estas puedan tener, en algunos caso estas acciones estan bien
definidas y en otras puede haber ambiguedades, vacios y contradicciones cuyo
documento puede ser indispensable al momento de mejorar la calidad de la gestion
publica y sus resultados, por ello, es necesario que la gestion y planificacion debe
tener una buena articulacion entre los tres niveles de gobiernos (p. 40).

En cuanto al ambito nacional, segin Ataucusi (2016) una investigacion
realizada por la Universidad Nacional de Huancavelica en la Municipalidad
Distrital de Acoria demuestra que, en la entidad urge el cumplimiento de sus
objetivos institucionales, para lo cual es necesario que sus trabajadores publicos

tengan una buena capacitacion y preparacion, ya que de no ser asi no se podra
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lograr los objetivos trazados de la entidad. En la municipalidad se puede ver
algunas deficiencias como el desconocimiento con respecto a la gestion
estratégica y la importancia en el aprovechamiento de sus potencialidades que
pueda tener el modelo en cuanto a los trabajadores o funcionarios pablicos de la
entidad, asi como también en el proceso de la toma de decisiones de los
encargados de la alta direccion de la municipalidad, debido a que una mejora en
la toma de decisiones ayudaria a mejorar en la obtencion de los resultados de la
entidad (p.14).

Asi mismo, como expresa Ramos (2020), en el Perd recién a partir del afio
2008 se crea el CEPLAN como la entidad encargada de las politicas y el desarrollo
del estado peruano, en ese sentido, todo los documentos que son formulados estan
orientados a las politicas de desarrollo hacia los tres niveles de gobierno como son
el Gobierno Nacional, Regional y local en cada institucion publica del territorio
nacional, asi mismo, pese a tener una entidad encargada del planeamiento se puede
evidenciar en los niveles de gobierno y las entidades publicas descentralizadas y
auténomas, una falencia en el sentido que ésta instituciéon no cumple o no esta
cumpliendo a cabalidad con todas las funciones que deberia cumplir, por ello se
puede observar dificultades en casi todos los niveles de gobierno, pero
principalmente en los niveles locales sobre todo en las municipalidades rurales del
pais ya que no cuenta con un buen soporte tedrico, practico y estructural en gestion
estratégica, generando de esta manera la molestia de la poblacion por los malos
servicios brindados (p. 1).

Por su parte Hernandez (2018), menciona que, en cuanto a la gestion del
cambio actualmente las instituciones publicas y privadas estan en constante
cambio e involucrados en un ambiente que necesita de una capacidad de respuesta
rapida frente a los desafios y retos que se presentan en la actualidad, asi mismo,
demuestra que a pesar de que las organizaciones saben lo importante que es el
cambio e innovacion en ellas, “un aproximado del 68% de los planes de cambio y
mejoramiento no llegan a cumplir con su objetivo” (p. 13). Bajo este contexto,
existen muchas instituciones que buscan generar un cambio en las instituciones,
entrando en la necesidad de aprender a mejorar los procesos y generar cambios de

una manera mas eficiente y efectiva que garantice la seguridad y las condiciones
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para generar innovacion en todo el proceso institucional y los elementos que la
conforman, como vienen a ser, los procesos, las areas y los trabajadores de la
entidad publica (p. 13).

En el contexto local, segun Pefia (2019), sostiene que, el concepto de la
Gestion Estratégica permite la formulacion estratégica, por otro lado, la gestion
de proyectos estratégicos introduce el concepto de la gestion estratégica en la
entidad o empresa y con ello se rompe la forma tradicional de la estructura de la
organizacion, asi mismo, cuando una organizacion elabora un plan estratégico en
la cual establece grandes objetivos y lineas de accion para la empresa,
inmediatamente desea implementarlo y una de las formas mas eficientes es
mediante los proyectos estratégicos que le permitira a la entidad manejar los
procesos participativos, esta es una de las maneras mas eficientes de generar una
cultura de Gestion Estratégica. Por otro lado, la organizacion tradicional de las
entidades publicas y privadas hasta el momento viene siendo de forma
estructurada y piramidal, pero con la introduccién de los proyectos se rompe este
esquema tradicional en donde la estructura deja de ser importante y toma mayor
protagonismo la integracion de forma horizontal del equipo, bajo esta premisa
todos los trabajadores y funcionarios publicos de la entidad empezara a interactuar
con los diferentes equipos que corresponde al logro de los objetivos de la
institucién. Como también, se puede apreciar que en la base de la Gestion
Estratégica se encuentran las habilidades, el talento y las aptitudes del lider y de
los trabajadores que lo respaldan, en tal sentido se puede afirmar que las bases
fundamentales del proceso son los talentos de las personas que trabajan dentro de
la organizacion, sus aptitudes, las estrategias que son utilizadas para la realizacion
de sus deberes, las actitudes que toman frente a los procesos y las habilidades que
han desarrollado los trabajadores y la propia organizacion para resolver sus
propios problemas (p.14-16).

Asi mismo, para Omonte (2016), sostiene que en todas las entidades ya sean
publicas o privadas el talento humano es considerado el recurso mas importante e
indispensable de la institucion, ya que de ésta depende el éxito de cada institucion,
por ello es importante la actualizacion y capacitacion constante de los
trabajadores. Por otro lado, el autor resalta algunas problematicas en el desarrollo
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del potencial humano, entre ellas se puede mencionar “la falta de capacitacion, la
retencion, sustitucion y la rotacion del personal en la organizacion”. Estos
representan una amenaza para el bienestar y estabilidad de toda organizaciéon™ (p.
20). En ese mismo contexto, también es considerado como un obstaculo “al
desarrollo laboral mediante la rotacion y sustitucién del personal que atribuye a
las pocas posibilidades de superacion y promocion que les brinda la entidad, a la
inconformidad con los métodos y estilos de direccién; asi como con los escasos
beneficios, servicios y prestaciones que se les brindan por pertenecer a la entidad
en cuestion”. (Garcia citado en Omonte, 2016, p. 20), al mismo tiempo puede
generar una disminucion en el desempefio de los trabajadores de la entidad, que
posteriormente puede traer como consecuencia una caida en el indice de
productividad y la eficiencia de la empresa en cuestion, por ello es conveniente
implementar la gestion y planificacion estratégica ya que ésta permite la
formulacién, ejecucion y evaluacion de los planes estratégicos implementados en
la entidad, contribuyendo grandemente al logro de las metas y objetivos trazados
por la misma (p. 21).

1.2. Justificacion e importancia de la investigacion

Como lo hace notar Naupas, Mejia, Novoa y Villagémez (2013), sefialan
que “justificar implica fundamentar las razones por las cuales se realiza la
investigacion, es decir, explicar por qué se realiza la investigacion. Las
explicaciones de estas razones pueden agruparse en tedricas, metodoldgicas y
sociales”. (p. 109)

Dicho con palabras de Pimienta y De la Orden (2017), plantean que “la
finalidad de justificar algin trabajo de investigacion es brindar argumentos para
explicar la importancia del tema o problema, o dar cuenta de la exploracién y uso
de nuevas metodologias y teorias”. (p. 79)

Segun los autores mencionados lineas antes, el presente estudio contara con
las siguientes justificaciones:

Justificacion tedrica

Este tipo de justificacion permitio aportar los conocimientos existentes
entre la Gestion Estratégica y el Desarrollo del Potencial Humano. De igual forma,
al tener una base tedrica de las variables de estudio beneficio el poder explicar la
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causalidad entre la Gestion Estratégica y el Desarrollo del Potencial Humano
durante el 2021.

Justificacion préactica

En este apartado la investigacidn permitio determinar y analizar el estado en
la cual se encuentra la Municipalidad Provincial de Huanuco en referencia a las
variables estudiadas, especificamente si dentro de la gestion estratégica estan
estipulados potencializar el desarrollo de sus funcionarios y si cuentan con un
desarrollo satisfactorio de sus labores dentro de dicha institucion. Todo esto,
permitio contrastar la problematica que ha sido planteada y buscar las soluciones
correspondientes a ésta.

Importancia

Es de suma relevancia conocer como la gestion estratégica incide en el
desarrollo del potencial humano. Se suele mencionar que dentro de una institucion
publica se debe promover la gestion estratégica favoreciendo el desarrollo
personal y de esa manera motivarlos, todo esto se podré lograr si va acompafiado
de la capacitacion de acuerdo a las necesidades que llegue a presentar el personal
administrativo. Todo esto debe ir acompariado siempre de una correcta evaluacion

y seleccion del personal idoneo para cada area.

1.3. Viabilidad de la investigacion

Como lo hace notar Mertens (2010) y Ellis y Levy (2008) citado en
Hernandez Sampieri y Mendoza Torres (2018), enfatizan que “ademas de los
objetivos y preguntas, asi como la justificacion, es necesario considerar otro
aspecto importante del planteamiento del problema: la viabilidad o factibilidad de
la investigacion”. (p.46)

Dicho esto, la viabilidad del estudio cumplira con lo siguiente:

» Se contd con la disponibilidad monetaria requerida para la
realizacion del presente estudio, que serdn cubiertos a su plenitud
por el investigador.

» Lapresente investigacion se conté con la informacidn adecuada para
la realizacion del marco tedrico como conceptual, debido a que se

posee acceso a las fuentes de internet, revistas, articulos, tesis y
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libros, toda la informacién que se necesite estuvo relacionado a las

variables de estudio.

1.4. Formulacion del problema

1.4.1. Problema General

¢Coémo la gestion estratégica incide en el desarrollo del potencial

humano en la municipalidad provincial de Huanuco, 20217

1.4.2. Problemas Especificos

a.

¢De qué manera la gestion estratégica incide en la
capacitacion del potencial humano en la municipalidad
provincial de Huanuco, 2021?

¢Cual es la incidencia de la gestion estratégica en la
evaluacion de desempefio del potencial humano en la
municipalidad provincial de Huanuco, 2021?

¢De que forma la gestion estratégica incide en la seleccion
del potencial humano en la municipalidad provincial de
Huanuco, 2021?

1.5. Formulacion de objetivos
1.5.1. Objetivo General

Determinar la incidencia de la gestion estratégica en el desarrollo del

potencial humano en la municipalidad provincial de Huanuco, 2021.

1.5.2. Objetivos Especificos

a.

b.

Explicar la incidencia de la gestion estratégica en la
capacitacion del potencial humano en la municipalidad
provincial de Huanuco, 2021.

Analizar la incidencia de la gestion estratégica en la
evaluacion de desempefio del potencial humano en la
municipalidad provincial de Huanuco, 2021.

Evaluar la incidencia de la gestion estratégica en la seleccion
del potencial humano en la municipalidad provincial de
Huanuco, 2021.
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CAPITULO II. SISTEMA DE HIPOTESIS

2.1. Formulacion de las hipotesis

2.1.1. Hipétesis General

2.1.2.

>

Ho: La gestion estratégica no incide significativamente en el
desarrollo del potencial humano en la municipalidad provincial de
Huénuco, 2021.
Hi: La gestion estratégica incide significativamente en el
desarrollo del potencial humano en la municipalidad provincial de
Huanuco, 2021.

Hipdtesis Especificas

>

Ho: La gestion estratégica no incide significativamente en la
capacitacion del potencial humano en la municipalidad provincial
de Huanuco, 2021.
Hi: La gestion estratégica incide significativamente en la
capacitacion del potencial humano en la municipalidad provincial
de Huanuco, 2021.

Ho: La gestion estratégica no incide significativamente en la
evaluaciéon de desempefio del potencial humano en la
municipalidad provincial de Huanuco, 2021.

H2: La gestion estratégica incide significativamente en la
evaluacion de desempefio del potencial humano en la

municipalidad provincial de Huanuco, 2021.

Ho: La gestion estratégica no incide significativamente en la
seleccion del potencial humano en la municipalidad provincial de
Huanuco, 2021.

Hs: La gestion estratégica incide significativamente en la seleccion
del potencial humano en la municipalidad provincial de Huanuco,
2021,
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VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DIMENCIONES INDICADORES ITEM INSTRUMENTO TIPO DE ESCALA
VARIABLE
o Se establecen objetivos institucionales 1-4
que promuevan el desarrollo del
personal.
e Se cuenta con un plan estratégico, con
Formulacién estratégica ggf';’:rii);‘:fesa”as para el desarrollo Cuestionario Cualitativo Ordinal
e Se tienen establecidas estrategias que
Gestion estratégica permitan el desarrollo del personal.
La gestion estratcgica o " oromover e desaroll del personal.
ta.lmble.r,] denom!n?do e Se cuenta con los recursos necesarios 5-8
direccion estratégica, para la implementacion de las estrategias
es el proceso a través del a seguir para el desarrollo del personal.
cual una organizacién . N . e Las acciones planificadas se ejecutan de
Vi formula objetivos, y esta Ejecucion estratégica z;cue(rjdo al plllan estra.tégdicg. ” Cuestionario Cualitativo Ordinal
P <. e Se desarrollan actividades eficientes
Gestion dll’lg!do ala obtenC|op de para promover el desarrollo del personal.
estratégica los mismos; es el medio, la e Se motiva de manera constante al
via para la obtencion de personal.
los objetivos de la o Se evalla el rendimiento del personal en
organizaci()n”. funcion a los objetivos planteados.
(Ataucusi 2016, p. 22) e Las acciones ejecutadas se evalGan de 9-12
! ! acuerdo a lo establecido en el plan
.. P estratégico. . . oo .
Evaluacion estratégica e Se mide el desempefio del personal en Cuestionario Cualitativo Ordinal
sus labores.
e Se aplican acciones correctivas cuando
lo es necesario en cuanto al desempefio
del personal.
. o La capacitacion al personal satisface sus 1-4
Desarrollo del pOtenC'aI expectativas y necesidades personales y
humano. profesionales.
“Conjunto de cualidades Capacitacion e Existe una politica institucional que Cuestionario Cualitativo Ordinal

innatas o talentos,
conocimientos adquiridos

promueve la capacitacion del personal
Las capacitaciones que se realizan, estan
orientadas al desarrollo de las
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VD
Desarrollo del
potencial
humano

y habilidades desarrolladas
en el transcurso de la vida
de un individuo que se
pueden aplicar para el
desarrollo de las
capacidades, habilidades y
competencias de tal
manera que le brinden la
satisfaccion total en el
desempefio de sus
actividades personales,
empresariales,
profesionales o laborales”.
(Naif, 2017, parr. 2)

capacidades personales y profesionales
del personal.

Existen espacios y estrategias a nivel
institucional, para  promover el
desarrollo de las habilidades personales
y profesionales del personal.

Evaluacién de desempefio

Las tareas asignadas al personal,
responden al perfil y sus obligaciones.
Las tareas asignadas al personal
permiten el logro de los objetivos
institucionales.

El nivel de productividad en la
institucion depende de factores técnicos
y motivacionales.

Los niveles de productividad alcanzados
por lainstitucion, es producto del trabajo
profesional y responsable del personal.

Cuestionario

Cualitativo

Ordinal

Seleccion de personal

La seleccion del personal que labora en
la institucién se cifie al perfil
profesional.

El perfil profesional del personal
garantiza un servicio de calidad.

La experiencia del personal que labora
en la institucion, es un factor esencial
en el logro de los objetivos
institucionales.

Las habilidades del personal, permite
que el servicio sea de calidad.

9-12

Cuestionario

Cualitativo

Ordinal
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2.3. Definicion operacional de las variables

2.3.1

2.3.2

Variable independiente: Gestion estratégica

Proceso en la cual las entidades publicas a través de la formulacion
estratégica, la ejecucion estratégica y la evaluacion estratégica logran
alcanzar objetivos y metas para el desarrollo institucional.

Variable dependiente: Desarrollo del potencial humano

Proceso en la cual una entidad publica selecciona, capacita y evalla el
desempefio del personal con el fin de poseer una cartera de
profesionales con habilidades, capacidades y competencias que brinden

satisfaccion en el desempefio de sus actividades.
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CAPITULO I1l. MARCO TEORICO

3.1. Antecedentes de investigacion
Para el presente estudio se han considerado las siguientes investigaciones:
3.1.1. Anivel internacional

Zambrano (2017), en su tesis de maestria titulada “Disefio de un
sistema de informacion para el control de la gestion estratégica del plan de
desarrollo del municipio de Yacuanquer 2016 - 20197, “sustentada en la
Universidad del Valle, Colombia”. El objetivo de la presente investigacion
fue “disefiar un sistema de informacion para el control de la gestion
estratégica del Plan de Desarrollo del municipio de Yacuanquer 2016-2019”.
“Se empleo en enfoque de investigacion cuantitativa, utilizando un disefio no
experimental, con un nivel descriptivo. Se trabajé con 39 funcionarios
publicos de la alcaldia Municipal Yacuanquer, para la recoleccion de la
informacion se aplicaron los instrumentos del cuestionario y de la ficha
bibliografica. Se concluy6 que: el que un plan esté muy bien formulado, no
garantiza el éxito en su cumplimiento, pues existen diferencias entre lo que
se planea y lo que verdaderamente se ejecuta. Es importante por lo tanto
realizar el proceso completo de gestion de dicho plan (planeacion,
implementacion y control), reconociendo la relevancia de cada uno de sus
componentes”.

Rodriguez y Santofimio (2016), en su tesis de maestria titulada
“Modelo de gestion estratégica del talento humano que permite incentivar el
salario emocional para el mejoramiento del clima organizacional”,
sustentada en la Universidad Libre de Colombia, Colombia. El objetivo de la
presente investigacion fue “Emplear un modelo de gestion estratégica del
talento humano que permita incentivar el salario emocional para el
mejoramiento del clima organizacional en el jardin infantil Alcala Muz”.
“Se empled un enfoque de investigacion cuantitativa, utilizando un disefio no
experimental, con un nivel descriptivo. Se trabajé con 10 trabajadores, para

la recoleccion de la informacion de aplicaron el cuestionario y la observacion
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directa. Se concluyé en lo siguiente: el modelo de gestion estratégica del talento
humano se implemento con éxito dentro de la comunidad administrativa y
docente, ya que los mismos dieron cuenta del hecho de formalidad del estudio y
de la proyeccion de aplicabilidad de los talleres, pues se observaron los
beneficios con los cuales el gestor ético interactué dentro de las dindmicas
establecidas y de los momentos agradables que beneficiaron a los diversos
grupos con los cuales se trabajo”.

Valladares (2016), en su tesis de maestria titulada “Modelo de Gestion
Estratégica de Proyectos para la Municipalidad de Turrialba”, sustentada en
el Tecnologico de Costa Rica. El objetivo de la presente investigacion fue
“Establecer la propuesta de un Modelo de Gestion Estratégica de proyectos
para la Municipalidad de Turrialba”. “Se emple6 un enfoque de investigacion
cualitativa, utilizando un disefio no experimental transversal, con un nivel
descriptivo, de tipo aplicada. Se trabajé con 10 funcionarios de la
Municipalidad de Turrialba, para la recoleccion de la informacion se aplicd
el cuestionario. Por tanto, se concluyé en que, el andlisis de la situacion actual
a la gestion de proyectos de la Municipalidad determina que requiere de un
modelo de gestidn estratégica de proyectos, que permita la ejecucion eficaz y
eficiente de los mismos que desarrolla la organizacion, mediante la

estandarizacion de procesos y herramientas”.

