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INTRODUCCION

La presente investigacion lleva por titulo “Gestion de recursos humanos y su influencia en el
desempefio laboral de los servidores publicos de la municipalidad distrital de Tamburco-2019”.
Cuya finalidad es explicar cdmo la gestién de recursos humanos repercute en el desempefio
laboral.

En nuestra actualidad es de suma importancia que las entidades publicas y privadas aplique
adecuadamente la gestion de recursos humanos, desde el proceso de reclutamiento, seleccion
del personal idoneo y las capacitaciones, la adecuada aplicacion de esta gestion permitira que
el desempefio del personal que labora en la organizacion realice sus actividades de forma
productiva y cumpliendo las metas que se plantean.

Por ende, la investigacién consta de los siguientes capitulos:

El Primer Capitulo, se dan ciertos planteamientos dentro del problema de investigacion, en la
cual se sostiene la descripcion del problema, asi mismo el enunciado del problema y la
justificacion de la investigacion.

El Segundo Capitulo, se ha desarrollado los objetivos de la investigacion asimismo las
hipdtesis de la investigacion y la operacionalizacion de variables.

El Tercer Capitulo, estd orientado a los antecedentes de investigacion internacional,
nacionales y locales, se ha desarrollado también el marco tedrico que hace comprension las
teorias, los enfoques, modelos y definiciones de sus dimensiones e indicadores de cada variable
de la misma contiene las bases legales y el marco conceptual.

El Cuarto Capitulo, se empled la metodologia de investigacion, donde comprende tipo, nivel
de investigacion, disefio de investigacion, poblacion y muestra, procedimiento de la
investigacion, técnicas e instrumentos y el analisis estadistico.

El Quinto Capitulo, se presenta los resultados y la discusion teniendo un analisis de los
resultados, asi mismo tenemos la contrastacion de las hipotesis y la discusion de los resultados.
El Sexto Capitulo, hace referencia hacia las conclusiones, las recomendaciones obtenidas a
través de los resultados de las investigaciones, las referencias bibliogréficas y por ultimo los

anexos que estan hacen la demostracion de la consistencia de trabajo.
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RESUMEN
La investigacion titulada: “Gestion de recursos humanos y su influencia en el desempefio
laboral de los servidores publicos de la de la municipalidad distrital de Tamburco-2019”, cuyo
objetivo general fue determinar la gestién de recursos humanos y su influencia en el desempefio
laboral de los servidores publicos. Para lo cual se empled la siguiente metodologia, la
investigacion es de tipo basica, el método aplicado fue deductivo, el disefio de investigacion
fue transversal no experimental, el Nivel de investigacion fue descriptivo- explicativo, la
muestra estuvo conformado por 72 Servidores publicos dentro de ello incluidos el personal
nombrado, CAS confianza, personal contratado por locacion de servicios, personal contratado
por CAS (contrato administrativo de servicios).Las técnicas que se aplicaron fue el cuestionario
que estuvo conformado por un total 50 interrogantes, estas pertenecen 27 preguntas a la
variable independiente “gestion de recursos” y 23 interrogantes a variable dependiente
“Desempefio Laboral”, asi mismo el instrumento de investigacion que se ha aplicado en la
investigacion fue el cuestionario mediante el escala Likert segun su escala de medicion Muy en
Desacuerdo, En desacuerdo, Indeciso, De Acuerdo y Muy de Acuerdo y por ultimo los analisis
de estas fueron procesadas por el software estadistico Excel y SPSS version 23.00. Finalmente,
se obtuvo los siguientes resultados: a) Existe una correlacion positiva entre Gestion Recursos
Humanos y desempefio Laboral; b) En lo que concierne al reclutamiento del personal y su
influencia en el desempefio laboral de los servidores publicos se tiene una débil correlacion
positiva entre lo indicado, c) existe una correlacion moderada positiva entre proceso de
seleccion del personal y desempefio Laboral; d) existe una correlacion débil entre la

capacitacion del personal y desempefio laboral.

Palabras claves: Gestion de Recursos Humanos, reclutamiento del personal, proceso de

seleccién personal, capacitacion personal y desempefio laboral
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ABSTRACT

The research entitled: "Management of human resources and its influence on the job
performance of public servants of the district municipality of Tamburco-2019", whose general
objective was to determine the Management of Human Resources and its influence on the job
performance of public servants. For which the following methodology was used, basic type
research, the method applied was deductive, the research design was non-experimental cross-
sectional, the level of research was descriptive-explanatory, the sample consisted of 72 public
servants within it includes appointed personnel, trusted CAS, personnel hired by service
location, personnel hired by CAS (administrative services contract). The techniques that were
applied was the questionnaire that consisted of a total of 50 questions, these belong to 27
questions to the independent variable "resource management” and 23 questions to the dependent
variable “"Labor Performance”, as well as the research instrument that applied in the
investigation was the questionnaire using the Likert scale according to its measurement scale
Strongly Disagree, Disagree, Undecided, Agree and Strongly Agree and finally the analyzes of
these were processed by the statistical software Excel and SPSS version 23.00. Finally, the
following results were obtained: a) There is a positive connection between Human Resources
Management and Labor performance; b) Regarding the recruitment of personnel and its
influence on the work performance of public servants, there is weak positive evidence between
what is indicated, c) there is a strong positive influence between the process of personnel
selection and work performance; d) there is a weak connection between staff training and job

performance.

Keywords: Human Resources Management, staff recruitment, personal selection process,

personal training and job performance
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion del problema

Nos encontramos en un mundo globalizado en el que las organizaciones utilizan cada dia
nuevas estrategias de GRH para erradicar eventos que surgen en el proceso de
reclutamiento de personal, seleccién personal, capacitacién del personal. En la actualidad
muchos paises a nivel internacional estan priorizando la gestion de recursos humanos
mediante los procesos digitales que avanzan a pasos agigantados y las empresas deben
ser cada vez mas conscientes de los cambios que podrian afectar a sus diferentes
actividades. Los recursos humanos seran de enorme importancia en la estrategia
empresarial, ahora no solo deben cumplir con la adopcién de nuevos procesos digitales,
sino que deben ser los responsables de la seleccion de los talentos técnicos que marcaran
el empleo (ESTAUN, 2019).

Segun Marcona (2017) afirma que la empresa de recursos humanos Adecco especialista
en recursos humanos, dieron a conocer los paises que mejor desarrollan los recursos
humanos a nivel mundial, donde Suiza, Estados Unidos y Singapur son los paises que
lideran el ranking de paises en priorizar la gestion de recursos humanos mediante la
seleccion personal y en América Latina Chile es el Gnico pais que aplica de mejor manera

la Gestion de Recursos Humanos.

En el Peru a nivel nacional las entidades cuentan con procesos de GRH deficientes las
instituciones pablicas en el Perd, tercerizan cada vez mas sus procesos de seleccion de

personal, con el fin de contratar al candidato con el perfil idoneo, requerido por la
institucién (Espinoza, 2020). Es aqui donde no se considera correctamente el proceso de

reclutamiento, seleccién y capacitacion de personal.

En ese contexto, en el departamento de Apurimac los Gobiernos Locales y Distritales no
toman en cuenta dados proceso de GRH, lo que significa que un servidor publico no se

encuentra en el area que corresponde segun su profesion, experiencia laboral general y
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especifica que tiene, por esta razon existe una deficiencia laboral, también podemos
mencionar que en la mayoria de los municipios existe un proceso debil de aplicar
correctamente la gestion de recursos humanos ya que en mayoria hay una contratacion
deficiente, poco interés en la seleccion personal y capacitacion personal, por ende no
habra una buena calidad de servicio, eficacia y eficiencia en el logro de los resultados en

la gestion municipal.

En la entidad desde Gestiones anteriores, no ha sido una prioridad enfocar los Recursos
Humanos por la parte del jefe recursos humanos y la direccion de Administracion o la
Gerencia Municipal, cuya tarea es priorizar y promover una correcta aplicacion en la
gestion de recursos humanos en la contratacion del personar ya sea por reclutamiento
interno o externo, adecuado proceso de seleccion personal a través de entrevistas
personales, curriculum, pruebas psicosociales. EI Contrato administrativo de Servicios
CAS es una modalidad en donde los servidores publicos son contratados por la institucion
habiendo problemas en las convocatorias de brindar una oportunidad laboral transparente
y eficiente para que los profesionales competentes e idoneos de perfil profesional
completa sean los que puedan ganar los concursos a través de procesos de reclutamiento,
seleccidn personal transparente, contratacion del personal de acuerdo a las normas de los
recursos humanos y capacitarlos a los servidores para que exista un desempefio laboral

correcto y que pueda beneficiar a la gestion municipal.

El reclutamiento del personal en la Municipalidad Distrital de Tamburco no se aplica de
manera correcta ya que no se lleva el reclutamiento mediante las redes sociales como
paginas web institucionales, Facebook institucional, convocatorias por el talento Perd,
etc. Permitiendo con estos resultados que no se tenga postulantes con perfiles que
cumplen los términos de referencia de acuerdo a las plazas vacantes que se necesita la
institucién, asimismo no se tiene convenios con universidades e institutos para reclutar
jévenes egresados de las diferentes carreras profesionales de las diferentes universidades,
también no se hace un reclutamiento interno en la institucion de ascender a servidores
publicos que mejor hacen su trabajo y no se tiene un base de datos de los que trabajaron
anteriormente y que desempefiaron de la mejor manera para luego llamarlos y que puedan
prestar sus servicios laborales, actualmente el reclutamiento en la municipalidad se da
mediante las llamadas telefonicas e invitaciones por parte de influencias de amistades y
personas cercanas de campafas politicas para que puedan trabajar sin hacer una revision

exhaustiva a su curriculo vitae generando un desempefio laboral deficiente.
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La seleccion personal en esta institucion no se ejecuta de manera correcta segun el debido
proceso, no se aplica de manera correcta la revision académica como el curriculo vitae,
certificados de capacitacion, experiencias laborales de acuerdo al perfil del puesto laboral
requerido, asimismo las entrevistas personales no se llevan de acuerdo a las normativas y
que se realizan las entrevistas de una manera irregular donde no se cumple con el proceso
de realizar una secuencia de como se debe preguntar al postulante de acuerdo al cargo
que postula y algunos roles que estdn dentro la entrevista personal como los test
psicoldgicos, preguntas que sean coherentes y relacionadas con el puesto de trabajo, la
induccion al personal nuevo también es muy olvidado en la institucion ya que no se
preocupa en inducir al personal nuevo de sus funciones y objetivos a lograr dentro de la
institucion permitiendo que el trabajador no asimile de manera rapida en su rol de trabajo.

Otro punto es sobre la politica que ha influido en la seleccion de personal donde se
prioriza la contratacion de personas que son del partido politico y las amistades personales
de los funcionarios que laboran dentro de la institucion. las contrataciones del personal
son contratadas por las diferentes areas usuarias que no tienen la competencia de contratar
nuevos trabajadores porque para ello esta el area de RH que tienen la facultad de aplicar

la normativa de los procesos de contratacion personal.

La capacitacion del personal en la municipalidad distrital de Tamburco no se lleva de
manera constante, existe una debilidad en capacitar al personal ya que el area de recursos
humanos tiene la facultad de capacitar a los trabajadores para que sean retroalimentados
de acuerdo a las funciones que cumple como trabajador, en la institucion existe personal
que necesita capacitarse ya que en mayoria de los servidores publicos necesitan actualizar
informacion en el area que se desempefia y en mayor parte desconocen sobre normas,
reglamentos y que necesitan actualizarse en programas tecnologicos etc. El personal no
se incentiva con mayor frecuencia en la realizacion de talleres académicos es por tanto
recalcar que los servidores no estas capacitados y por lo tanto el desempefio es muy débil
ya que en las entidades publicas es muy importante que los trabajadores estén

actualizados y motivados para que se logren los objetivos en la institucion.

También se toma en cuenta que no se hace un adecuado uso de realizacién de talleres,
seminarios, induccion personal, cursos de programacion y conversaciones con los
servidores de acuerdo a los cargos que ocupan. El presupuesto de las capacitaciones se

desvia a otras metas presupuestales y generan que no haya presupuesto para las
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capacitaciones para el personal y de tal forma el desempefio laboral es muy deficiente y
muy criticado por los usuarios. Por tal motivo se plantea investigar las deficiencias y
teniendo dificultades en el &rea de RRHH ya que es el pilar fundamental para realizar las
capacitaciones del personal en la municipalidad distrital de Tamburco.

1.2 Enunciado del Problema

1.2.1  Problema general

¢De qué manera influye la Gestion de Recursos Humanos en el desempefio
laboral de los servidores publicos de la municipalidad distrital de
Tamburco-2019?

1.2.2  Problemas especificos

e (De qué manera influye el Reclutamiento del personal en el desempefio
laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital Tamburco-
20197

e ;De qué manera influye La seleccion personal en el desempefio laboral de

servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Tamburco-2019?

e ;De qué manera influye la capacitacion del personal en el desempefio laboral

de los servidores en la Municipalidad Distrital de Tamburco-2019?

1.3 Justificacion de la investigacion

1.3.1  Justificacion metodologica
Para el logro de los objetivos se acudira al empleo de cuestionarios relacionados
a las dos variables de GRH y desempefio laboral la cual contribuira a la gestion
y se daré proporcionalidad confiable y veridica y que sera favorable para otras

investigaciones que tengan relacion con esta investigacion en lo posterior.

En este presente proyecto de investigacion se empleo la siguiente metodologia,
la investigacion es de tipo basica, el método aplicado a la investigacion es
deductivo, el disefio de investigacion es de Investigacion transversal no
experimental, el Nivel de investigacion Descriptivo- Explicativo, el instrumento

de investigacion que se aplica es escala Likert.
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1.3.2 Justificacién tedrica

1.3.3

La investigacion cuenta con suficientes teorias que determinan del concepto de
las variables, dimensiones e indicadores de una gestion de recursos humanos y
desempefio laboral. De esa manera la informacion que se consolida en la
indagacion es relevante y coherente. Con la cual se puede aportar al
conocimiento vacio, sugerir nuevas ideas e hipdtesis para futuras indagaciones
(Hernéndez et al., 2014).

Justificacion practica

Esta investigacion permite un impacto social mayor, contribuyendo a la
municipalidad, siendo a través del area de recursos humanos que desarrolle de
manera eficiente y eficaz asiendo el uso adecuado del proceso de reclutamiento,
seleccion y capacitacion del personal y de esa forma posibilitar una adecuada
contratacion de los servidores publicos.

Servira como antecedente para futuras investigaciones para que den mayor
prioridad e importancia a utilizar de manera adecuada los procesos de gestion de

recursos humanos para que exista un desempefio laboral adecuado e idoneo.
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CAPITULO Il
OBJETIVOS E HIPOTESIS

2.1  Objetivos de la investigacion
2.2.1 Objetivo general

Determinar la Gestion de Recursos Humanos y su influencia en el desempefio
laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Tamburco-
2019.

2.2.2 Objetivos especificos

e Determinar el reclutamiento del personal y su influencia en el desempefio
laboral de los servidores pablicos de la municipalidad Distrital de Tamburco-
2019.

e Evaluar la Seleccién personal y su influencia en el desempefio laboral de los

servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Tamburco -2019.

e Analizar la capacitacion del personal su influencia en el desempefio laboral de

los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Tamburco -2019.

2.2 Hipotesis de la investigacion

2.2.3 Hipotesis general

La gestion de los recursos humano no influye positivamente en el desempefio
laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Tamburco
2019.
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2.2.4 Hipotesis especificas

El reclutamiento del personal no influye positivamente en el desempefio
laboral de unos de los servidores publicos de la municipalidad distrital de
Tamburco-20109.

La seleccion del personal no influye positivamente en el desempefio laboral
de unos de los servidores publicos de la municipalidad distrital de Tamburco-
20109.

La capacitacion del personal no influye positivamente en el desempefio laboral
de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Tamburco-2019.
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Variables Definicion de variables. Dimensiones Indicadores Escala de medicion
(Chiavenato, 2017) afirma que la Reclutamiento Reclutamiento Interno 1.- Muy en
“gestion de recursos humanos tiene del Personal Reclutamiento Externo Desacuerdo
un efecto en las personas y en las Curriculo vitae
Variable organizaciones en la manera de Seleccién Entrevista personal 2.- En desacuerdo
independiente. seleccionar al personal, reclutar al personal. Contratacién del personal

Gestion de
Recursos
Humanos

Variable
Dependiente

Desempefio
Laboral

personal para integrarlas y
orientarlos y capacitarlos para
recompensarlos. Es decir, la calidad
en la manera de gestionar a las
personas en la organizacion”.

(Ivancevich, Konopaske, &
Matteson, 2005), afirma que el
desempefio laboral es una forma en
que los integrantes de la
organizacion trabajan de manera
efectiva, eficiente, con un uso
adecuado de la economiay la
prestacion de calidad de servicio
para lograr metas comunes. (pag.
15)

Capacitacion
personal.

Calidad de
servicio.

Eficacia.

Eficiencia.

Transmision de informacion
Desarrollo de actitudes
programacion y planificacion de
la Capacitacion

Presupuesto para la capacitacion
personal

Evaluacion de los resultados.
responsabilidad

Iniciativa

compromiso,

Capacidad de realizacion.
Trabajo en equipo

Eficacia individual

Eficacia en equipo de trabajo
Obijetivos a Lograr
Responsabilidad del trabajador.
conocimientos técnicos
Liderazgo y cooperacion.
Adaptacion del personal

3.-Indeciso
4.-De Acuerdo

5.-Muy de Acuerdo

1.- Muy en
Desacuerdo

2.- En desacuerdo
3.-Indeciso
4.-De Acuerdo

5.-Muy de Acuerdo

Nota: Elaborado a partir de los fundamentos tedrico.
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CAPITULO 11l
MARCO TEORICO REFERENCIAL

3.1.1 Antecedentes internacionales

Garcia

Obando (2013) preside en tu tesis: "Analisis de la gestién de Recursos

Humanos por competencias y su impacto en el desempefio de la laboral del personal

administrativo y de servicios del instituto superior pedagdgico de la ciudad de San

Gabriel

”. El objetivo principal fue analizar de qué manera la gestion de los recursos

humanos es deficiente por las competencias que afectan el nivel de desempefio en el

trabajo
El tipo

del personal administrativo y de servicios del Instituto Superior Pedagogico.
de investigacion es exploratoria y explicativa, donde la poblacion estuvo

conformada por 31 personas, por lo que se entrevistard a todo el personal

administrativo y de servicios que labora en esta institucion. Y se llego a las siguientes

conclusiones relevantes:

El reclutamiento y seleccion de personal no se realiza de forma técnica con
instrumentos que permitan evaluar los conocimientos, habilidades y actitudes
de los candidatos y por tanto seleccionar al mejor candidato. Siendo entonces
la seleccion de personal discrecional, el 64% del personal participante asi lo
indica.

Los planes de capacitacion y desarrollo no se han definido de acuerdo con las
necesidades institucionales que favorezcan la consolidacion de
conocimientos especificos para el desarrollo de actividades, asi como para el
fortalecimiento de competencias. Durante la investigacion y revision
documental se verifica la ausencia de este plan.

