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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene por finalidad determinar la
relacion existente entre la gestion del recursos humanos y el desempefio
laboral de los servidores administrativos publicos de la Municipalidad
Distrital Alto de la Alianza, Tacna, 2017. Para ello, se adecud dos
cuestionarios, los mismos que fueron validados mediante juicio de
expertos; el primero contiene 17 preguntas divididas en tres dimensiones,
el segundo contiene 15 preguntas divididas en dos dimensiones. La
poblacién de estudio la conformaron 106 trabajadores. La muestra estuvo
compuesta por 84 personas, quienes respondieron las encuestas, de las
cuales todas fueron validas para el procesamiento de datos en el
programa SPSS 23. Los resultados muestran una regular gestion de
recursos humanos y un desempefio laboral medio. Se concluye que la
relacion entre las variables es, estadisticamente, significativa, con un

grado de correlacion baja.

Palabras clave: gestion de recursos humanos, desempefio laboral,

servidores administrativos publicos



ABSTRACT

The purpose of this research is to determine the relationship between the
human resources management and the work performance of the public
administrative servers of the Municipality of Alto de la Alianza, Tacna,
2017. For this purpose, two questionnaires were adapted Which were
validated through expert judgment; The first contains 17 questions divided
into three dimensions, the second contains 15 questions divided into two
dimensions. The study population consisted of 106 workers, the sample
was composed of 84 people who answered the surveys, all of which were
valid for data processing in the SPSS program 23. The results show a
regular human resources management and performance Employment. It is
concluded that the relationship between variables is statistically significant,

with a low degree of correlation.

Keywords: human resource management, work performance, public

administrative servers.



INTRODUCCION

Los recursos humanos también denominados talentos, representan el
elemento fundamental en cualquier organizacion; razon por la cual, la
administracion o gerencia de los recursos humanos, que tiene como
objetivo las personas y sus relaciones, debe ocupar un lugar importante
en la estructura organica de la institucién, ya que el manejo adecuado del
personal permite mantener la organizaciéon en una actividad productiva,

eficiente y eficaz (Lugo, 2013, p. 2).

Las organizaciones no son autbnomas, todas cuentan con personas,
las cuales son las encargadas de dirigir la institucion, con esto se
convierten en un socio clave, quien va dedicar su tiempo, su esfuerzo y

sus conocimientos para cumplir las metas y objetivos de la organizacion.

Es por ello que la gerencia de recursos humanos debe de tomar en
cuenta quienes conforman su organizacion, desde el momento del

reclutamiento y seleccion hasta la capacitacion y desarrollo profesional.

El presente trabajo pretende responder y aportar informacion a la
comunidad académica en relacion a la siguiente pregunta: ¢Existe

relacion entre la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral de



los servidores administrativos publicos de la Municipalidad Distrital de Alto
de la Alianza? La pregunta de investigacion planteada busca la relacion

entre las variables gestién de recursos humanos y desempefio laboral.

La tesis ha sido desarrollada en cinco capitulos, que se detallan a

continuacion:

En el capitulo I, se procede a determinar el problema a investigar, la
importancia y relevancia de la investigacion, definiendo, para ello, el

objetivo general y los especificos.

En el capitulo Il, se desarrolla el marco tedrico de las variables
definidas en la investigacion, gestion de recursos humanos y desempefio
laboral; en las cuales, se analiza mediante teorias, modelos y otros, con la
finalidad de plasmar dentro de la investigacion una sustentacién teorica

sélida y adecuada para cada variable.

En el capitulo Ill, se tiene la metodologia, el tipo y disefio de la
investigacién, la poblacion y la muestra investigada, fuentes de

informacion, el procesamiento y técnicas de recoleccion de datos.

En el capitulo 1V, se presentan, analizan e interpretan los resultados

encontrados; priorizando el trabajo basicamente en la relacion de las



dimensiones de las variables investigadas; culminado con la contratacién

de las hipétesis definidas.

A partir de los resultados obtenidos, el capitulo V contiene las
discusiones de los resultados en comparacién con los antecedentes;
posterior al desarrollo capitular mencionado, se procede con las

conclusiones y recomendaciones pertinentes para la investigacion.