3.1.2. A nivel nacional

Coronado (2021), en su tesis de maestria titulada “Gestion estratégica
y desempefio laboral desde la virtualidad en la Municipalidad Distrital de
Pucard, 2021”, sustentada en la Universidad César Vallejo, Peru. El objetivo
de la presente investigacion fue “determinar la relacion entre la Gestion
estratégica y desempefio laboral desde la virtualidad en la Municipalidad de
Pucara 2021”. “Se emple6 un enfoque de investigacion cuantitativa,
utilizando un disefio no experimental transversal, con un nivel correlacional.
Se trabajo con una muestra de 25 trabajadores de la Municipalidad de Pucara,
para la recoleccion de la informacion se aplico el cuestionario para ambas

variables. Como resultado final, se llegé a la conclusion de que, existe
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relacion directa y significativa entre las variables gestion estratégica y
desempefio laboral desde la virtualidad porque se encontré un nivel de
correlacion de Pearson de 0,859 y un p = 0.000 < 0.05. Ello implica aceptar
la hipotesis alternativa y descartar la hipotesis nula”.

Daga (2021), en su tesis de maestria titulada “Gestion estratégica y
desarrollo de politicas publicas exdgenas en la Municipalidad Provincial de
Pasco, 2018, sustentada en la Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion,
Peru. El objetivo de la presente investigacion fue “determinar la relacion entre
la gestidn estratégica y el desarrollo de politicas exdgenas en la municipalidad
provincial de Pasco, 2018”. “Se emple6 el enfoque de investigacion
cuantitativo, utilizando un disefio no experimental, con nivel descriptivo
correlacional, de tipo aplicada. Se trabajo con una muestra de 98 trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Pasco, para la recoleccion de la
informacion se aplico un cuestionario la cual fue para medir ambas variables.
Dicho trabajo dio como resultado que, no existe relacion significativa entre la
gestion estratégica y el desarrollo de politicas publicas exdgenas en la
Municipalidad provincial de Pasco, 2018. Debido a que se muestran
deficiencias porque los gerentes, funcionarios y trabajadores no cumplen con
el perfil minimo requerido, sumado a que no cuentan con la experiencia
necesaria para el cargo, no existe la meritocracia para asumir los cargos de
gerencia, y los gerentes, funcionarios y trabajadores no cuentan con
capacitaciones permanentes para estar actualizados en gestion estratégica,
menos en el desarrollo de politicas publicas para gobiernos locales. Este
hallazgo esta sustentado bajo la premisa de que el p-value es inferior a nivel
de significancia 5% (0.000 < 0.050)”.

Torres (2017), en su tesis de maestria titulada “Plan de gestidn
estratégica para optimizar el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Santa Rosa - 2016”, sustentada en la Universidad
César Vallejo, Pert. “Se empled un enfoque de investigacion cuantitativa,
utilizando un disefio no experimental, con un nivel descriptivo. Se trabajo con
58 trabajadores de la Municipalidad, para la recoleccién de la informaciéon se

aplicaron los instrumentos del cuestionario y la guia de andlisis de dato.
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Entonces, en lo que concluye la investigacion mencionada es que, en la
variable de Desempefio Laboral, se observa que existe un 55% de trabajadores
que lo consideran como muy desfavorable seguido de un 26% como
desfavorable, sélo un 14% manifiesta que es favorable y un 5% muy

favorable, resultado relevante que justifica el proposito de nuestro estudio”.

3.1.3. Anivel local

Gargate (2020), en su tesis de maestria titulada “Plan estratégico y su
relacion con la gestion publica en la Municipalidad Distrital de Mariano
Damaso Beraun, Provincia de Leoncio Prado”, sustentada en la Universidad
Nacional Agraria de la Selva, Peru. El objetivo de la presente investigacion
fue “determinar la relacion que existe entre el plan estratégico y la gestion
publica en la municipalidad distrital de Mariano Damaso Beradn, Provincia
de Leoncio Prado”. “Se emple6d un enfoque de investigacion cuantitativa,
utilizando disefio no experimental transversal, con un nivel descriptivo
correlacional. Se trabajé con una muestra de 51 trabajadores de la
Municipalidad, para la recoleccion de la informacion se aplico el instrumento
del cuestionario. Como resultado final se obtuvo lo siguiente: se pudo
comprobar que estadisticamente el plan estrategico se relaciona
significativamente con la gestion pablica que realiza la municipalidad distrital
de Mariano Damaso Beraun, a un nivel de 95% de confiabilidad, es decir,
dado un valor critico 0.000<0.05 por tanto se rechaza la hipdtesis nula y se
pasa a aceptar la alternativa. Ademas, se observa que los coeficientes de
correlacion de Phi y V de Cramer indican que existe relacion entre ambas
variables, mientras el coeficiente de contingencia indica el 72%, siendo un
grado de asociacion muy alto entre ellas”.

Lopez (2018), en su tesis de maestria titulada “La gestion del talento
humano y la calidad de servicios publicos en la Municipalidad Provincial De
Leoncio Prado”, sustentada en la Universidad Nacional Agraria de la Selva,
Perti. El objetivo de la presente investigacion fue “determinar la relacion entre
la gestion del talento humano con la calidad de servicios publicos en la

Municipalidad Provincial de Leoncio Prado”. “Se emple6 un enfoque de
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investigacion cuantitativa, utilizando un disefio no experimental transversal,
con un nivel descriptivo correlacional, de tipo bésica. Se trabajé con una
muestra de 282 funcionarios publicos de la Municipalidad, para la recoleccion
de la informacion se aplicé el instrumento del cuestionario. Como
conclusiones finales de la investigacion se llegd a determinar que la gestion
del talento humano se relaciona significativamente con la calidad de servicio
publico que se brinda en la Municipalidad Provincial de Leoncio Prado luego
de someterse al coeficiente de Spearman, éste arrojé un valor de 0,969, lo que
indica que existe una correlacion positiva muy alta, entre la gestion del talento
humano vy la calidad de servicios publicos, permitiendo cumplir una buena
gestion”.

Mena (2018), en su tesis de maestria titulada “Gestion por
competenciay el desempefio del personal administrativo de la municipalidad
provincial de Leoncio Prado - 2018”, sustentada en la Universidad Nacional
Agraria de la Selva, Perd. El objetivo de la presente investigacion fue
“determinar la relacion existente entre la gestion por competencias y el
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Leoncio Prado”. “Se empled un enfoque de investigacion
cuantitativa, utilizando un disefio no experimental transversal, con nivel
correlacional, de tipo aplicada. Se trabajo con 180 trabajadores de la
Municipalidad, se aplicé el instrumento del cuestionario para la respectiva
recoleccion de la informacion. Finalmente, en la investigacion mencionada se
tuvo como resultado que, en base a la teoria estadistica, al 5% de significacion
se ha llegado a establecer que existe una relacion positiva moderada (0.575)
entre la gestién por competencias y el desempefio laboral del personal
administrativo de la Municipalidad Provincial de Leoncio Prado, el cual

significa que existe una asociacion lineal del 57.5% entre ambas variables”.
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3.2. Bases tedricas
3.2.1. Gestibn estratégica

3.2.1.1. Definicion. El término como tal no suele ser lo mas claro en
el sentido del significado ya que existen otros que tienen una interpretacion
similar, tales como la planificacion estratégica, direccion estratégica,
administracion estratégica o términos relacionados a ello, ademas se puede
sefialar que estos son como sinénimos (Velasquez, 2017, p. 19), ante esto
Jiménez (2016), realiza un intento en definirlo como el “establecimiento de
conjunto de capacidades, que dé prestigio al organismo” (p. 19), a pesar que
no exprese una connotacién mas amplia ayuda a que se tenga una perspectiva
maés centrada al término.

Lo admitido anteriormente, resalta un hecho importante como lo es la
identidad que tienen los trabajadores con respecto a una institucion o una
municipalidad, porque la forma como se identifican los trabajadores con los
valores de la organizacion inclusive los objetivos, las metas, la vision y
misién pues se reflejara en los resultados de esta misma.

Por otra parte, de acuerdo a Hatten (1987) citando en Ataucusi (2016),
declara que la gestion estratégica o también denominado direccion
estratégica:

“Es el proceso a través del cual una organizacién formula objetivos,

y esta dirigido a la obtencion de los mismos. Estrategia es el medio,

la via para la obtencién de los objetivos de la organizacion. Es el

arte (mafia) de entremezclar el analisis interno y la sabiduria

utilizada por los dirigentes para crear valores de los recursos y

habilidades que ellos controlan™. (p. 22)

Es asi que para una buena estrategia se considera algunos aspectos
como el reconocimiento y entendimiento de lo que se estd haciendo (analisis)
y en base a ello tomar acciones que lleven a cambiar y, por supuesto, a mejorar
la institucion u organizacion.

Asi mismo, Prieto (2012), concretamente lo define como “una técnica
gerencial cuyo proceso facilita a la organizacion a ser proactiva en la

formulacién de sus escenarios futuros, para poder visualizar los mas
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probables hechos y resultados a obtener” (p. 86). Para lograr esa proactividad
es necesario una gestion genuina en donde ésta involucre generar
participacion en los trabajadores a tal punto de que todos logren ser
beneficiados.

De igual manera, se puede considerar la definicion que realiza
Thompson y Strickland (1998), como el “proceso mediante el que los mandos
formulan e implantan estrategias integradas para optimizar el logro de los
objetivos estratégicos, teniendo en cuenta las condiciones, tanto internas
como externas existentes” (p. 15). Teniendo esto en cuenta, lo que realmente
es necesario es tener el conocimiento de las realidades tanto internas como
externas de la institucion para los logros que se desean obtener.

Considerando todo lo mencionado, la gestion estratégica “es
importante porque permite la posibilidad de influir, controlar y planear
Mmejores estrategias en beneficio de la organizacion y subsistir en el futuro”
(Velasquez, 2017, p. 19). Es asi, que mediante las relaciones interpersonales
gue se generan dentro la institucion permite lograr la proactividad, lo cual es

imprescindible para cumplir los objetivos previamente planteados.

3.2.1.2. Caracteristicas. Las caracteristicas que se manejan dentro
de la gestion estratégica esta mejor integrado que la misma planificacion
estratégica la cual es el sistema inicial de la direccion estratégica, entonces
podemos decir en relacidon con las caracteristicas que son las siguientes de
acuerdo a Ataucusi (2016):

» "Incluye de forma integrada el paso de lo estratégico a lo operativo.
La formulacion forma parte de la planificacion, en tanto que la
implementacién y el control forman parte de la direccion” (p. 27).

» “Subraya la interfase Factores internos - Direccion - Entorno,
otorgando prioridad al equilibrio y la interaccion dialéctica de los
eslabones del sistema, mas que a sus elementos por separado. La
evaluacion del posible impacto de las decisiones sobre el sistema es

una de las preocupaciones permanentes de la Alta Direccion”. (p. 27)



29

» “En la fase de formulacion constituye un instrumento de la Alta
Direccion, pero cuenta con la participacion consensuada de todos los
niveles” (p. 27).

» “Se fundamenta en una nueva cultura organizacional que preconiza el
adoctrinamiento en la misién y la filosofia de la empresa, que integran
los valores empresariales e individuales, que concede gran
importancia a la capacitacion de los recursos humanos y desplaza su
eje central hacia la creatividad como mejor forma de comprender,
interpretar, resolver los problemas y detectar oportunidades de
crecimiento y mejora”. (p. 27)

Las caracteristicas mencionadas son las que hacen a la gestion
estratégica como las mas adecuadas para una institucion, pero existe la
posibilidad de que exista uno mejor y ello se lograra a traves de los avances
tanto en la innovacion y la tecnologia.

3.2.1.3. Fases o0 etapas de la gestion estratégica. Dado las
definiciones planteadas parrafos anteriores y bajo la premisa de que la gestion
estratégica se entiende como un proceso en el cual todo y todos estan
altamente conectados para lograr fines concretos (Certo, Samuel, y Peter,
1997, citado en Ataucusi, 2016, p. 26), por lo tanto, las fases realmente son
necesarias, es asi que existen las siguientes “(1) La elaboracion de un andlisis
ambiental. (2) La fijacioén de una direccion organizativa. (3) La formulacién
de la estrategia de la organizacion. (4) La ejecucion de esta estrategia. (5) El
ejercicio del control estratégico” (Ataucusi, 2016, p. 26).

Entonces, para desarrollar todo este proceso no es fécil, tedricamente
lo es, sin embargo, en la practica requiere mas que saber cuales son las etapas,
por ello se considera algo realmente complejo. Esta complejidad, se da por el
mismo hecho de que se necesita un enorme esfuerzo e interaccion por parte
de los trabajadores como de los administradores, ain mas de los directivos,
ya que esté en ellos los resultados que se quiere conseguir, es asi que Ataucusi
(2016) menciona claramente sobre papel que juegan dentro de este proceso:

Sin una ejecucion eficaz, la estrategia de la organizacién no

aportard los beneficios que se esperaban al realizar el analisis
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ambiental, al fijar una direccion para la organizacion y al formular

una estrategia organizativa. Para ejecutar con éxito la estrategia de

la organizacién los directivos han de adoptar posiciones claras

respecto a varios temas especificos: como manejar el cambio

dentro de la organizacion conforme se vaya ejecutando la nueva

estrategia, cual es la mejor manera de tratar la cultura de la

organizacion a fin de asegurar una implementacién de la misma.

(pp. 26 y 27)

Los cambios que se generan por las estrategias implementadas
muestran cOmo se encuentra la organizacion, ya que de esta manera resalta si

esta bien en su entorno interno y externamente.

3.2.1.4. Gestion estratégica municipal. De acuerdo a lo que
menciona Rodriguez (2002) que la “gestion estratégica municipal se enfoca
al campo de la administracion publica, ella tiene implicaciones que
trascienden este &mbito y alcanza los ambitos social, econoémico y politico”
(p. 18). Por lo que, el interes pasa de ser algo meramente egoista a algo mas
altruista; buscando un bien comdn que el individual.

Ahora, los esfuerzos bajo el enfoque de la gestidn estratégica en una
institucion publica, como se menciond vagamente, es mas concentrada a
satisfacer las necesidades de la sociedad mediante las politicas y, siendo mas
especifico, las estrategias; en otras palabras, todo y todas las acciones tanto
de los altos directivos publicos y funcionarios consensan que en base a un
solo esfuerzo se busque brindar un servicio altamente de calidad (Coronado,
2021, p. 5).

Para conseguir esto, Coronado (2021), nos declara que:

Para ello organiza sus recursos con eficacia y eficiencia

favoreciendo de esta manera que los ciudadanos apoyen las

diferentes medidas y estrategias municipales. Por otra parte, se trata
de generar y mantener el compromiso de los ciudadanos hacia la
vivencia de la mision, vision y objetivos municipales previamente

planteados. (p. 5)
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Considerando lo anterior, la gran pregunta es cual gestion estratégica
es mejor, ante esta incertidumbre Arnao (2010), proporciona una respuesta
precisa y clara la cual es aquella que responda a los problemas a los diversos
puntos de vista y no solo de una, que tenga un perspectiva sumamente amplia
y No una que sea obtusa y cerrada; ademas, que considera opciones
dichosamente beneficiosas para la sociedad (p. 245).

De modo similar, Coronado (2021), lo precisa mencionando que:

Se trata de analizar las caracteristicas y ventajas de las diferentes

teorias y enfoques municipales, eligiendo aquélla que respete los

principios de democracia, carisma, participacion y desarrollo de la
persona en sus variadas y justas dimensiones. No se trata sélo de
cumplir  las  metas administrativas, logisticas;  sino
fundamentalmente de darle un sentido humano, igualitario,

solidario a la gestion estratégica. (p. 5)

No obstante, es fundamental tener en cuenta que este enfoque de la
gestién estratégica municipal tenga identificado las limitaciones que podria
tener, porque no es solo planificar y hacerlo: se tiene que considerar las
posibilidades de factibilidad (Santana, 2012, p. 37). Precisando al estilo de
Coronado (2021), es:

Disefar los planes de la gestion estratégica municipal; conocer,

comprender y considera las fortalezas, debilidades, oportunidades

y amenazas que giran en el estudio del pueblo, ciudad a la que se

va a gobernar. Ello es sustancial para que la gestion municipal se

tifa de justa, pertinente, eficaz, con calidad y atencion al

ciudadano. (p. 5)

Lo dicho cae en el término de la planificacién estratégica municipal,
porque lo primero que se realiza dentro del marco del proceso de la gestion
estratégica es planificar, tener un panorama identificado y estudiado.

Por lo tanto, el gobierno Central, regional y local, donde se incluye a
las municipalidades y demas ambientes puede descentralizar con el Unico fin
de cumplir los objetivos planteados y asi lograr las competencias que se busca
(Bujaico, 2015).
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3.2.1.5. De la planificacion estratégica a la gestion estratégica.
Desde el punto de vista historico la planificacion era como un sistema
realmente bueno para su momento, pero al pasar los afios esto comenzé a
mostrar enormes deficiencias en varios aspectos de esta misma, como
menciona Ataucusi (2016), las cuales son “mayor complejidad del sistema
empresa-entorno. Falta de comprension de lo que son las estrategias.
Implantacion descuidada de la estrategia formulada. Subestimacién de la
complejidad del problema estratégico” (p. 34).

Un punto importante a tomar en cuenta es la falta del panorama
contextual que tenia la planificacion estratégica; la singularidad y facilidad
de identificar y planificar considerando el entorno interno sorprendia a mas
de una organizacion, pero lo realmente defectuoso era la de no analizar su
entorno externo. Al no mostrar interés en este entorno implicaba pérdidas
muy grandes para la institucion. Teniendo en cuenta lo anterior, la
planificacion estratégica no enfocada su atencion en las variables externas,
como las sociopoliticas, economicas y demas, por ello se consideraba
deficiente (Ataucusi, 2016).

En ese sentido, el inicio del proceso de la planificacion estratégica de
hecho era buenas, pero cuando llegaba el momento de implementarlo se
encontraba enormes fallas (Ataucusi, 2016).

A partir de los 80 es el periodo del cambio, es esos afios que la
planificacion va mas alla por lo que pasa a llamarse gestion o direccion
estratégica, como resalta Ataucusi (2016), “una nueva etapa del Pensamiento
Estratégico que resuelve los problemas antes enumerados, es decir, es un
nuevo peldafio que se asciende en el conocimiento de la Estrategia como
herramienta sistémica en la direccion de organizaciones” (p. 34).