No hay parametros para la admision de un personal al establecimiento, en la
cual definan perfil requerido y al mismo tiempo garanticen un buen
desempefio en la cual desarrollo de sus funciones, como afirman el 82% de la

plantilla encuestada y responsable de talento humano™.
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3.1.2 Antecedentes nacionales

Bardales Rivera (2019) el cual presenta en su tesis “la gestion de los recursos

humanos en el rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa de transporte

de personal Jessica Tours SAC. Lima 2017, El principal objetivo fue determinar la

relacion entre la gestion de recursos humanos y el rendimiento laboral de los

trabajadores de la empresa de transporte de personal Jessica Tours SAC. El tipo y

nivel de investigacion son aplicados y correlativos y el disefio de la investigacion es

transversal y no experimental. La poblacién y muestra estuvo formada por 49

trabajadores de la empresa. La técnica de recoleccion de datos fue la encuesta, uno

de cuyos hallazgos mas relevantes fue:

Primero, podemos mostrar que existe una relacion muy alta, donde el valor
p = 0.000 <0.05, entre las variables de gestion de recursos humanos y
desempefio laboral en la empresa de transporte de personal Jessica Tours
SAC, por lo que se acepta la hipotesis general y la Se rechaza la hipotesis
nula.

En tercer lugar, podemos concluir que existe una alta relacion, donde el valor
p = 0.000 <0.05, entre la dimension de seleccion y la variable de desempefio
laboral en la empresa de transporte de personal Jessica Tours SAC, por lo
tanto, se acepta la hipotesis alternativa especifica 2 y se refuta la hipotesis
nula.

En cuarto lugar, fue posible mostrar una correspondencia muy alta, donde el
valor p = 0.000 <0.05, entre la dimension de capacitacion y la variable de
desempefio laboral en la empresa de transporte de personal Jessica Tours
SAC, para lo cual I La hipotesis alternativa especifica 3 y la Se refuta la

hipétesis nula”.

3.1.3 Antecedentes locales

a)

Mendoza (2019) sostiene en su tesis “Gestion de Recursos Humanos y El
Compromiso Laboral de Los Trabajadores en La Direccion Sub Regional de
Transportes y Comunicaciones Chanka— Andahuaylas, 2018”. El objetivo
principal fue la determinacién de la relacion que existe entre la gestion de
recursos humanos y el compromiso laboral de todos los trabajadores en la

direccién sub Regional de transporte y comunicaciones Chanka -
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Andahuaylas, como finalidad conocer el vinculo del nivel de asociacion que
existe entre variable, el disefio de investigacion es no experimental de corte
transversal o transaccional. de tal manera que la poblacién estaba conformada
por un total de 57 trabajadores, segun la Oficina de Recursos humanos de
dicha institucion. Las técnicas y instrumentos que se utilizo fue la encuesta 'y
lista de cotejo. Las conclusiones mas resaltantes fueron:

e Conforme a una correlacion entre la gestion de recursos humanos y el
compromiso laboral, se demuestra que existen correlacion positiva
moderada en la Direccion Sub Regional de Transportes y
comunicaciones chanka-Andahuaylas 2018, es decir que a medida que
se incrementa la primera variable también la otra variable, puesto que
el valor obtenido en el coeficiente de correlacion de Spearman fue (r
=,416**, p =,001 < ,05).

e La relacion entre el reclutamiento, seleccion y la calidad de trabajo,
demuestra que existe la relacion positiva muy baja, teniendo ambas
dimensiones sufren de igual forma de cambios, mejor explicito, el
reclutamiento, la seleccion en la institucion aumenta, quizas pueda
que, también aumente o disminuya a calidad de trabajo, sin embargo,
no presenta una correlacion significativa entre las variables. Puesto
que el valor obtenido del coeficiente de correlacion de Rho Spearman
fue (r =, 054, p =,689 > ,05).

e Conforme a una relacion entre la capacitacion y cumplimiento de
metas de los trabajadores, se demuestra que existe la correlacion
positiva muy baja, es decir que entre ambas dimensiones sufren de
igual forma los cambios, mejor dicho, si la capacitacion en la
institucién aumenta, quizas pueda que también aumente o disminuya
el cumplimiento de metas, sin embargo, no presenta una correlacion
significativa entre las variables. Puesto que el valor obtenido de
coeficiente de correlacion de Rho Spearman fue (r =, 086, p =,527 >
0,05)”.

b) Inca (2015) sostiene que el “talento humano y su relacion con el desempefio
laboral en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, 2015”. Cuyo objetivo

fue determinar la relacidén que existe entre la gestion de talento humano y
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desempefio laboral en los trabajadores y funcionarios de la municipalidad
provincial de Andahuaylas, 2015. El Disefio de investigacion que utilizo es
transaccional correlacional y no experimental porque no se manipulo ninguna
de las variables. el tipo de muestra ha sido utilizada es no probabilistica, no
aleatoria, en la cual se encuestado al total de trabajadores administrativos que
fue de 104. La técnica de investigacion empleada fue la encuesta y el
instrumento a utilizar fue la escala Likert, unos de las conclusiones mas
importante son:

e El coeficiente Spearman arroj6 un valor igual a 0.819, lo que indica
que existe una alta correlacion positiva entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral. Esto demuestra que un buen
desarrollo de una gestion de talento humano es importante para el
desempefio laboral del trabajador.

e La seleccion de personal y la calidad del trabajo en la Municipalidad
provincial de Andahuaylas nos permiten demostrar un valor de 0.640
utilizando el coeficiente de Spearman,” indicando la existencia de la
correlacion positiva de moderada entre la seleccion de personal y la

calidad del trabajo”.

3.2 Marco teorico
3.2.1 Origen de los recursos humanos

A lo largo del tiempo, el origen de los Recursos Humanos nace con la nueva
revolucion industrial a mediados del siglo XIX que se desarrollé en el continente
europeo Yy Estados Unidos. Donde en esos tiempos existia la excesiva mecanizacion
de las tareas que generaban insatisfaccion entre los trabajadores y las empresas de
fabricas, con estos problemas nace las primeras medidas de solucionar los problemas
de salud, vivienda y el horario de trabajo del personal y de la misma forma crearon
departamentos encargados del bienestar de los empleados.

En el siglo XX surgieron las primeras oficinas encargadas a la gestion del personal y
priorizaron la contratacion del personal, nuevos salarios, despido de personal y la
evaluacion de resultados. En el afio de 1970 hasta el afio de 1980 se tomaba en cuenta
el rendimiento laboral mediante la profundizacién de la gestion personal y en el afio

2000 en adelante con la llegada del internet y la maravillosa tecnologia informatica
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en la que esta hacer nacer la gestion del talento humano que se preocupa como
prioridad para contratar el personal mediante una seleccion del personal para luego
formarlos y capacitarlos (Revista EAE Businees School, 2017).

Segun Chiavenato (2015) menciona que la gestion de recursos humanos surgié un
crecimiento y asi mismo teniendo la complejidad de las tareas durante la revolucion
industrial a mediados del siglo XX en el continente europeo donde por primera vez
surge una palabra de la relacion industrial asi mismo como una principal actividad
mediadora en todas la organizaciones y en los trabajadores para contrarrestar entre
objetivos organizacionales y objetivos individuales, ya en el afio de 1950 paso
Ilamarse administracion del personal cuya funcion era controlar a las personas de
acuerdo a las leyes de la legislacion laboral y en el afio 1970 nace el nombre de
recursos humanos.

3.2.2 Teoria de gestion de recursos humanos

Sustentado por Schuler (2007) menciona lo siguiente sobre la GRH:

e La GRH se desarrolla con un enfoque interno que se enfoca en las personas
que estan a su disposicion, se debe incentivar las metas a corto plazo para
encontrar la eficiencia organizando un personal que realice las tareas en una
determinada posicidn para orientar y motivar a alcanzar las metas.

e Laestrategia analitica requiere una mezcla de dos recursos de GRH descritas
hacia las otras opciones estrategias. La estrategia exploratoria, como su
nombre indica, encargada de estudiar las condiciones que contribuyen para
promover en las personas el empoderamiento y estas son de medio y largo
plazo. En la cual los enfoques en estudiar estas partes de estrategia se
desarrollan organizacionalmente en la estrategia analitica.

3.2.3 El modelo de gestion de recursos por competencias

El departamento de RR.HH. tiene la vision de una gestion integrada, ya que la
seleccidn de personal, la gestion del trabajo, los beneficios sociales, las condiciones
laborales, la evaluacion de los empleados y la motivacion estan estrechamente
vinculadas. Ademas, incluye las competencias profesionales en funcién de las
condiciones, caracteristicas y el comportamiento de las personas que realizan
eficazmente las tareas segun su funcion y segun el puesto de trabajo (Vivas y
Fernandez, 2011).
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Este Modelo de gestion del personal por competencias tiene como objetivo los

comportamientos asociados a los perfiles competenciales identificados y su

descripcion para la creacion de cada puesto de trabajo (Rodriguez, 2010).

3.2.4 Definicion de gestion de recursos humanos

Chiavenato (2017) afirma que la gestion de recursos humanos tiene un efecto en las

personas y en las organizaciones en la manera de seleccionar al personal, reclutar al

personal para integrarlas y orientarlos para recompensarlos. La manera en la cual se

gestiona a las personas en una organizacion.

3.24.1

3.2.4.2

Concepto de gestion de recursos humanos de otros autores.

Garcia (2017) define a la GRH como un conjunto de politicas y métodos de
seguimiento de los aspectos personales de los puestos de reclutamiento,
seleccion personal, formacion personal, recompensas y evaluacion del
desempefio laboral.

En el sector publico, el sistema administrativo de gestion de recursos
humanos se encuentra conformado por subsistemas, es decir por un conjunto
de procesos interrelacionados que forman parte de este Sistema. El
subsistema se ubica en el primer nivel de desagregacion del Sistema
(Ministerio de justicia y derechos humanos, 2016).

Dessler (2006) da a conocer que los lineamientos son necesarios para
abordar temas comprometidos netamente con la gestion del personal dentro
de una entidad publica o privada, que especificamente se trata del
reclutamiento, seleccién, contratacion, evaluaciéon, capacitacion,
remuneracién justo para los trabajadores. Asimismo, abordar el tema de
desempefio laboral.

Importancia de los recursos humanos en las organizaciones.

Becker (1994) menciona que la GRH son muy importantes en una
organizacion, ya que se involucra la produccion y competitividad de las
personas para la obtencion de conocimientos generales y especificos, y
también relaciona el término con capital en lo siguiente condiciones:

e Identificar los requisitos de los trabajadores.

e Actividades en Recursos humanos
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e Contratar empleados de forma temporal o permanente segin los
requisitos del perfil laboral.

e Seleccionar y proporcionar a las personas eficientes.

e Supervisar el desempefio de los trabajadores en el trabajo.

e Ver el buen rendimiento del grupo y la relacién afectiva entre los
empleados.

e Garantizar un alto rendimiento laboral.

e Gestionar la nébmina de empleados.

e Garantizar la igualdad de oportunidades para todos los empleados.

e Luchar contra la discriminacion.

e Asegulrese de que los métodos comerciales de la empresa estén
regulados por diferentes reglas.

e Que trabajen con mucha motivacion los trabajadores.

e El equipo de trabajo de recursos humanos también debe trabajar en
sus propias habilidades interpersonales.

3.2.4.3 Importancia de los recursos humanos en las organizaciones.
3.2.4.3.1 Objetivos explicitos.

Los cuatro objetivos explicitos que deben estas se alcanzan con
la gestion eficaz de los recursos humanos. Encontrar postulantes
potencialmente muy calificados que puedan ayudar a desarrollar
habilidades requeridas por una organizacion.
e Retenga a los trabajadores responsables comprometidos
con la organizacion.
e Motivar a los empleados para que estén comprometidos
con la institucion.
e Coadyuvar con los trabajadores para que crezcan

mediante su organizacion.

3.2.4.3.2 Objetivos implicitos.

Hay tres metas implicitas relacionadas con los recursos
humanos.

e Productividad mejorada.
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e Lamejor calidad de trabajo.

e Cumplir con las normas en la organizacion.

3.2.4.3.3 Objetivos a largo plazo.
Valle y Schuler (2007) establece que las metas a largo plazo o los
resultados finales se relacionan con la competencia y en Ultima
instancia mejoran la eficiencia y eficacia de la organizacion. La
GRH tiene un impacto significativo en el logro de los resultados
a través de su contribucién al logro de metas explicitas e
implicitas y centrarse en el resultado final y la forma en que la
gestion del recurso humano puede ganarse un reconocimiento y

el respeto de las entidades (Valle y Schuler 2007).

3.2.4.4 Departamento de recursos humanos.

Es una unidad organica que se encarga de la gestion de recursos humanos y
que es muy fundamental para los asuntos relacionados con la gestion y
administracion de personal (Delgado, 2009).

Las funciones que realiza el area de recursos humanos de una institucion
son:

3.2.4.4.1 Relacionados con la gestion de personal.

e Planeacion del modelo.
e Descripcion del puesto.
e Reclutamiento y seleccion de personal.
e Dar la bienvenida a los nuevos trabajadores.
e Evaluacion de puestos y compensacion.
e Evaluacion de los resultados.
e Formacion y desarrollo.
e Comunicacion laboral.
e Prever los riesgos laborales
3.2.4.4.1 Relacionados con la administracion del personal.
e Elaboracion de sueldos.

e Procedimientos sociales para el bienestar social y las finanzas.
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e Control y verificacion de ausencias.

e Procedimientos relacionados con las infracciones y las
sanciones del personal.

e Procedimientos de contratacion del personal.

e Tramites laborales cuando termina la relacion laboral entre
entidad y trabajador.

e Informacion del rendimiento laboral del personal.

3.2.4.5 Sub sistemas en la gestion de recursos humanos.

En la GRH existen subsistemas (procesos) que la integran y sin los cuales

no es posible un buen liderazgo, incluida la planificacion determinando las

fases de un reclutamiento personal, seleccidon personal e integracion de

personal.

3.2.4.5.1 Planificacion de la gestion de talento humano.
Es un proceso que se encarga de implementar planes y programas
garantizando la cantidad el tipo de personas correctas estén
disponibles para la planificacion en todo momento por tanto, la
planificacion de personal estd directamente vinculada a la
estrategia corporativa y traduce estrategias creadas por
organizaciones para controlar basicamente la planificacion de la
fuerza laboral para encontrar a las personas adecuadas con la
capacitacion adecuada en el momento adecuada para satisfacer las
necesidades de la empresa (Fernandez, 2008).

3.2.4.5.2 Andlisis del puesto de trabajo.
Segun Cenzo y Robbins (2008) sostiene que es necesario vincular
los datos con la informacion de los empleados actuales de la
organizacion y los lugares de trabajo. Debe contener datos de
informacidn, como, por ejemplo: que hacen en el desempefio de su
trabajo, las condiciones en las que lo hacen, las maquinas con las
que trabajan y los conocimientos, destrezas y habilidades
requeridas para un puesto laboral y el analisis detallada de los
perfiles de puestos de trabajo.
Es un analisis del lugar de trabajo es un examen sistematico de las

actividades que componen un lugar de trabajo. El proceso técnico
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que utiliza para definir los roles y responsabilidades de un puesto.
Este analisis incluye la identificacion y descripcion los hechos y

sucesos en las tareas requeridas.

3.2.4.5.3 Relaciones y aspectos del analisis del puesto de trabajo.
Para realizar un analisis del puesto, se deben tener en cuenta
aspectos como: estructura organizada y tecnologia, entorno legal
(leyes), consideraciones de disefio del puesto y consideraciones
del contexto del puesto. Por qué las organizaciones operan en un
entorno y son estas como sistemas abiertos por que necesitan del
entorno de la sociedad para que puedan existir como una
organizacion.

3.2.4.5.4 Descripcion del puesto de trabajo.
Una descripcion del trabajo es una declaracion escrita de lo que
hacen los trabajadores, en que condiciones lo hacen y por qué lo
hacen. Debe describir con precision el contenido del puesto, el
entorno y las condiciones de trabajo. Cenzo (2008) afirma que un
formato comun para describir un puesto incluye el nombre del
puesto, las funciones a desemperiar, los detalles del puesto, las
condiciones ambientales y las autorizaciones y responsabilidades
del propietario.

3.2.4.5.5 Especificaciones del puesto de trabajo.
Se identifican las habilidades, el conocimiento y las habilidades
necesarias para que el puesto sepa qué tipo de personas se
necesitan para ocupar el puesto para un desempefio laboral
adecuado. Con base en la informacion obtenida a través del
analisis del puesto y las habilidades necesarias para realizar el
trabajo de manera eficaz.

3.2.4.5.6 Usos de la informacidn del puesto de trabajo.
Sobre el andlisis de informacion de un trabajo se basa en casi todas
las actividades y programas de la gestion de recursos humanos en
una organizacion.

e Reclutamiento del personal y seleccion personal con

descripcion y especificacion.
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e Planeacion de los recursos humanos.

e Compensacion laboral.

e Capacitacion del personal.

e Calificacion de desempefio del personal.

e Un plan de una carrera profesional.

e Lainvestigacion de ciertas obligaciones no asignadas

e Elempleo es una oportunidad de cual se ejerce la igualdad.

3.2.5 Dimensién 1: Reclutamiento del personal.

La contratacion de personal se define como el proceso de atraer personas en el
momento adecuado, en numero suficiente y con las cualidades adecuadas, y
alentarlas a postular para puestos de trabajo en una entidad. De la misma manera, se
puede definir como el proceso de identificacion y captacion de candidatos calificados
e idéneos en el municipio. No podemos pasar alto la importancia de enfatizar que los
planes de empleo deben reflejar la promocion y seleccion del personal, lo que incluye
el desarrollo de politicas, planes de dotacion de personal y métodos de empleo. Por
lo que estos procedimientos se basan en identificar candidatos potencialmente muy
calificados para cubrir plazas vacantes y de esa forma se recluta una cantidad de
postulantes que para luego emergen como nuevos empleados en la organizacion
(Gubernamentales, 2014).

3.2.5.1 Laimportancia del reclutamiento.

Uno de las prioridades del reclutamiento como la primera fase de
contratacion del personal durante el cual se realiza una preseleccion de
personas que ingresaran al proceso como posibles candidatos y que
Representan la primera relacion entre la institucion y los postulantes, lo que
determina la actitud y comportamiento del nuevo empleado al ingresar a la
organizacion, en base a las expectativas que el empleado pueda tener de
este enfoque inicial.

3.2.5.2 Medios de reclutamiento del personal.

3.2.5.1.1. Reclutamiento Interno.
Es interno cuando esta entidad intenta cubrir un puesto de vacante
especifico reorganizando a sus empleados, que pueden ser

promovidos (movimiento vertical) o reubicado (movimiento
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horizontal) o con ascenso (movimiento diagonal). En la cual el
reclutamiento interno se puede involucrar a candidatos que
valoran la organizacion (empleados), con el fin de rotarlos a otras
areas o hacer cambios a otras actividades mas complejas y de
mayor jerarquia. También trae ventajas como el uso 6ptimo de los
recursos humanos de la institucién, genera motivacion, conduce
a buenos resultados porque los empleados ya son conocidos y el
desembolso econémico es menor que con el reclutamiento
externo. Sin embargo, este tipo de reclutamientos también genera
el bloqueo de nuevos ideales y experiencias y puede crear una ruta
entre los empleados.
Las principales técnicas de contratacion interna son las siguientes

e Promocion interna dentro de una organizacion.

e Expediente de candidato

e Recomendacion interna por altos funcionarios

3.2.5.1.2. Reclutamiento externo.

Trabaja con candidatos que vienen de afuera. Cuando existe una
plaza vacante la institucion intenta cubrir con extranjeros, es
decir, candidatos externos que son atraidos por los medios de
seleccion como redes sociales convocatorias etc. Asimismo, son
métodos por el cual la organizacion abre sus puertas para dar
oportunidad a los nuevos candidatos que quieran prestar sus
servicios laborales y como una oportunidad de empleo. Notas de
recursos humanos méas adecuadas. Se denominan medios
contractuales, porque basicamente son canales de comunicacion.
Las principales técnicas de contratacion externa:

e Reclutamiento electrénico (contratacion electronica).

e Agencia de empleo.

e Los postulantes reciben recomendaciones por los

trabajadores de la organizacion.
e Anuncios y carteles en las puertas de la institucion.

e Contactos con sindicatos y asociaciones profesionales.
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e Convenios con universidades, institutos, asociacion de
estudiantes etc.

e Viajar para el reclutamiento a otros lugares.

e Anuncios en las redes sociales, Facebook, revistas,
convocatorias en el portal web.

e Agencias de empleo dentro de la jurisdiccion.

e Reclutamiento online (online).