Finalmente, en la tesis, se consigna las fuentes bibliograficas

consultadas para la investigacion y los anexos.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcién del problema

‘Las organizaciones no viven en el vacio no son autosuficientes ni
autonomas, por ello para entender a las organizaciones es necesario
entender el ambiente donde realizan su actividad” (Kozlowski y Klein,

2000, p. 28).

La gestion de recursos humanos se ha vuelto parte fundamental de
cualquier empresa, ya que de este dependerda mucho el buen o mal
funcionamiento de la misma, toda organizacion tiene problemas internos:

ninguna es perfecta.

En términos concretos, el principal desafio del especialista en recursos
humanos es lograr el mejoramiento permanente de las organizaciones de
las que forman parte, haciéndolas mas eficientes y mas eficaces. Ser
eficiente implica utilizar la cantidad minima de recursos necesarios para la
produccion de bienes y servicios. Ser eficaz implica lograr la produccion
de estos bienes y servicios adecuados, de manera que sean aceptables

para la sociedad. Estos dos factores conducen a mejores niveles de



productividad (Urdaneta, 2000, parr. 2). Por ello, la tarea de evaluar el
desempefio constituye un aspecto basico de la gestibn de recursos

humanos en las organizaciones.

La evaluaciéon del desempefio constituye una funcién esencial que de
una u otra manera suele efectuarse en toda organizacion moderna. Al
evaluar el desempenio, la organizacion obtiene informacion para la toma
de decisiones; si el desempefio es inferior a lo estipulado, deben
emprenderse acciones correctivas; si el desempefio es satisfactorio, debe

ser alentado (Urdaneta, 2000, parr. 4).

Las transformaciones en la gestion de los recursos humanos en el
sector publico forman parte de un proceso mas amplio de cambios en la
organizaciéon y funcionamiento del aparato administrativo del estado. Se
ha hablado de reformas en la gestion publica o de nueva gestion publica
para referirse a estos procesos que, ademas de la gestidén de los recursos
humanos, se han extendido a la gestién del presupuesto, de la estructura

de la administracién y de prestacion de servicios (Echebarria, s.f., p. 1).

El 16 de noviembre del afio 1853 el Congreso de la Republica dio la
primera Ley Organica de Municipalidades constituida por 126 articulos; en
ella, se establecié un marco normativo general para la actuacion de las

municipalidades en el Peru, luego, la Constitucion Politica del Peru, asi



como posteriores leyes organicas dan a las municipalidades funciones

promotoras del desarrollo local (Torres, 2005, p. 4).

En el Perd, hay 4382 municipalidades (1655 distritales, 196
provinciales y 2534 de centros poblados) que administraron un monto de
14 858 582 106 de soles del Presupuesto Nacional del Sector Publico del
afo 2016. Asimismo, a junio de 2016, se registraron 209 mil 523

trabajadores municipales, (INEI, 2016, p. 24).

Se observa que el Peri muestra un entorno que se caracteriza por el
alto grado de elementos de rigidez del empleo en el estado y con grandes

falencias que solo conllevan a ver la gestién publica como ineficiente.

El 21 de julio del 2008, se promulga el Decreto Legislativo N° 1023 que
crea la autoridad nacional del servicio civii (SERVIR) que trata
intensamente de fortalecer las oficinas de recursos humanos que ha
asumido atribuciones de muy alta envergadura institucional al actuar
sobre los subsistemas del sistema administrativo de gestién de recursos
humanos, la responsabilidad de implementar las normas, principios,
métodos, procedimientos y técnicas del sistema. La cual, responde a una

necesidad que la gestion publica tuvo por afios.

Segun el Diagndstico institucional del servicio civil en América Latina,

para Perd, el resultado de la evaluacion del afio 2004 fue muy bajo,


https://www.gestiopolis.com/administracion-de-recursos-humanos-como-funciona/

ocupando en el ranking de desarrollo de los servicios civiles
latinoamericanos el puesto 17 sobre 21 paises (Lacoviello, s.f., p. 3). Para
noviembre del 2016, el servicio de funcionarios publicos del Pera subio 10
puntos porcentuales en el ultimo indice de desarrollo latinoamericano (La
Republica, 2016, parr. 1), esto, a 8 afios de la implementacion de

SERVIR.