Asimismo, especialistas mencionas algunos rasgos:

Interdependencia de estrategia y organizacion. Importancia basica de

la implantacion para alcanzar el éxito. Enfasis en el cambio y los

valores y cultura de la organizacion. Formulacion de una Estrategia

corporativa y de estrategias por negocios. Articulacion de las fases
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de formulacién con la de implementacién y control. (Ataucusi, 2016,
pp. 34y 35)
3.2.1.6. Dimensiones. Se muestran como las siguientes:

3.2.1.6.1. Formulacion estratégica. Como instrumento

esencial de la gestion estratégica, Prieto (2012) lo define como:

“La carta de navegacion de toda compaiiia, institucion,

entidad o unidad productora de bienes y servicios que sirve

para encausar los esfuerzos de sus integrantes en procura de
lograr los objetivos de supervivencia, crecimiento y utilidad
que debe ser socializado en toda la empresa para que sus

miembros sepan cual es el camino a seguir”. (p. 118)

Como se dijo, la formulacion es un instrumento que los
lideres pueden utilizar para lograr la visién y mision organizacional o
institucional tomando en cuenta a toda la estructura de esta misma de
tal modo que lo que se haga sea de manera coherente y consensuada
(Ataucusi, 2016).

Por otra parte, dicha carta o plan para el proceso de la gestién
estratégica debe realizada con todos los detalles hasta los mas
minimos tomados en cuenta, debe contextualizar a la realidad
institucional analizando todas las formas posibles como de las
variables tanto del entorno interno como externo.

En ese sentido, la estructura con las caracteristicas que debe
considerar la formulacion estratégica debe contener lo siguiente, en
base a lo que menciona Prieto (2012):

1) Resumen ejecutivo: “Consiste en un breve resumen de los
principales elementos claves del PEO como instrumento de
orientacion general para los interesados del mismo, que deber
ser todos y cada uno de los miembros de la organizacion™ (p.
119).

2) Definicion de la Carta Estratégica Organizacional: “Es la
identificacién clara y precisa de la vision, mision, valores,

principios, filosofia, aspectos axiologicos que guian,



3)

4)

5)

6)
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conducen y orientan la compafiia que deben ser construidos
y conocidos por todos sus integrantes” (p. 119).

Analisis situacion actual: “Entorno donde operamos, la
estructura  organizacional  vigente, los principales
proveedores y usuarios, el sector especifico de desempefio
empresarial, la evolucion histérica de la compafiia y otros
aspectos que a juicio de los directivos sean objeto de analisis”
(p. 119).

Diagnéstico de 1a empresa: “Es la identificacion concertada
de las fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas,
unidades a los puntos criticos de éxito de cada una de las
areas de la empresa; con sus diferentes metodologias y
ponderaciones segin el modelo gerencial a aplicar” (p. 119).
Concentracion de objetivos y estrategias: “Es la
priorizacion y categorizacion de los objetivos institucionales,
estratégicos y funcionales junto con sus estrategias y forma
de lograrlos” (p. 119).

Plan de Accion: “Es la parte activa, operativa y dinamica del
plan donde se refleja el cronograma detallado de los
proyectos con sus actividades soportadas con sus recursos,
responsables,  procedimientos, resultados esperados,
controles y evaluacion” (p. 119).

Es por eso que la formulacion estratégica busca:

A donde esta orientado la organizacion, cual es el campo
que debe seguir, siempre se debe identificar exteriormente
las posibles oportunidades y amenazas que se pudieran
presentar; también se tienen que identificar interiormente
las posibles fortalezas y debilidades, en base a los
resultados que se identificd, se tendra que definir los
objetivos, estos objetivos tienen que ser a largo plazo y en
base a los objetivos determinar que estrategias debera tomar

la organizacion, el cual esta orientado la gestion de la
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organizacion. (Fred, 2003, citando en Velasquez, 2017, p.

24)

No obstante, la formulacion no garantiza el logro de lo que
se quiere, sino cuando éste se ejecuta y se vea directamente el

resultado.

3.2.1.6.2. Ejecucién estratégica. Lo que se ve en los
resultados, de hecho, es si tuvo algun significado la formulacion o no,
por ello es fundamental dentro del marco de la gestion estratégica la
ejecucion estratégica, es por ello que Prieto (2012) argumenta lo
siguiente:

“Es la fase de la gestion estratégica en donde la estrategia se

vuelve realidad mediante la ejecucion de acciones y

operaciones integrando procesos, personas y la organizacion

en su conjunto, y se establece exactamente qué pasos
debemos seguir, quién debe seguirlos y en qué orden se

deben realizar”. (p. 163)

A través de los cambios que se dan por la ejecucion de la
estrategia se comprenderd que lo que se ha implementado ha dado
resultados positivos, entonces la formulacion no fue en vano; porque
de lo contrario, los esfuerzos que se realizaron simplemente habrian
sido un desperdicio.

En relacién con lo anterior, Prieto (2012), menciona que:

“El impacto de una estrategia en cualquier tipo de

organizacién s6lo se puede apreciar o medir teniendo en

cuenta los resultados o productos que genere, y éstos estan
sujetos a la eficiencia y eficacia de las tacticas e instrumentos

empleados en su ejecucién”. (p. 163)

Para que se obtenga resultados favorables es preciso contar

con que “toda organizacion cumpla con los objetivos establecidos,
adecuando su capacidad y recursos disponibles a la realidad de la

organizacion, dicha adecuacion estara en funcién al objetivo de la
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organizacion” (Velasquez, 2017, p. 26). Es decir, que la organizacion

esté integrada y sea una solo como tal al momento de ejecutarla.

3.2.1.6.3. Evaluacion estratégica. En esta parte, a través de
herramientas e instrumentos se midan los logros conseguidos tras haber
ejecutado la estrategia formulada, es decir:

La clave de la estrategia radica en comprobar el grado en

que ésta ejerce impacto sobre el comportamiento actual de

la compafiia o, visto de otra manera, la forma como los
directivos, especialmente, integran el plan estratégico a sus
labores y decisiones diarias dentro y fuera de la

organizacion. (Prieto, 2012, p. 174)

Esta evaluacion por si misma alberga cierta naturaleza como
son sus propias etapas, tal como menciona Koontz y Weihroh (1998)
citado en Prieto (2012) el cual es el “establecimiento de estandares y
puntos criticos. Medicion del desempefio. Correccion de las
desviaciones” (p. 174).

Ademas, la evaluacion estratégica es “beneficiosa para la
organizacion, y determinar qué estrategia no cumple con los objetivos
de la organizacion, esto permitirad realizar con la evaluacion y dicho
resultado dependerd si se mantiene o se cambie la estrategia”
(Velasquez, 2017, p. 27).

Teniendo en consideracion la evaluacion de la estrategia,
bien se podria mejorar o bien cambiarla, en relacion a este ultimo se
tendria que reestructurar la formulacion, y asi hacerlo, siendo
conscientes de las trabas y fallas que existan en la estrategia con el fin

de lograr los objetivos institucionales.
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3.2.2. Desarrollo del potencial humano

3.2.2.1. Definicién. Para fines didacticos, la definicién puede ser
comprendida partiendo con la definicion de desarrollo, el cual de acuerdo a
la Real Academia Esparfiola (RAE), lo define como la evolucion o progreso
de la humanidad tanto en el &mbito econdmico, social y cultural, la cual es
considerado en base a la connotacion del presente estudio.

Por otro lado, el potencial humano es como “la capacidad que tienen
los individuos de crear, innovar y cumplir con sus objetivos personales. Es
una cualidad individual y cada persona la desarrolla de acuerdo a su actitud y
entusiasmo” (Popular, 2015, parr. 1).

De manera similar, Naif (2017), sostiene que es:

Un conjunto de cualidades innatas o talentos, conocimientos

adquiridos y habilidades desarrolladas en el transcurso de la vida de

un individuo que se pueden aplicar para el desarrollo de las
capacidades, habilidades y competencias de tal manera que le
brinden la satisfaccion total en el desempefio de sus actividades

personales, empresariales, profesionales o laborales. (parr. 2)

Lo que significa que, a través de los afios el potencial humano no
quedd en rezago, todo lo contrario, se reforz6 con métodos, con fines de
potenciar las capacidades de las personas. Existen diferencias muy
significativas entre los profesionales anteriores y actuales, porque la
orientacion que reciben para desarrollar sus habilidades innatas realizan
orientacion vocacional de manera que refuercen y potencien estas (Naif,
2017).

Entonces, se puede llegar a definir que:

El desarrollo del potencial humano esta relacionado con el concepto

de desarrollo humano, mientras que el primero significa el derecho

que tienen las personas a exigir una condicion minima de vida que
satisfaga sus necesidades y procure su bienestar, el potencial humano
demanda lo mismo, pero a nivel de la exigencia sobre el desarrollo
de sus habilidades y cualidades que le permita mejorar su desempefio
personal y profesional. (Ascarza, 2014, citado en Rojas, 2018, p. 23)
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El desarrollo del potencial humano busca avanzar en cuanto a este, es
por ello que “esta relacionado a la autorrealizacion a la que aspira toda
persona, mas aun tratandose de profesionales que tienen la delicada y noble
misién de servir al projimo, como es el caso de los profesionales de la salud”
(Rojas, 2018, p. 23). No obstante, un aspecto crucial para que el desarrollo
siga en proceso son las emociones de las personas, si éstas se encuentran en
equilibro y el contexto lo permite entonces, automaticamente, se dard, de lo
contrario, no habra ningun desarrollo.

En ese sentido, lo que permite diferenciar a una organizacion con otra
no son tanto las herramientas o aspectos materiales de ésta, sino son las
personas que las hacen funcionar y las trabajan “por ello, disponer de un
equipo capaz de hacer aportes superiores al de la competencia puede ser la
ventaja diferencial que condicione el éxito o fracaso de la organizacion”

(Ataucusi, 2016, p. 48).

3.2.2.2. Condiciones para el desarrollo del potencial humano.
Esta condicion va més dirigida para la organizacion, es decir, la organizacién
debe cumplir con estas condiciones con el unico fin de buscar el mencionado
desarrollo para los trabajadores, lo cual va mas enfocado a ello.

» Clima institucional: “condicion basica para que se establezca
compromisos entre los trabajadores, las mismas que procuran
una convivencia armoniosa” (Guevara 2013 citado en Rojas,
2018, p. 24).

» Estilo de gestion del directivo: Es la que “determina el nivel
de compromiso de los trabajadores con la mision y vision de
la empresa. Ademés, estd el factor de las politicas de
incentivos, la misma que permite asegurar la identidad e
identificacion del trabajador con los objetivos institucionales”
(Rojas, 2018, p. 24).

» Aprendizaje y la capacidad de los directivos del personal:
el personal, es decir, los trabajadores siempre deben estar en
constante capacitacion, ya que lo que no cambia jamas lograra

el desarrollo, “por lo que necesariamente al interior de la



39

organizacién se deben establecer criterios y enfoques de

trabajo, que perciban el cambio, no como un problema, sino

como una oportunidad para aprender y mejorar” (Zapata 2014,

citado en Rojas, 2018).

Entonces, se podria decir que, en base a lo dicho por los
autores, estas son las condiciones més esenciales que podria condicionar el

desarrollo del potencial humano.

3.2.2.3. Corrientes socioldgicas del desarrollo del potencial
humano. Por lo que menciona Rojas (2018), existe 3 corrientes, las cuales
son las mas destacables. Estas son:

Uno de los primeros es el que argumenta Roger, el cual sefiala que el
individuo da cabida a las relaciones personales favorables, ya que esto aporta
en gran manera al desarrollo de la persona, afectando positivamente no solo
a un aspecto de la vida sino en todos. En palabras del Rojas (2018) con
respecto a lo que menciona el pionero de esta corriente, es que “tratan de
descubrir las actitudes y las habilidades de comunicacién que poseen las
personas para desarrollarse en el nivel colectivo, haciendo suya toda
propuesta de mejora que favorezca el desarrollo personal y profesional de las
personas” (p. 24).

En cuanto a la segunda corriente, que por cierto fue desarrollado por
Victor Frank, este tiene un término poco convencional llamado logoterapia y
con un significado realmente profundo debido a que la persona por si misma
tiene que encontrar el sentido a la vida sin importar el problema o la
circunstancia; ademas, “porque representa la capacidad que tiene el ser
humano para sobreponerse a cualquier fatalidad” (Rojas, 2018, p. 25).

Con respecto a la tltima corriente, la cual fue creada y propuesta por
Gestalt tiene grandes y asombrosos aportes, ya que menciona sobre la
importancia de la vivencia del individuo y no sélo es el aspecto subjetivo para
desarrollar el potencial humano sino que también es la experiencia, la cual va
mucho mas alla de algo tedrico y a esto se suma el empoderamiento que

adquiere a través de ello (Rojas, 2018).



40

3.2.2.4. Gestion del potencial humano. De acuerdo a lo que
menciona Ataucusi (2016), es “el conjunto de politicas y practicas necesarias
para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las
personas o0 recursos humanos, incluidos reclutamiento, seleccion,
capacitacion, recompensas y evaluacion del desempefio” (p. 49). En palabras
cortas, es la encargada de gestionar los procesos de manejo de los trabajadores
para la organizacion.

Ademas, “es un area interdisciplinaria, por cuanto incluye conceptos
de psicologia industrial y organizacional, sociologia organizacional,
ingenieria industrial, derecho laboral” (Ataucusi, 2016, p. 49). Es como la alta
direccion de la gestion de los recursos humanos (RR. HH).

Con fines de potenciar las capacidades necesarias y muy requeridas a
los trabajadores, la alta direccion no sélo debe buscar que estos den resultados
significativos para la organizacion, sino que también debe “prever la
necesidad de personal en sus diversos niveles y calificaciones, desarrollar sus
potencialidades, disefiar las estrategias para retener a los valiosos y proponer
la exclusion de aquellos que aportan minimamente a la productividad
empresarial” (Ataucusi, 2016, p. 49).

Ahora, cabe aclarar, que en vista de los mercados globales y los
avances tecnoldgicos e innovaciones, este aspecto cobra un papel crucial para
hacerle frente, por lo que implica cierta importancia y dificultad, como lo
menciona Ataucusi (2016):

» Importante: “por cuanto dentro de todos los recursos que
dispone la organizacion, son los trabajadores quienes pueden
aportar mas y mejor con su rendimiento efectivo (eficacia +
eficiencia) a la productividad organizacional” (p. 49).

> Dificil: “recurso que piensa y razona, hace muy compleja su
gestion. Las condiciones de trabajo, los niveles de
compensacion, la influencia de las variables socioecondmicas,
entre otros, generan conflictos laborales constantes, que los
administradores tenemos el reto de enfrentarlos con

inteligencia” (p. 49).



41

En consonancia, cuando la gestion del potencial humano considera
enfatizar esta area de unir los esfuerzos, como consecuencia, la organizacion
lograra grandes avances, siendo capaz de enfrentar todos los problemas del

porvenir.

3.2.2.5. Dimensiones

3.2.2.5.1. Capacitacion. También es conocido, de acuerdo a
varias fuentes, como desarrollo de personal, este es aquel que:

“Implica todas aquellas actividades que se realizan en un

negocio y busca mejorar la actitud, los conocimientos, las

habilidades y las conductas del personal en términos
generales. Los programas de capacitacion pueden ser
determinantes a la hora de captar talento y retenerlo”.

(Sesame, 2020, parr. 3)

Si tomamos la definicion del ingeniero Jaureguiberry (s.f.),
nos podra decir de manera similar que al anterior, “es un proceso que
posibilita al capacitando la apropiacion de ciertos conocimientos,
capaces de modificar los comportamientos propios de las personas y de
la organizacion a la que pertenecen” (parr. 1).

Viendo que la capacitacion en base a su propia connotacion
es esencial y crucial, entonces podemos decir que lo es alin mas en la
organizacion o institucion ya que esto permite un desarrollo favorable
y prometedor para ésta en el largo plazo, por lo que:

“Es uno de los instrumentos méas importantes con que se

cuenta para transformar un organismo social. La

capacitacion es vital en todos los niveles de un organismo,

y tiene como propdsito fundamental, mejorar el

rendimiento actual y futuro de la fuerza de trabajo,

mediante la superacion de los conocimientos basicos, el
perfeccionamiento de las habilidades especificas y la
induccién y adecuacion de las actitudes de las personas”.

(Dolan, Cabrera, Jackson y Schuler, 2007, p. 419)
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Por lo tanto, queda claro que la capacitacion no es de forma
centralizada, es decir, va dirigido para cualquier area de la organizacion.
Asi mismo, esto es un trabajo en conjunto, por ende, la capacitacion:

“Implica el esfuerzo que debe realizar todos los agentes y

personas vinculadas al quehacer de la empresa, porque la

tendencia actual en el desarrollo de las habilidades y

capacidades de los trabajadores viene a ser la mejora

continua y colectiva. Esfuerzos individuales, si bien es
cierto son reconocidos, las tareas comunes y con objetivos
colectivos resultas ser mas beneficiosas para la empresa”.

(Rojas, 2018, p. 27)

En ese sentido, la capacitacion en base a lo que sefiala
Sesame (2020), existe dos bloques en el que se divide esta.

+« En funcion del tipo de capacitacion: “(1) En funcion
del puesto de empleo; (2) en funcion del puesto de
empleado; vy, (3) segun el grado de formalidad” (parr.

6).

+« En funcion de los modelos:

v' Modelo de capacitacion en funcién de las
competencias: “se centra en reconocer las
necesidades formativas del personal” (parr. 8).

v Modelo Chiavenato: “abarca las posibles
aplicaciones y la subdivision de la formacion” (parr.
8).

v Modelo Arnold: “es un modelo que categoriza las
habilidades™ (parr. 8).

Como consecuencia de la aplicabilidad de la capacitacion,
este proporciona en suma beneficios inimaginables, lo cual afecta,
obviamente, de manera positiva tanto el trabajo en grupo como a la
misma organizacion. Y, estas son: “Contar con un equipo mas
productivo. Obtener personal altamente cualificado. Tener un equipo

con mayor capacidad de adaptacion. Incremento de la motivacion
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laboral. Aumento del sentimiento de pertenencia a la empresa”
(Sesame, 2020, parr. 10)

3.2.2.5.2. Evaluacion de desempefio. Por otra parte, la
evaluacion de desempefio de los trabajadores también juega un papel
importante a la hora de ver si la empresa ha generado buenos resultados
beneficiosos.

De acuerdo a la definicién de Werther y Davis (1995) citado
en Sanchez y Calder6n (2012), la evaluacion de desempefio es aquella
que “constituye el proceso por el cual se estima el rendimiento global
del empleado. Constituye una funcion esencial que de una u otra manera
suele efectuarse en toda organizacion moderna” (p. 58).