3.2.5.1.3. Reclutamiento Mixto

Las organizaciones no contratan solo internamente o solo
externamente. Los dos se complementan, al contratar
internamente, la persona que acceda al puesto vacante debera
cubrir su puesto actual. Si es reemplazado por otro empleado, este
otro puesto a su vez produce un puesto vacante a cubrir. Durante
una contratacion interna, en un momento dado de la organizacion,
siempre aparece un puesto que debe ser cubierto por una
contratacion externa, salvo cancelacion. Por otro lado, cada vez
que se realiza un outsourcing, al nuevo candidato que esta
postulando a una nueva vacante se le debe ofrecer un nuevo
desafio y oportunidad o de lo contrario buscara desafios y
oportunidades en otra organizacién que le parezca mejor.

3.2.6 Dimension 2: Seleccion del personal.

La seleccion del personal se puede definir como el proceso de seleccionar a la persona
adecuada para el puesto adecuado o, de manera mas amplia, seleccionar al candidato
maés adecuado entre los candidatos reclutados para cubrir los puestos existentes en el
puesto, por otro la empresa que busca mantener y preferiblemente incrementar la
eficiencia, asi como el desempefio de sus empleados (Chiavenato, 2006).

3.2.6.1 Objetivos de la seleccidn del personal.

La seleccién de personal es responsable de encontrar los trabajadores
adecuados con los que se espera trabajar en la empresa y satisfacer las
necesidades del personal, como maquinas, dinero, instalaciones y sistemas,
procedimientos, graficos, etc. las organizaciones reciben un talento, trabajo,

su creatividad y su esfuerzo, les da herramientas necesarias para la
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formacion y asi conduce a la consecucion de los objetivos de la
organizacion.

3.2.6.2 Importancia de la seleccion de personal.

El proceso de seleccion de una entidad se convierte en una de las estrategias
maés importantes, incluso mas que las estrategias de marketing, publicidad
0 ventas, a menudo privilegiadas, mas alla de los fundamentos del capital
humano. Actualmente existen cientos de pruebas y practicas psicoldgicas
reconocidas para el reclutamiento, muchas de las cuales se destacaran en el
proceso. Sin embargo, existen ciertas “técnicas simples” que pueden actuar
como filtros antes de entrevistar candidatos para su empresa. Para asegurar
que el proceso de seleccidn sea exitoso y que no se descuiden los factores
que pueden ser determinantes, trabajando. Como te brinda unas pautas que

debes seguir (Guia del capital Humano, 2020).

Esta seleccion de personal implica un proceso que comienza con la
convocatoria para publicar las vacantes publicadas por esta organizacion,
con la recepcion del curriculo o la presentacion de los candidatos, y luego
con una serie de entrevistas y revisiones que permiten al “candidato ideal”

correcto. Que pasa a formar parte del equipo.

La seleccion de personal profesional suele estar a cargo de personas con
formacion en gestion del personal. La seleccidn tiene en cuenta no solo la
formacion academica, formacién profesional, antecedentes y referencias
profesionales del candidato, sino también sus actitudes, habilidades, deseos,
metas y visiones como un profesional preparado para los nuevos campos
laborales.

3.2.6.3 Procesos de seleccion personal.

3.2.6.3.1 Andlisis de necesidades.
Los motivos por los que una entidad desea embarcarse en un
proceso de seleccidon pueden ser varios: es para cubrir un puesto
de nueva creacion, sustituir a un trabajador jubilado, iniciar una
nueva actividad, sustituir un puesto vacante, etc.

3.2.6.3.2 Cuestionario de solicitud.
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A través de este procedimiento, el solicitante se interesa por dar a
conocer el trabajo y que esta tenga informacion suficiente para la
relacion de una primera entrevista.

3.2.6.3.3 Entrevista inicial.
Evalué que tan aceptable es un candidato para el puesto. Para esta
entrevista, una serie de puntos que deben tenerse en cuenta.
Antes de comenzar, se deciden las preguntas que se haran al
solicitarse, realizar una entrevista en un ambiente tranquilo, esta
presenta toda la atencion posible al solicitante observar
cuidadosamente como hablan y se comportan los entrevistados.

3.2.6.3.4 Pruebas.
Estas pruebas son sencillas encargadas de evaluar de manera
general todas las habilidades y destrezas que tienen candidatos
para los puestos vacantes.

3.2.6.3.5 Investigacion de antecedentes y verificacion de referencias.
Con este tipo de procedimiento se pretende verificar la veracidad
de la informacion proporcionada en este cuestionario de solicitud
y en la entrevista.

3.2.6.3.6 Entrevistas a fondo para la seleccion.
Generalmente, lo lleva a cabo una persona que estd a cargo de
todas las areas; son una forma de verificar la autenticidad de la
informacion proporcionada por el candidato, ya que las preguntas
del entrevistador se basan en el plan de estudios o la solicitud de
empleo que se brindo.

3.2.6.3.7 Examen fisico.
Este examen fisico es la serie de examenes fisicos que brindan
resultados sobre el estado de salud del solicitante para la vacante.

3.2.6.3.8 Oferta de empleo.
Si el candidato ha superado todas las pruebas y exdmenes que se
le han presentado, y si la empresa muestra interés en contratarlo,
le envia directamente una oferta de trabajo, donde la empresa
muestra interés en contratarlo.
Estas son todas las herramientas que sirven para atraer y hacer

que personas con habilidades, aptitudes y aspiraciones laborales
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busquen el trabajo que mejor se adapte a sus capacidades,
pudiendo también ser contratadas por la empresa que lo requiera.
La contratacion es el punto de partida y la clave para el buen
desarrollo de cualquier actividad en la empresa.

3.2.6.4 Seis caracteristicas clave en la seleccion del personal.

Por lo tanto, podemos hablar de seis cualidades importantes que debemos
descubrir en los candidatos antes de contratar:

e Actitud: ;jhay abundancia de “poder para hacerlo” o desgana y
concentracion en los obstaculos?

e Inteligencia: ;pueden hacer el trabajo o aprender rapidamente como
hacerlo?

e Caracter: ¢Cuales son sus valores fundamentales?

e Motivacion: ¢son auto-motivados para lograr sus metas y las tuyas?

e Experiencia: ¢(Qué han hecho en el pasado para prepararte para lo
que quieres que hagan ahora?

e Encajar: ¢encaja realmente en vuestra cultura, valores
organizacionales, puede ayudarle a lograr su mision y avanzar en su
vision?

3.2.6.5 Curriculo Vitae.

El curriculo es una herramienta fundamental a la hora de buscar trabajo, en
ese sentido Gémez (2017) menciona que como era de esperar, esta suele ser
la Gnica informacion que la empresa tiene sobre nosotros y, sobre esta base,
decide si debe ser invitada 0 no a una reunion presencial. Si bien crear un
curriculo no es dificil, invertir el tiempo necesario para maximizar nuestras
opciones es importante para pasar la primera pantalla del proceso de
seleccion.

Al hacerlo correctamente, es necesario tener en cuenta ciertos aspectos:

e El curriculo vitae es la herramienta de presentacion mas importante
que te define profesionalmente. Es una expresion clara y concisa de
tu informacidn personal, formacion, experiencia profesional y valor
afladido adaptada al puesto que estas postulando.

e EI curriculo vitae es como un buen anuncio, una invitacion que

anima al lector a conocer mas sobre ti a través del contacto personal.
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El objetivo final de un curriculo no es conseguir el trabajo, sino
conseguir una entrevista personal, durante la cual intentaras
conseguir el puesto actual.

e EIl curriculo vitae es un documento que explica la trayectoria
educativa y profesional del autor. Suele utilizarse para postularse a
un puesto de trabajo. En un buen curriculo, hablas claramente sobre
los datos personales. Es un documento de marketing que vende
habilidades, capacidades, calificaciones y experiencia laboral es un
area en particular. Se puede realizar para muchas poses en el campo

profesional. Por esta razon, a veces se utilizan formas especiales.

3.2.6.5.1 Estructura del curriculo académico.
e Datos personales.
e Experiencia académica.
e Experiencia laboral.
e Interesesy logros.

e Centros de preparacion (capacitaciones, talleres, diplomados

etc.)
e Idiomas
e Habilidades

e Referencias
3.2.6.5.2 Caracteristicas del curriculo vitae.

e Conciso y claro: Es necesario para facilitar la lectura y el
acceso a datos importantes. Toda la informacion se puede
ampliar en una entrevista posterior.

e Buena presentacion: Evite errores tipograficos o ortograficos,
no utilice fotocopias, utilice papel de buena calidad, etc.

e Positivo: Incluya solo lo que le beneficiara y evite
informacidn negativa sobre usted.

3.2.6.5.3 Tipos de curriculo vitae.

Aunque lo ideal es hacer un CV diferente por puesto o empresa,

podemos crear tres modelos distintos que se pueden combinar en

funcién de lo que nos interese:
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e Cronoldgico: La informacion se especifica por fecha, del
mas antiguo al mas nuevo.

e Inverso: Es igual que el anterior, pero en este caso la
informacion se muestra de la méas reciente a la mas
antigua.

e Tematico o Funcional: la informacion esta agrupada por
tema, utilizando subsecciones. Este modelo es el
recomendado si tienes mucha formacién o experiencia y
es variado. También es interesante si quieres que las
brechas temporales pasen desapercibidas.

3.2.6.6 Entrevista personal

Llanos (2005) informa que la entrevista personal es una forma estructurada
de comunicacion interpersonal en general entre dos personas (entrevistador
y entrevistado), que tiene como resultado obtener informacion muy
relevante para decisiones utiles y que la informacion sobre su estilo de vida
se obtiene de la entrevista con el candidato al puesto. Sus respuestas se
utilizan para analizar aspectos como comunicacion no verbal, actitudes,
tono de voz, vacilacion ,regreso a un tema, movimientos corporales, gestos,
tono e intencion de voz, cambios en el rubro, omisiones, olvidos, silencio,
por ello la entrevista se ha definido como una herramienta para conocer el
comportamiento y las aptitudes de los que posee un entrevistado.
3.2.6.6.1 Test Psicologicos.
El termino prueba es una serie de pruebas que se utilizan en
humanos para evaluar su desarrollo mental, habilidades,
destrezas, conocimientos, etc. De hecho, la prueba es una medida
de desempefio o logro, ya sea mediante cirugia mental o manual,
decision o lapiz y papel.
3.2.6.6.2 Técnicas de simulacion
Las técnicas de simulacién se enfocan en conocer el aprendizaje
individual y asi como del método verbal o escénico a una accion
social. El inicio de esta técnica es el drama, es decir, se
reconstruyen en una escena (contexto dramatico), para que se

estudie y analice de manera mas realista, EIl personaje principal
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asume un papel en la dramatizacion de una escena (juego de roles)
y permanece en una escena circular rodeada de otras personas
(contextos grupales) que pueden o no tomar parte en su
representacion y participar en la escena.

3.2.6.7 Contratacion personal.

Segun Garcia (2018) afirma que la contratacion de personal supone el fin
de la fase de reclutamiento de los empleados nuevos y seleccion personal
de trabajadores y la formalizacién del ingreso del candidato como nuevo
servidor de la entidad; esta sera la ultima vez que firmara el contrato y
realizara los ajustes legales necesarios.
3.2.6.7.1. Politicas en los procesos de contratacion de personal.
La politica de contratacion es responsabilidad exclusiva del
director personal de recursos humanos junto al resto de elementos
de personal es importante, poner reglas y pautas para la
contratacion ya que permite sobre las politicas como el tipo de
contrato, la modalidad de contrato, objeto de contratacion y el

tiempo de servicio:

Tabla 2 Contratos de trabajo sujetos a modalidad

Tipo de . . ., Tiempo deduracion
P Modalidad Objeto de contratacion P
contrato
Contrato por inicio . L. o
.p Sustentado en el inicio de una Méximo de tres (3)afios.
olanzamiento de L. .
L actividadempresarial.
nueva actividad
Busca atender incrementos Maximo de cinco
Contrato por coyunturales dela produccion de A
necesidades de y P . (5) afios.
la empresa, que se han originado
mercado . .
por variaciones sustanciales de
Contratos lademanda en el mercado.
Contrato or Basado en los supuestos de L. .
Temporales P o pues Méaximo de dos (2)afios.
reconversion sustitucion, ampliacion o
empresarial modificacién de las actividades
desarrolladas por la empresa.
Contrato ocasional Destinado para atender

Maximo de seis
(6) meses.

necesidades transitorias distintas
a la actividad habitual del centro
de trabajo.
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Destinado  sustituir a un
trabajador estable en la empresa,
cuando su vinculo laboral se
encuentre suspendido por una
causa justificada.

Para cubrir las necesidades
promovidas porcaso fortuito o
fuerza mayo.

Méaximo es la que resulte
necesariasegun  la
suspension del vinculo laboral
deltitular de la plaza

Su duracioén coincide con la
duracion de laemergencia.

Originado con objeto
previamenteestablecido y de
duracion determinada.

Duracion maximaes la que
resulte necesaria.

No tiene duracion
maxima.

Originado para cubrir las
necesidades de las

actividades de la empresa que
por su naturaleza  son
permanentes pero discontinuas.
Originado con el objeto de
atender necesidades propias del
giro de la empresa que se
cumplen en determinadas épocas
delafio.

Su duracion sera el tiempo que
durela temporada.

Nota. Datos tomados del Régimen laboral (2017).

3.2.6.7.2.La banda salarial en la contratacion de personal

Los elementos relacionados con el empleo deberian establecer en

la politica de personal. Primero, se deben registrar las escalas

salariales. Este es un punto importante, porque si se paga un

salario por el tipo de trabajo realizado, se evita la discriminacion.

Un salario fijo por el trabajo también puede ayudar a evitar

problemas de negociacion que agobian a la persona que esta

contratando.

3.2.6.7.3.Consejos para el proceso de contratacion de personal.

Son importantes las negociaciones al momento de contratar al

personal nuevo y debemos tomar en cuenta ciertos aspectos

como:

No puedes plantear ningln salario o beneficio. Hable de
antemano sobre lo que puede y no puede ofrecer.

Recuerde a quien esta contratando. Si se trata de un perfil
habilidoso, experimentado y/o dificil de encontrar, debe

ser prudente para convencer al postulante.
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e Debe tener en cuenta que a menudo es necesario
responder algunas preguntas del candidato o aclarar
ciertos elementos.

e Investigar el valor de este puesto de trabajo en el mercado
laboral. Hay unos minimos que no se pueden bajar y unos
mAaximos que no conviene aumentar.

e Lo mejor es hablar del salario antes de que finalice el
proceso de seleccion. Quitan las dudas del candidato y lo
dejan claro para no perder el tiempo.

e En un proceso de contratacion lo mejor que se tiene son
las oportunidades que ofrece o los beneficios sociales que
ofrece. Cuando tengas claro esto, podras afrontar la
negociacion.

e Finalmente, tenga todos los expedientes legales: contrato
de trabajo, pliego de condiciones, alta en la seguridad
social, cuenta bancaria. Es mejor preparar una lista de
verificacion con todo lo necesario para evitar problemas
con la documentacion faltante.

Tabla 3 Principales beneficios y obligaciones laborales

CONCEPTO BENEFICIOS Y/O OBLIGACIONES
Tiene un periodo de prueba de 3 meses, a cuyo término el trabajador alcanza
Contrato Laboral derecho a la proteccidn contra el despido arbitrario.
Jornada Laboral 8 horas diarias 0 48 horas semanales, como maximo.
Vacaciones 30 dias calendario por cada afio completo de servicios.
Gratificaciones 02 sueldos al afio (Fiestas Patrias y Navidad)

_ ) Equivale al 9% de la remuneracion o ingreso mensual. El empleador sera
Seguridad Social .
quien deba declararlos y pagarlos mensualmente.
Sistema Nacional de La tasa del SNP es del 13%. La tasa del SPP fluctla entre 13% y 15%,
Pensiones (SNP) / Sistema  segun AFP elegida.
Privado de Pensiones
(SPP)
10% de la Remuneracion Minima Vital vigente en la oportunidad en que

Asignacion Familiar o L
corresponda percibir el beneficio.
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Compensacion por Tiempo Equivale 1/12 de la remuneracion por cada mes calendario completo de

de Servcios (CTS) servicios. La fraccion se compensa por 1/30.

Participacion de los Los porcentajes varian entre 10%, 8% y 5%, segun actividad econémica. Se
Trabajadores en las exceptdan las empresas que no excedan de 20 trabajadores.

Utilidades

Maternidad 49 dias de descanso prenatal y 49 dias de descanso postnatal.

Paternidad 10 dias calendarios consecutivos

Se cargara una sobretasa del 35% de la remuneracién minima mensual
Horario Nocturno vigente a la fecha de pago, como minimo. La jornada nocturna es entre las
10:00 p.m. y 6:00 a.m.

La Indemnizacion es equivalente a 1 1/2 remuneracion mensual por cada

afio completo de servicios con un maximo de 12 remuneraciones. Las

Despido Arbitrario . N ,
P fracciones de afio se abonan por 1/12 y 1/30, segln corresponda.

La edad minima es de 65 afios y la jubilacién es obligatoria y automatica a

los 70 afios. Los asegurados tambien pueden acceder a una pension de
Jubilacién o o . L
jubilacion adelantada (SNP) y a la jubilacion anticipada ordinaria (SPP)

Nota: Adaptado de la Ley de Servir (2019)

3.2.7 Dimension 3: Capacitacion personal

Cenzo y Robbins (2008) sostiene que el adestramiento es un aprendizaje de una
persona que fortalece su capacidad para realizar un trabajo dentro de su competencia.
Generalmente la formacion puede implicar cambios en habilidades, conocimientos,
actitudes o comportamiento.

Ferraro (2001) Interpreta que la capacitacion sirve para brindar diversos problemas
que puedan surgir dentro de una organizacion tales como una falta de productividad,
quejas de los clientes en el tema de calidad de servicio, demoras en la peticion y la
existente salida de puestos, todos estos llegan a afectar a la organizacion por lo que
la capacitacion sirve como medio de solucion.

Chiavenato (2000) sefiala que la formacion en la que este da un proceso de
aprendizaje a un corto plazo, asi mismo se aplica de una manera sistematica y
organizada. A través del cual los trabajadores adquieren mayor conocimiento,
cambios de actitudes y aptitudes para dar soluciones optimas a los problemas

laborales y buscar nuevas habilidades para poder realizar las tareas.
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3.2.7.1 Importancia de las capacitaciones del personal.