Aun asi, la burocracia es apreciada, como una administracion que
entorpece la labor organizacional, por mecanica, innecesaria Yy
despersonalizada, pero también, por impositiva contra la gestion, la
libertad y el desempefio laboral” (Huaylupo, 2016, parr. 1); la misma que
sigue siendo un problema latente en el sector publico peruano. La
Sociedad Nacional de Industrias (SNI) inform6 que el Peru es uno de los
ocho paises con la mayor carga burocratica del mundo, la cual es
identificada por los empresarios como el principal obstaculo para hacer
empresa, agrego que estudios del World Economic Forum (WEF) y del
Banco Mundial advierten que esta desventaja impone un lastre para
nuestra competitividad y, a su vez, un reto para la administracion

gubernamental (La Republica, 2016, parr. 1-2).

Todo lo expuesto, anteriormente, da una idea actual de lo que esta

pasando en torno a la gestion publica, realidad de la cual forma parte la



Municipalidad Distrital Alto de la Alianza, explicada a continuacion. Dentro
de la organizacion, la planificacion del talento humano no se lleva a cabo
como un proceso fundamental, sino como un cumplimiento de las normas
legales. La integracion del talento humano se lleva a cabo de forma
empirica, es decir, no tiene un modelo establecido de reclutamiento y
seleccion ademas que la induccion del nuevo personal es casi nula. Por
otro lado, el desarrollo del talento humano es inexistente, ya que no hay
recursos asignados a programas de capacitacion y desarrollo profesional.
Ademas de la corrupcion imperante en el sector publico, hacen que el

servicio hacia la poblacion sea cada vez mas ineficiente.

Por ello, en el presente trabajo de investigacion se dara a conocer la
relacion de la gestion de recursos humanos sobre el desempefio laboral
de los servidores administrativos publicos de la Municipalidad Distrital Alto
de la Alianza, afio 2017, y en base a los resultados, proporcionar las
recomendaciones adecuadas para implementar el insumo necesario para
la adecuada toma de decisiones. Ademas, dara a conocer la realidad por
la que pasa una municipalidad distrital dentro de nuestra ciudad, si bien
es cierto existen datos a nivel nacional, no se encontraron datos actuales

a nivel local.



Todas las razones expuestas anteriormente son suficientes

argumentos para el desarrollo de la presente investigacion.

1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general

¢ Existe relacion entre la gestion de recursos humanos y el desempefio
laboral de los servidores administrativos publicos de la Municipalidad

Distrital de Alto de la Alianza, Tacna, 20177

1.2.2 Problemas especificos

- ¢Como es la gestion de recursos humanos en la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza, Tacna, 20177

- ¢Cudl es el nivel del desempefio laboral de los servidores
administrativos publicos de la Municipalidad Distrital de Alto de la
Alianza, Tacna, 2017?

- ¢ Existe relaciéon entre la gestion de los recursos humanos dimension
planificaciéon de recursos humanos y el desempefio laboral de los
servidores administrativos publicos de la Municipalidad Distrital Alto
de la Alianza, Tacna, 20177

- ¢ Existe relaciéon entre la gestion de los recursos humanos dimensién

integracion de recursos humanos y el desempefio laboral de los



servidores administrativos publicos de la Municipalidad Distrital Alto
de la Alianza, Tacna, 2017?

- Existe relacion entre la gestion de los recursos humanos dimension
desarrollo de recursos humanos y el desempefio laboral de los
servidores administrativos publicos de la Municipalidad Distrital Alto

de la Alianza, Tacna, 20177

1.3 Delimitacion de la investigaciéon

Frente a la presente investigacion estan las siguientes delimitaciones:

1.3.1 Delimitacion espacial

La investigacion se realiz0 en la Municipalidad Distrital Alto de la
Alianza, la cual pertenece a la provincia de Tacna, departamento de

Tacna.

1.3.2 Delimitacion temporal

Se midieron las variables de estudio en el primer semestre del 2017.

1.4 Justificacion e importancia

La gestion de recursos humanos es un término relativamente nuevo
gue ha pasado por diferentes momentos a través de la historia y ha

evolucionado de manera positiva para la mejora de las organizaciones.
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Hoy en dia, las instituciones del sector publico, en este caso las
municipalidades distritales, segun la Constitucién Politica del Perd (1993),
son 6rganos del gobierno local que tienen una autonomia propia en
politica, economia y administracién, ademas que estan encargadas de la
prestacion de servicios publicos de su responsabilidad. Tienen que tomar
en cuenta la importancia de la gestion de recursos humanos dentro de la

organizacion.