Asimismo, se podria definir como:

Un procedimiento estructural y sistematico para medir,

evaluar e influir sobre los atributos, comportamientos y

resultados relacionados con el trabajo, por lo tanto, los

procesos de evaluacion favorecen la productividad,
porque mide el nivel de compromiso que tiene le

trabajador con la empresa y la identificacion y

responsabilidad que asume en el logro de los objetivos

institucionales. (Rojas, 2018, p. 28)

En relacién con la definicion del anterior autor, podemos
aclarar que la finalidad preponderante de la evaluacion es conocer los
problemas de rendimiento de este en la organizacion de manera que se
pueda encontrar soluciones practicas y rapidas sin perjudicar el proceso
de funcionamiento.

En ese sentido, la evaluacion del desempefio:

Permite valorar de manera valida y confiable la idoneidad

del colaborador en el desempefio, formalizando el

mecanismo de retroalimentacion de la autoestima, a través
del reconocimiento de los méritos individuales;
garantizando la satisfaccion de las personas en el trabajo

teniendo en cuenta su aporte laboral y aumentar su
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competencia, responsabilidad y eficiencia, logrando

reunir informacion para el sistema de premios e incentivos

relacionados con los méritos individuales del desempefio.

(Rojas, 2018, pp. 28 y 29)

De esta manera, se puede identificar y enfatizar lo importante
de esta actividad dentro de la organizacion; no obstante, si los
trabajadores no muestran ni siquiera un minimo esfuerzo por lograr
conseguir las capacidades y habilidades necesarias entonces sera
complicadamente dificil realizar avances al nuevo mundo laboral como
empresarial.

3.2.2.5.3. Seleccidn de personal. Otro aspecto del desarrollo
del potencial humano se encuentra en la seleccion de personal, ya que
debido a este se logra las maximas potencialidades de un trabajador. Si
en la seleccion se realiza de forma eficiente aceptando a personas con
base a ciertos criterios estructurados entonces se lograra sacar la
verdadera capacidad de estos, porque si no se tiene estos criterios
sistematizados de acuerdo a los roles o necesidades de la organizacion
lamentablemente se lograra pocos avances.

Por lo que, para Jauregui (2014) citando en Rojas (2018), lo
denota como “un proceso que involucra la sistematizacion de criterios
orientados a la identificacion del personal mas idéneo para la empresa,
en base a criterios de perfil profesional, experiencia laboral y
habilidades interpersonales” (p. 29).

Otro punto fundamental, es el area o persona a cargo de éste,
si el &rea realiza las debidas selecciones considerando las necesidades,
visiones, misiones y objetivos, como consecuencia, la organizacion
obtendré incontables beneficios en funcion de la productividad de sus
trabajadores. Ademas, esta el proceso de seleccion, ya que con una
buena comunicacion e integracioén por parte de éstas se lograra los
resultados mencionados, pero no solo econémicos, sino también de

ambientes laborales favorables y [lamativos (Rojas, 2018).
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Por lo tanto, con respecto a lo que busca este aspecto de la
seleccion de personal es:
“Seleccionar al candidato idéneo para cubrir un puesto de
trabajo, tratado de asegurar un equilibrio entre las
competencias que demanda el cargo y las habilidades
personales y profesionales de los candidatos; garantizando
asi que la empresa identifique y seleccione un personal
competente y competitivo, para lo cual realiza un
diagnostico de identificacion laboral que contribuya al
logro de la eficiencia humana y organizacional, generando
el proceso motivacional con la extincion de la ansiedad
derivada de la inseguridad laboral”. (Rojas, 2018, p. 30)
3.3. Bases conceptuales

Planificacion estratégica: “es un proceso continuo, el cual involucra una

secuencia definida de pasos donde se hace uso de la informacion propia de

la empresa y ajena a ella, y de la cual es necesario hacer una seleccion”

(Castelan, 1985), citando en Bojorquez y Pérez, 2011, p. 10).

Direccion estratégica: “es un fendmeno altamente complejo al tener como

objeto de estudio la forma en que una organizacion busca la adaptacion a su

entorno, en competencia con otras organizaciones, en un proceso continuo

en el tiempo” (Arano, Espinosa y Grant, 2011, p. 29).

Analisis interno: “Implica mirar hacia el interior de la organizacion para

identificar cuéles de sus recursos y de sus capacidades representan fortalezas

y en cuales se encuentran debilidades” (Instituto Interamericano de

Cooperacion para la Agricultura (I1ICA), 2018, p. 38).

Capacidad: “Aptitud para ejercer personalmente un derecho y el

cumplimiento de una obligacion” (RAE, 2020, parr. 5)

Proactiva: “Que toma activamente el control y decide qué hacer en cada

momento, anticipandose a los acontecimientos” (RAE, 2020, parr. 1)

Administracion publica: “es un campo donde los lideres sirven a las

comunidades para promover el bien comun y lograr un cambio positivo en

el sector publico” (Universidad Catolica San Pablo, 2020, parr. 2).
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CAPITULO IV. MARCO METODOLOGICO

4.1. Ambito de estudio

Como plantea Cuadros (2020), el ambito “es la frontera o el limite hasta
donde va la investigacion, es decir, es donde se desarrollara la investigacion, en
que unidad analisis y en qué area, en qué lugar geografico. Se relaciona al objeto
de estudio”. (diapositiva 2)

Empleando las palabras de Valdivia (2009) citado en Naupas, Palacios,
Valdivia y Romero (2018), indica que “este componente desempeia tres
funciones principales: delimita geograficamente el lugar donde se va a desarrollar
la investigacion, donde tendran validez los resultados alcanzados y constituye un
criterio de inclusion de las unidades de estudio”. (p. 59)

Teniendo en cuenta lo mencionado lineas antes, se puede mencionar que el
presente estudio se desarroll6 en la Municipalidad Provincial de Huanuco, el cual,
se encuentra ubicado en el Jiron General Prado N°750.

4.2. Tipoy nivel de investigacion
4.2.1. Tipo de estudio
Como lo hace notar Jiménez (1998) citado en Naupas, Mejia, Novoa
y Villagomez (2013), define “dos grandes grupos de investigaciones: 1)
Investigaciones segun el estado de la ciencia y alcance de los resultados y ii)
Investigaciones segun las posibilidades de aplicacion de los resultados”.
(p.68)
Como expresa Pimienta Prieto y De la Orden Hoz (2017), consideran
que el tipo de estudio de una invetsigacion se divide en dos en el cual:
De acuerdo con el alcance o finalidad de la investigacion a realizar,
se puede clasificar en a) Basica o enfocada a conclusiones. Su
propdsito central es enriquecer el conocimiento que se tiene sobre el
fendmeno, objeto o situacion estudiada. b) Aplicada o enfocada a la
toma de decisiones. También conocida como investigacidn préctica
0 empirica, se encuentra directamente vinculada con la investigacion
basica. (p.83)
Segun Mufioz Rocha (2015), alude que:
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Damos por hecho que el disefio de la investigacion de ciencia pura
difiere de la investigacién de ciencia préctica o aplicada; sus
procedimientos, técnicas e instrumentos empleados para la
indagacion y recoleccion de informacion son distintos, también lo
seran los niveles epistemoldgicos; el primer tipo se aproxima a la
visién cualitativa-eidética del ser y el segundo se acerca a la vision
cuantitativa-mecanica de la realidad. (p.135)
El presente estudio fue de tipo APLICADA, esto hace referencia a que
no Se crearan nuevas teorias, por el contrario, contribuyd a los conocimientos
tedricos que ya existen entre la Gestion Estratégica y el Desarrollo del

Potencial Humano.

4.2.2. Nivel de estudio
Desde la posicion de Hernandez Sampieri y Mendoza Torres (2018),
sugieren que:
Una vez que hemos reevaluado el planteamiento del problema a raiz
de la revision de la literatura y el investigador lo mantiene, ajusta o
modifica, la siguiente etapa en la ruta cuantitativa es visualizar el
alcance que tendra la investigacion. Los alcances son cuatro:
exploratorio, descriptivo, correlacional y explicativo. (p. 106)
Con base en Pimienta Prieto y De la Orden Hoz (2017), consideran
que:
Un nivel explicativo. Mientras que las anteriores modalidades de
investigacion permiten conocer en queé consiste el objeto de estudio,
ésta recupera y conjuga elementos deductivos e inductivos con el
propdsito de determinar el porqué de dicho objeto o problematica,
asi como establecer relaciones de causa y efecto entre los elementos
que lo componen, y entre el fendmeno estudiado y su entorno. (p.83-
84)
De igual forma, Arias Gonzéales (2021), describe al alcance

explicativo como que “este alcance tiene la caracteristica de establecer causa
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— efecto entre sus variables, son mas profundas y estructuradas a diferencia
de los alcances previos”. (p.72)

Lo mencionado lineas antes permite decir que, el nivel fue
EXPLICATIVO debido que se pretendio determinar la causalidad entre la
Gestion Estratégica y el Desarrollo del Potencial Humano. El determinar la
causalidad permiti6 evidenciar las posibles explicaciones de lo que viene

ocurriendo en dichas variables.

Poblacion y muestra
4.3.1. Descripcion de la poblacion
En la opinion de Naupas, Mejia, Novoa y Villagémez (2013), manifiestan
que:
“El primer paso para llevar a cabo un buen muestreo es definir la
poblacion o universo, que se representa en las operaciones
estadisticas con la letra maydscula (N). El universo en las
investigaciones naturales, es el conjunto de objetos, hechos, eventos
que se van a estudiar con las variadas técnicas que hemos analizado
supra”. (p. 165)
Como plantea Pimienta y De la Orden (2017), analiza que la poblacion es
“dicho conjunto, compuesto por la totalidad de los elementos, individuales o
factores que forman parte de nuestro objeto de estudio, y en un lugar y tiempo
determinado, poseen cualidades similares y observables”. (p.84)
Lo que se consider6 como poblacion fueron los 235 trabajadores
administrativos que laboran en la Municipalidad Provincial de Huanuco.

Tabla 1
Cantidad de personal administrativo de la Municipalidad Provincial de
Huanuco.

PERSONAL CANTIDAD DEL PERSONAL
Trabajadores administrativos Nombrados 110
Trabajadores administrativos CAS 58
Trabajadores administrativos por Tercero 67
TOTAL 235

Fuente: Gerencia de Recursos Humanos de la Municipalidad provincial de Huanuco.
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4.3.2. Muestra'y método de muestreo

Desde el punto de vista de Naupas, Mejia, Novoa y Villagémez
(2013), proponen que “la muestra es el subconjunto, o parte del universo o
poblacion, seleccionado por métodos diversos, pero siempre teniendo en cuenta
la representatividad del universo. Es decir, una muestra es representativa si
retine las caracteristicas de los individuos del universo”. (p.165)

Tal como Pimienta Prieto y De la Orden Hoz (2017), definen que la
muestra “es una parte del total de la poblacion, cuyas caracteristicas resulten
similares, y por tanto, representativas de la totalidad de la poblacion™. (p.85)

Luego de presentar diversos autores, es necesario mencionar que la
muestra para la siguiente investigacion fue obtenida mediante la técnica

probabilistica aplicando la siguiente formula para muestras finitas.

zZ2 (p)(q) * N
e?* (N —1) +z%(p)(q)

n=

Donde:

n: Tamafo de muestra.

z: Nivel de confianza.

p: Varianza de proporcion.
q: Varianza de proporcion.
e: Limite de error.

N: Poblacion.

B 1.96% x 0.5 x 0.5 x 235
~0.052x(235—1) + 1.962 x0.5x0.5

n

n =136

Ante esto, se afirma que la muestra del siguiente estudio es de 136
trabajadores administrativos de la de la Municipalidad Provincial de Huanuco
comprendido en el afio 2021.
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Es importante estratificar la muestra segun personal para que sea
proporcional y debido a que se conoce la poblacion y la muestra, se estratifico

de la siguiente manera.

fh =n/N
fh = 136/235
fth = 0.578723

Tabla 2
Distribucion del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Huanuco
afno 2021.

Personal Cantidad del FH Muestra
Personal

Trabajadores administrativos 110 0.578723 64
Nombrados

Trabajadores administrativos CAS 58 0.578723 33
Trabajadores administrativos por 67 0.578723 39
Tercero

TOTAL 209 136

Elaboracion: Tesista.

4.4. Disefio de investigacion

Como plantea Naupas, Mejia, Novoa y Villagémez (2013), verifican que:

“El disefio de investigacion es un plan, una estructura que no sélo responde

a las preguntas de investigacion, sino que ademas determina qué variables

van a ser estudiadas, (variables independientes, variables dependientes,

variables externas), como deben ser controladas, manipuladas, observadas

y medidas”. (p.223)

Tal como Mufioz (2015), sostiene que el “disefio de la investigacion es una
estrategia 0 un plan general que determina las operaciones necesarias para
contrastar hechos y teorias, cuyo objeto es proporcionar un modelo de
verificacion”. (p.133)

Citando a Pimienta y De la Orden (2017), destacan que el disefio

experimental:
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Se sustenta en obtener informacién y construir conocimiento a partir de

acciones intencionales y coordinadas con la finalidad de reproducir el

fendmeno estudiado o modificar algunas de sus variables, con el objetivo
de determinar o establecer conclusiones acerca de la manera que influyen

sobre dicho fenémeno. (p. 84)

Como lo hace notar Manterola, Quir6z, Salazar, y Garcia (2019) citado en
Arias Gonzéles (2021), revelan que el disefio transversal es “la caracteristica
principal de estos estudios es que se hacen en una sola instancia, por ello, no existe
un seguimiento”. (p. 78-79)

Como sefiala Naupas, Mejia, Novoa y Villagémez (2013), analizan que:

En los disefios de investigacion no experimental se utilizan una serie de

simbolos que tienen una denotacion que es importante conocer para leerlos

comprensivamente. En los disefios no experimentales: M es la muestra, O

es la observacion o medicion de una variable, T es el tiempo en que

transcurre la investigacion y r es el coeficiente de correlacion. (p.232)

En tal sentido, la investigacion tuvo un disefio NO EXPERIMENTAL con
la finalidad de no llegar a manipular ninguna de las variables.

Dicho de otra forma, solo se observo en su contexto real a la Gestion
Estratégica y al Desarrollo del Potencial Humano.

Por consiguiente, el esquema que tendréa la investigacion sera:

Ox mmmmp O,
Donde:

Ox = observaciones obtenidas de la variable Gestion Estratégica.
Oy = observaciones obtenidas de la variable Desarrollo del Potencial
Humano.
» = influencia entre Ox y Oy.

El esquema presentado hace referencia a Ox que viene a ser la variable
Gestion Estratégica y Oy es la variable Desarrollo del Potencial Humano, lo que
se determinara entre ambas es la relacién causal. Cabe resaltar que las variables
mencionadas seran trabajadas con la muestra de 136 trabajadores administrativos

de la Municipalidad Provincial de Huanuco.
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4.5. Técnicas e Instrumentos
45.1. Técnicas
Teniendo en cuenta a Naupas, Mejia, Novoa y Villagémez (2013),
sostienen que “las técnicas e instrumentos de investigacion se refieren a los
procedimientos y herramientas mediante los cuales vamos a recoger los datos
e informaciones necesarias para probar o contrastar nuestras hipétesis de
investigacion”. (p.135)
En la opinion de Ldpez-Roldan y Fachelli (2015) citado en Arias
Gonzales (2021), propone que:
“La encuesta puede ser utilizada como técnica 0 como método. La
encuesta como técnica, permite la recogida de los datos por medio
de la interrogacion que se realiza al encuestado con el proposito de
que briden informacion requerida para la investigacion”. (p.81)
» Encuesta. Facilitd el recojo de los datos de las variables estudiadas,
luego de haber aplicado el cuestionario correspondiente.
» Anélisis documental. Se utiliz6 fuentes confiables del cual se sacd
lainformacion que ayud6 a complementar los antecedentes, el marco
tedrico y conceptual, todo esto guardara relacion con la Gestion

Estratégica y el Desarrollo del Potencial Humano.

4.5.2. Instrumentos
De acuerdo con Naupas, Mejia, Novoa y Villagémez (2013),
expresan:
“El cuestionario es una modalidad de la técnica de la Encuesta, que
consiste en formular un conjunto sistematico de preguntas escritas,
en una cédula, que estan relacionadas a hipotesis de trabajo y por
ende a las variables e indicadores de investigacion. Su finalidad es
recopilar informacion para verificar las hipotesis de trabajo”. (p.142)
Desde el punto de vista de Arias Gonzales (2021), refiere que:
Los tipos de cuestionario segun el tipo de pregunta son: a.
Cuestionario abierto: este tipo de cuestionario permite a los sujetos

estudiados explayarse con su respuesta; es decir, no se limitan en
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responder. b. Cuestionario cerrado: este tipo de cuestionario se

alinea a los cuestionarios dicotdmicos o politomicos, ya que deben

responder con las posibles respuestas preestablecidas. (p.83)

El instrumento sera el CUESTIONARIO, que permitira recoger toda
la informacion que sera posteriormente procesada para asi evidenciar la
relacion causal entre la Gestion Estratégica y el Desarrollo del Potencial
Humano.

4.5.2.1. Validacion de instrumentos para la recoleccion de datos.

¢ VValidez a juicio de expertos
Para esta investigacion el procedimiento fue por criterio de jueces.

Tabla 3
Juicio de expertos

APLICABILIDAD DE

EXPERTOS
INSTRUMENTO
Dra. Nérida del Carmen Pastrana Diasz. Aplicable
Dr. Jorge Rubén Hilario Cardenas Aplicable
Dr. Janeth Leynig Tello Cornejo Aplicable
Mg. Lourdes Lucila Céspedes Aguirre Aplicable
Mg. Pedro Ramses Anibal Rivero Aplicable

Fuente: Elaboracion Propia

Como el valor promedio obtenido por los expertos estd entre 3y 4
puntos, hallandose en la escala de excelente entre los valores considerados

de 1-4 (ver anexo 3), por lo que los instrumentos son aplicables.