La formacion continua del personal permite a los empleados planificar,
mejorar y desarrollar sus actividades de forma mas eficiente, en
colaboraciéon con otros miembros de la organizacion. Por eso, asiendo
construir un equipo de trabajo exitoso y hacer este trabajo profesional con
los mejores, en general, los beneficios sean mas importantes que sea una
organizacion obtiene una capacitacion son los siguientes:
e Incrementar la productividad y la calidad del trabajo
e Aumentar la rentabilidad.
e Reducir la rotacién de personal.
e Mejora los estandares de contratacion y seleccion de personal.
e Elevar lamoral de los trabajadores.
e Ayudar a resolver problemas especificos a diario
e Reducir la necesidad de supervision.
e Prevenir accidentes de trabajo.
e Mejorar la estabilidad de la organizacién y su flexibilidad.
e Lograr que le personal se sienta identificado con la empresa.
3.2.7.1.1 Como reconocer si se necesita capacitacion personal.
La necesidad de formacion del personal o asesoramiento
empresarial en determinadas areas se puede manifestar
principalmente en cinco aspectos:

e Datos de reclutamiento y seleccion de personal. La rotacion
de empleados, el nimero de candidatos entrevistados y la
antigtiedad de los empleados pueden ser indicadores de la
necesidad de capacitacion o coaching empresarial para
promover la membresia y elevar el nivel de calidad en un
area particular.

e Evaluaciones de desempefio. Si el mal desempefio es una
anomalia entre los empleados, tal vez sea un empleado, pero
si se manifiesta en general es necesario capacitar a todo el
equipo, especialmente para que la eficiencia aumente de

manera homogénea.
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Capacidad, conocimientos y experiencia de los trabajadores.
En todos los puestos dentro de la empresa, existen metas a
alcanzar que se logran en base al conocimiento de los
empleados. Por ello, se deben determinar las diferencias
entre el conocimiento y los objetivos propuestos, para saber
qué capacidad promover o desarrollar en puesto clave.
Introduccion de nuevos métodos de trabajo, maquinaria o
equipos. Al introducir nuevos procesos, métodos, maquinas
o software, la formacion especifica para los empleados y
todos los usuarios es fundamental. Ademés de evitar
contratiempos, ayuda a la empresa a comunicarse por que
los departamentos involucrados conocen los nuevos
procesos 0 mecanismos que se estan introduciendo.

Leyes y reglamentos que requieran entrenamiento. A veces,
las tareas se realizan bajo un marco legal especifico. Un error
comun es sefialar lo que no se puede hacer sin comprender
las razones, ya que esta es una practica comun. Dado que
algunas regulaciones o leyes son dificiles de entender sin el
asesoramiento adecuado, representan un area importante que

debe reforzarse en las capacitaciones empresariales.

3.2.7.2 Elementos de la capacitacion

Los siguientes elementos para el proceso de formacion son: transferencia de

informacion, desarrollo de competencias, desarrollo de actitudes y

desarrollo de conceptos

Segun Chiavenato (2000) las cuales menciona:

Transmision de informacion: Transmitir una variedad de
habilidades a los trabajadores. La informacion suele estar
relacionada con el trabajo. Desarrollo de habilidades y
aptitudes interrelacionados con el ejercicio del puesto actual
o futuro.

Desarrollo de actitudes: es refiere al cambio de las ideas
negativas con ideas positivas que son mas favorables para

los trabajadores, tales como: mayor motivacion personal a
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graves de las remuneraciones, capacitaciones como
adiestramiento, mayor seguridad laboral y mejor trato
personal. Etc.

e Desarrollo de conceptos: Tienen como objetivo desarrollar
nuevas ideas nuevos conceptos que ayuden a los empleados
a aumentar el desarrollo de habilidades conceptuales y la
transmision de informacidn que esté vinculada a la difusion
de un estado actual de conocimiento que se ha adquirido en
una tarea especifica en relacion con el puesto actual.

e Programacion y planificacion de la capacitacion: Desarrollar
un programa Yy planificacion de capacitacion permitird
entrenar y formar a las personas que trabajan en la
organizacion, mediante la transferencia de informaciones,
conocimientos y habilidades (Silva, 2015).

e Lecturas. esta técnica es la mas popular y mayormente utiliza
para poder transmitir mayor informacion en los programas de
capacitacion de una lectura.

e Instruccion programada. esta herramienta es muy importante
y necesaria util para poder transmitir informacion en
programas de ejercicios. Esta se aplica sin la presencia e
intervencion de un maestro.

e Formacion en clase. La formacion se lleva a cabo fuera del
lugar de trabajo en un aula. Los alumnos se encuentran
reunidos en una sala y son apoyados por un instructor, docente
0 instructor que imparte los contenidos del programa
formativo.

e Formacion en informatica. (Traming basado en computadora,
cht), utilizando la tecnologia de informacion como cd y dvd y
con la ayuda de multimedia (graficos, animacion, peliculas,
audio y video), se puede brindar mayor informacién al
empleado que le ayude a adquirir nuevas ideas y actualizar su

forma de trabajar y resolver problemas etc.
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e Presupuesto para la capacitacion del personal. Este tiene que
considerarse analizando el entrenamiento, desarrollo que
mejoran el desempefio individual, productivo de tal manera se
garantiza personales idoneos sujetos a resolver problemas de
manera éptima (Tapia, 2020).

3.2.7.3 Objetivos de la capacitacion.

e Adiestrar a los empleados para el desempefio inmediato de las
diferentes funciones del cargo.

e Ofrecer nuevas oportunidades para el desarrollo personal continuo no
solamente en un solo puesto laboral sino también para otras funciones
maés complejas y de mayor nivel.

e Realizar cambios de actitudes de los trabajadores en la cual se crea un
clima laboral muy satisfactoria entre ellas para incrementar su
motivacion y hacerlas mas respectivas a las nuevas tendencias
laborales.

3.2.8 Origen del Desempefio Laboral

Herefill (2016) menciona que la revolucion laboral durante los siglos XVIII la
primera revolucion industrial fue uno de los primeros pasos para para ver el
rendimiento de los trabajadores y ver los problemas para mejorar a través de nuevos
métodos de motivar al personal. En el siglo XXI, las formas de vida, los viajes, la
comunicacion y el trabajo estdn cambiando. Desapareceran algunas profesiones y
surgiran nuevos cambios, como veremos estos ultimos afios las personas de RRHH
tienen que estar atentas y cambiar rapidamente ante los nuevos cambios y estas en
beneficio de la organizacion, las personas son el capital mas importante de una

organizacion para poder realizar tareas.

Durante el siglo XXI el desempefio del personal se consideraba la piedra angular
para el desarrollo de la efectividad y el éxito de una organizacion, la mejora continua
y el desarrollo de los empleados se practica en todo el mundo, el eje fundamental son
los encargados de los RRHH estas personas hacen todo lo necesario para medirlo y
mejorarlo. En Latinoamérica el método de negocio también esta enfocado en obtener

el mejor desempefio laboral y buscar nuevas métodos y alternativas de solucién al
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respecto de las necesidades laborales de los empleados y con ese optimismo,
contribuir a lograr los objetivos y las metas propuestas por las organizaciones.

3.2.9 La teoria de las caracteristicas del trabajo

Cardy (2008) sefiala que esta teoria se caracteriza por qué los empleados se
desempefiaran adecuadamente de acuerdo a sus caracteristicas laborales y cuanto
maés satisfecho estén con su trabajo. Estas caracteristicas son las condiciones que
permiten a los trabajadores experimentar los estados psicoldgicos relacionados con
resultado laborales beneficios, en esta relacionada con la motivacion laboral. En esta
estan relacionadas entre las cualidades laborales, los estados mentales, desempefio
laboral esta determina la intensidad de la necesidad individual de crecimiento del

empleado.

Las condiciones y las caracteristicas definen el desempefio laboral de un puesto, estas
ayudan a crear condiciones que favorecen y ayudan a cada uno de los miembros de
la organizacion de desempefiarse. Existen ciertas caracteristicas de condiciones
laborales que dependen de las necesidades y de cada conciencia de cada trabajador.
La teoria de las propiedades del trabajo se basa en cinco propiedades importantes
sustentadas por Richard Hackman. Estas cualidades del trabajo son cinco, una de
ellas es la variacion en la calificacion, por que la persona usa sus diferentes
cualidades, habilidades y talentos, otras caracteristicas es la relevancia de las tareas,
tanto dentro como fuera de la organizacion, el segundo es la autonomia del empleado,
la libertad del empleado, la toma de decisiones en la organizacion y la
retroalimentacion cuando exista problemas y cuando la organizacion necesite
garantizar mayor avance e informacion sobre el rendimiento laboral de sus

trabajadores.

La teoria de las caracteristicas del trabajo sustenta sobre los tres estados psicoldgicos
criticos en los que influyen estas caracteristicas de trabajo. Las cuales son la variedad
de trabajo, identidad de tarea, relevancia de la tarea, la autonomiay retroalimentacion
y estas estan vinculadas entre si estando en tres estados psicoldgico del trabajo:
experiencia significativa asi se considera importante para el empleado,

experimentado responsabilidad si el empleado conoce las metas de las tareas que se
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le asigna y el conocimiento de los resultados si el empleado sabe o comprende si sus
tareas han sido encomendadas. Se llevaron con eficacia y eficiencia.
3.2.10 La teoria de los factores desarrollados de Frederick Herzberg (1968)

Esta teoria consiste en dos factores que se enfocan en los factores laborales que
estan relacionados con el desempefio laboral de los empleados. Asi, estos factores
laborales son los que llevan a los empleados a considerar satisfactorias o no sus tareas
encomendadas a un puesto especifico. Se divide este factor en dos grandes grupos
denominados factores motivacionales y de higiene o0 mantenimiento en la cual estan
relacionados entre si y disefiadas para generar nuevas condiciones de trabajo en
Optimas condiciones asi pudiendo para satisfacer las necesidades de los empleados.
Como asi existen factores motivadores que caracteristicas por estar en la naturaleza
de todo colaborador, como las caracterizan del puesto, el reconocimiento, la
autorrealizacion, que ayudan a que los empleados estén suficientemente motivados

en todas sus tareas.

Herzberg establece que una de las medidas mas importantes es a traves de la gestion
del departamento de RRHH que tienen que aportar a mejorar el desempefio del
personal y asi lograr una éptima satisfaccion laboral para cada uno de los empleados.
El otro grupo es la denominacion de factores de higiene o mantenimiento que se
encargan de brindar beneficios y ventajas a cada trabajador para que satisfecho con
las tareas encomendadas, sim embargo, para lograr una motivacion suficiente, es
importante ofrecer beneficios laborales y ofrecer programas que ayuden a motivar al
trabajador en una organizacion.

3.2.11 Modelos de gestion del desemperio laboral

Castillo (2006) indica en su trabajo que se presentan tres niveles de la administracion
del personal en una organizacién que dependera de la mision, recursos, entorno y la
posible filosofia, alcanzando niveles mas altos de funcionamiento de la gestién de
personas a medida que la organizacién se puede modernizar:

3.2.11.1 El primer nivel de implantacion de la gestion personal.

Este concepto se enfoca en las operaciones de registro, liquidacion
de compensaciones, contratacion, afiliaciones legales, esta
manteniéndose en la disciplina laboral y administracion de

servicios generales como es el transporte y vigilancia, en esta fase
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primaria, la administracién personal estd orientada a poder
mantener las condiciones normales en el corto plazo y enmarca con
el codigo laboral.

3.2.11.2 El segundo nivel de funcionamiento de la gestioén de personal.

Estd orientado a solucionar los problemas ocasionados por el
desempefio humano en el mediano plazo y mediante el disefio de
programas de personal. En esta fase, la gestion de recursos humanos
se “decodifica” cambiando el enfoque del codigo del programa, que
consta de objetivos, directrices, estandares, y presupuesto para las

funciones que realiza los recursos humanos.

3.2.11.3 El tercer nivel esta caracterizado por el enfoque sistemético de
la gestion de personal y la mision estratégica del especialista.

La funcion es crear nuevas condiciones organizacionales a la cual
esta se promueve el desarrollo en cualquier entidad y mejoren su

calidad de vida de cada integrante.

3.2.12 Definicién de desempefio laboral
Matteson (2005) menciona que el desempefio laboral es una forma  en que los
integrantes de una organizacion trabajan de manera efectiva y eficiente, haciendo un
uso adecuado de la economia y la prestacion de servicios de calidad para lograr

objetivos comunes.

3.2.12.1 Definicidn segun otros autores sobre el desemperio laboral.
a) Landy y Conte (2005).
Desempefio del personal en la forma que los empleados hacen su trabajo
de acuerdo a sus actitudes y aptitudes tambien Se evalla en entrevistas
de desempefio, teniendo en cuenta factores como liderazgo, habilidades
y productividad. ElI desempefio es un comportamiento que la gente
muestra y que se puede observar; en muchas profesiones, el
“comportamiento” conduce naturalmente a pensar, planificar o resolver
problemas y esto no se puede observar, sino que solo se describe con la
ayuda del trabajador. En este contexto, el desempefio incluye acciones y
comportamientos que son relevantes para los objetivos de la

organizacion y pueden medirse en relacion con el desempefio de los
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empleados, el desempefio es la razén por la cual. La organizacion
contrata a un empleado para hacer esto no es la consecuencia ni el
resultado del acto, sino el acto mismo.

Segun Chiavenato (2004).

El desempefio laboral es el comportamiento del empleado en busca de
los objetivos trazados que permite como una estrategia individual para
lograr las metas con habilidades y cualidades que se interrelacionan con
el trabajo y la entidad para tener resultados optimas dentro de una

organizacion.

El desempefio es un valor agregado que cada uno de os empleados aporta
a una organizacion y que también se mide el desempefio de acuerdo a su
desenvolvimiento, es necesario que toda empresa cuente con un sistema
formal de medicion del desempefio laboral, donde cada supervisor y
gerente revise los avances, desempefio y dificultades de cada empleado
en su area de trabajo ( Werther y Davis, 2008).

Segun los autores, es importante que cada organizacion evalué el
desempefio del personal, como el valor agregado que cada miembro de
la organizacion le brinda, sea consciente de las responsabilidades,
habilidades y alcance de las metas u objetivos. Que se han adoptado e
implementado en la organizacion para identificar la contribucion de cada
trabajador a la institucion.

Segun Valle y Schuler (2007)

Es un procedimiento que esta sirve para medir y evaluar las actitudes, asi
como aptitudes habilidades, comportamiento y resultados en una la
relacién el trabajo para determinar qué tan productivo es la persona y si

podra mejorar su desempefio en el futuro dentro de la organizacion.

3.2.12.2 Caracteristicas del Desempefio Laboral.

Garcia (1999) afirma que las caracteristicas se basan fundamentalmente a

los conocimientos, destrezas y habilidades que una persona debe explicar y

demostrar en el desarrollo de su trabajo.
3.2.12.2.1 Adaptabilidad.
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Tener que mantener la efectividad en los diferentes entornos y con
diferentes tareas, responsabilidades y personas.

3.2.12.2.2 Comunicacion.
Una capacidad de poder expresar eficazmente sus ideas en grupos
o individualmente. Esta se constituye de poder adaptar el lenguaje
o la simple terminologia a las necesidades de su audiencia. El uso
correcto de la gramética, organizacion y estructura en la

comunicacion.

3.2.12.2.3 Conocimientos
Es lo que posee una persona a nivel de conocimiento técnico y
profesional en diferentes ares de su trabajo.

3.2.12.2.4 Trabajo en equipo.
Es la capacidad de desempefiarse con eficiencia y eficacia dentro
de un equipo de trabajo para lograr los resultados y contribuir a
crear un ambiente armonico, amigable, sociable y con una
comunicacion afectiva para el logro de los objetivos.

3.2.12.2.5 Desarrollo de talento.
Tenemos las capacidades de desarrollo de su talento y cada
miembro de equipo presenta una competencia, planificando
actividades a desarrollarlas efectivas, estas lidiando con cargas

actuales y futuras.

3.2.12.3 Factores que influyen como motivantes en el desempefio del personal.

3.2.12.3.1 Condiciones fisicas en el lugar de trabajo.
Para que su jornada laboral sea méas agradable debe cambiar el
entorno en el que trabaja. En algunos lugares de trabajo se han
tenido en cuenta cambios de ruido y su impacto en el trabajo,
cambios de un mejor ambiente adecuado con las herramientas
necesarias para realizar las tareas.

3.2.12.3.2 Ascendencia de puestos de escalaféon
Trata en una serie de trabajos que se supone gque son un proceso

I6gico de desarrollo y marketing. EI concepto de promocion
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profesional es util en varias situaciones; Contratar nuevos
empleados mostrdndoles las oportunidades profesionales a un
largo plazo, aun asi, tienen las oportunidades a corto plazo en su
primer empleo. Retencion calificativos cuya identidad con su
departamento que se fortalece a través de un programa de
camparfia. Abordar el desarrollo del personal de manera légica y
coherente.

Ser tratado y reconocido como persona muy importante y

Las personas tenemos la ansiedad de que seamos reconocidos por
las tareas que realizamos y se debe destacar por el trabajo
realizado, las habilidades puestas en la practica y sus valores. Este
hecho se efectla en las necesidades de los empleados de ser
reconocidos mediante sus logros y la cooperacion en el equipo de
trabajo que vive. La presion del empleado debe ser bien tratada y
motivada de acuerdo al esfuerzo y los resultados que logra en la

organizacion.

3.2.12.3.4 La remuneracion econdmica

Para que un individuo se desarrolle de manera Optima para
realizar un trabajo se debe priorizar con institucion las
remuneraciones para asi satisfacer la necesidad el trabajador y se
debe cumplir con la necesidad financiera. En otras palabras, se

debe tener ingresos econdémicos adecuados.

3.2.12.3.5 Seguridad de permanencia en el trabajo

La seguridad de la duracién del trabajo se fundamenta en poseer
una posicién estable en el ambiente laboral. Dentro de una
entidad. Cuando se trata de no perder el empleo los empleados
hacen todo lo posible para evitar despidos. Una de las amenazas
0 preocupaciones del trabajador es perder el trabajo o un entorno
laboral establece y familiar. Por lo tanto, las personas se
comportan con seguridad en diferentes grados, Como dicen los
autores citados, el desempefio laboral es el nivel de produccién
que hacen o pueden hacer los trabajadores de empresas publicas

0 privadas.
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3.2.12.4 Factores que influyen en el desempeiio laboral

Faria (2008) sefiala que, para brindar un buen servicio a los usuarios las

instituciones deben priorizar factores que tengan relacion con su desempefio

del personal, incluida la satisfaccién de los empleados, la autoestima vy el

trabajo en equipo.

Chiavenato (2007) afirma que los factores que influyen en el desempefio del

personal son las actitudes de los empleados y los factores operativos:

3.2.12.4.1 Factores de comportamiento.
En esta disciplina presenta actitud cooperativa, iniciativa,
responsabilidad, apariencia personal, interés, creatividad.

3.2.12.4.2.Factores operacionales.
Son los factores que inciden en el trabajo tales como; aptitud en
el ambiente laboral, calidad de servicio, cantidad, precision,
trabajo en equipo, liderazgo personal y liderazgo compartido. Por
consecuente podemos afirmar que el trabajo cambia de
personalidad a una persona ya que influyen en todas las
habilidades, la motivacion, trabajo en grupos, formacion de
trabajo, supervivencia y factores y factores ciclicos de cada
persona, asi como nuestra precepcion del papel desempefio. Asi,
cuando observamos que existen multiples factores que

determinan el desempefio laboral.