Antiguamente los trabajadores eran tratados como una maquinaria
mas, ahora se considera al capital humano como parte fundamental y
esencial del desarrollo competitivo para las empresas; el gobierno
también entiende el proceso de cambio por el cual esta pasando la
gestion de recursos humanos y el importante papel que cumple dentro de
la administracién publica; es por ello de la creacion de SERVIR, el ente
impulsador de la mejora de la gestion de recursos humanos a nivel
nacional que regula a todas la municipalidades desde el 2008, teniendo
actualmente nueve afios de creacion, se tienen los primeros logros, pero
al sentir de los trabajadores aun son cambios insuficientes, agregandole a

todo lo dicho la imperante burocracia en el pais.

Como consecuencia de todo lo mencionado, la presente investigacion

da a conocer en qué situacion se encuentra actualmente la gestion de
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recursos humanos en la Municipalidad Distrital Alto de la Alianza y si tiene
relacion con el desempefio laboral de los servidores administrativos

publicos que laboran de la institucién.

Finalizando la investigacioén, se cuenta con datos estadisticos que son
importantes para la descripcion de la realidad de la organizacién asi como
resultados, discusiones, conclusiones y recomendaciones que pueden ser
tomadas en cuenta con el objetivo de mejorar la atencion prestada a los
ciudadanos en general, considerando que este afio ha sido denominado

“Afo del buen servicio al ciudadano”.

Por ultimo, el estudio permite al investigador analizar y dar soluciones a
realidades con las que se enfrenta a diario la gestion publica, poniendo en
practica los conocimientos adquiridos durante los afios de estudio
realizados en la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann,

contrastando realidades imperantes en nuestro pais.

1.5 Objetivos

1.5.1 Objetivo general

Determinar si existe relacion entre la gestion de los recursos humanos
y el desempefio laboral de los servidores administrativos publicos de la

Municipalidad Distrital Alto de la Alianza, Tacna, 2017.
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15.2

Objetivos especificos

Establecer el nivel de la gestion de recursos humanos en la
Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, Tacna, 2017.

Establecer el nivel del desempefio laboral de los servidores
administrativos publicos de la Municipalidad Distrital de Alto de la
Alianza, Tacna, 2017.

Establecer si existe relacion entre la gestion de los recursos
humanos dimension planificacion de recursos humanos y el
desemperio laboral de los servidores administrativos publicos de la
Municipalidad Distrital Alto de la Alianza, Tacna, 2017.

Establecer si existe relacion entre la gestion de los recursos
humanos  dimension integracion de recursos humanos y el
desemperio laboral de los servidores administrativos publicos de la
Municipalidad Distrital Alto de la Alianza, Tacna, 2017.

Establecer si existe relacion entre la gestion de los recursos
humanos dimensién desarrollo del talento humano y el desempefio
laboral de los servidores administrativos publicos de la Municipalidad

Distrital Alto de la Alianza, Tacna, 2017.
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1.6 Hipoétesis

1.6.1 Hipotesis general

Existe relacién entre la gestion de los recursos humanos y el
desempefo laboral de los servidores administrativos publicos de la

Municipalidad Distrital Alto de la Alianza, Tacna, 2017.

1.6.2 Hipotesis especificas

- La gestion de los recursos humanos en la Municipalidad Distrital Alto
de la Alianza, Tacna, 2017, es deficiente.

- EIl nivel de desempefio laboral de los servidores administrativos
publicos de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, Tacnha,
2017, es bajo.

- Existe relacion entre la gestion de los recursos humanos: dimension
planificacién de recursos humanos y el desempefio laboral de los
servidores administrativos publicos de la Municipalidad Distrital Alto
de la Alianza, Tacna, 2017.

- Existe relacion entre la gestidbn de recursos humanos: dimension
integracion de recursos humanos y el desempefio laboral de los
servidores administrativos publicos de la Municipalidad Distrital Alto

de la Alianza, Tacna, 2017.
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- Existe relacion entre la gestion de los recursos humanos: dimension
desarrollo del talento humanos y el desempefio laboral de los
servidores administrativos publicos de la Municipalidad Distrital Alto

de la Alianza, Tacna, 2017.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de lainvestigacion

A continuacién, se citan de forma breve y concisa, diferentes
investigaciones que tienen relacion con las variables en estudio, gestion
de recursos humanos y desempefio laboral; se mencionan las

internacionales y luego las nacionales.