4.5.2.2. Confiabilidad de instrumentos para la recoleccion de datos.

La confiabilidad del instrumento se realizé6 mediante el Coeficiente de

Alpha de Cronbach.
Tabla 4
Confiablidad de los instrumentos
INSTRUMENTO TECNICA RESULTADOS
Instrumento 1 Alpha de Cronbach 0.943
Instrumento 2 Alpha de Cronbach 0.733

Fuente: Elaboracion Propia
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El resultado obtenido del instrumentol es de 0.943 y del instrumento
2 esde 0.733 estos valores superan al limite del Coeficiente de Confiabilidad
(0.60) lo cual nos permite calificar a los cuestionarios como confiables para
ser aplicados a la muestra del estudio correspondiente.
4.6. Técnicas para el procesamiento y analisis de datos
Hernandez Sampieri y Mendoza Torres (2018), agregan que los programas
que se utilizan para el procesamiento son “SPSS®, Minitab® y Excel® producen
tales graficas, o bien, los datos puedes exportarlos a otros programas que las
generan (de cualquier tipo, a colores, utilizando efectos de movimiento y en
tercera dimension, como por ejemplo, Power Point® o Flash®)”. (p.331)
Citando a Pimienta Prieto y De la Orden Hoz (2017), consideran que
“analizar es una de las etapas mas importantes del proceso de investigacion, pues
de ésta dependera tanto la comprobacion o refutacion de las hipotesis iniciales,
como el cumplimiento de los objetivos de la investigacion en su conjuto”. (p.92)
El procesamiento de los datos luego de haber sido aplicado el instrumento,
se emplearon los programas de Microsoft Excel 2016 y SPSS vs. 25, ambos
permitieron obtener diversos graficos y tablas estadisticas que facilitaron la
interpretacion.
El andlisis de los datos, primero se realizé una pre seleccion de los graficos
y tablas para luego realizé el andlisis, basicamente fueron los mejores indicadores
los que permitio presentar un analisis de facil entendimiento.
4.7. Aspectos éticos
Los aspectos técnicos que contd la investigacion son:
» Se respet0 la autoria bibliografica. La finalidad de usar el estilo APA
Séptima edicion es cumplir las reglas correspondientes al citar y al
colocar las referencias bibliograficas.
» Se cumpli6 con los criterios asignados por la Universidad Nacional
Hermilio Valdizan respecto al Reglamento General de Grados y

Titulos.
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CAPITULO V. RESULTADOS Y DISCUSION

Andlisis descriptivo

Resultados

a) Variable Gestion estratégica

Tabla 5
“Gestion estratégica del personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Huanuco,2021 .

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Escala Mala 35 25,7 25,7 25,7
de Regular 88 64,7 64,7 90,4
Likert Buena 13 9,6 9,6 100,0
Total 136 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Tesista

Gréfico 1
“Gestion estratégica del personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Huanuco, 2021 ".

Porcentaje

Mala Reaular Buena

Fuente: Elaboracién Tesista

Interpretacion

De acuerdo a “la tabla 5 y al gréfico 1, de los 136 personales administrativos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Huanuco, el 25.74% dice que
la Gestion estratégica de la Municipalidad Provincial de Huanuco es mala, el

64.71% menciona que es regular y el 9.56% dice que es buena”.
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e Dimension Formulacion Estratégica

Tabla 6
“Formulacion estratégica del personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Huanuco, 2021 .

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Escala Mala 34 25,0 25,0 25,0
de Regular 87 64,0 64,0 89,0
Likert  Buena 15 11,0 11,0 100,0
Total 136 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién Tesista

Grafico 2
“Formulacion estratégica del personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Huanuco, 2021 ".

Porcentaje

Mala Reqgular Buena

Fuente: Elaboracién Tesista

Interpretacion

De acuerdo a la “tabla 6 y al gréafico 2, de los 136 personales administrativos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Huanuco, el 25.00% dice que
la formulacion estratégica de la Municipalidad Provincial de Huanuco es

mala, el 63.97% menciona que es regular y el 11.03% dice que es buena”.
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e Dimension Ejecucion Estratégica

Tabla 7
“Ejecucion estratégica del personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Huanuco, 2021 .

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Escala Mala 56 41,2 41,2 41,2
de Regular 70 51,5 51,5 92,6
Likert  Buena 10 7,4 7,4 100,0
Total 136 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Tesista

Gréfico 3
“Ejecucion estratégica del personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Huanuco, 2021~

Porcentaje

Mala Reqgular Buena

Fuente: Elaboracién Tesista

Interpretacion

De acuerdo a la “tabla 7 y al grafico 3, de los 136 personales administrativos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Huanuco, el 41.18% dice que la
ejecucion estratégica de la Municipalidad Provincial de Huanuco es mala, el

51.47% menciona que es regular y el 7.35% dice que es buena”.
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e Dimension Evaluacion Estratégica

Tabla 8
“Evaluacion estratégica del personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Huanuco, 2021 .

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Escala Mala 25 18,4 18,4 18,4

de Regular 109 80,1 80,1 98,5

Likert  Bena 2 1,5 15 100,0
Total 136 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién Tesista

Grafico 4
“Evaluacion estratégica del personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Huanuco, 2021~

Porcentaje

Mala Regular

Fuente: Elaboracién Tesista

Interpretacion

De acuerdo a la “tabla 8 y al gréafico 4, de los 136 personales administrativos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Huanuco, el 18.38% dice que la
evaluacion estratégica de la Municipalidad Provincial de Huanuco es mala, el

80.15% menciona que es regular y el 1.47% dice que es buena”.
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b) Variable Desarrollo del potencial humano

Tabla 9
“Desarrollo del potencial humano del personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Huanuco, 2021 .

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Escala Mala 42 30,9 30,9 30,9
de Regular 78 57,4 57,4 88,2
Likert  Buena 16 11,8 11,8 100,0
Total 136 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién Tesista

Gréafico 5
“Desarrollo del potencial humano del personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Huanuco, 2021

Porcentaje

Mala Reqgular Buena

Fuente: Elaboracién Tesista

Interpretacion

De acuerdo a la “tabla 9 y al gréafico 5, de los 136 personales administrativos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Huanuco, el 30.88% dice que
el desarrollo del potencial humano de la Municipalidad Provincial de
Huanuco es malo, el 57.35% menciona que es regular y el 11.76% dice que

es buena”.
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¢ Dimension Capacitacion

Tabla 10
“Capacitacion del personal administrativo de la Municipalidad Provincial
de Huanuco, 2021 .

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Escala Mala 29 21,3 21,3 21,3

de Regular 96 70,6 70,6 91,9

Likert  Bena 11 8,1 8,1 100,0
Total 136 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién Tesista

Gréfico 6
“Capacitacion del personal administrativo de la Municipalidad Provincial
de Huanuco, 2021 .

Porcentaje

Mala Regular Buena

Fuente: Elaboracién Tesista

Interpretacion

De acuerdo a la “tabla 10 y al gréfico 6, de los 136 personales administrativos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Huanuco, el 21.32% dice que
la capacitacion del personal de la Municipalidad Provincial de Huanuco es

mala, el 70.59% menciona que es regulary el 8.09% dice que es buena”.
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e Dimension Evaluacion del desempefio

Tabla 11
“Evaluacion del desempefio del personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Huanuco, 2021.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Escala Mala 49 36,0 36,0 36,0

de Regular 81 59,6 59,6 95,6

Likert  Bena 6 4.4 4.4 100,0
Total 136 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Tesista

Gréfico 7
“Evaluacion del desempefio del personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Huanuco, 2021

Porcentaje

Mala Reqgular Buena

Fuente: Elaboracién Tesista

Interpretacion

De acuerdo a la “tabla 11 y al grafico 7, de los 136 personales administrativos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Huanuco, el 36.03% dice que la
evaluaciéon del desempefio del personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Huanuco es mala, el 59.56% menciona que es regular y el 4.41%
dice que es buena”.
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e Dimension Seleccion del personal

Tabla 12
“Seleccion del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de
Huanuco, 2021 .

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Escala Mala 27 19,9 19,9 19,9

de Regular 101 74,3 74,3 94,1

Likert  Byena 8 5,9 5,9 100,0
Total 136 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién Tesista

Gréfico 8
“Seleccion del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de
Huénuco, 2021~

Porcentaje

Mala Reqgular Buena

Fuente: Elaboracion Tesista

Interpretacién

De acuerdo a latabla 12 y al “grafico 8, de los 136 personales administrativos
encuestados de la Municipalidad Provincial de Huanuco, el 19.85% dice que
la seleccion del personal de la Municipalidad Provincial de Huanuco es mala,
el 74.26% menciona que es regular y el 5.88% dice que es buena”.
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5.2. Anadlisis inferencial y/o contrastacion de hipdtesis

5.2.1. Prueba de Hipotesis

» Ha: La gestion estratégica incide significativamente en el desarrollo
del potencial humano en la municipalidad provincial de Huanuco,
2021.

» Ho: La gestion estratégica no incide significativamente en el desarrollo
del potencial humano en la municipalidad provincial de Huanuco,
2021

Tabla 13
“Resumen de procesamiento de casos de la Hipdtesis general .

Casos
Valido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Gestidn estratégica 136  100,0% 0 0,0% 136  100,0%
Desarrollo del 136  100,0% 0 0,0% 136  100,0%

potencial humano
Fuente: Base de datos obtenido por aplicacion de encuestas.

Elaboracion tesista.

Analisis e interpretacion

La “tabla 13 evidencia el resumen de procesamiento de casos de la variable
Gestion estratégica y de la variable Desarrollo del potencial humano. La
investigacion tiene un numero de casos de 136 encuestados, de las cuales todos

fueron intervenidos y por ende no existe casos perdidos”.

Tabla 14
“Prueba de normalidad ”
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.
Gestion estratégica ,139 136 ,000 ,968 136 ,003
Desarrollo del ,130 136 ,000 ,970 136 ,004

potencial humano

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Fuente: Base de datos obtenido por aplicacion de encuestas.

Elaboracion tesista.



Frecuencia

Gréfico 9

“Histograma y curva de normalidad entre las variables de estudio ”
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Fuente: Base de datos obtenido por aplicacion de encuestas.

Elaboracién tesista

Anélisis e interpretacion

Como la muestra en la presente investigacion esta formada por 136 encuestados,

y este a la vez siendo mayor a 50 datos, se selecciona la prueba de Kolmogorov-

Smirnov para comprobar la normalidad de los datos. Y como se puede apreciar

en la tabla N°10 se obtiene un grado de significancia de 0.00 y 0.00 para Gestion

estratégica y Desarrollo del potencial humano del personal administrativo

respectivamente; siendo estas menores a 0,05 (P-valGe) nos indica que los datos

obtenidos no siguen una distribucion normal, asi se evidencia en el grafico 9

donde se aprecia el histograma con datos disparejos, por lo que el método a

utilizar para el contraste de hipotesis, en este caso, es la Rho de Spearman para

pruebas no paramétricas.
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Tabla 15
“Prueba de Rho de Spearman”
Desarrollo
del
Gestion  potencial
estratégica  humano

Rho de Gestion estratégica Coeficiente de 1,000 ,540
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . ,016

N 136 136

Desarrollo del Coeficiente de ,540 1,000
potencial humano correlacion

Sig. (bilateral) ,016 .

N 136 136

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Base de datos obtenido por aplicacion de encuestas.
Elaboracion tesista

Analisis e interpretacion

Como se puede observar en la “tabla 15, la Rho de Spearman entre la variable
Gestion estratégica y la variable Desarrollo del potencial humano del personal
administrativo, es de 0.540 y de acuerdo al baremo de estimacion de la
correlacion de Spearman existe una correlacion positiva moderada y ademas los
datos poseen un nivel de significancia de 0,016 siendo menor que 0,05,
indicando que la correlacion es significativa, pudiendo concluir que la Gestion
estratégica estd incidiendo, moderadamente pero significativo en el desarrollo
del potencial humano en la municipalidad provincial de Huanuco”, 2021. Por lo

que se rechaza la hipoétesis nula.

a. Hipdtesis Especifica 1.
» Hai: La gestion estratégica incide significativamente en la capacitacion
del potencial humano en la municipalidad provincial de Huanuco,
2021,
» Ho: La gestion estratégica no incide significativamente en la
capacitacion del potencial humano en la municipalidad provincial de
Huénuco, 2021.
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Tabla 16
“Resumen de procesamiento de casos de la Hipotesis Especifica 1.
Casos
Vélido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Gestion 136  100,0% 0 0,0% 136  100,0%
estratégica
Capacitacion 136  100,0% 0 0,0% 136  100,0%

Fuente: Base de datos obtenido por aplicacion de encuestas.
Elaboracion tesista

Analisis e interpretacion

La “tabla 16 evidencia el resumen de procesamiento de casos de la variable
Gestion estratégica y de la variable Capacitacion del potencial humano. La
investigacion tiene un nimero de casos de 136 encuestados, de las cuales todos

fueron intervenidos y por ende no existe casos perdidos”.

Tabla 17
“Prueba de Rho de Spearman”
Gestion
estratégica Capacitacion
Rho de Gestion Coeficiente de 1,000 ,610
Spearman estratégica correlacién
Sig. (bilateral) : ,003
N 136 136
Capacitacion Coeficiente de ,610 1,000
correlacién
Sig. (bilateral) ,003 .
N 136 136

Fuente: Base de datos obtenido por aplicacion de encuestas.
Elaboracion tesista

Anélisis e interpretacion

Como se puede observar en “la tabla 17, la Rho de Spearman entre la variable
Gestion estratégica y la variable Capacitacion del potencial humano del personal
administrativo, es de 0.610 y de acuerdo al baremo de estimacion de la correlacion
de Spearman existe una correlacion positiva moderada y ademas los datos poseen
un nivel de significancia de 0,003 siendo menor que 0,05, indicando que la

correlacion es significativa, pudiendo concluir que la Gestion estratégica esta



67

incidiendo, moderadamente pero significativo en la capacitacion del potencial
humano en la municipalidad provincial de Huanuco, 2021”. Por lo que se rechaza

la hipotesis nula.

b. Hipotesis Especifica 2.

» Hai: La gestion estratégica incide significativamente en la evaluacion
de desempefio del potencial humano en la municipalidad provincial de
Huénuco, 2021.

» Ho: La gestion estratégica no incide significativamente en la
evaluacion de desempefio del potencial humano en la municipalidad

provincial de Huanuco, 2021.

Tabla 18
“Resumen de procesamiento de casos de la Hipdtesis Especifica 2 .
Casos
Valido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Gestidn estratégica 136  100,0% 0 0,0% 136  100,0%
Evaluacion de 136  100,0% 0 0,0% 136  100,0%

desempefio
Fuente: Base de datos obtenido por aplicacion de encuestas.

Elaboracion tesista

Analisis e interpretacion

La “tabla 18 evidencia el resumen de procesamiento de casos de la variable
Gestion estratégica y de la variable Evaluacion del desempefio. La investigacion
tiene un ndmero de casos de 136 encuestados, de las cuales todos fueron

intervenidos y por ende no existe casos perdidos”.
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Tabla 19
“Prueba de Rho de Spearman”
Evaluacion
Gestion de
estratégica  desempefio
Rho de Gestion estratégica  Coeficiente de 1,000 ,492
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) . ,026
N 136 136
Evaluacion de Coeficiente de ,492 1,000
desempefio correlacién
Sig. (bilateral) ,026 :
N 136 136

Fuente: Base de datos obtenido por aplicacion de encuestas.
Elaboracion tesista

Analisis e interpretacion
Como se puede observar en la “tabla 19, la Rho de Spearman entre la variable
Gestion estratégica y la variable Evaluacion del desempefio del personal
administrativo, es de 0,492 y de acuerdo al baremo de estimacion de la correlacion
de Spearman existe una correlacion positiva moderada y ademas los datos poseen
un nivel de significancia de 0,026 siendo menor que 0,05, indicando que la
correlacion es significativa, pudiendo concluir que la Gestion estratégica esta
influyendo, moderadamente pero significativo en la evaluacién del desempefio del
potencial humano en la municipalidad provincial de Huanuco, 2021”. Por lo que
se rechaza la hipétesis nula.
c. Hipotesis Especifica 3.
» Ha: La gestion estratégica incide significativamente en la seleccion
del potencial humano en la municipalidad provincial de Huanuco,
2021.
» Ho: La gestion estratégica incide significativamente en la seleccion
del potencial humano en la municipalidad provincial de Huanuco,
2021.
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Tabla 20
“Resumen de procesamiento de casos de la Hipdtesis Especifica 3.
Casos
Vélido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Gestidn estratégica 136  100,0% 0 0,0% 136  100,0%
Seleccion del 136  100,0% 0 0,0% 136  100,0%

personal

Fuente: Base de datos obtenido por aplicacion de encuestas.
Elaboracion tesista

Analisis e interpretacion

La tabla 20 evidencia el resumen de procesamiento de casos de la variable
Gestion estratégica y de la variable Seleccion. La investigacion tiene un nimero
de casos de 136 encuestados, de las cuales todos fueron intervenidos y por ende
no existe casos perdidos.

Tabla 21
Prueba de Rho de Spearman

Gestion Seleccion
estratégica del personal

Rho de Gestion estratégica Coeficiente de 1,000 ,581
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . ,008

N 136 136

Seleccion del Coeficiente de ,581 1,000
personal correlacion

Sig. (bilateral) ,008 .

N 136 136

Fuente: Base de datos obtenido por aplicacion de encuestas.
Elaboracion tesista

Analisis e interpretacion

Como se puede observar en la tabla 21, “la Rho de Spearman entre la variable
Gestidn estratégica y la variable Seleccion , es de 0,581 y de acuerdo al baremo
de estimacion de la correlacion de Spearman existe una correlacion positiva
moderada y ademas los datos poseen un nivel de significancia de 0,008 siendo

menor que 0,05, indicando que la correlacién es significativa, pudiendo concluir
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que la Gestidn estratégica esta influyendo, moderadamente pero significativo en
la seleccidn del potencial humano en la municipalidad provincial de Huanuco,

2021. Por lo que se rechaza la hipotesis nula”.

5.3. Discusion de resultados

El presente trabajo de investigacion busco determinar la incidencia de la
gestion estratégica en el desarrollo del potencial humano en la Municipalidad
Provincial de Huanuco, 2021. Y segln lo obtenido mediante la inferencia
estadistica la incidencia es moderada, es decir, la Rho de Spearman entre la
variable Gestion estratégica y la variable Desarrollo del potencial humano del
personal administrativo, es de 0.540 y ademas los datos poseen un nivel de
significancia de 0,016 siendo menor que 0,05, indicando que la correlacion es
significativa. pudiendo concluir que la Gestion estratégica estd incidiendo,
moderadamente pero significativo en el desarrollo del potencial humano en la
Municipalidad Provincial de Huanuco, 2021. Por lo que se rechaza la hipotesis
nula. Este hecho es similar a los resultados de Coronado (2021), al determinar que
si existe relacion directa y significativa entre las variables gestion estratégica y
desempefio laboral desde la virtualidad porque se encontrd un nivel de correlacion
de Pearson de 0,859 y un p = 0.000 < 0.05”.