Landy y Conte (2005) sostienen que existen vinculos claros entre
aspectos de la personalidad y el comportamiento laboral, tanto
productivos  (desempefio  laboral) como improductivos
(deshonestidad). De esta forma se puede observar que los
factores son determinantes en un desempefio laboral, asi aun
siendo solos los elementos personales y las actividades grupales
siendo Unicas que estas determinan un desempefio, este factor
jugando que juega un papel muy importante siendo solo los

elementos personales y es el trabajo con herramientas.
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3.2.13 Dimension 1: Calidad de Servicio

Abadi (2004) afirma que la calidad de los servicios depende de quién los
presta, cuando, donde y como; que consiste en satisfacer las expectativas del
cliente en cuanto a la satisfaccion de las necesidades, satisfaccion laboral en
caso de empleados, responsabilidad en tema de pagos por la entidad y empatia,
percibidos por el empleado, en funcién de cuan satisfecho estén con todas sus
expectativas.

Lovelock (2009) confirma que todo trabajador de una institucion necesita un

conocimiento comun para medir la calidad del servicio.

3.2.13.1 Los objetivos y la calidad de servicio.
Para Abadi (2004) pueden darse los siguientes objetivos con
respectivo a la calidad del servicio, satisfaccion del cliente, mejora
continua del Servicio, eficiencia en la prestacion del servicio.
Sabemos que cualquier organizacion tiene tres objetivos generales:
supervivencia, crecimiento y ganancias. Las demas metas son
especificas, y dependiendo de la voluntad de los lideres de la
organizacion en cuestion, la responsabilidad es que las metas se
obtienen mediante los atributos, escalas de medicion, y un
horizonte temporal.
3.2.13.2 Componentes de la calidad basados en el servicio
Lovelock (2009) los investigadores sostienen que la naturaleza de
los servicios requiere un método separado para definir y medir su
calidad. La naturaleza intangible y multifacética de muchos
servicios dificulta comparar su calidad con la de un bien. Dado
que los consumidores a menudo estan involucrados en la creacion
de un servicio, se debe hacer una separacion entre los procesos de
prestacion del servicio y el resultado real del servicio.
3.2.13.2.1 Responsabilidad.
Se basa en aquellos deberes que tienen que cumplir los
trabajadores en sus respectivos puestos, esta forma

parte esencial de un buen desempefio laboral.
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3.2.13.2.2 Iniciativa.
La iniciativa hace que los trabajadores sean agentes
activos en el mejoramiento de sus situaciones
laborales, llevandolo a cabo mejor de lo que
formalmente se requiere (Gamboa, 2007).
3.2.13.2.3 Compromiso.
El compromiso es el aprovechamiento de los miembros
de la organizacion sobre sus roles de trabajo y la
manera en la que los trabajadores lo expresan son
fisica, cognitiva y emocionalmente segun el rol que
desempefian (Kahn, 1990).
3.2.13.2.4 Capacidad de realizacion.
Esta referida al impulso por vencer desafios, avanzar y
crecer al esfuerzo por alcanzar el triunfo, metas y ser
utiles a otros (Mavila, 2009).
3.2.13.2.5 Trabajo en equipo.
Se trata de un conjunto de personas que tienen un alto
nivel de capacidad operativa para lograr objetivos y a
la realizacion de actividades (Trevifio, 2017).
3.2.13.3 Caracteristicas del servicio.
Una de las caracteristicas es que los servicios no se pueden sentir,
oir ni oler por lo que el servicio tiene las siguientes caracteristicas
especificas en la calidad de servicio intangibilidad,
heterogeneidad, inseparabilidad e impermeabilidad.
3.2.13.4 Caracteristicas del servicio de calidad.
Se tiene las siguientes caracteristicas en el servicio de calidad
segun Aniorte (2013) debes alcanzar tus metas, debe servir para
el uso adecuado, tienes que solucionar las prioridades o
necesidades y se debe priorizar en entregar los resultados.
3.2.14 Dimension 2: Eficacia
La eficacia es lograr y cumplir los objetivos de la organizacion a menudo se
describe como “hacer lo correcto”, es decir, llevar a cabo las tareas que
ayuden a una organizacién a lograr los objetivos planteados (Robbins et
al.,2010).
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Lépez (2007) define que una eficiencia es la capacidad para poder lograr el
efecto deseado o esperado sin privar de los recursos 0 medios, esta es una
suposicion del habito y esta limitado a equipos de personas.
La eficacia es un rol normativo de logro de resultados, mientas que la
eficiencia es un rol normativo del uso de recursos en los procesos también
podemos mencionar que es la capacidad para satisfacer una necesidad social
a través de los productos (bienes y servicios) que garanticen la satisfaccion.
Asi misma esta se refiere de una forma también en la que se refiere a una
mejor manera de poder realizar unas cosas para ciertos recursos (personas,
maquinas, asi mismo las materias primas) en la cual estas puedan utilizar de
una manera mas eficiente posible (Chiavenato, 2007).

e Eficacia individual
Es la que conduce al profesional a obtener recursos positivos en su, siendo la
suma de esos resultados particularidades lo que posibilita el rendimiento de
la empresa global (Maella, 2010).

e Eficacia en equipo de trabajo
Es la capacidad de un grupo de personas, generalmente con habilidades para
trabajar en conjunto y lograr metas establecidas por los miembros de la
organizacion u lideres.

e Objetivos a lograr
Segun menciona Chiavenato (1999) que toda organizacion requiere alguna
finalidad, algun concepto del porqué de su existencia y de lo que va a realizar,
deben definirse las metas, los objetivos y el ambiente interno que necesitan
los participantes, de los que depende para alcanzar sus fines, es asi que los

objetivos no son estaticos sino dinamicos pues estan en constante evolucion.

3.2.14.1 Los 4 factores para la eficacia laboral.
Maella (2014) plantea cinco factores en su articulo ¢qué hacer para ser
mas eficiente? Segun el autor, la eficacia de los empleados en una
institucién necesita de la siguiente:
3.2.14.1.1 Capacidad.
Son aptitudes, habilidades y las acciones que son muy

importantes para realizar las tareas y lograrlos. Todos
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tenemos una amplia variedad de habilidades, pero para ser
eficaces en el desempefio tenemos que tener las adecuadas
capacidades para ocupar puestos de trabajo.

3.2.14.1.2 Automotivacion.
Es la voluntad de hacer todo el esfuerzo para lograr las
actividades encomendadas, el comportamiento personal
permite a que se logre las tareas a través de la motivacion de
otras personas dentro de una organizacion.

3.2.14.1.3 Autogestion.
Capacidad de una persona para tomar decisiones y actuar en
su trabajo segun su criterio. Para promover el autogobierno, la
entidad u organizacion debe con las siguientes condiciones:
Aclarar tareas y metas, Proporcionar los recursos minimos
necesarios para esto, proporcionar autonomia para alcanzar los
objetivos en la organizacion.

3.2.14.1.4 La suerte.
Afortunadamente el impacto de estos eventos y situaciones
que realmente ocurren fuera de la persona y sobre los cuales
casi no tienen control. Estas son cosas que pueden afectar
nuestra eficiencia y es posibles que tengamos muy poco que

ver con ellas.

3.2.14.2 La eficiencia individual y la eficiencia empresarial.
Maella (2014) define que gestionar la eficiencia de los empleados en la
organizacion tiene ventajas tanto para el individuo, que vea
multiplicadas sus oportunidades de desarrollo profesional por sus
mayores competencias, como para la organizacion, ya que también se
benefician empresas con trabajadores calificados efectivos, por otro
lado, las empresas que no intenten hacer que su personal sea mas

eficiente obtendran malos resultados comerciales.

Las organizaciones enfatizan la eficiencia de sus trabajadores y a la vez
también generan un cambio significativo en la responsabilidad por los

resultados de la institucion. No solo se trata de analizar y pensar en lo
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que la entidad haga todo lo posible para que sus empleados sean eficaces,
sino también en que los trabajadores puedan hacer algo para la
organizacion sea mas eficiente y productivo. La eficacia empresarial esta
basada en la responsabilidad individual en donde el individio saque sus
mafios actos y malos resultado, depende de cada integrante ser eficaz en
una organizacion.
3.2.15 Dimension 3: Eficiencia

La eficiencia es un proceso a utilizar con la menor cantidad de insumos para

producir mayor cantidad de resultados, la eficiencia se refiere al uso de todos

los insumos en la elaboracién de un producto, incluido el tiempo y la energia

personales.

Riquelme (2017) menciona que la eficiencia es un término medible que se

puede determinar determinado la relacion entre la potencia util y la potencia

total. Minimice los recursos desperdiciados, como materiales fisicos, energia

y tiempo, mientras logra con éxitos el rendimiento deseado.

La eficiencia esta disefiada para obtener los mejores resultados con los
primeros recursos. Debido a que los gerentes tienen recursos limitados
(incluida la mano de obra, el dinero, el equipo), son responsables de utilizar
estos recursos de manera eficiente. Esto a menudo se denomina “hacerlo
bien”, en que esta concluye, en la que esta no tiene que desperdiciarse los
recursos de estas (Robbins y Coulter 2010).

Responsabilidad del trabajador.

Es la eficiencia del motor, que se enfoca a impulsar a asumir mayores
compromisos Yy es lo que hace hacer todo lo posible para actuar con eficacia,
aunque sabemos que las dimensiones de la variable desempefio no dependan
del todo los demaés.

Conocimientos técnicos

Uno de sus propicitos es la de resolucion de problemas mediante la utilizacion
de herramientas humanas con un fin préactico, relacionados al cargo
(Chiavenato, 1999).

Liderazgo y cooperacién
El liderazgo juega un rol importante en el desempefio laboral, es asi que los

empleados que cuentan con mayor autonomia en su puesto de trabajo, se
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comprometen con la organizacién y objetivos planteados generando una
cooperacion con todos los trabajadores (Hernandez, 2017).

Adaptacion del personal

Es aquella facilidad que tiene una persona a adaptarse a un determinado

puesto de trabajo de manera rapida y Optima.

3.2.15.1 Impacto de la eficiencia
Una sociedad eficiente estd en mejores condiciones, Ademas el
aumento de la eficiencia ha dado lugar a una reduccion significativa
de las horas de trabajo semanales en algunos paises. En teoria,
podemos hacer mas trabajo en poco tiempo, por lo que ya no es
necesario convertir esas horas extra en horas de trabajo. La eficiencia
es importante porque es un atributo con los insumos que son escasos.
El tiempo, las materias primas son limitadas, por lo que se tiene que
mantener y preservar el nivel de produccion.
3.2.15.2 Diferencia entre eficiencia y eficacia

La diferencia entre eficiencia y efectividad es que la eficiencia esta
ligada al logro de los resultados es decir cuando una organizacion
logra los objetivos planificados se dice eficaz y cuando es eficiente
es cuando la organizacion puede ser eficiente siempre que logre las
metas con los menores recursos posibles, 1o que significa que una
empresa puede ser eficiente pero no eficaz. No hay duda de que estos
dos términos estan directamente relacionados con la productividad,
porgue si una empresa es eficiente en su planificacion y eficiente en
sus procesos, se dice que es productividad. Hay muy pocas empresas
realmente productivas y suelen ser empresas de prestigio las que han
Ilevado el problema a niveles muy altos, donde la productividad, la
eficiencia y la eficacia son cuestiones culturales en todos los niveles

de la organizacion de la industria.
3.3 Bases Legales

3.3.1 Constitucion Politica Del Pera de 1993.
En este sentido, el articulo 39° de la constitucién politica del estado de 1993

establece: todos los funcionarios y trabajadores publicos estan al servicio de la

MICAELA BASTIDAS
o

Repositorio Institucional - UNAMBA Pert



MICAELA BASTIDAS
o

3.3.2

3.3.3

3.34

-50 de 111 -

nacion. Esta alusion explicita vincula a los trabajadores publicos con el servicio a la

republica del Peru.

Decreto Legislativo N° 1057.

Decreto legislativo que regula el reglamento especial para la adjudicacion de
servicios administrativos. Tiene como objeto este reglamento regula el reglamento
especial para la adjudicacion de contratos de servicios administrativos y tiene como
objetivo asegurar los principios de eficiencia, igualdad de oportunidades y
profesionalismo de la administracion puablica. EI régimen especial de
subcontratacion administrativa de servicios se aplica a todos los organismos publicos
sujetos al decreto legislativo N° 276, ley de fundamentos de la carrera administrativa
y compensacion del sector publico y demas nomas que regulan las carreras
administrativas especificas, asi mismo a las instituciones publicas que estén sujetas

al régimen laboral de la actividad. Privados, con excepcion de las empresas publicas.

Régimen Laboral del Decreto Legislativo N° 728.

El régimen de trabajo establecido en el decreto legislativo N° 728 fue concebido para
el sector privado e incorporado al sector publico, fundamentalmente para las
empresas de las cuales surgid de la constitucion Politica de 1993, y esto se debe a
que se intentd ser un enfoque dinamico. Para el proceso de contratacion con el
consiguiente aumento salarial, es decir, para flexibilizar el proceso de contratacion,
encontrara un ejemplo en la posibilidad de celebrar contratos de trabajo de duracion
determinada e indefinida y los contratos de trabajos o servicios que ingresan
ampliados y las razones objetivas para la determinacion de la relacion laboral,

incluida la posibilidad de despidos masivos como preferimos de vez en cuando.

Régimen Laboral del Decreto Legislativo N° 726.

Su objetivo es posibilitar la integracion de personal calificado, asegurar su
sostenibilidad, asegurar su desarrollo y promover su desarrollo personal en el
ejercicio del servicio pubico. Se expresa en una estructura que permite ubicar a los
servidores publicos de acuerdo con sus calificaciones y méritos.

La carrera administrativa es el conjunto de principios, normas y procedimientos que

regulan el ingreso, derechos y deberes que corresponden a los servidores publicos
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que, con caracter establece, prestan servicio permanente en la administracion
publica. Su objetivo es posibilitar la integracion de personal calificado, asegurar su
sostenibilidad, asegurar su desarrollo y promover su desarrollo personal en el

ejercicio del servicio publico.

3.3.5 Locacion de servicios segun ley del codigo civil peruano.

3.3.6

3.3.7

3.3.8

De acuerdo con el articulo 1764 del cddigo civil, para la ubicacion de los servicios,
el propietario esta obligado, sin estar subordinado al principal, a prestar sus servicios
por un periodo determinado o por un trabajo determinado, a cambio de una

remuneracion.

Servicio Civil Ley N° 30057

Esta ley tiene como objetivo crear un sistema Unico y exclusivo para las personas
que prestan servicios en las instituciones publicas de estado, asi como para los
responsables de su administracion, el ejercicio de sus competencias y la prestacion
de servicios. El propdsito de esta ley es que las instituciones publicas de estado
logren un mayor nivel de eficiencia y mediante un mejor servicio publico brinden

servicios de alta calidad y promuevan el desarrollo de las personas que lo integra.

La capacitacion del personal segun la ley de servir
El articulo 84° del Decreto Supremo N° 003-97-TR, Texto Unico Ordenado del

Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral, sefiala
que: «EI empleador esta obligado a proporcionar al trabajador capacitacion para el

trabajo a fin que este pueda mejorar su productividad y sus ingresos».

Articulo I11.- Principios de la Ley del Servicio Civil

Son principios de la Ley del Servicio Civil:

3.3.8.1 Interés general.
El régimen del Servicio Civil se fundamenta en la necesidad de recursos
humanos para una adecuada prestacion de servicios publicos

3.3.8.2 Eficacia y eficiencia.
El Servicio Civil y su régimen buscan el logro de los objetivos del Estado y
la realizacion de prestaciones de servicios publicos requeridos por el Estado

y la optimizacion de los recursos destinados a este fin.
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3.3.8.3 lgualdad de oportunidades.
Las reglas del Servicio Civil son generales, impersonales, objetivas, publicas
y previamente determinadas, sin discriminacion alguna por razones de origen,
raza, sexo, idioma, religién, opinion, condicion econémica o de cualquier otra
indole.

3.3.8.4 Mérito.
El régimen del Servicio Civil, incluyendo el acceso, la permanencia,
progresion, mejora en las compensaciones y movilidad, se basa en la aptitud,
actitud, desempefio, capacidad y evaluacion permanente para el puesto de los
postulantes y servidores civiles.

3.3.8.5 Provision presupuestaria.
Todo acto relativo al sistema del Servicio Civil estd supeditado a la
disponibilidad presupuestal, el cumplimiento de las reglas fiscales, la
sostenibilidad de las finanzas del Estado, asi como a estar previamente
autorizado y presupuestado.

3.3.8.6 Legalidad y especialidad normativa.
El régimen del Servicio Civil se rige unicamente por lo establecido en la
Constitucion Politica, la presente Ley y sus normas reglamentarias.

3.3.8.7 Transparencia.
La informacion relativa a la gestion del régimen del Servicio Civil es

confiable, accesible y oportuna

3.3.9 Titulo Il: Organizacion Del Servicio Civil
3.3.9.1 Articulo 4. Sistema administrativo de gestion de recursos humanos

El sistema administrativo de gestion de recursos humanos establece,
desarrolla y ejecuta la politica de Estado respecto del Servicio Civil, a través
del conjunto de normas, principios, recursos, métodos, procedimientos y
técnicas utilizadas por las entidades publicas en la gestion de los recursos
humanos.

El sistema esta integrado por: (a) La Autoridad Nacional del Servicio Civil
(SERVIR), (b)Las oficinas de recursos humanos de las entidades o las que
hagan sus veces, (c) el Tribunal del Servicio Civil, (d) la Direccion General
de Gestion Fiscal de los Recursos Humanos del Ministerio de Economia y

Finanzas
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Articulo 6. Oficina de Recursos Humanos

Las oficinas de recursos humanos de las entidades publicas, o las que hagan
sus veces, constituyen el nivel descentralizado responsable de la gestion de
recursos humanos, sujetandose a las disposiciones que emita el ente rector.
En cada entidad publica la oficina de recursos humanos, o la que haga sus
veces, tiene las siguientes funciones:

Ejecutar e implementar las disposiciones, lineamientos, instrumentos o
herramientas de gestién establecidas por Servir y por la entidad.

Formular lineamientos y politicas para el desarrollo del plan de gestion de
personas y el optimo funcionamiento del sistema de gestion de recursos
humanos, incluyendo la aplicacion de indicadores de gestion.

Supervisar, desarrollar y aplicar iniciativas de mejora continua en los
procesos que conforman el sistema de gestion de recursos humanos.
Realizar el estudio y andlisis cualitativo y cuantitativo de la provision de
personal al servicio de la entidad de acuerdo a las necesidades institucionales.
Gestionar los perfiles de puestos.

Administrar y mantener actualizado en el ambito de su competencia el
Registro Nacional de Personal del Servicio Civil y el Registro Nacional de
Sanciones de Destitucion y Despido que lo integra.

Otras funciones que se establezcan en las normas reglamentarias y lo

dispuesto por el ente rector del sistema.

3.3.11 Capitulo I: Incorporacion Al Servicio Civil

3.3.11.1  Articulo 8. Proceso de seleccion
El proceso de seleccién es el mecanismo de incorporacion al
grupo de directivos puablicos, servidores de actividades
complementarias asi mismo como los servidores civiles de
carrera. Por finalidad poder seleccionar personas iddneas para el
puesto sobre la base del mérito, competencia y transparencia,

garantizando la igualdad en el acceso a la funcion pablica.
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En el caso de los servidores de confianza, el proceso de seleccion

se limita al cumplimiento del perfil establecido para el puesto y

no requieren aprobar un concurso publico de méritos.