2.1.1 Antecedentes internacionales

Garcés (2011), en su tesis titulada Gestion del talento humano y su
incidencia en el desemperio laboral de la empresa Muebles Garzon de la
cuidad de Ambato, busco facilitar alternativas que ayuden a detectar las
falencias en la empresa y poder darles la atencion debida, reconociendo
que los empleados dentro de una organizacion tienden a tomar ciertas
actitudes frente a su trabajo, ya que no solo se debe proporcionarle una
retribucion econOmica, sino también se debe tratar de satisfacer sus
necesidades de crecimiento y desarrollo profesional. Concluyé que la

empresa si se responsabiliza por dar a conocer las funciones que cada



trabajador debe cumplir, segin las respuestas proyectadas en la
encuesta, se puede sintetizar que los conocimientos teoricos-practicos
gue se necesita para el puesto son muy bajos y de mala calidad. Se
determiné que en la empresa no se realiza reuniones entre el personal y
jefes de area con regularidad, por lo que se desconoce de eventos
importantes que sucedan en la misma. El talento humano que se
desempefa en la empresa, se encuentra desmotivado, se sobreentiende
que es por la ausencia casi total de un plan de capacitacion, sin embargo

se debe aclarar que existe capacitacion de caracter informal.

Reinoso y Zurita (2011), en su tesis Gestion del talento humano y su
incidencia en el desempefio laboral en la Empresa Talleres Multimarcas
Moscoso de la cuidad de Ambato, determinan que la falta de gestion del
talento humano provoca un ambiente de trabajo tenso, conflictos en el
area de produccion con un bajo desempefio laboral por el cual no se
desarrolla un sentido de progreso vivencial. El trabajo tuvo como obijetivo
preparar un plan de capacitacion que permita mejorar el desempefio
laboral en la empresa. La fuente que se utilizé es la encuesta a los
trabajadores de la empresa y los conocimientos adquiridos por
observaciéon directa, los mismos que reflejaron que un 66.5% de los
trabajadores opinan que la empresa deberia preocuparse en el grado de

capacitacion para que el trabajador mejore su desempefio laboral. Se
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llegaron a las siguientes conclusiones: primero, en los Talleres
Multimarcas Moscoso, no se consideran como factor clave el fortalecer el
conocimiento del cliente interno a través del adiestramiento permanente,
lo que ha ocasionado que dicha empresa no tenga fortaleza a nivel de
talento humano, ademas que en el area de produccion los empleados
ejecutan sus funciones sin un adecuado equipo de seguridad industrial,

provocando asi un bajo nivel de trabajo con un riesgo de algun accidente.

Martin (2011), en su tesis Gestidn de recursos humanos y retenciéon del
capital humano estratégico: Analisis de su impacto en los resultados de
empresas innovadoras espafiolas, profundiza en el potencial de recursos
humanos para retener el capital humano estratégico de la organizacion,
como una via para influir positivamente sobre la capacidad de innovacion
de la organizacion, contribuyendo, de este modo, a la mejora de sus
resultados organizativos y de su competitividad. Los datos recogidos
permitieron alcanzar diversas conclusiones referidas a los objetivos
planteados inicialmente. En primer lugar, se comprob0¢ la influencia de la
gestion de recursos humanos sobre los resultados organizativos,
constatando tanto la necesidad de incluir nuevas medidas de resultados
gue no sean solo financieras, como la necesidad de profundizar en las
etapas intermedias por las que esta influencia tiene lugar. Las medidas

ligadas al desarrollo de innovaciones, como la capacidad de innovacion, y
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la consideracion de variables de estudio intermedio y finales, forman parte
de la tendencia actual de la investigacién en recursos humanos. En
conformidad, en este trabajo, se plantea la retencién de capital humano
como etapa intermedia del impacto de la gestion de recursos humanos en
los resultados organizativos, proponiendo ademas dos niveles en las
variables de resultados: resultados intermedios (capacidad de innovacion
y resultados de las personas) y resultados finales (resultados
empresariales, de naturaleza financiera); los primeros actian como
antecedentes de los segundos. En segundo lugar, se estudio la retencion

de los empleados valiosos centrandonos en su capital humano.