Por otro lado, Daga (2021), concluye “de modo indirecto al determinar que
no existe relacion significativa entre la gestion estratégica y el desarrollo de
politicas publicas exdgenas en la Municipalidad Provincial de Pasco, 2018.
Debido a que se muestran deficiencias porque los gerentes, funcionarios y
trabajadores no cumplen con el perfil minimo requerido, sumado a que no cuentan
con la experiencia necesaria para el cargo, no existe la meritocracia para asumir
los cargos de gerencia, y los gerentes, funcionarios y trabajadores no cuentan con
capacitaciones permanentes para estar actualizados en gestidn estratégica, menos
en el desarrollo de politicas publicas para gobiernos locales. Este hallazgo esta
sustentado bajo la premisa de que el p-value es inferior a nivel de significancia
5% (0.000 < 0.050)”.

Torres (2017), demostrd que “en la variable de Desempefio Laboral, se

observa que existe un 55% de trabajadores que lo consideran como muy
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desfavorable seguido de un 26% como desfavorable, s6lo un 14% manifiesta que
es favorable y un 5% muy favorable, resultado relevante que justifica el propdésito
de nuestro estudio. Casi similar, Gargate (2020), obtuvo que estadisticamente el
plan estratégico se relaciona significativamente con la gestion publica que realiza
la Municipalidad distrital de Mariano Damaso Beraun, a un nivel de 95% de
confiabilidad, es decir, dado un valor critico 0.000<0.05 por tanto se rechaza la
hipbtesis nula y se pasa a aceptar la alternativa. Ademas, se observa que los
coeficientes de correlacion de Phiy V de Cramer indican que existe relacion entre
ambas variables, mientras el coeficiente de contingencia indica el 72%, siendo un
grado de asociacion muy alto entre ellas”.

Lopez (2018), determind que “la gestion del talento humano se relaciona
significativamente con la calidad de servicio publico que se brinda en la
Municipalidad Provincial de Leoncio Prado luego de someterse al coeficiente de
Spearman arrojo un valor de 0,969, lo que indica que existe una correlacion
positiva muy alta, entre la gestion del talento humano y la calidad de servicios
publicos, permitiendo cumplir una buena gestion. Y Mena (2018), llego a un
resultado que, en base a la teoria estadistica, al 5% de significacion se ha llegado
a establecer que existe una relacion positiva moderada (0.575) entre la gestion por
competencias y el desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Leoncio Prado, el cual significa que existe una

asociacion lineal del 57.5% entre ambas variables”.

5.4. Aporte cientifico de la investigacion

La investigacion contribuye al desarrollo cientifico demostrando que, en la
municipalidad de Huanuco, la gestién estratégica esta incidiendo moderada en el
desarrollo del potencial humano, este hecho se debe esencialmente a muchas
deficiencias en los gerentes, funcionarios y trabajadores al no cumplir
adecuadamente sus labores, ya que no cumplen con la experiencia necesaria para
el cargo, se observé la poca o nula meritocracia para asumir los cargos de gerencia
y también no cuentan con capacitaciones constantes para que estén actualizados
en la gestion estratégica; este hecho hace que la investigacion contribuya de forma

practica y en forma tedrica al area del conocimiento.



72

CONCLUSIONES

1. La investigacién ha determinado que la Gestion estratégica incide
moderadamente en el Desarrollo del potencial humano en la Municipalidad
Provincial de Huanuco, 2021. Debido a que la estadistica inferencial asi lo
demuestra, ya que la Rho de Spearman entre la variable Gestion estratégica
y la variable Desarrollo del potencial humano del personal administrativo,
es de 0.540 y de acuerdo al baremo de estimacion de la correlacion de
Spearman existe una correlacion positiva moderada y ademas los datos
poseen un nivel de significancia de 0,016 siendo menor que 0,05, indicando
que la correlacion es significativa; por lo que se rechaza la hipétesis nula.

2. La investigacion ha explicado que la Gestion estratégica incide
moderadamente en la Capacitacion del potencial humano en la
Municipalidad Provincial de Huanuco, 2021. Debido a que la estadistica
inferencial asi lo demuestra, ya que la Rho de Spearman entre la variable
gestion estratégica y la variable capacitacion del potencial humano del
personal administrativo, es de 0.610 y de acuerdo al baremo de estimacion
de la correlacion de Spearman existe una correlacion positiva moderada y
ademas los datos poseen un nivel de significancia de 0,003 siendo menor
que 0,05, indicando que la correlacion es significativa, por lo que se rechaza
la hipotesis nula.

3. La investigacion ha analizado que la Gestion estratégica incide
moderadamente en la Evaluacion del desempefio del potencial humano en
la Municipalidad Provincial de Huanuco, 2021. Debido a que la estadistica
inferencial asi lo demuestra, ya que la Rho de Spearman entre la variable
Gestion estratégica y la variable Evaluacion del desempefio del personal
administrativo, es de 0,492 y de acuerdo al baremo de estimacion de la
correlacion de Spearman existe una correlacion positiva moderada y ademas
los datos poseen un nivel de significancia de 0,026 siendo menor que 0,05,
indicando que la correlacion es significativa, por lo que se rechaza la

hipétesis nula.
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4. La investigacion ha evaluado que la Gestion estratégica incide
moderadamente en la Seleccion del potencial humano en la Municipalidad
Provincial de Huanuco, 2021. Debido a que la estadistica inferencial asi lo
demuestra, ya que la Rho de Spearman entre la variable Gestion estratégica
y la variable Seleccion, es de 0,581 y de acuerdo al baremo de estimacion
de la correlacion de Spearman existe una correlacién positiva moderada y
ademas los datos poseen un nivel de significancia de 0,008 siendo menor
que 0,05, indicando que la correlacion es significativa, por lo que se rechaza

la hipotesis nula.
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SUGERENCIAS

1. Los gerentes, funcionarios y trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huanuco deben de tener claro que la Gestion estratégica es una herramienta
para enfrentar con éxito los problemas y desafios; y para ello deben de
trabajar de forma unanime generando planes estratégicos que ayuden a
tomar buenas decisiones para la mejora de procesos en la entidad.

2. Desarrollar capacitaciones permanentes a todos los gerentes, funcionarios

y/o trabajadores para la mejora continua del potencial humano.

3. Al gerente y sub gerente de la gerencia de Recursos humanos, es de suma
importancia el disefio y la implementacion de un plan de Gestion estratégica
que influya significativamente en el desarrollo del Potencial humano de
todos los gerentes, funcionarios y trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Huanuco.

4. Desarrollar estudios afines en otros contextos, como urbanos y/o rurales con
el objetivo de contrastar la informacion obtenida y afianzar nuestros

resultados.
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ANEXO 01

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: LA GESTION ESTRATEGICA Y SU INCIDENCIA EN EL DESARROLLO DEL POTENCIAL HUMANO EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO, 2021

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS OPERACIONALIZACION DE VARIABLES Instrumento/ | METODOLOGIA
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES Items
Pc: (Cémo la gestion | Oc: Determinar la Hi: La gestion Formulacién o Se establece objetivos institucionales Poblacion: La poblacién
estratégica incide en incidencia de la estratégica incide estratégica que promuevan en el desarrollo del de estudio esta
el desarrollo del gestion estratégicaen | significativamente en personal. . conformada por 235
potencial humano en | el desarrollo del el desarrollo del * Se cuenta con un plan estratégico, con Lo trabajadores
la municipalidad potencial humano en | potencial humano en gcf'onres pepeearias para el desarrollo Cuestionario | 5 yministrativos de la
provincial de la municipalidad la municipalidad . ot b lecido estrategias que 1-4 Municipalidad Provincial
Huénuco, 2021? proylnual de proylnual de permitan el desarrollo del personal. de Huénuco.
Huanuco, 2021. Huanuco, 2021. « Se genera estrategias alternativas para
Problemas promover el desarrollo del personal. Muestra:
especificos: Objetivos Ho: La gestion Ejecucion « Se cuenta con los recursos necesarios 136 trabajadores
Pe1: ¢De qué manera | especificos: estratégica no incide estratégica para la implementacion de las administrativos de la
la gestion estratégica | Ogi1: Explicar la significativamente en estrategias a seguir para el desarrollo Municipalidad Provincial
incide en la incidencia de la el desarrollo del del personal. de Huanuco.
capacitacion del gestion estratégicaen | potencial humano en VD: * Las acciones planificadas se ejecutan de |~ \octionario
potencial humano en | la capacitacion del la municipalidad Gestion acuerdo al plan estratégico. 5-8 Tipo: Aplicada

la municipalidad
provincial de
Huénuco, 2021?

Pe2: ¢Cuédl es la
incidencia de la
gestion estratégica en
la evaluacion de
desempefio del
potencial humano en
la municipalidad
provincial de
Huénuco, 2021?

potencial humano en
la municipalidad
provincial de
Huénuco, 2021.

Oke2: Analizar la
incidencia de la
gestion estratégica en
la evaluacion de
desempefio del
potencial humano en
la municipalidad

provincial de
Huénuco, 2021.

Hipotesis especificas:

Hei: Lagestion
estratégica incide
significativamente en
la capacitacion del
potencial humano en
la municipalidad
provincial de
Huénuco, 2021.

estratégica

Se desarrollan actividades
eficientemente para promover el
desarrollo del personal.

Se motiva de manera constante al
personal.

Evaluacion
estratégica

Se evalUa el rendimiento del personal
en funcién a los objetivos planteados.
Las acciones ejecutadas se evaltan de
acuerdo a lo establecido en el plan
estratégico.

Se mide el desempefio del personal en
sus labores.

Se aplican acciones correctivas cuando
lo es necesario en cuanto al desempefio
del personal.

Cuestionario
9-12

Nivel: Explicativo

Disefio: No experimental
de corte transversal

Ox e— Oy

Dénde:
Ox=observaciones
obtenidas de la VD.




Pes: ¢De qué forma la
gestion estratégica
incide en la seleccion
del potencial humano
en la municipalidad
provincial de
Huénuco, 2021?

provincial de
Huénuco, 2021.

Ok2: Evaluar la
incidencia de la
gestion estratégica en
la seleccidn del
potencial humano en
la municipalidad
provincial de
Huanuco, 2021.

He2: La gestion
estratégica incide
significativamente en
la evaluacion de
desempefio del
potencial humano en
la municipalidad
provincial de
Huénuco, 2021.

He2: La gestion
estratégica incide
significativamente en
la seleccidn del
potencial humano en
la municipalidad
provincial de
Huénuco, 2021.

VI:
Desarrollo del
potencial
humano

Capacitacion

La capacitacion al personal satisface
sus expectativas y necesidades
personales y profesionales.

Existe una politica institucional que
promueve la capacitacion del personal
Las capacitaciones que se realizan,
estan orientadas al desarrollo de las
capacidades personales y profesionales
del personal.

Existen espacios y estrategias a nivel
institucional, para promover el
desarrollo de las habilidades personales
y profesionales del personal.

Cuestionario
1-4

Evaluacion de
desempefio

Las tareas asignadas al personal,
responden al perfil y sus obligaciones.
Las tareas asignadas al personal
permiten el logro de los objetivos
institucionales.

El nivel de productividad en la
institucion depende de factores técnicos
y motivacionales.

Los niveles de productividad alcanzado
por la institucion, es producto del
trabajo profesional y responsable del
personal.

Cuestionario
5-8

Seleccion de
personal

La seleccion del personal que labora en
la institucion se cifie al perfil
profesional.

El perfil profesional del personal
garantiza un servicio de calidad.

La experiencia del personal que labora
en la institucion, es un factor esencial
en el logro de los objetivos
institucionales.

Las habilidades del personal, permite
que el servicio sea de calidad.

Cuestionario
9-12

Oy=observaciones
obtenidas de la V1.

== = [nfluencia entre Ox y
Oy

Técnica: Encuesta
Instrumento:
Cuestionario




ANEXO 02 BT

A DEPOSGRADO |

CONSENTIMIENTO INFORMADO | IH

ID: FECHA: [ |/

TITULO: LA GESTION ESTRATEGICA Y SU INCIDENCIA EN EL
DESARROLLO DEL POTENCIAL HUMANO EN LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE HUANUCO, 2021.

OBJETIVO: Determinar la incidencia de la gestion estratégica en el desarrollo del

potencial humano en la municipalidad provincial de Huanuco, 2021.
INVESTIGADOR: Maria Isabel Lara Tapia
Consentimiento / Participacion voluntaria

Acepto participar en el estudio: He leido la informacion proporcionada, 0 me ha
sido leida. He tenido la oportunidad de preguntar dudas sobre ello y se me ha
respondido satisfactoriamente. Consiento voluntariamente participar en este
estudio y entiendo que tengo el derecho de retirarme en cualquier momento de la

intervencion (tratamiento) sin que me afecte de ninguna manera.
e Firmas del participante o responsable legal

Huella digital si el caso lo amerita

Firma del participante:

Firma del investigador responsable:

Huanuco,2021.



ANEXO 03
CUESTIONARIO 1

Estimado Servidor:

El presente cuestionario, pretende medir su opinién sobre la Gestion estratégica en la
Municipalidad Provincial de Huanuco. Se le insta responder con la mayor sinceridad posible
a cada uno de las mismas. El cuestionario esta compuesto de 12 items/preguntas, los cuales
representan una intencion de respuesta. La respuesta que proporcione se conservara como
privada.

Instrucciones: Seleccione una opcién y marcar con una X en el recuadro respectivo; segun la
siguiente escala de valoracion.

Datos generales:

Sexo. F ( ) M ( ) Edad:..... Area laboral:.................. Régimen laboral:
1 2 3 4 5
Nunca Pocas veces | Ocasionalmente Frecuentemente Muy frecuentemente
Valoracion
R PREGUNTAS
N 1{2]3]4]s

GESTION ESTRATEGICA

Formulacion estratégica

¢Ud. considera que la Municipalidad Provincial de Hudnuco establece objetivos

(A
institucionales que promuevan en el desarrollo del personal?

2 ¢Ud. considera que la Municipalidad Provincial de Hudnuco cuenta con un plan estratégico,
con acciones necesarias para el desarrollo del personal?

3 ¢Ud. considera que la Municipalidad Provincial de Huénuco tiene establecido estrategias
gue permitan el desarrollo del personal?

4 ¢Ud. considera que la Municipalidad Provincial de Huanuco genera estrategias alternativas

para promover el desarrollo del personal?

Ejecucion estratégica

¢Ud. considera que la Municipalidad Provincial de Huanuco cuenta con los recursos

5 : : b - .
necesarios para la implementacion de las estrategias a seguir para el desarrollo del personal?

6 ¢Ud. considera que en la Municipalidad Provincial de Huanuco las acciones planificadas se
ejecutan de acuerdo al plan estratégico?

7 ¢Ud. considera que en la Municipalidad provincial de Huanuco se desarrollan actividades
eficientemente para promover el desarrollo del personal?

8 ¢Ud. considera que en la Municipalidad Provincial de Huanuco se motiva de manera

constante al personal?

Evaluacion estratégica

¢Ud. considera que en la Municipalidad provincial de Huanuco se evalGa el rendimiento del

9 L -
personal en funcién a los objetivos planteados?

10 ¢Ud. considera que en la Municipalidad Provincial de Huanuco las acciones ejecutadas se
evallan de acuerdo a lo establecido en el plan estratégico?

11 ¢Ud. considera que la Municipalidad provincial de Huanuco mide el desempefio del personal
en sus labores?

12 ¢Ud. considera que en la Municipalidad Provincial de Huanuco se aplican acciones

correctivas cuando lo es necesario en cuanto al desempefio del personal?




ANEXO 04
CUESTIONARIO 2
Estimado Servidor:

El presente cuestionario, pretende medir su opinion sobre EL Desarrollo del potencial humano
en la Municipalidad Provincial de Huanuco. Se le insta responder con la mayor sinceridad
posible a cada uno de las mismas. El cuestionario estd compuesto de 12 items/preguntas, los
cuales representan una intencion de respuesta. La respuesta que proporcione se conservara

como privada.

Instrucciones: Seleccione una opcién y marcar con una x en el recuadro respectivo; segln la

siguiente escala de valoracion.

Sexo. F ( ) M ( ) Edad:..... Area laboral:.................. Régimen laboral:
1 2 3 4 5
Nunca Pocas veces | Ocasionalmente Frecuentemente Muy frecuentemente
Valoracion
N° PREGUNTAS s lal s

DESARROLLO DEL POTENCIAL HUMANO

Capacitacion

¢Ud. considera que en la Municipalidad Provincial de Huanuco la capacitacion al personal

! satisface sus expectativas y necesidades personales y profesionales?
2 ¢Ud. considera que en la Municipalidad Provincial de Huanuco existe una politica institucional
que promueve la capacitacion del personal?
3 ¢Ud. considera que en la Municipalidad Provincial de Huanuco las capacitaciones que se realizan,
estan orientadas al desarrollo de las capacidades personales y profesionales del personal?
¢Ud. considera que en la Municipalidad Provincial de Huanuco existen espacios y estrategias a
4 | nivel institucional, para promover el desarrollo de las habilidades personales y profesionales del
personal?
Evaluacion de desempefio
5 ¢Ud. considera que en la Municipalidad Provincial de Huanuco las tareas asignadas al personal,
responden al perfil y sus obligaciones?
6 ¢Ud. considera que en la Municipalidad Provincial de Huanuco las tareas asignadas al personal
permiten el logro de los objetivos institucionales?
7 ¢Ud. considera que en la Municipalidad Provincial de Huanuco el nivel de productividad en la
institucion depende de factores técnicos y motivacionales?
8 ¢Ud. considera que en la Municipalidad Provincial de Huénuco los niveles de productividad
alcanzado por la institucién, es producto del trabajo profesional y responsable del personal?
Seleccion de personal
9 ¢Ud. considera que en la Municipalidad Provincial de Huanuco la seleccién del personal que labora
en la institucion se cifie al perfil profesional?
10 ¢ud. c_onsidera que en la Municipalidad Provincial de Huénuco el perfil profesional del personal
garantiza un servicio de calidad?
1 ¢ud. considgra que en la Municipalidad I?rovincial de Huanuco _Ia_expgrier_lcia_del personal que
labora en la institucion, es un factor esencial en el logro de los objetivos institucionales?
12 ¢Ud. considera que en la Municipalidad Provincial de Huanuco las habilidades del personal,

permite que el servicio sea de calidad?




ANEXO 05

CONSTANCIA DE APLICACION DE INSTRUMENTOS

“ANO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 ANOS DE INDEPENDENCIA”

LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO, GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS,
A TRAVES DE LA SUB GERENCIA DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS:

REFERENCIA

HACE CONSTAR

Huanuco, 05 de noviembre de 2021.

EXPEDIENTE N° 202129670 (05/10/2021)

Por medio de la presente le saludo en calidad de Sub Gerente de la Sub
Gerencia de Gestién de Recursos Humanos de la MPHCO, con la finalidad de HACER
CONSTANCIA de la realizacién del trabajo de investigacién de la estudiante de
MAESTRIA de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan; con mencién en Gestion
Publica para el desarrollo Social, Srta. MARIA ISABEL LARA TAPIA, identificada con
DNI N° 41446464, accién que se Llevé a cabo con la finalidad de realizar la tesis de
investigacién denominada: “LA GESTION ESTRATEGICA Y SU INCIDENCIA EN EL
DESARROLLO DEL POTENCIAL HUMANO EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE

HUANUCOQ, 2021".