3.3.12 Capitulo Il: De La Gestion De La Capacitacion

3.3.12.1 Articulo 10. Finalidad del proceso de capacitacion

La finalidad del proceso de capacitacion es buscar la mejora del

desempefio de los servidores civiles para brindar servicios de

calidad a los ciudadanos. Asimismo, busca fortalecer y mejorar

las capacidades de los servidores civiles para el buen desempefio

y es una estrategia fundamental para alcanzar el logro de los

objetivos institucionales.

3.3.12.2  Articulo 11. Reglas de la gestion de la capacitacion con la ley

de servir

La gestion de la capacitacion se rige por las siguientes reglas:

Los recursos de una capacitacion estan orientados a
mejorar la productividad de todas las entidades publicas.
La planificacion de una capacitacion debe realizarse a
partir de las necesidades de cada institucion y de la
administracion publica en su conjunto.

El acceso de una capacitacion en el sector publico tiene que
basarse en criterio objetivos estas garantizando la
productividad del recurso asignado, la imparcialidad y la
equidad.

La gestion de una capacitacion en el sector publico siempre
procura la especializacion y eficiencia, en la cual se tiene
que fomentar un desarrollo de un mercado de una
formacion para un sector pablico, a la vez competitivo y de
una buena calidad, asi mismo estas a partir de una
capacidad instalada en universidades, de una escuela
nacional de Administraciéon Publica, de los institutos y de
otros centros de una informacion profesional y técnica, con

un reconocido prestigio.
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e Ciertos resultados de la capacitacion que estas perciben los
servidores civiles y estas a su vez un aprovechamiento en
un favor a las instituciones que deben ser medible a su vez.

e Elservidor civil que recibe una capacitacion financiada por
el Estado esté obligado a permanecer, al menos, el doble de
tiempo que durd la capacitacién. Dicha obligacién no
alcanza a funcionarios publicos ni servidores de confianza.
No obstante, si estos ultimos renuncian al término de la

capacitacion, deben devolver el valor de la misma.

Marco Conceptual

3.4.1 CAS

3.4.2

3.4.3

3.4.4

Es un contrato laboral especial que se aplica solo en el sector puablico y se celebra
entre una persona natural y el Estado. No se encuentra bajo el régimen de la
carrera publica (D. Leg. N.° 276) ni del régimen de la actividad privada (D. Leg.
N.° 728), sino que se rige especificamente por el Decreto Legislativo N.° 1057,
su reglamento y la Ley N.° 29849. Esta modalidad de contratacion entrd en
vigencia el dia 29 de junio de 2008.

Dimensiones

Son elementos en los que se descompone o desagrega un variable bien compleja
para estas ser medidas. En cuanto a las dimensiones se identifican en funcién de
los componentes, tipos o etapas de una posible variable compleja. La definicidn
de dimensiones depende del investigador

Gestion

Lleva ciertos procedimientos y acciones que son llevadas a cabo para querer
lograr un determinado objetivo. Los términos generales, la gestion tiene una serie
de tareas que estas son realizadas para poder acometer un objetivo
predeterminado.

Gestion de Talento Humano.

La gestion del talento humano se refiere al proceso que desarrolla, atrae e integra
nuevos miembros y también retiene a los empleados dentro de las empresas. La
gestion del talento humano se enfoca en mostrar personas con alto potencial en
su trabajo. También se conoce como gestion de capital humano o gestion de

recursos humanos. Este enfoque para administrar los recursos humanos de una
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organizacion no solo busca emplear al personal mas calificado y valioso, sino
que también se enfoca en la retencion.

Gestion Publica.

Es una especialidad que consiste en administrar adecuadamente los fondos
estatales para satisfacer las necesidades de sus ciudadanos y promover el
desarrollo del pais.

Indicadores.

Estos indicadores tienen el objetivo de cuantificar conceptos y la construccion
de métricas precisas. Es aconsejable preparar una lista lo mas exhaustiva posible
de indicadores para cada dimension, siempre que estas sean significativas.
Locacion de Servicios.

El articulo 1764° del Cddigo Civil establece que por la locacion de servicios el
locador se obliga, sin estar subordinado al comitente, a prestarle sus servicios
por cierto tiempo o para un trabajo determinado, a cambio de una retribucion.
Matriz de Consistencia.

Es un instrumento compuesto por columnas y filas, permite evaluar el grado de
coherencia y de vinculo logico entre el titulo, el problema, los objetivos, los
supuestos, las variables, el tipo, el método, el plan de investigacion, la poblacion
y muestra de estudio (Marroquin, 2012).

Recursos Humanos.

Los recursos humanos son un departamento dentro de las empresas en el que se
gestiona todo lo relacionado con las personas que trabajan en ella. Esto incluiria
desde el reclutamiento, seleccion, contratacion, onboarding o bienvenida,
formacion, promocién, nominas, contratos y despidos. En definitiva, el
departamento de recursos humanos debe trabajar para todos los que forman parte
del equipo humano de la empresa. Los recursos humanos son esenciales para
cualquier negocio que necesite crecer y contratar a los mejores trabajadores para
cada puesto o ayudar a las personas que trabajan en el negocio a seguir creciendo,

aprendiendo y creciendo.

3.4.10 Servidor Publico.

Un servidor publico es toda persona que desempefia tareas en el estado o en la
administracion publica, siendo la principal tarea del servidor publico

administrar, gestionar, disefiar y ejecutar politicas o acciones para lograr el bien.
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3.4.11 Variable.
Una variable es una propiedad que puede variar y cuya variacion se puede medir
u observar. La variable se aplica a un grupo de personas u objetos, que adquieren
diferentes valores o manifestaciones con respecto a la variable.

3.4.12 Variable dependiente
Esta es el factor que el investigador tiene que observar o simplemente mide para
la determinacion del efecto de la variable independiente o la variable de causa,
la variable dependiente es como la variable de respuesta o simplemente una
variable de salida.

3.4.13 Variable independiente
Es la propiedad que es la causa de un determinado fendmeno estudiado. Este
término es uno de los mas utilizados en las investigaciones cientificas para poder
indicar la variable que un investigador manipula en un experimento con el fin de

realizar un estudio sobre la incidencia de la expresion de la variable dependiente.
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

4.1 Tipo y nivel de investigacion

4.1.1 Tipo de investigacion
El tipo de investigacion es de tipo basica pura por que implementa teorias y saberes
a través del cual se busca el descubrimiento de nuevas teorias, enfoques y nuevos
conocimientos que constituyen la solucion de alternativas sociales y se orienta a la
profundizacion y esclarecimiento de la informacion conceptual de una ciencia.
(Caballero, 2013).

4.1.2 Nivel de investigacion
El nivel de investigacion es descriptivo y explicativo para esta investigacion es
descriptivo porque el objetivo de esta investigacion describe situaciones y eventos
de como son y como se manifiestan ciertos fendmenos (Valderrama, 2007).
Asi mismo, es explicativa, se caracteriza por el hecho de que pretende explicar el por
qué las causas de los hechos o fendmenos y estas se ven condicionadas y se
manifiestan porque dos o mas variables tienen relacion es decir pretende explicar el

comportamiento de una variable frente a la otra variable (Hernandez et al., 2005).

4.2 Disefio de la investigacion

Valderrama (2007) menciona que este disefio corresponde a un estudio transversal, no
experimental, en la cual estas tienden a realizarse sin la manipulacién conscientemente las
variables de las investigaciones.

4.3 Descripcion ética de la investigacion

La presente investigacion constituye con los parametros éticos realizados en la institucion
en tal razon la ética debe estar presente en los investigadores y debe ser respetada a traves

de los estilos normativos de citacion (Salazar et al., 2008).
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4.4 Poblacion y muestra

4.4.1 Poblacion
Segun Tamayo (1997) afirma que la poblacién se define como un total del fendmeno
a estudiar donde las unidades de poblacion tienen una caracteristica comdn que
estudia y da lugar a los datos de investigacién. La poblacion total es de 72 servidores

publicos que laboran en la institucion.

4.4.2 Muestra

Se utilizo6 la muestra censal porque la poblacion es pequefia. Segiin Hernandez (2014)
sefialan que cuando se realiza un censo tenemos que incluir todos los casos, las
empresas tienden a poder cubrir todos los empleados para poder evitar que los
excluidos piensen que no se tiene en cuenta su opinion. Las muestras sirven para
poder ahorrar tiempo y recursos.

No obstante, en la indagacion se recurrié a emplear la estadistica no probabilistica
por conveniencia, debido a que la poblacion de estudio es pequefia, En ese sentido,
se trabajo con toda la poblacidn total que es un equivalente a 72 servidores publicos
del gobierno edil.

Tabla 4 Tabla de grupo ocupacional

. Cargo tipo NUmero de

Niveles o trabajadores
Auxiliar 5

No profesional asistente administrativo 23
asistente técnico 20
Analista 1 4

Profesional Analista 2 3
Especialista 8
Coordinador institucional 2

Directivo Directivo Ejecutivo 7
TOTAL 72

4.5 Procedimiento de la investigacion

Para la presente investigacion se utilizaron los siguientes pasos: Elegi un titulo de una
investigacion, se plantea el problema, se dan a conocer la formulacion de una problema,
objetivos e hipotesis, marco teorico, disefio de la operacionalizacion de las variable,
formulacién del maro metodoldgico, aplicacion de la poblacién y muestra, elaboracion de

instrumento, aplicacion de instrumento para recoleccion de datos, cierta tabulacion y la
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ejecucion de unos cuadros de los resultados obtenidos, se dan elaboraciones de

conclusiones y ciertas recomendaciones.

4.6 Técnica e instrumentos

4.6.1 Técnicas
e Encuesta
Esta encuesta es un procedimiento de investigacion que conlleva a la una cierta
recopilacién de uno datos para la obtencion de informacion sobre diversos
temas. En la cual se forman encuestas que tienen series de variedades de

distintos propdsitos y los objetivos a alcanzar.

4.6.2 Instrumento
e Cuestionario
Segun Bernal (2010) define que la encuesta se basa en un cuestionario o un
conjunto de Preguntas preparadas para obtener informacion de las personas. El
instrumento utilizado para recolectar y registrar los datos obtenidos fue el
Cuestionario mediante escala Likert con un total de 50 preguntas segun

Indicadores de investigacion.

4.7 Analisis Estadistico
4.7.1 Procesamiento

Se utiliza una prueba de en el proceso de trabajo: estadistica, descriptiva y estadistica
inferencial, por lo general, utilizaran primero descripciones y luego inferenciales y
para representar las graficas se ha tenido en cuenta la puntuacién de la escala de Likert
de Rensis.

4.7.2 Instrumentos de analisis de datos

Presenta el analisis de datos que se de manera continua, y recolectada la informacién,
para su organizacion y andlisis se aplicara herramientas: (a) Para procesar el texto se
utilizo el programa de Word, (b) Para procesar datos se utilizard el programa de

Excel, y (c) Para analisis estadistico se utilizara el programa SPSS Version 18.0.
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4.7.3 Técnicas estadisticas

Para el desarrollado la investigacion en la cual estas utilizan ciertas estadisticas
descriptivas y una estadistica inferencial, en la que se cabe debe resaltar que
descriptiva se podria utilizar con frecuencia. En lo que respecta a la estadistica
inferencial, en la cual se aplica una prueba de correlacion de Spearman para poder
realizar una prueba de hipotesis.

Para el desarrollado la investigacion en la cual estas utilizan ciertas estadisticas
descriptivas y una estadistica inferencial, en la que se cabe debe resaltar que
descriptiva se podria utilizar con frecuencia. En lo que respecta a la estadistica
inferencial, en la cual se aplica una prueba de correlacion de Spearman para poder

realizar una prueba de hipotesis.
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CAPITULO V

RESULTADOS Y DISCUSIONES

5.1 Caracteristicas del analisis de investigacion

5.1.1 Estructura de resultado
Esté estructurado de la siguiente manera.

Tabla 5 Servidores publicos por género de la Municipalidad Distrital de Tamburco

Género. Ne° %

Masculino 37 51.4%
Femenino 35 48.6%
Total 72 100.0

Nota. Resultados obtenidos del SPSS version 23.00

Figura 1 Porcentaje de servidores publicos por género de la Municipalidad
Distrital de Tamburco

48.60% 51.40%

Masculino Femenino

Nota. Resultados obtenidos del SPSS version 23.00

En la tabla 5y figura 1 se observa que el 51.4% de servidores publicos son de Género

Masculino seguido por el 48.6% de servidores publicos son de Género femenino.
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Tabla 6 Servidores publicos por edad de la Municipalidad Distrital de Tamburco.

Edad N %
Menos de 30 afios 33 45.8%
De 31 a 45 afios 29 40.3%
Mayor de 46 afios 10 13.9%
Total 72 100.0%

Nota. Resultados obtenidos del SPSS version 23.00

Figura 2 Porcentaje de por edad de la Municipalidad Distrital de Tamburco.

45.80%

40.30%
35

30
25
20

13.90%
15

10

o

Menos de 30 afios  De 31 a 45 afios Mayor de 46 afios
Nota. Resultados obtenidos del SPSS version 23.00

En latabla 6 y figura 2 se aprecia que el 45.8% de servidores publicos indica que tienen
una edad de menos de 30 afios mientras que el 40.3% de servidores publicos respondid
que la edad es de 31 a 45 afios y solo el 13.9% de servidores publicos indica que la edad

es mayor de 46 afos.

Tabla 7 Servidores publicos por grado de profesion de la Municipalidad Distrital de

Tamburco.
Grado de Profesion Ne° %
Egresado 8 11.1%
Técnico Superior 17 23.6%
Bachiller 15 20.8%
Titulo Superior 25 34.7%
Otros 7 9.7%
Total 72 100.0%
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Nota. Resultados obtenidos del SPSS version 23.00
Figura 3.Porcentaje de por grado de profesion de la Municipalidad Distrital de

30

34.70%
25
23.60%
20 20.80%
15
0,
" 11.10% 9.70%
— 17 15 -
5 8 7
0
Egresado Técnico Bachiller Titulo Otros
Superior Superior
Tamburco

Nota. Resultados obtenidos del SPSS version 23.00

En la tabla 7 y figura 3 se observa que el 34.7% de servidores publicos manifiesta que
grado de profesion es titulo superior seguido por el 23.6% de servidores publicos opina
que el grado de profesion es técnico superior y solo el 20.8% de servidores publicos

indica que el grado de profesion es bachiller.

Tabla 8 Servidores publicos por tiempo de servicio de la Municipalidad Distrital de

Tamburco
Tiempo de Servicio N %
Menos de 2 afios 49 68.1
De 3 a5 afios 13 18.1
Més de 6 afios 10 13.9
Total 72 100

Nota. Resultados obtenidos del SPSS version 23.00
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Figura 4 Porcentaje de por tiempo de servicio de la Municipalidad Distrital de

Tamburco
68.1%
50
40
30
49 18.1%
20 7 13.9%
10 13 ' 10 '
0
menos de 2 afos de 3 a5 afios mas de 6 afios

Nota. Resultados obtenidos del SPSS version 23.00

En latabla 8 y Figura 4 se aprecia que el 68.1% de servidores publicos indica que tiempo
de servicio es menos de 2 afios mientras que el 18.1% de servidores publicos respondid
que el tiempo de servicio es de 3 a5 afios y solo el 13.9% de servidores publicos indica

que tiempo de servicio es mas de 6 afnos.

Tabla 9 Servidores publicos por modalidad de contrato de la Municipalidad Distrital
de Tamburco

Modalidad de Contrato N° %
CAS 21 29.2
RH 22 30.6
Cargo de confianza 3 4.2
Personal Nombrado 26 36.1
Total 72 100.0

Nota. Resultados obtenidos del SPSS version 23.00

Repositorio Institucional - UNAMBA Pert



- 66 de 111 -

Figura 5Porcentaje de por modalidad de contrato de la Municipalidad Distrital de

Tamburco
36.10%
30 29.20% 30.60%
25
20
15
22
10 4.20%
3
CAS RH Cargo de Personal
confianza Nombrado

Nota. Resultados obtenidos del SPSS version 23.00

En la tabla 9 y Figura 5 se observa que el 36.1% de servidores publicos manifiesta que
Modalidad de Contrato es Personal Nombrado seguido por el 30.6% de servidores
publicos opina que la Modalidad de Contrato es RH y solo el 29.2% de servidores
publicos indica que Modalidad de Contrato es CAS.

Tabla 10 servidores publicos por condicion laboral de la Municipalidad Distrital de

Tamburco
Condicion Laboral Ne %
Permanente 8 11.1
Eventual 38 52.8
Nombrado 26 36.1
Total 72.0 100.0

Nota. Resultados obtenidos del SPSS version 23.0

Figura 6 Porcentaje de por condicién laboral de la Municipalidad Distrital de
Tamburco.
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Nota. Resultados obtenidos del SPSS version 23.00

En la tabla 10 y Figura 06 se aprecia que el 52.8% de servidores publicos indica que
condicion laboral es eventual mientras que el 36.1% de servidores publicos respondid
que la condicion laboral es nombrada y solo el 11.1% de servidores publicos indica que

la condicion laboral es permanente.

5.2 Analisis de resultados

5.2.1 Reclutamiento del personal de los servidores publicos
Tabla 11 Reclutamiento del personal

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Muy en desacuerdo 23 31.9% 31.9% 31.9%
En desacuerdo 19 26.4% 26.4% 58.3%
Valido Indeciso 13 18.1% 18.1% 76.4%
En acuerdo 10 13.9% 13.9% 90.3%
Muy en desacuerdo 7 9.7% 9.7% 100.0%
Total 72 100.0% 100.0

Nota. Resultados obtenidos del SPSS version 23.00.

Figura 7 Reclutamiento del personal
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35.0% 31.9%
30.0% - 26.4%
25.0%
15.0% 13.9%
. (1]
9.7%
10.0% ’
5.0%
0.0%
Muy en En desacuerdo Indeciso En acuerdo Muy en
desacuerdo deacuerdo

Nota. Data de la indagacion.

En la tabla 11 y figura 07 se muestra que el 31.9% de los encuestados manifiestan que
estan en muy desacuerdo con el reclutamiento del personal, debido que la institucién no
maneja los procedimientos adecuados en lo que concierne al reclutamiento externo,
interno; es decir. no se atrae personal mediante el reclutamiento electrénico, convenios
con universidades e institutos y agencias de empleo etc. y las rotaciones del personal
gue mas han contribuido y ha generado resultados y que ellos necesitan ascender a
cargos de alta jerarquia. Sin embargo, bloque minoritario de servidores publicos del
13.9% sefialan que estan de acuerdo, con las formas de atraer al personal en la gestion
edil, Es por ello, que la Municipalidad tiene aun debilidades por mejorar en el
reclutamiento del personal.
5.2.2 Seleccion personal de los servidores publicos

Tabla 12 Seleccion personal

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Muy en desacuerdo 32 44.4% 44.4% 44.4%
En desacuerdo 14 19.4% 19.4% 63.9%
Valido Indeciso 8 11.1% 11.1% 75.0%
En acuerdo 13 18.1% 18.1% 93.1%
Muy en de acuerdo 5 6.9% 6.9% 100.0%
Total 72 100% 100.0

Nota. Procesamiento de datos

Figura 8 Seleccion de personal
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Nota. Data de la indagacion.