Rivas (2009), en su tesis titulada Satisfaccion y desemperio laboral de
los docentes de las instituciones educativas adventistas de la Asociacion
oriental y mision paracentral de el Salvador, pretendid conocer si el grado
de satisfaccion laboral auto percibido por los docentes esta relacionado
con el nivel de desempefio de los mismos, con el apoyo de las técnicas
estadisticas y, para la muestra considerada, se pudo concluir que a mayor
grado de satisfaccion le corresponde un mejor desempefio en sus labores
docentes. También podria insinuar que la satisfaccion disminuye el nivel
de desempefio. No se encontrd diferencia en la autopercepcion del grado
de satisfaccion segun género, no se encontro relacién significativa entre el

grado de satisfaccion y la edad de los docentes, tampoco se encontrd
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relacion significativa entre la autopercepcién, percibida por los docentes
del nivel de desempeiio y la edad, parece ser que el nivel de desempeiio

no mejora, ni disminuye al aumentar la edad de los docentes.

Chiang y San Martin (2015) presentaron su tesis denominada Analisis
de la satisfaccion y el desempefio laboral en los funcionarios de la
Municipalidad de Talcahuano. Un estudio no experimental, de disefio
transversal, tipo descriptivo y correlacional. El objetivo fue medir como el
desempenio laboral influye en la satisfaccion laboral de los funcionarios.
La informacion se obtuvo de 259 funcionarios de la municipalidad a
quienes se aplicO un cuestionario estandarizado, personal, anénimo y
voluntario. Los resultados indicaron que la fiabilidad de las escalas varia
desde meritorios a excelentes, con tamafo de Alfa de Cronbach entre 0,7
y 0,9. Los valores de desempefio laboral se distribuyen en 6 escalas,
situando a los encuestados en una evaluacion de "desempefio alta";
mientras que los valores de satisfaccion laboral se distribuyen en 10
escalas, situando a los encuestados en un nivel de "laboralmente
satisfechos"”, tanto para la muestra femenina como masculina. El estudio
encontrd correlaciones estadisticamente significativas entre ambas
variables, se destacan las correlaciones positivas entre las escalas de

desempefo y satisfaccion con la relacion con el jefe para el género
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femenino; y las escalas de satisfaccion con desempefio en la

productividad, para el mismo género.

Freire y Pacheco (2011) realizaron la tesis titulada La auditoria de
gestion a los recursos humanos del Gobierno Municipal de Cayambe, a
peticion del alcalde, por evidenciar problemas en el area de talento
humano. Este examen cubrié el periodo entre el 17 de enero al 28 de
mayo del 2011; permitio determinar los niveles de eficiencia, eficacia y
economia de los procesos del area de talento humano. Se establecieron
indicadores de gestion que permitieron evaluar el desarrollo de los
procesos. Como conclusion, se solicitaron manuales de procedimientos,
ante lo cual, manifestaron que el municipio no cuenta con ellos, pero que
ya se contratd una empresa asesora para su elaboracion. El control de
asistencia del personal es obsoleto, se pudo observar que no reconocia
las huellas, lo cual ocasionaba tardanza, ademas de no contar con un
software que envie la informacién para el control de asistencia al area de
talento humano. Como recomendaciones, se planteé que se debe
manejar manuales de procedimientos para que se establezca claramente
lo que debe desempefar cada funcionario, con lo cual se evitaria la
duplicidad de funciones; la direccion de talento humano deberia

establecer un nuevo sistema de control de asistencia de personal
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eficiente, el cual deberia estar interconectado con un software que maneje

recursos humanos, para asi tener un control de asistencia real.