Sin otro particular, expreso a usted las muestras de mi deferencia personal.

Cc

GRH

ARE

Archivo
AGDD/SGGRR.HH
CEL:992032532

Atentamente.

cosesensasunenens e dp Pagy e ese e

Lic. Adm. Alejandro G. Durand Daga

Sub Gerente do Gestdn de Rocursos Humanos




Nombre del experto: Dra. Nenda del Carmen Pastrana Diaz,

ANEXO 06
VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS POR EXPERTOS

E:zpeciabidad: Ing. Industrial

“Calificar con 1, 2, 3 o 4 cada item respecto a los eritenios de relevancia, coherencia, suficiencia v clanidad™

DILMENSION

ITEM

EELEVANCIA

COHEEENCIA

SUFICIENCTIA

CLARIDAD

Formnlacion
estratesica

(U comsadera que 1a Murcmpalitad Hrosmeoal de [-qu.pu:_u gsfablacs
shisrives instiricionales ue prommevan en &l desarroedlo dal personal?

1

4

JUd comsadera que 1a Murocmpalidad Prosancal de Hosmaco cusnta Con an
plzu:u ESOAMBERCO, COL ACCHmES necesaTias para el desammollo del persomal?

L Ud. consadera que la Mumcrpahidad Provinoal de Husmaoo Dens
establedido estratesias que permitan el desamolo del personal”

U comsidera que 1a Mumicipalidad Provincal de Husmaco sEnen
estratesias alternativas para promover &l desamello del personal”

Ejecucion
estratesica

{Ud considera que la Municipalidad Provincial de Huanuco cuenta con Jos
[BCUTS0s necesarios para la implementacion de las estratepias a sepuir para
gl desamalle dal personal”

Il
3
4
4

=] | =] =

da| da]| d=]| d=| 4=

da| da]| d=]| d=| 4=

:Ud. considera que en la Munscipalidad Provinrial de Buamco las acciones
plamificadas sa ejecutan de acuerdo al plan estratemicn”

[

o

[

LS

U considera que en la Municpalidad provincal de Huamics ss
desarrallan actividsdes eficienterments para promover &l desamrella del
persomal?

LS

e

e

T

U comsidera que en la Mimicpalidad Provincial de Huamoco se modiva
de manera constante al parsomal?

Evaluacion
estratesica

JUd comsidera que en la Mimicpalidad provincal de Huamico = evabaa el

rendimiento del personal en funcion a kos objetives planteadios”
:Ud considera que en la Munscpalidad Provincial d= Husmico las acciones
gjecuadas s2 evabaan de acuerdo a lo establecido en el plan estratezico”

(Ul comsigera que 1a Murocmpalisad pronancial de Huarmcs mads al
desenpenio del persomal en sus labares?

(Ul comsigera que en fa Munscmpahdsd Prowanoal gs Huaraco s& aphoan
acciomes cormectivas coande 1o e pecssario en uanc al desempena del
personal?

da| dm]| d=] d=| 4=

| =] =] =] 4=

da| dm]| d=] d=| 4=

JHay alguna dimen=ion o item que no fue evaluada? 51 ({ ) NO () En caso de 51, ;Chue dimen=s10n o item falta?
DECISION DEL EXPERTO:

El mstrumento debe ser aplicado:

SIC) NO( )

_'__...5

fir}n:l v Bello

I




Nombre del experto: Dra, Nenda del Carmen Paztrana Diaz.

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE DESARROLLO DEL POTENCIAL HUMANO

Especiabidad: Ing. Indusirial

“Calificar con 1, 2, 3 0 4 cada 1wtem respecto a los criterios de relevancia, coherenaa, suficiencia v clanndad”

DIMENSION

ITEM

EELEVANCIA

COHERENCTIA

SUFICTENCIA

CLARTDAD

Capacitacion

iud comsidera que en fa Munscipalidad Prowincal de Huamico [a capacitacion
a_]:-aﬁuna_ sarisface s expectativas ¥ necesidades persomales v profesionales”

1

3

1

il comsigen l:[ueeu.a‘-i.u'_..q:nalda Provinaal de Huamco Enste U
[:rDJI:I...ﬁ mstitucional que propmeve la capacitacion del persomal”

rl

3

1

JUd comsidera que en la Municipalidad Provincial de Huamico las
capacifackones que e rzalivan astan orientadas al desarrello d= las capacidades
persomales v profesionales del personal?

;Ud comsidera que en la Municipalidad Provincial de Huammco existen
espacios v estoategias a nivel instrocional, para promover el desammollo de las
tabilidades perzonales v profesionales del persomal?

Evaluacion de
desempens

Jd comsidera que en b Munscipabdag Provinoal ds Huarmcos [as @aress
asiznadas al persomal, responden al parfil v sus oblisacionss

;Ud considera que en la Municipalidad Provincial ieHua:r.in:n:- las fareas
asiznadas al personal pemmiten &l logro de kos objetivos instnaciomales?

JUd comsidera que en Ia Municipalidad Provincial de Huamco el nivel de
prodociividad en b instfocion depende de factores temicos ¥ motivacionales”

JUd considera que en la Municipalidad Provincial de Huamce los miveles de
productividad alcanzado por ka institocion, &5 producto del trabajoe profesional
v responsabls del persomal?

el d=| =] 4=

=] =] =] 4=

]| 4=| 4= <+

de]| da| d=]| 4=

Seleccion de
persomal

JUd comsidera que en ks Municipalidad Provincial de Huamco [a selecoon del
personal que labora en la institucion se cine al perfil profesianal?

e

de

e

{Ud considera que en la Municipalidad Provincial de Huamico el perfil
pme:rnnaJ del personal parantiza un sarvicks de calidad?

{Ud considera que en Ia Municipalidad Prowincial de Huamco la experiencia
del persomal que labora en la institocion, es un factor esencdial en & logro de los
objatives institncionales”

;Ud considera que en I Municipalidad Provincial de Huarmco [as habilidades
del persomal, permite que el servicio sea de calidad?

1

e
1

:Hav alguna dunension o ifem que no fue evaluada? 5I( ) MO (X) En caso de 51,
DECISION DEL EXPERTO:

;Que dimension o mem falta?
El mstrumento debe ser aplhicado:

SICD) NO( )

A

-yf-‘:lrjﬁi}' Sello




VALIDACTON DEL INSTRUMENTO DE GESTION ESTRATEGICA
Nombre del experto: Jorge Ruben Hilano Cardenas

Especiabdad: Dr. Geshon Empresanal

“Calificar con 1, 2, 3 0 4 cada item respecto a los eriterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad™

DIMENSION ITEM RELEVANCIA | COHERENCIA SUFICIENCIA CLARIDAD
;U4 considera que la Mimicipalidsd Provingal de Huanoco sstablece 4 4 4 4
objetves metitucionales que proomeevan en &l desamrollo del personal?

;U4 considera que la Mimicipalidsd Provingal de Huanoco cuenta con un 4 4 3 4
Farmulscion plan ssmiegice. OO0 ACCH0NSS necesarias para el desamollo del persomal?
estratesica :Ud. considera que la Mimicipahidad Provinoal de Hoanoco fene 4 4 4 4
astablecido estraterias que permitan & desarrollo del personal?
:Ud. considera que la Mimicipahidsd Provinoal de Hoanoco genera 4 4 3 4
estrategias altemarivas para promover el desarmolio del personal?
:Ud. considera que la Mimicipalidad Provinoal de Hoanooo czenta con los 4 4 4 4
[BCITs0s BeCesarios para |a implementacion de las estrategias a seguir para
gl desarmallo del persomal™
:Ud. considera que en b Municipalidad Provincial de Huamico las acciones 4 4 4 4
Ejecucion nlanificadas se ejecutan de acuerdo al plan estratesion?
estratesica :Ud considera que en la Municipalidad provingal de Hoanoeo se 4 4 4 4
desamrellan actrvidades eficientemenie para promover el desammalio del
personal?
:Ud. considera que en la Municpalidad Provincial de Huamico s metiva 4 3 4 4
de maners constante al persomal”
:Ud. considera que en la Municpalidad provingal de Huamaco se evalua el 4 4 4 4
rendimisnto del personal en fincion a los objetivos planteados?
:Ud. considera que en la Mumcpalidad Provincial de Huamico [as acciones 4 4 4 4
Evalmacs ejecutadas se evaluan de acuerdo 2 lo establacido en el plan estratesico?
estratézica ¢Ud. considera que la Mimicipalidad provincial de Husmico mide el 4 4 4 4
desempeno del personal en sus labares?
:Ud. considera que en la Municpalidad Provincial de Huamico se aphcan 4 4 4 4
acciones comectivas cuando lo es necesario en cuanto al desempena del
personal”

:Hav alpuma dimension o item que no fue evaluada? SI( Y NO( X)) En caszo de 54, ;Que donension o item falta?
DECISION DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aphicado:

SICL) NO( )

Dr. Jorge Enben Hilano Cardenas




VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE DESARROLLO DEL POTENCIAL HUMANO
Especahdad: Dr. Gestion Empresanal

“Calificar con 1, 2, 3 o 4 cada item respecto a los critentos de relevancia, coherencia, suficiencia v clandad™

Mombre del experto: Jorge Ruben Hilano Cardenas

DIMENSION

ITEM

EELEVANCIA

COHERENCIA

SUFICIENCTIA

CLARIDAD

Capaditacion

Ud. considera que en la Moricipalidad Provincial de Hisamico la capacitacion
2l persomal saiisface sus expeciaiivas v necesidades personales v profesionales?

1

4

1

U considera que en la Muonicipalidad Provincial ds Huamuoo exists uma
politica mstitucional que propmess 1a capadtacion dal persanal?

1

4

3

2Ud. considera que en la Muomicipalidad Provincial de Huamico las
capacitaciones que se realivan, estan arisntadas al desamallo de las capacidades
persomales v profesionales dal persomal?

JUd. considera que en la Muonicipalidad Provincial d= Hioamuco existen
espacios v estrabezias a nivel instbocional pam promover el desamollo de las
habilidades parsopales v profesionales del persopal”

Evaluacion de
desempenc

JUd considera que en la Muonicipalidad Provincial ds Huamuoo las fareas
aEiznadas al perzonal responden al perfil v sus ablizaciones”

Ud. considera que en la Momdcipalidad Provincial de Hoamco L= areas
asiznadas al personal parmiten 2] bogro de los objetivos instrocionales?

Ud. considera que en la Mumicipalidad Provincial de Huamico el nivel de
producividad en 1a insticocion depende de faciores tecnicos v modvacdonales?

:Ud. considera que en la Mumicipalsdad Provincial de Huamaco los niveles de
producividad alcansado por la institocion, es prodocto del mabajo profesional
y responsable del persopal?

da| d=]| d=| 4=

=] =] =] 4=

de | d=| | =

| d=] d=] 4=

Seleccion de

:Ud. considera que en la Mumicipalidad Provincial de Huamaco la seleccion del
persomal que labora en la mstifucion se cde al perfil profesional”

i

de

i

de

JUd. considera que en la Muondcipalidad Provincial de Hoamuco el perdl
profesional dal personal pammtiza un servicie de calidad?

ZUd. considera que en 1a Mumicipalidad Provincial de Huamico la experiencia
del perzomal que labora en 1a metinucion, e facer esencial en ] lozo de los
objetivos metincionales?

Ud. considera que en la Momcipalidad Provincial de Homuoco b babilidades
dal persomal, permite que el saovicio s2a de calidad?

1

4

;Hay alguma dimension o item que no fue evaluada? SI( ) WO ( X)) En caso de 51, ;Cué domension o item falta?
DECISION DEL EXPERTO: El instumento debe ser aplicado:

SI(N) NO( )

1 -
H
{f;}'{-’}. f .,

Dr. Jorge Euben Hilano Cardenas




MNombre del experto: Dha. JANETH LEYNIG TELLO CORNEIO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE GESTION ESTRATEGICA

Especiahidad: Doctorado en Economua v Ciencias Sociales

“Calificar con 1, 2, 3 0 4 cada item respecto a los eritenios de relevancia, coherencia, suficiencia v clanidad”

DIMENSION

ITEM

RELEVANCIA

COHERENCIA

SUFICTENCTIA

CLARIDAD

Formulacion
estratesica

Jud considera que la Mumcipahioad Provincal de Huanaco establecs
Qbetv0s instacionales que proomesvan en el desamelo del personal?

1

4

;Ud considera que la Mumcipalisad Provinaal de Huanuco cuenta com un
plan estrategsod, CON ACCHOnes meesarias para el desarrallo del persomal?

;Ud considera que la Mumcipalisad Provinaal de Huanuco tens
establedido estratesias que permitan &l desarrollo del personal”

;Ud considera que 1a Municipalidad Provincial de Huanaco genera
estratesiac alternativas para promever el desarrello del personal”

Ejecucion
estratesica

;Ud considera que 1a Municipalidad Provincial de Huanaco cuenta con los
TECUrsds Deacesarios pam b implementacion de [as estratesias a segumr para
gl desamollo del personal?

da| d=| 4= &=

=] d=] =] 4=

4
3
3
4
4

da|  de=| d=]|  d=| 4=

<Ud considera que en la Municipalidad Provincial de Huamco las acciones
planificadas s2 gjecutan de acuerdo al plan estratesico”

e

e

b

e

:Ud considera que en la Municipalidad provincial de Husmico 2
desarrollan actividades eficientements para promover &l desarrollo dal
persomal?

e

e

b

e

;Ud considera que en la Mumicpalidad Prowincial de Huaooce se motiva
de manera constanie al persomal”

Evaluacion
estratesica

;Ud considera que en la Mimiopalidad provinoal de Huamico s2 evabaa el
rendimiento da] parsoral en funcion a ks objetives planfeados”

:Ud considera que en la Mumscpalidad Provincial de Huamico las accones
gjerutadas s2 evaluan de acuerdo a lo establecido en el plan estratesico?

Jd considera que [a Mumcipalhoad provincial de Huanuco mude &l
desenmpetio del parsomal en sus labores?

JUd considena que en la Mumaopahdad Provincial de Huamico s2 aplan
acciones comectivas cuande lo es pecesario en quanto al desempeno del
persomal?

| d=| =] d=]| <=

d=| =] =] A= 4=

=] d=]| d=| 4=| <=

dal|  d=)| de] d=]| 4=

;Hav alguna dimen=ion o item que no fue evaluada? 5I( ) NO (X)) En caso de 51, ;Que dimension o item falta?
DECISION DEL EXPFRTO:

El instrnumento debe ser aphicado:

SI(XINO( )

Firma v Sello




VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE DESARROLLO DEL POTENCIAL HUMANO
Nombre del experto: Dra. JANETH LEYNIG TELLQ COENEJO Espemalidad- Doctorado en Economia v Crencias Sociales

“Calificar con 1, 2, 3 0 4 cada item respecto a los eniterios de relevancia, coherencia, sufictencia v clandad”

DIMENSION

ITEM

EELEVANCIA

COHERENCIA

SUFICTENCIA

CLARTDAD

Capacitacion

;Ud considera que en b Mumcipahdad Provinaal de Huamco [a capacitacson
al personal satisface sus expecfiivas v necesidades persomales v profesionales?

3

3

|

bl coms1den queen..i"-i.n'_'q:nahdn Provinal de Huarmco exists una
pluu..a mstitucional que pronmeve |a capacitacion del persomal?

3

3

|

JUd considera que en la Municipalidad Provincial de Huamco las
CApaciacionss gue s realizan, estan anentadas al desamollo de las capacidades
personales y profesionales del personal?

;Ud considara que en ks Mumicipalidad Provincial de Husmco existan
espacios v estrategias a nivel instracional, para promoever el desarrolla de las
babilidades personales v profesionales del persomal?

Evaluacion de
desempens

Ui considera que en i Mumcipahdad Provincal de Huamoco [as fareas
asiznadas al personal, responden al perfil v sus oblisacionss

;U4 considera que en la Municipalidad Provincial ieHua:r.i-:::u [as tareas
asiznadas al personal permiten & logro de kos objetivos mstinacionales”

JUd considera que en la Municipalidad Provincial de Buamco el nivel de
producividad en la instfcion depende de factores temicos ¥ motivacionales”

JUd considera que en ks Municipalidad Provincial de Husmice los mveles de
productividad alcanzado por la institocion, &5 producte del trabaje profesional
¥ responsable del personal?

da | d=| d=]| d=

=] =] 4=| 4=

de| d=| d=| 4=

| d=| d=| <=

Seleccion de
persomal

JUd considera que en la Municipalidad Provincial de Huamco la seleccion dal
personal que labora en la institacion se cinie al perfil profasional”

i

e

e

e

;U4 considera que en la Municipalidad Provincial de Huamico el perfil
profesional del personal sarantza un sarvicko de cabidad?

;Ud considera que en by Mumicipalidad Provincial de Huamco la experiencia
-:‘e]pa:nnalquelatm m.a institncion, es un factor esencial en el logro de los
objetivos instifucionales”

Ud considera que en la Municipalidad Provincial de Huamico las habilidadas
del personal. permite que el servicio sea de calidad”

4

4

L

DECISION DEL EXPERTO: Apito

;Hav alguna dumen=ion o item que no fue evaluada? SI{ ) NO (X) En caso de 51,

;Que dimension o item falta?
El mstrumento debe ser aphicado:

SI(X)INO( )

Firma v Sello




VALIDACION DEL INSTREUMENTO DE GESTION ESTRATEGICA
Nombre del experto: Mz Lourdes Lumla Caspedes Azmme Especialidad: Economsta.

“Calificar con 1, 2, 3 0 4 cada wem respecto a los critenios de relevancia, coherencia, suficiencia y elandad”

DIMENSION ITEM RELEVANCIA | COHERENCIA SUFICIENCIA CLARIDAD
;Ud considera que la Mumcipahdad Provinaal de Huamiaco establece 4 4 4 4
oDetivos insdracionales que proomevan en gl desarrollo del personal?