En la tabla 12 y figura 8, se aprecia que el 44.4% de encuestados estan muy en
desacuerdo con la seleccion de personal, esto debido a que la entidad no revisa
adecuadamente los datos de los postulantes, como el curriculum vitae y la entrevista
personal segun los métodos correctos, esto hace que se seleccione un personal no
adecuado al puesto laboral, afectando significativamente el desempefio de la entidad y
sus actividades. Mientras que un 18.1% de encuestados indica que estan de acuerdo con
la seleccion del personal que realiza la entidad, en ese entender el proceso de
contratacion del personal se debe orientarse a una seleccion transparente y adecuada de
los postulantes con perfil profesional idoneo para el puesto laboral indicado, ejecutando
con nuevas estrategias de seleccionar al personal.

5.2.3 Capacitacion personal

Tabla 13 Capacitacion personal

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje it
valido acumulado

Muy en desacuerdo 31 43.1% 43.1% 43.1%
En desacuerdo 14 19.4% 19.4% 62.5%
. Indeciso 4 5.6% 5.6% 68.1%
Valido
En acuerdo 16 22.2% 22.2% 90.3%
Muy en de acuerdo 7 9.7% 9.7% 100.0%
Total 72 100% 100.0

Nota. Data de la indagacion
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Figura 9
Capacitacion del personal
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Nota. Data de la indagacion.

De la tabla 13 y figura 09 se pudo observar que el 43.1% de los encuestados siendo este
el bloque mayor, se encuentran muy en desacuerdo con las capacitaciones del personal
que se da en la entidad, debido a que no se evalGan las necesidades que requieren los
trabajadores en cada puesto laboral para actualizarse con las normas vigentes y nuevos
métodos de trabajo como incrementar la productividad, motivar la moral de los
trabajadores y ayudar a resolver problemas. Mientras que el bloque minoritario el 9.7%
estan muy de acuerdo con las capitaciones ya que mejoran sus actitudes y aptitudes en
una escala débil. En ese entender ain se evidencia la poca inversion y ejecucion de la
capacitacion que realiza la entidad para sus colaboradores.
5.2.4 Andlisis de la Variable de Desempefio Laboral

Tabla 14 Encuestados segun calidad de servicio en las elecciones municipales del
distrito de Tamburco, 2019

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Muy en desacuerdo 27 37.5% 37.5% 37.5%
En desacuerdo 18 25.0% 25.0% 62.5%

Valido Indeciso 8 11.1% 11.1% 73.6%
En acuerdo 10 13.9% 13.9% 87.5%
Muy en de acuerdo 9 12.5% 12.5% 100.0%
Total 72 100.0% 100.0

Nota. Resultados obtenidos del SPSS version 23.00
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Figura 10 Calidad de servicio
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Nota: Data de la indagacion.

De la tabla 14 y figura 10 se evidencia que el 37.5% de encuestados se encuentran muy
en desacuerdo con la calidad de servicio, esto porque no existen acciones y estrategias
que propicien un ambiente laboral agradable, el trabajo en equipo contribuye a la
ejecucion de tareas, pero muchas veces no existen personas comprometidas para cumplir
las metas u objetivos de la empresa, lo que produce cierto desinterés en los trabajadores.
Asi también el 13.9% de encuestados afirman que se encuentran de acuerdo con la calidad
del servicio ya que consideran que la responsabilidad del trabajador contribuye a las metas
de la institucion.

5.2.4.1 Eficacia de los servidores publicos de la municipalidad distrital de Tamburco

Tabla 15 Encuestados segun eficacia en las elecciones municipales del distrito
de Tamburco, 2019.

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado

Muy N 14 19.4% 19.4% 19.4%

desacuerdo

En desacuerdo 19 26.4% 26.4% 45.8%
vilido Indeciso 13 18.1% 18.1% 63.9%

En acuerdo 15 20.8% 20.8% 84.7%

Muy —en de ;) 15.3% 15.3% 100.0%

acuerdo

Total 72 100.0% 100.0

Nota. Resultados obtenidos del SPSS version 23.00

Figura 11 Eficacia
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Nota: Data de la indagacion.

De la tabla 15 y figura 11, se aprecia con mayor nivel que el 26.4% de
encuestados se encuentra en desacuerdo con la eficacia desempefiada por sus
compariieros de trabajo esto porque la mayoria de trabajadores no reflejan
cumplir con sus tareas individuales, no existe la capacidad de alcanzar los logros
en equipo de trabajo en el tiempo conveniente. Mientras que un bloque
minoritario de encuestados el 20.8% consideran de Acuerdo los resultados que
se desempefian en equipo de trabajo favoreciendo a la institucion, el
conocimiento técnico eficaz de cada servidor genera el logro de los resultados.
5.2.4.2 Eficiencia de los servidores publicos de la municipalidad distrital de
Tamburco

Tabla 16 Encuestados segun eficiencia en las elecciones municipales del
distrito de Tamburco, 2019.

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado

Muyen 14 19.4% 19.4% 19.4%

desacuerdo

En desacuerdo 22 30.6% 30.6% 50.0%
vilido Indeciso 17 23.6% 23.6% 73.6%

En acuerdo 12 16.7% 16.7% 90.3%

Muy en 9.7% 9.7% 100.0%

desacuerdo

Total 72 100.0% 100.0

Nota: Resultados obtenidos del SPSS version 23.00

Figura 12 Eficiencia
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Nota: Data de la indagacion.

De la tabla 16 y figura 12, se observa que el 30.6% de encuestados estan en
desacuerdo con la eficiencia, esto debido a que algunos servidores publicos no
utilizan los recursos asignados adecuadamente, no existe una responsabilidad en
el puesto lo que produce un retraso en las actividades de la organizacion. Por
otro lado, solo el 9.7% de encuestados en la mayoria estdn de acuerdo que
consideran que las tareas en su oficina deben realizarse minimizando el tiempo
y el costo para el logro de los resultados. En ese entender. debe existir la
cooperacion inmediata con el personal nuevo incorporado y todo personal que

labora en la institucion debe tener liderazgo compartido.

Tabla 17 Encuestados segun gestion recursos humanos en distrito de
Tamburco, 2019.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Muy débil 22 30.6% 30.6% 30.6%
Débil 13 18.1% 18.1% 48.6%
valido Regular 16 22.2% 22.2% 70.8%
Bueno 13 18.1% 18.1% 88.9%
Excelente 8 11.1% 11.1% 100.0%
Total 72 100.0% 100.0

Nota: Resultados obtenidos del SPSS version 23.00
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Figura 13 Gestion recursos humanos
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Nota. Data de la indagacion.

De la tabla 17 y figura 14, se pudo observar que el 30.6% de encuestados
manifiesta que la gestion recursos humanos esté en un nivel muy débil esto por
no se cumple de manera correcta el reclutamiento del personal a través de los
medios necesarios para atraer el personal; la seleccion del personal necesita
evaluar de manera transparente y correcta el curriculum vitae y la entrevista para
el puesto idoneo, no se evidencia a personas competentes para desempefar sus
funciones y finalmente la capacitacion es muy escasa puesto que no se realiza
charlas, talleres etc. que desarrollen las capacidades con aptitud y actitud y que
sean motivadas para desempefiar sus funciones y lograr los resultados en la
gestion. asimismo, el bloque minoritario del 11.1% indica que es excelente el
manejo de la gestion de recursos humanos en la entidad por los responsables de
contratar al personal en la institucion.

Tabla 18 Encuestados segun desempefio laboral en distrito de Tamburco, 2019.

Frecuencia Porcentaje @ orcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Muy deficiente 23 32.9% 32.9% 32.9%
Deficiente 10 14.3% 14.3% 47.1%
Vilido Regular 19 27.1% 27.1% 74.3%
Bueno 11 15.7% 15.7% 90.0%
Excelente 7 10.0% 10.0% 100.0%
Total 70 100.0% 100.0

Nota. Resultados obtenidos del SPSS versién 23.00
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Figura 14 Desempefio laboral
35.0% 32.9%
30.0% 27.1%
25.0%
20.0%
14.3% 15.7%
15.0% =2
10.0%
10.0%
5.0%
0.0%
Muy defciente Deficiente Regular Bueno Excelente

Nota. Data de la indagacion.

De la tabla 18 y figura 15 se evidencia que el 32.9% de encuestados manifiesta
que el desempefio laboral esta en un nivel muy deficiente esto porque los
trabajadores no realizan su trabajo de forma efectiva, no se cuenta con el
compromiso necesario para ofrecer la calidad de servicio, la eficacia y la
eficiencia no son aplicadas de forma dptima para el logro de los resultados, esto
causa cierto descontento con los servidores y necesitan de mayor organizacion y
trabajo en equipo para cumplir con sus obligaciones y funciones. Mientras que
solo el 10.0% considera que el desempefio laboral viene siendo excelente por
medio del cual se va trabajando y cumpliendo con las metas establecidas en la

gestion

Tabla 19 cruce de variables Gestion de recursos humanos y desempefio laboral

Desempeiio laboral

Descripcion Muy Total
deficiente Deficiente Regular Bueno Excelente

-~ 11 6 5 0 0 22
Muydebll oo 83w 69%  0.0% 0.0%  30.6%
Débil 3 5 4 0 0 12
4.2% 6.9% 5.6%0 0.0% 0.0% 16.7%

GRH Regular 4 3 2 5 2 16
5.6% 4.2% 2.8% 6.9% 2.8% 22.2%

Bueno 3 3 2 4 3 15
4.2% 4.2% 2.8% 5.6% 4.2% 20.8%

Excelente 0 0 0 1 6 7
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0.0% 0.0% 0.0% 1.4% 8.3% 9.7%
21 17 13 10 11 72

Total
29.2% 23.6% 18.1% 13.9% 15.3% 100.0%

Nota: Data de la indagacion.

Figura 15 Cruce de variables Gestion de recursos humanos y desempefio

B Muy débil = Débil = Regular = Bueno HE Excelente

18.0%
16.0%
14.0%
12.0%

15.3%

i

10.0% Eg’gy 6.9% 8.3%
8.0% 5.6% = "56% =
6.0% 2% 4.2% 4.2%2% 4.2%=
4.0% .82%8% 1.4% 2.8% %
20% EE 0.0% = 0.0% 0.0% 0.060%= — _ 0.0%0% =
0.0% == = = =

Muy deficiente Deficiente Regular Bueno Excelente

DL

Nota. Data de la indagacion.

Los servidores publicos sefialan en un 15.3% con una calificacion muy débil
que la gestion de recursos humanos no se aplica correctamente desde el
reclutamiento del personal, seleccion del personal, contratacion y las
capacitaciones del personal, esto repercute en el desemperfio laboral siendo este
muy deficiente.

Sin embargo, el 8.3% de encuestados consideran que el desempefio laboral es
excelente, puesto que se trabaja en equipo para cumplir las metas de la entidad
de manera eficiente y eficaz generando liderazgo. Asi también el 5.6% de
trabajadores consideran que la gestion de recursos humanos es buena ya que
busca contar con personas iddneas que aporten con sus conocimientos y
habilidades a la organizacién, asi mismo la implantacion de capacitaciones para

mantenerlos con el contexto actualizado.

5.3 Contrastacion de Hipotesis

5.3.1 Hipotesis general
Ho: La gestion de recursos humanos no influye positivamente en el desempefio

laboral de los servidores publicos de la municipalidad distrital de Tamburco- 2019.

MICAELA BASTIDAS
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H1: La gestién de recursos humanos influye positivamente en el desempefio
laboral de los servidores publicos de municipalidad distrital de Tamburco- 2019.

Tabla 20 Correlacion entre gestion de recursos humanos y desempefio laboral

Correlaciones
Gestion Desempefio

Recursos Laboral
Humanos
Rho de Gestidn Coeficiente de 1,00 0,355
Spearma  Recursos  correlacion 0 -
n Humanos  Sig. . 0,001
N 72 72
Desempe  Coeficiente de 0,35 1,000
fio correlacion 57
Laboral Sig. ,001 :
Numero de 72 72
servidores

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (1 cola).
Nota. Datos obtenidos de la version spss 23.00

De la Tabla 20 se observa que el valor “sig.” Es 0.001 menor a 0.05 al nivel de
significancia rechazando la hipdtesis nula (Ho); dandose a conocer el nivel de
confianza con un 95% en donde gestion de recursos humanos influye en el
desempefio laboral de los servidores publicos de la municipalidad distrital de
Tamburco- 2019. siendo asi un coeficiente de una correlacion de 0.355 lo que
implicaria que tiene una correlacion positiva moderada entre gestion de recursos

humano y como el desempefio laboral.

5.3.2 Hipotesis especifica 01
Ho: El reclutamiento del personal no influye positivamente en el desempefio laboral

de unos de los servidores publicos de la municipalidad distrital de Tamburco-2019.

H1: El reclutamiento del personal influye positivamente en el desempefio laboral de

unos de los servidores publicos de la municipalidad distrital de Tamburco-2019.

Tabla 21 Contrastacién de hipotesis especifica 1: Entre reclutamiento del

personal y desempefio laboral
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Correlaciones
Reclutamiento  Desempefio

Del Personal Laboral

Rho de Reclutamiento Coef|C|e_n,te de 1,000 285"
Spearma Del Personal correlacién

n Sig. . 0,008

N 72 72

Desempefio Coef|C|e_n,te de 0,285" 1,000
Laboral correlacion

Sig. ,008 .

N 72 12

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (1 cola).
Nota. datos obtenidos de la version spss 23.00

De la Tabla N°21 se observa que el valor “sig.” Es 0.008 tiene el menor nivel de
significancia en cual se rechaza la hipotesis nula (Ho); afirmando con un nivel de
confianza del 95% que esta presenta el reclutamiento del personal influye en el
desempefio laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de
Tamburco-2019. Ademas, el coeficiente de correlacion es 0.285 lo que implica que
tiene correlacion positiva muy baja entre reclutamiento del personal y desempefio

laboral.

5.3.3 Hipotesis especifica 02
Ho: El proceso de seleccion del personal no influye positivamente en el desempefio

laboral de unos de los servidores publicos de la municipalidad distrital de Tamburco-
2019.
H1: El proceso de seleccion del personal influye positivamente en el desempefio
laboral de unos de los servidores publicos de la municipalidad distrital de Tamburco-
2019.

Tabla 22 Contrastacién de hipotesis especifica 02 entre Seleccion del personal y
desempefio laboral

Correlaciones
Seleccion  Desempefio

Personal Laboral
Rho de Seleccion Coeficiente de correlacion 1,00 396"
Spearma Personal 0 )
n Sig. 0,00
: 0
N 72 72
Desempefio Coeficiente de correlacion 0,39 1,00
Laboral 6 0
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Sig. ,000 :
N 72 72
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (1 cola).
Nota. datos obtenidos de la version SPSS

De la tabla N°22 se puede observar que el valor “sig” es de 0.000 menor al nivel de
significancia entonces en la cual se rechaza la hipétesis nula (Ho), por lo cual
tenemos que afirmar que con un nivel de confianza del 95% que el proceso de
seleccion del personal influye positivamente en el desempefio laboral de los
servidores publicos de la municipalidad distrital de Tamburco-2019. Ademas, el
coeficiente de correlacion es 0.396 lo que implica que se tiene una correlacion

positiva moderada entre la dimension 2 y desempefio laboral.

5.3.4 Hipotesis especifica 03

Ho: La capacitacion del personal influye positivamente en el desempefio laboral de
los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Tamburco-2019.

H1: La capacitacion del personal no influye positivamente en el desempefio laboral
de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Tamburco-2019.

Tabla 23 Contrastacion de hipotesis especifica 03 entre Capacitacion del

personal y desempefio laboral

Correlaciones
Capacitacion Desempefio

Personal Laboral

Rho de Capacitacion Coef|C|e_n,te de 1,000 131
Spearman Personal correlacién

Sig. . 0,137

N 72 72

Desempefio Coef|C|e_n,te de 0,131 1,000
Laboral correlacion

Sig. ,137 :

N 72 72

Nota: datos obtenidos de la version SPSS

De la Tabla N°23, se puede observar que el valor “sig.” Es 0.131 siendo mayor al nivel
de significancia en la cual se acepta la hipétesis nula (Ho); afirmando que un nivel de
confianza de 95% que la capacitacion del personal influye positivamente en el
desempefio laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de
Tamburco-20109.
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Tal como indica la prueba no paramétrica, la capacitacion de los colaboradores en una
institucion de cualquier naturaleza es trascendental de suma importancia para lograr

los objetivos organizacionales.

5.4 Discusion
Al respecto a lo manifestado por Becker (1994) en donde menciona que la gestién de
recursos humanos es importante en una organizacion ya que se involucra la produccion y
competitividad de las personas para la obtencion de conocimientos generales y especificos
es necesario seleccionar y proporcionar a las personas eficientes, garantizando igualdad de
oportunidades. En los resultados obtenidos en esta investigacion se concluye que la gestion
de recursos humanos en los servidores pablicos de la municipalidad distrital de Tamburco
viene siendo muy débil con un porcentaje del 30.6%, esto ya que no se manejan las normas
que establece el proceso de seleccion causando incomodidad en los trabajadores. En
relacion a esto encontramos en la investigacion de Garcia (2013) donde el reclutamiento y
seleccion del personal no se realizan de forma técnica, siendo la seleccion del personal
discrecional donde se concluye que hasta la fecha la aplicacion de la gestion de recursos
humanos no es aplicada correctamente. Por lo tanto, no se concuerda con la teoria de

Becker.

Garcia (2018) menciona que la contratacion de personal supone el fin de la fase de
reclutamiento de los empleados nuevos y seleccion personal de trabajadores y la
formalizacion del ingreso del candidato como nuevo servidor de la entidad, en el trabajo
realizado no se concuerda con lo versado por el autor a raiz de que el 31.9% de los
encuestados manifiestan que estdn muy en desacuerdo con el reclutamiento del personal,
esto porque la entidad no maneja los procedimiento adecuados asi también no ofrece la
oportunidad de acceder a mayores puestos de jerarquia. Por otro lado, Chiavenato (2006)
menciona que la seleccion de personal es responsable de encontrar los trabajadores
adecuados con los que se espera trabajar en la empresa y satisfacer las necesidades del
personal, como magquinas, dinero, instalaciones y sistemas, procedimientos, graficos, etc.
En el trabajo de investigacion no se ve reflejado la definicion del autor, debido a que se
obtuvo un porcentaje del 44.4% de encuestados que estan muy en desacuerdo con la
seleccién del personal que realiza la entidad, porque no emplea herramientas, recursos

tecnoldgicos, financieros para que el trabajador desempefie su trabajo ,también la
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municipalidad de Tamburco no cuenta con instalaciones adecuadas para ofrecerles a sus
servidores publicos, sumado a esto la escasa capacitacion que brindan a sus empleados
disminuyen la productividad para ofrecer un servicio de calidad. Por lo tanto, no se

concuerda con lo manifestado por ambos autores.