;Ui consigera que [a Mumopahdad Hrovinoal de Huamnco cusnta con un 4 4 4 4
Formulacion plan estrategico, con acciones necesarias para el desarrollo del persomal”
estratesica ;Ud consagera que [a Mumcipahdad Provinaal de Huamaco tiens 4 4 4 4
establecido estratesiaz que permitan el desamallo del personal”
;Ud comsidera que 1a Mumicipalidad Provincal de Huamaco genera 4 4 4 4
estratesias alternatvas para promover €l desamollo del persanal”
;U4 considera que Ia Mumicipalidad Provincial de Huamaco cuenta con los 4 4 4 4
TECUrs0s DECRsanos pan B implementacion de [as estraiezias a sequr para
el desamallo del persomal”
;U4 considera que en la Municipalidad Provincial de Buamce 1as acciones 4 4 4 4
Ejecucion planificadas se ejecutan de acuerdo al plan estratesico”
estratesica ;Ud considera que en la Mimicipalidad provincal ds Hemico s= 4 4 4 4
desarrollan actividades eficientemente para promover el desarmollo del
persopal?
;Ud comsidera que en la Municipalidad Prowinrial de Huamce se motiva 4 4 4 4
de manem constante al personal”
;U4 considera que en la Municipalidad provincial de Huamico 2 evalua el 4 4 4 4
rendimienio dzl persoral en funcion a ks objetives planteados”
;U4 considera que en la Municipalidad Provincial de Huamce 1as acciones 4 4 4 4
Fraluacic ejecutadas se evalaan de acuerdo a lo establecido en el plan estratésico”
pciratioica ¢ Ud comsigen que la Mumcmpalidad provincial de Huamice mide el 4 4 4 4
B desenmpend del persomal en sus labores?
;U considera que en [a Mumapahdad Provinces de Huamico se aphoan 4 4 4 4
acciones comectivas cuando 1o es pecesario en cuanto al desempeno del
personal”

;Hay alguna dimen=1on o tem que no fue evaluada? SI({ ) NO ( x) En caso de 51, ;Que dumension o 1tem falta?
DECISION DEL EXPERTO:

El instrumento debe ser apheado:

SI{x YNO( )

{tﬁﬁ}lf .lI I'|

Firma v Sello




Nombre del experto: Mz, Lowrdes Lucla Cespedes Agunre.

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE DESARROLLO DEL POTENCIAL HUMANO

Especiahdad: Economsta.

“Calificar con 1, 2, 3 o 4 cada wem respecto a los critenios de relevancia, coherenaa, suficiencia y clanidad™

DIMENSION ITEM REELEVANCIA | COHERENCIA SUFICIENCIA CLARTDAD
;L comsigera que en & Mumopahdad Prevanoal o2 Huamco [a capacitacon 4 4 4 4
al persomal safisface sus expectativas ¥ necesidadss personales v profesionales™

¢Ud consicem que en fa Mume q:-aJL-:In Pronancal de Huarmco existe una 4 4 4 4
politica mstitucional que propmeve la capacitacion del personal®

Capacitacin ;Ud considen que en b Munic ipalidad Prowincial de Huamco las 4 4 . | 4

P Eﬂ]:l-i.l.'_'i:EIl:'.ﬂl:E que 2 realizan estan arientadas al desarrollo ds las capacidades
personales v profesionales del persopal?
;Ud considera que en Ia Municipalidad Provincial de Huamco existen 4 4 4 4
espacics v estratezias a nivel institurional para promover ¢l desarralio de las
habillidades personales v profesionales dal persomal”
;Ld considem que en & Mumcipahdad Prevancal ¢ Huamico las fareas 4 4 4 4
asiznadas al personal, responden al perfil v s oblizacionss?
:Ud considera que en la Municipalidad Provincial de Huamco las tareas 4 4 4 4
Evaluacion de asiznadas al personal permuiten 2 logro de kos objetivos iInstinaciomales?
desemnesio :Ud considera que en s Municipalidad Provincial de Husmco el nivel de 4 4 4 4
e prodoctvidad en b institocion depende de factorss tecnicos v motivacionales?
;Ud considera que en ka Municipalidad Provincial de Husamnco los mveles da 4 4 4 4
productividad alcanzado par b institacion, &5 producto del trabajo profesional
v respomsable del persopal?
¢Ud considera que en s Municipalidad Provincial de Huamco [ seleccion del 4 4 4 4
pa:-:-na] que labora en [ institucion 58 cine al perfil profesional®
:Ud considera que en la Municipalidad Provincial de Huamuco el perfil 4 4 4 4
Seleccinn de pmfamna]dﬂpa:nm] EATANLza un servicko de calidad?
roml :Ud considera que en la Minicipalidad Provincial de Husmco la experiencia 4 4 4 4
pe lﬂpuannalquelatmm.am;u:mn e un factor esencial en el logro de Jos
@ jetives imstitacionalss
:Ud considera que en ks Municipalidad Provincial de Huarco las habilidades 4 4 4 4
dal personal permite que el servacio sea de calidad?

;Hav alguna dumen=ion o ifem que no fue evaluada? SI{ JNO { x) En caso de 51, ;Que dimension o 1tem faltz?
DECISION DEL EXPERTO:

El mstrumento debe ser apheado:

SI{ x)NO( )

| '-‘.r_',ﬂﬁ".“'-l 1
| e

Firma v Sello




VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE GESTION ESTRATEGICA
Nombre del experto Mg Pedro Ramsés Anibal Rivero Especiahdad: Gestion Publica para ¢l Desarrollo Social

“Calificar con 1, 2, 3 0 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”

DIMENSION ITEM RELEVANCIA ' COHERENCIA SUFICIENCIA CLARIDAD
JUd conndera que la Munscipahidad Provincaal de Hudnuco establoce 3 3 3
objetivos institucionales que promueyan el desarrollo del persanal”
JUd. consadera que ln Municipabdad Provincial de Hudnuco cuenta con un 4 3 i
Formulacién | plan cstraiegico. con acciones necesarias para ol desarrollo del . SR S |
estratégica JUd considera que la Munscipabidad Provncial de Hudnuco tiene 4 3
mwmmelmo&lm
JUd. considera que la Munscipahidad Provncaal de Hudnuco genera 3 3 3
estradcgias aliornativas para promover ol desarrollo del personal”
(Ud consadera que la Municipalidad Provincaal de Hudnuco coenta con los 3 “ i

recunsos necesanos para la implementacson de las estratoguas a soguir para
el desarrollo del personal”?

JUd. consadera que en la Municipalidad Provincial de Hudnuco las acciones 4 3 3
Ejecucion planificadas se ejocutan de acucrdo al plan extratégico”
estratégica JUd considera que en la Municipalidad provincial de Hudnuco se 3 4 3
Mmﬂ:nus%e&mmmm\wdmdd
personal’
JUd. consadera que en la Municipalidad Provincial de Hudnuco se motiva 4 4 3
de mancra constanie al personal”?
(Ud_considera qoe en la Musicipalidad provincial do Huneco s evalua ol 3 4 4
rendimiento dol persomal en funcidn a los objctivos plantcados?
JUd considora gue en la Mumicipalidad Provincial de Hudauco las acciones 4 3 3
Evaluacié eecutadas so evalian de acuerdo a lo establecido en el plan estratégico”
estratégica JUd consadera que la Manicipalidad provincial de Hudnuco mide ¢l 3 K 3
descmpetio del personal cn sus labores”
JUd. considera que e la Musicipalidad Provincial de Husnuco se aplican 3 4 4

aCCIonos correctivas cuando os necesano en cuanto al descenpedio del

(Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? SI( ) NO (X) En caso de Si, ;Qué dimension o item falta? NO FALTA NADA
DECISION DEL EXPERTO: ' El instrumento debe ser aplicado SI(X) NO( )

'''''''''

Mg Pedro Ramses Aubal REero.



VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE DESARROLLO DEL POTENCIAL HUMANO|

Nombre del experto. Mg. Pedro Ramsés Anibal Rivero Especialidad: Gestion Publica para el Desarrollo Social
“Calificar con 1, 2, 3 o 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad"

DIMENSION ITEM

RELEVANCIA

COHERENCIA SUFICIENCIA

CLARIDAD

- WUd. connidera que en la Mumicipahidad Proviecial de Hudnuco la capacitacion
al personal satisface sus expectativas v necesidades personales v profesionales?

3

4

3

| JUd. considera que en la Mumicipalidad Provincial de Hudnuco existe una
polica mstitucional que promucye la capacitacion del personal?

4

; .

4

C - JUd. considera que en la Municipahdad Provincial de Hudnuco las
spaciiac | capacitacioncs que s¢ realizan, cstan onontadas al desarrollo de las capacidades
. personales v profesionales del personal?

4

“

4

- JUd. considera que en la Municipalidad Provincial de Hudnuco existen
' espacios v ostrategias o mivel institucional, para promover ¢l dosarrollo de las
habibdades personales v profesionales del personal”

LUd. considera quo en la Municipahdad Provincial de Hudnuco las tarcas
__asignadas al personal, responden al perfil y sus obligaciones”

oUd. considera que en la Municipalidad Provincial de Hudnuco las tarcas
3Evaluscién de __asignadas al personal permiten el logro de Jos objetivos institucionales”

desempedo (Ud considera que en la Municipalidad Provincial de Hudnuco ¢l nivel de
- productividad en la institucidn depende de factores écnicos v motivacionales”?

(Ud. considera que en la Municipalidad Provincial do Hudnuco los miveles de
productividad alcanzado por la mstitucion, es producto del trabajo profesional
v responsable del personal”?

(Ud. considora que en la Mumicipahidad Provincial de Huanuco la seleccion del
personal que labora en la institucion se cie al perfil profesional”

JUd. conssdera que en la Municipalidad Proviecial de Huanuco ¢ perfil
Seleccitn de profesional del personal garantiza un servicio de calidad?

personal LUd. considera que en Ja Municipahdad Provincial de Hudnuco la expenencia
del personal que labora on la institucaon, es un factor esencial en ¢l logro de los
__objetivos mstitucionales”

- (Ud. considera que en la Mumicipahidad Provincial de Hudnuco las habilidades
del personal, permite que el servicio sea de cahdad”

4

3

4

(Hay alguna dimensién o item que no fue evaluada? S1( ) NO ( X ) En caso de Si, ;Qué dunension o item falta? NO FALTA NADA
El instrumento debe ser aplicado:

DECISION DEL EXPERTO:

SI(X) NO( )

-~

Mg, Pedro Ramses Aubal REGH

bivar Win

& a Confiqurac



ANEXO 07
BASE DE DATOS DE LA PRUEBA PILOTO
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ANEXO 08
RESULTADOS DE LA PRUEBA PILOTO
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Ficha Técnica sobre la variable Gestion Estratégica

Autor: Maria Isabel Lara Tapia

ANEXO 09

FICHA TECNICA DE LOS INSTRUMENTOS

Ambito de aplicacion: la municipalidad provincial de Huanuco

Duracién: Puede durar 15, 20, 25 minutos.
items del cuestionario: 12 items, teniendo en cuenta las dimensiones:

Tabla: Distribucion de Dimensiones e items

Dimensiones Tipo de item Items Total, items

A. Formulacién estratégica Escala Likert Del 01 al 04 4
(1;2;3;4;5)

B. Ejecucion estratégica Escala Likert Del 05 al 08 4
(1,2;3;4;5)

C. Evaluacion estratégica Escala Likert Del 09 al 12 4
(1,2;3;4;5)

Total, de item 12

Para la obtencion de intervalos de la variable se aplicé la técnica de stanones.

Para la clasificacion se procedid a través de la campana de Gauss con la constante 0.75 a

través de la siguiente manera.
Media = 63.84 / Desv. estandar = 11.982

nl= 63.84 — 11.982 (0.75) = 55

Tabla: Puntuacion de cada item por Likert.

Escala Puntaje
Mala [00 - 55>
Regular [55- 65>
Buena [65 - +a >

Fuente: Manuel Canales Cerén (2006) Metodologia de investigacion Social- Introduccidn los oficios/
Oscar Rafael Guillen Valle y Juan Manuel Sanchez Soto (2014) Guia de SPSS 21 para el desarrollo de
trabajos de investigacion/ Romero-Saldafia, Manuel (2016) Pruebas de bondad de ajuste a una

distribuciéon normal.




Ficha Técnica sobre la variable Desarrollo del Potencial Humano

Autor: Maria Isabel Lara Tapia

Ambito de aplicacion: la municipalidad provincial de Huanuco

Duracion: Puede durar 15, 20, 25 minutos.

items del cuestionario: 12 items, teniendo en cuenta las dimensiones:

Tabla: Distribucion de Dimensiones e items

Dimensiones Tipo de item items Total, items
A. Capacitacion Escala Likert Del 01 al 04 4
(1;2;3;4;5)
B. Evaluacién de desempefio Escala Likert Del 05 al 08 4
(1;2;3:4,5)
C. Seleccidn de personal Escala Likert Del 09 al 12 4
(1,2;3;4:5)
Total, de item 12

Para la obtencion de intervalos de la variable se aplicé la técnica de stanones.

Para la clasificacién se procedio a través de la campana de Gauss con la constante 0.75 a

través de la siguiente manera.
Media = 63.72 / Desv. estandar = 7.356

nl=63.72 — 7.356 (0.75) = 58

Tabla: Puntuacion de cada item por Likert.

Escala Puntaje
Mala [00 - 58>
Regular [58- 68>
Buena [68- +a >

Fuente: Manuel Canales Cer6n (2006) Metodologia de investigacion Social- Introduccion los oficios/
Oscar Rafael Guillen Valle y Juan Manuel Sanchez Soto (2014) Guia de SPSS 21 para el desarrollo de
trabajos de investigacion/ Romero-Saldafia, Manuel (2016) Pruebas de bondad de ajuste a una
distribucién normal.
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43 ESCUELA DE POSGRADO

ACTA DE DEFENSA DE TESIS DE MAESTRO

En la Plataforma Microsoft Teams de la Escuela de Posgrado, siendo las 19:30h, del dia martes 19
DE JULIO DE 2022 ante los Jurados de Tesis constituido por los siguientes docentes:

Dr. Teodolfo Isidro ENCISO GUTIERREZ Presidente
Dr. Rosario VARGAS RONCAL : Secretario
Dra. Nerida del Carmen PASTRANA DIAZ Vocal

Asesor (a) de tesis: Dra. Guadalupe RAMIREZ REYES (Resolucion N° 03282-2021-UNHEVAL/EPG-D)

La aspirante al Grado de Maestro en Gestion Publica para el Desarrollo Social, Doiia Maria
Isabel LARA TAPIA.

Procedié al acto de Defensa:

Con la exposicion de la Tesis titulado: “LA GESTION ESTRATEGICA Y SU INCIDENCIA EN EL
DESARROLLO DEL POTENCIAL HUMANO EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
HUANUCO, 2021”.

Respondiendo las preguntas formuladas por los miembros del Jurado y publico asistente.

Concluido el acto de defensa, cada miembro del Jurado procedié a la evaluacién de la aspirante al
Grado de Maestro, teniendo presente los criterios siguientes:

a) Presentacion personal.

b) Exposicion: el problema a resolver, hipétesis, objetivos, resultados, conclusiones, los
aportes, contribucién a la ciencia y/o solucién a un problema social y recomendaciones.

c) Grado de conviccion y sustento bibliografico utilizados para las respuestas a las
interrogantes del Jurado y publico asistente.

d) Diccion y dominio de escenario.

Asi mismo, el Jurado plantea a la tesis las observaciones siguientes:

()] o ©
Obteniendo en consecuencia la Maestrista la Nota de....... © \QU%\Q)WL ....................... (\x)
Equivalente a (“0\1\%09,“9 ......... , por lo que se declara ... LARIORs N
(Aprobado o desaprobado)

Los miembros del Jurado firman el presente ACTA en sefial de conformidad, en Huanuco, siendo
las.22:2.€. horas de 19 de julio de 2022.

SECH
DNIN® .ZZY L2086, ..............

Leyenda:

19 a 20: ExcelenteS
17 a 18: Muy Bueno
14 a 16: Bueno

(Resolucion N° 01975-2022-UNHEVAL/EPG)

Av. Wsiversitunin §01-60)- Civdid Upiversitania ~ Pabellin V Black ‘A’ 2o, fisa
Tty S74760
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ESCUELA DE POSGRADO H

CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD

El que suscribe:

Dr. Amancio Ricardo Rojas Cotrina
HACE CONSTAR:

Que, la teszs titulada: “LA GESTION ESTRATEGICA Y SU INCIDENCIA
EN EL' "DESARROLLO DEL POTENCIAL HUMA}GO EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO, 2021, reallzado por la
Maestristd, en Gestién Publica para el Desarrollo Social, Marta Isabel
LARA TAPIA cuenta con un indice de similitud del 7%, verificable en el
Reporte de Originalidad del software Turnitin. Luego del andlisis se
concluye que cada una de las coincidencias detectadas no constituyen
plagio; porf lo expuesto, la Tesis cumple con todas las normas para el uso
de citas y*‘ referencias, ademds de presentar un indice de siipilitud menor

al 20% establecido en el Reglamento General de Grados ‘y"'Titulos de la

Universidad Nacional Hermilio Valdizdn.

Cayhuayna, 04 de julio de 2022.

Dr. Amancio Ricardo Rojas Cotrina
DIRECTOR DE LA ESCUFLA DE POSGRADO

SECC



AUTORIZACION PARA PUBLICACION DE TESIS ELECTRONICA DE
POSGRADO
1. IDENTIFICACION PERSONAL
Apellidos y Nombres: LARA TAPIA, Maria Isabel
DNI: 41446464 Correo electronico: milt2882@gmail.com
Teléfono de casa: Celular: 962579041 Oficina:
2. IDENTIFICACION DE LA TESIS

POSGRADO

Maestria: Gestion Publica para el Desarrollo Social
Mencién:

Grado obtenido:
MAESTRO EN GESTION PUBLICA PARA EL DESARROLLO SOCIAL

Titulo de la tesis:

LA GESTION ESTRATEGICA Y SU INCIDENCIA EN EL DESARROLLO DEL
POTENCIAL HUMANO EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO, 2021.

Tipo de acceso que autoriza el autor:

Marcar Categoria de L
oy Descripcion de acceso
X acceso
. Es publico y accesible el documento a texto completo
X PUBLICO e ; S
por cualquier tipo de usuario que consulta el repositorio.
RESTRINGIDO Solo per_rplte ’el_ acceso al registro del metadato con
informacién basica, mas no al texto completo.

Al elegir la opcién “Publico” a través de la presente autorizo de manera gratuita al
Repositorio Institucional — UNHEVAL, a publicar la version electrénica de esta tesis en
el Portal Web repositorio.unheval.edu.pe, por un plazo indefinido, consintiendo que dicha
autorizacion cualquier tercero podra acceder a dichas paginas de manera gratuita,
pudiendo revisarla, imprimirla o grabarla, siempre y cuando se respete la autoria y sea
citada correctamente.

En caso haya marcado la opcién “Restringido”, por favor detallar las razones por las que
se eligio este tipo de acceso:

Asimismo, pedimos indicar el periodo de tiempo en que la tesis tendria el tipo de acceso
restringido:
( )1laifio ( )2 afos ( ) 3arfos ( ) 4afnos

Luego del periodo sefialado por usted(es), autométicamente la tesis pasara a ser de
acceso publico.

Fecha de firma: 10/08/2022

Firma del autor