Dada la teoria de Frederick Herzberg (1968) en la que una de las medidas mas importantes
que tiene el departamento de RRHH , es la aportar , mejorar el desempefio del personal y
asi lograr una dptima satisfaccion laboral para cada uno de los empleados. Por otro lado el
factor higiene o mantenimiento debe enfocarse a brindar beneficios y ventajas a cada
trabajador para que este satisfecho con las tareas encomendadas. En los resultados del
trabajo realizado no se concuerda con la teoria manifestada por Frederick Herzberg, puesto
que el 15.3% de servidores publicos, consideran que la gestion de recursos humanos es muy
débil, debido a que no se cuenta con personas capacitadas para poder realizar el proceso de
seleccion de manera adecuada, no existe una motivacion que genere cCompromiso para con
la empresa, asi también el desemperio laboral se ve afectado siendo este muy deficiente, un
43.1% de trabajadores esta en muy desacuerdo con las capacitaciones que da la empresa
porgue no se ofrece informacion relevante o actualizada ,en ese entender la entidad tiene
que esforzarse para poder ofrecer las condiciones adecuadas para que los servidores

cumplan sus funciones. Es por ello que no se concuerda con la teoria del autor.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones
e Se concluye que hasta la fecha la gestion de recursos humanos no es utilizada
adecuadamente, desde el reclutamiento, seleccion y capacitacion que se le brinda al
trabajador, esto genera que el desempefio laboral sea deficiente. Es asi que la analogia
obtenida nos muestra que la variable gestion de recursos humanos repercute de manera

positiva frente al desempefio laboral como indica los resultados de la investigacion.

e En relacion al reclutamiento del personal, se pudo evidenciar que no se realiza de
forma objetiva un reclutamiento externo e interno debido a la precaria meritocracia en
la entidad publica, asi mismo la gestiobn no toma en cuenta la hoja de vida del
postulante, no obstante, el bloque minoritario de 31.9% de trabajadores no esta
convencido con el proceso de reclutamiento esto repercute y afecta al desempefio

laboral en la entidad.

e Se concluye que la seleccion del personal hasta la fecha no se aplica correctamente,
con un resultado positivo bajo, en donde el 44.4% de los encuestados afirma que no
estan conformes con la seleccidn al personal, debido a que no se evalUa correctamente
la hoja de vida de los postulantes, ni se realiza la entrevista de manera transparente,
por ende, la contratacion del personal es deficiente. Por lo que el desempefio laboral

se ve afectado.

e De la investigacion realizada se concluye que la capacitacion del personal no es la
adecuada, esto con los resultados en donde el 43.1% de los encuestados siendo este el
bloque mayor, se encuentran muy en desacuerdo con las capacitaciones del personal
que se da en la entidad, evidenciandose la poca inversion en las capacitaciones, esto

influye en el desempefio laboral a cumplir los objetivos y ser productivos.
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6.2 Recomendaciones
e Se sugiere a la gestion municipal adiestrar a los colaboradores del area de recursos
humanos, en lo concerniente del reclutamiento externo para que puedan emplear
correctamente los procesos administrativos del sistema de recursos humanos. Lo cual

permitira mejoras en el desempefio de los servidores publicos de la entidad.

e Se recomienda a la gestion edil, promover el reclutamiento interno con la finalidad de
mantener la estabilidad, seguridad en el personal. En cuanto no se cumpla el perfil
profesional tener como segunda opcion el reclutamiento externo, para generar mayores
oportunidades de trabajo en el mercado laboral. Asimismo, el personal responsable de
reclutar debe poseer cualidades y aptitudes idoneos, para una gestion transparente.

e Se sugiere a los responsables de seleccionar al personal, priorizar el cumplimiento del
perfil profesional para las distintas areas de la entidad, el respectivo cumplimiento de
las leyes vigentes, normas internas, reglamentos para la contratacion del personal. En

vista que existe un alto grado de inaceptacion en la seleccion de los colaboradores.

e Se recomienda al area responsable realizar las capacitaciones a los colaboradores en
las diferentes areas de la entidad, en funcion a las especialidades o perfiles laborales,
las mismas que contribuiran al mejor desarrollo de las actividades encargadas, y estan

influirdn positivamente en el desempefio del personal.
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA
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PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES Y METODOLOGIA
INDICADORES
Problema general. Objetivo general. Hipotesis general. 1.1. Reclutamiento del personal. Tipo de investigacion.

¢De qué manera influye la Gestion | Determinar la  Gestion de | La gestion de los recursos humano no -Reclutamiento Externo Bésica.
de Recursos Humanos en el | Recursos Humanos y su | influye positivamente en el -Reclutamiento Interno
desempefio laboral de los servidores | influencia en el desempefio | desempefio laboral de los servidores 1.2. Seleccion personal. Método de investigacion.
publicos de la Municipalidad | laboral de los servidores pdblicos | pdblicos de la  Municipalidad -Curriculo vitae El método de
Distrital de Tamburco-2019? de la Municipalidad Distrital de | Distrital de Tamburco 2019. VARIABLE -Entrevista personal deduccion

Tamburco-2019.

INDEPENDIENTE.

-Contratacion del personal
1.3. Capacitacion personal
-Transmisidn de informacion

P.E.1. ;De qué manera influye el | O.E.1. Determinar el | HE.1. « El reclutamiento  del GESTION DE

Reclutamiento del personal en el | Reclutamiento del personal y su | personal no influye positivamente en RECURSOS -Desarrollo  y  modificacion  de

desempefio laboral de los servidores | influencia en el desempefio | el desempefio laboral de unos de los HUMANOS. actitudes

plblicos de la Municipalidad | laboral de los servidores piblicos | servidores  publicos de la -Programa 'y planeacion de la

Distrital de Tamburco-2019? de la Municipalidad Distrital de | municipalidad distrital de Tamburco- Capacitacion

Tamburco -2019. 2010. -Presupuesto para Capacitacion

-Evaluacion de los resultados de la
capacitacion.

P.E.2. ;De qué manera influye la | O.E.2. Evaluar la Selecciéon | H.E.2. « El proceso de seleccion del 2.1. calidad de servicio

seleccion del personal en el | personal y su influencia en el | personal no influye positivamente en -Responsabilidad

desempefio laboral de los servidores | desempefio laboral de los | el desempefio laboral de unos de los -Iniciativa

publicos de la Municipalidad | servidores publicos de la | servidores publicos  de la :ggg;g:gzysd% realizacion

Distrital de Tamburco -2019? Municipalidad ~ Distrital ~ de | municipalidad distrital de Tamburco- VARIABLE '

Tamburco -2019.

2019.

P.E.3.;De qué manera influye la
capacitacion del personal en el
desempefio laboral de los servidores
en la Municipalidad Distrital de
Tamburco -2019?

O.E.3. Analizar la capacitacion
del personal y su influencia en el
desempefio  laboral de los
servidores publicos de la
Municipalidad ~ Distrital ~ de
Tamburco -2019.

H.E.3.» La  capacitacion  del
personal no influye positivamente en
el desempefio laboral de los
servidores publicos  de la
Municipalidad Distrital de
Tamburco-2019.

DEPENDIENTE.

DESEMPENO
LABORAL.

-Trabajo en equipo

2.2. Eficacia.

-Eficacia individual

-Eficacia en equipo de trabajo
-Objetivos logrados
2.3.Eficiencia
-Grado de
personal.
-Nivel de conocimientos técnicos
-Liderazgo y cooperacion.

-Nivel de adaptabilidad del trabajador

responsabilidad  del

Disefio de Investigacion
Investigacion transversal,
no experimental,

Nivel de investigacion.
Descriptivo-
correlacional-
Explicativo.

Poblacién: 72 Servidores
publicos.

Muestra: muestreo censal
que incluye al total de
servidores  publicos, no
probabilistico

Técnicas.
Encuesta

Instrumentos.
Cuestionario escala Likert.
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ANEXO N° 1: CUESTIONARIO DE INVESTIGACION

JVININNAY

UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC
FACULTAD DE ADMINISTRACION
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Estimados Servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Tamburco, previo un cordial saludo me permito
manifestar que el presente cuestionario forma parte de una investigacion titulado: “Gestion de Recursos
Humanos y su influencia en el desempefio laboral de los Servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Tamburco-2019”. Por lo que solicito su colaboracion respondiendo con absoluta veracidad a las
preguntas, asi mismo manifestamos que la presente encuesta es anénima por lo que las respuestas que usted nos

brinde seran protegidas desde el punto de vista ético.

Indicaciones: Marque usted con una (X) la respuesta que considera acertada de acuerdo a la siguiente escala de

valoracién. Gracias.

1 2 3 4 5
Muy en En desacuerdo Indeciso De Acuerdo Muy de Acuerdo
Desacuerdo

1. DATOS GENERALES.

1.1. Genero. 1.4. Tiempo de Servicio en la Institucion
a) Masculino () a) menos de 2 afios ()
b) Femenino () b) de 3a 5 afios ()
€) masde 6 afios ()
1.2. Edad del Encuestado.
a) Menos de 30afios () 1.5. Modalidad de Contrato
b) De 31 a 45 afios () a) CAS (
c) Mayorde46afios () b) RH (

c) Cargodeconfianza (

1.3. Grado de Profesion d) Personal Nombrado (
a) Egresado

N~ N~ ~— —

b) Técnico Superior 1.6. Condicién Laboral

~ AN /N /N
~— N~ N~ ~—~

c) Bachiller e) Permanente ()
d) Titulo Superior f) Eventual ()
e) Otros g) Nombrado ()

MICAELA BASTIDAS
4 " o
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Los medios electrénicos (Paginas web y Redes Sociales) son importantes para el
reclutamiento externo en la institucion.
2 Se debe Realizar el reclutamiento externo mediante convocatorias CAS. 1 2 3| 4 5

w
[uny
N
(S

Son importantes los convenios con universidades e institutos para el reclutamiento
externo.
El reclutamiento externo permite la captacion del personal idoneo.

Se realiza el reclutamiento interno en la institucion de manera transparente.

El reclutamiento interno promueve al personal eficiente a cargos de mayor rango

~N| o o &
N NS
NN NN
w| w| w| w
BN I SN N S
ol ol o1 o

El reclutamiento interno a través de afiliacion politica o amistades genera deficiencias
en el desempefio laboral.

El area Recursos Humanos debe contar con base de datos de postulantes anteriores para
el reclutamiento interno.

El curriculo vitae determina el perfil profesional del postulante 1 2 3| 4 5
10 | EvalGan de manera correcta las experiencias generales y especificas del personal 1 2 3| 4 5
11 | Laformacion académica debe evaluarse de manera rigida por los evaluadores. 1 2 3| 4 5
12 | Es més importante el curriculo vitae que la entrevista personal para la seleccién del | 1 2 3| 4 5

personal.
13 | Se realiza de manera transparente la revision del curriculo vitae en la institucion 1 2 3| 4 5
14 | Laentrevista personal es sumamente dirigido o favorecido 1 2 3| 4 5
15 | Laentrevista Personal ayuda a calificar el conocimiento del postulante 1 2 3| 4 5
16 | Los test psicolégicos de entrevista son importantes para la seleccion del personal 1 2 3| 4 5
17 | La contratacion del personal es conforme a las normas vigentes 1 2 3| 4 5

Se contrata al personal que cumplié con todas condiciones de seleccion personal 1 2 3| 4 5

Se transmite informacion relevante mediante las capacitaciones

20 | La capacitacién mejora las actitudes y aptitudes del personal

21 | La capacitacion genera destrezas, habilidades en el cargo que desempefia

22 | Lainstitucién cuenta con programas de capacitacion para el personal

23 | En el programa de capacitacion deben participar todo el personal de la oficina.

24 | Se debe asignar presupuesto econémico para las capacitaciones del personal

25 | El presupuesto asignado para capacitacion es solo para los jefes de area

N S N N S NS
[CY I CY I CY I Y I Y B O I Y I )
w| w| w|l w| w| wl w| w
N N NI RIS
ol o o ;| ;| ol ;| o

26 | La desviacion del presupuesto para capacitaciones a otros rubros genera una
deficiencia laboral

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru
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27 | Se debe evaluar de manera progresiva los resultados de la capacitacion 1 2 3| 4 5

La responsabilidad del trabajador contribuye a las metas de la institucién

29 | El personal cumple con la responsabilidad en el horario de trabajo

30 | Elsuperior inmediato genera iniciativas para el trabajo en la oficina

31 | Los servidores deben generar iniciativas para la solucion de conflictos

32 | El compromiso con el trabajo contribuye al logro de los resultados

33 | El personal nombrado tiene un compromiso desfavorable para la institucion

34 | Los trabajadores poseen una capacidad de respuesta inmediata

35 | Ensuentorno laboral practican el trabajo en equipo

NI N SIS S SIS
N N N N N NN NN
w| w| w| wl w| w| w w| w
N N N NI R I RS
ol ol ;1 o ;| ;| <l G| o

36 | Los altos mandos de gerencia coordinan para trabajar en equipo en la institucion

Se logra los resultados establecidos de manera individual en la institucion

38 | El conocimiento técnico de cada servidor genera el logro de los resultados

39 | El desempefio eficaz del trabajador genera el logro de los resultados

40 | Los resultados del trabajo en equipo favorecen a la institucion

41 | Se logra los objetivos en un tiempo determinado por sus jefes inmediatos

N NI RIS
[CY I Y I NCY I CY I Y I N
w| w| w| w w| w
B S N N T S
ol ;| o] ol 1| o

42 | Se logran los objetivos de la Ejecucion de la meta presupuestal en un tiempo
establecido

El grado de responsabilidad de los jefes de area es idonea

44 | El Grado de responsabilidad del personal, es por debajo de los objetivos establecidos

45 | El conocimiento técnico es de mucha importancia para realizar las Tareas

46 | El jefe inmediato tiene el liderazgo en la oficina que dirige

47 | Todo personal que labora en la institucion debe tener liderazgo compartido

48 | La cooperacion entre compafieros de trabajo es de mucha importancia

49 | Debe existir la cooperacion inmediata con el personal nuevo incorporado

N S N NS S
ST Y I Y B O I Y I O I Y B N
w| w| w| w| w| w wl w
B I SN B N N N N I R
ol ;| ;o ;| ;] ;| ;| >

50 | Las Tareas en su Oficina deben realizarse minimizando el tiempo y el costo para el
logro de los resultados.

GRACIAS POR SU COLABORACION.

MICAELA BASTIDAS
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ANEXO 2: VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

FICHA DE VALIDACION

Datos del Experto: Grover Guillén Guzman

Titulo de la Investigacion: “Gestién de Recursos Humanos y su influencia en el desempefio laboral
de los Servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Tamburco, Apurimac-2019”.

Objetivo: Determinar la Gestion de Recursos Humanos y su influencia en el desempefio laboral de
los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Tamburco, Apurimac-2019.

Unidad de analisis: Servidores Publicos de la Municipalidad Distrital de Tamburco.
Investigador: Bach. Adm. Limberg jose ancalla Sivincha

Instrumento: Cuestionario

N° EVIDENCIAS INDICADORES VALORACION
1 2 3 4 5
01 | Operacionalizacidon de la variables Metodologia X
02 | Pertinencia de reactivos Coherencia X
03 | Cantidad de reactivos para medir variable | Suficiencia X
04 | Basados en aspectos tedricos de la variable | Consistencia X
05 | Expresado en hechos perceptibles Objetividad X
06 | Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad X
07 | Formulado con lenguaje apropiado Claridad X
08 | Acorde al avance de la ciencia y tecnologia | Actualidad X
09 | Muestra una organizacion logica Organizacion X
10 | Calidad de instrucciones Calidad X
TOTAL a b € d e
COEFICIENTE DE VALIDACION: C = @t2tetdte) _ 28H15) _ ggoy

50 (50)

NOTA: El instrumento se considera valido cuando el promedio del Coeficiente (C) otorgado
por los tres expertos es = 70%

Abancay, 08 de enero del 2021

MICAELA BASTIDAS
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FICHA DE VALIDACION

Datos del Experto: Mag. Wilver Oros Torres

Titulo de la Investigacion: “Gestion de Recursos Humanos y su influencia en el desempefio
laboral de los Servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Tamburco, Apurimac-2019”.

Objetivo: Determinar la Gestion de Recursos Humanos y su influencia en el desempefio laboral de
los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Tamburco, Apurimac-2019.

Unidad de analisis: Servidores Publicos de la Municipalidad Distrital de Tamburco.
Investigador: Bach. Adm. Limberg Jose Ancalla Sivincha

Instrumento: Cuestionario

N° EVIDENCIAS INDICADORES VALORACION
112 |3 (4 |5

01 | Operacionalizacion de la variables Metodologia X

02 | Pertinencia de reactivos Coherencia X

03 | Cantidad de reactivos para medir variable | Suficiencia X

04 | Basados en aspectos tedricos de la | Consistencia X

variable

05 | Expresado en hechos perceptibles Objetividad X

06 | Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad X

07 | Formulado con lenguaje apropiado Claridad X

08 | Acorde al avance de la ciencia y tecnologia | Actualidad X

09 | Muestra una organizacion logica Organizacion X

10 | Calidad de instrucciones Calidad X
TOTAL a |b |c |d |e

COEFICIENTE DE VALIDACION: C = &2tctdte)  GH24415) _ g4

50 (50)

NOTA: El instrumento se considera valido cuando el promedio del Coeficiente (C)
otorgado por los tres expertos es = 70%

Abancay, 12 de enero del 2021

Mg. Wilver Oros Torres

MICAELA BASTIDAS
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FICHA DE VALIDACION

Datos del Experto: Or. Rober &nibzal Luciano Alipio

Titulo de la II'Ilﬂ!El'igEE'IE'H'IZ Gegtidn de Recursos Humanos y s Influsncia @n el Daewempeiio Labaral

de ot Servidoraes Pablicos de la Municipalidad Detrital de Tambures-2019,
Objetivo: Determinar ks Gastitn de Recursos Humanos y su influancia en el dessmpeia laboral de

ks sepvidores pablicos de 3 Municipalidad Detrital de Tamburoa- 2019

Unidad de analisis: Servidores piblicos de |z MD Tamburzo
Investigador: Bach. Limbeng José Ancalla Sivincha

Instrumento: Cuestionario

M® EVIDENCIAS INDICADORES VALDRACION
11213 |4 |5
01 | Opsracionalizacion ds |z variables Metodologia X
02 | Pertinenciz de reactivos Coharencia X
03 | Cantidad de reactivos para medirvariable | suficiencia X
04 | Basados en aspectos teoricos de la varizblze | Consistenicia X
05 | Expresado en hechos perceptibles Qbjetividad X
08 | adscuado para los sujstos de estudio Oportunidad X
07 | Formulado con lenguaje spropiado Claridad X
08 | Acords 3l avance de |z ciencia y tecnologia | Actualidad X
08 | Muestra una organizacion logica Organizacion X
10| calidad de instruccionas Calidad X
TOTAL a |b [c|d [=
COEFICIENTE DE VALIDACION: C = "”’”,I':”"' = :‘_i;u'l"' = 83%

MOTA: El instrumenta se considera valido cuando el promedic del Coeficients (C) otorgado
por los tres sxpertos 25 = 705

Abancay, 14 de julio del 2022

MICAELA BASTIDAS
4 " o
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GESTION DE RECURSOS HUMANOS

D3

D2

D1

Ne[Pr[pP2]P3[pPa]ps]prs]pP7]Ps]| Porio]pii[riz]pi3]ria]Pi5[Pi6]Pi7]P1s|Pio] P20 P21]P22] P23] P24] P25] P26] P27
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DESEMPENO LABORAL

D6
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ANEXO 2: PANEL FOTOGRAFICO
FOTOGRAFIA 1:

FOTOGRAFIA 2:

FOTOGRAFIA 3:
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FOTOGRAFIA 4:
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FOTOGRAFIA 5

FOTOGRAFIA 6:
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