2.1.2 Antecedentes nacionales

Oscco (2014) realizo6 la tesis titulada Gestion del talento humano y su
relacion con el desempefio laboral del personal de la Municipalidad
Distrital de Pacucha - Andahuaylas — Apurimac, 2014, tuvo como finalidad
determinar la relacion existente entre la gestion del talento humano y el
desempenio laboral del personal en la municipalidad distrital de Pacucha
en el afo 2014. Se encuestd a 35 trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Pacucha, con el propdsito de conocer su opinién acerca de la
gestion del talento humano; del mismo modo, se realizé la evaluacion de
desempefio para determinar el nivel de desempefio del personal. Los
resultados mostraron que el 48.6% de los trabajadores manifiestan que la
municipalidad si realiza la planificacion de personal; el 45.7% de los
trabajadores menciona que so6lo algunas veces se aplican los programas
de personal. Las pruebas de desempefio muestran que el 34.3% de
trabajadores se desempefia de forma regular. Un factor importante de ello
es el apoyo y acompafiamiento que realizan los jefes de area y jefe de
personal a los trabajadores. El coeficiente de correlacion Rho de

Spearman presenta un valor de 0.552, determinandose por consecuencia
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una correlacion significativa positiva débil entre la gestion del talento

humano y el desempeiio laboral.

Allccahuaman (2015) realizé la tesis titulada Gestion del talento
humano y su relacion con el desempefio laboral en la Municipalidad
Provincial de Andahuaylas, tuvo como objetivo principal determinar la
relacion existente entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas. Las dimensiones
que se emplearon para la investigacion fueron la seleccion de personal
que tiene el objetivo de contratar a los mas idoneos para el puesto de
trabajo; asi como la capacitacion de personal, cada individuo necesita una
actualizacion y adaptacion a los cambios tecnolégicos. Ademas, se debe
adecuar los ambientes, para mejorar su desenvolvimiento profesional
aplicando el trabajo en equipo y asi para responder de manera eficaz a
las necesidades del usuario. Se aplicO una encuesta de opinion a 104
trabajadores administrativos entre hombres y mujeres. Se aplico el
coeficiente de relacion de Spearman, en el que se observa un valor de
0,819 lo que significa que existe una correlacion positiva alta, y con
respecto al valor de “sig.” se obtuvo un resultado de 0.000, que es menor
a 0.05 (nivel de significancia); por ende, existe relaciéon significativa entre
la gestion del talento humano y el desempefio laboral en la Municipalidad

Provincial de Andahuaylas.
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Bedoya (2003) realiz6 la tesis titulada La nueva gestion de personas y
su evaluacion de desempefio en empresas competitivas, tuvo como
objetivo central demostrar que la llamada funciéon de recursos humanos
estd viviendo cambios radicales en su concepto y aplicacion,
convirtiétndose en factor esencial para el logro de las ventajas
competitivas de la empresa, tanto como son los recursos financieros
tecnoldgicos y de otros tipos. En otras palabras, la tesis exige una nueva
concepcion de la gestion de las personas y en su evaluacion del
desempeio, si se desea contar con empresas realmente competitivas.
Finalizando el desarrollo de la investigacion, ha permitido esbozar lo
siguiente, los procesos de gestion de evaluacion de desempefio estan
sufriendo grandes modificaciones a fin de adecuarse a las nuevas
exigencias de los escenarios modernos. El nuevo enfoque radica en el
analisis de las mejores practicas empresariales y en la accion de revisar el
cambio de RRHH y del proceso de gestion de evaluacion de su
desempefo, especialmente en tres dimensiones: econdémica, social y

tecnoldgica.

Valdivia (2014) realizé la tesis titulada El clima organizacional en el
desempeiio laboral del personal de la empresa DANPER-Trujillo SAC. La
investigacion radic6 en recaudar informacion sobre los factores del

sistema organizacional y motivacional del recurso humano que se puede
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utilizar por diferentes instituciones para obtener mejores parametros de
productividad a nivel laboral al mismo tiempo se obtiene la satisfaccion del
personal. Se concluyé que el clima organizacional influye medianamente
en el desempefo de los trabajadores de la empresa DANPER Truijillo
SAC. En donde le permite desarrollarse y sentirse satisfecho por los
resultados logrados en la ejecucion de sus responsabilidades y deberes
diarios. Las dimensiones mas importantes que influyen en el clima
organizacional en la empresa DANPER Trujilo S.A.C. fueron la
motivacion, confortabilidad, autorrealizacion profesional, confianza para
poder sugerir, seguridad personal y la fomentacion de desarrollo y

promocion de los trabajadores.

Panta (2015) realizo la tesis titulada Analisis del clima organizacional y
su relacion con el desempefio laboral de la plana docente del consorcio
educativo “Talentos” de la cuidad de Chiclayo, ante la problematica que
presenta la educacion en Perd, quiso saber sobre la relacion que existe
entre el desempefio laboral y el clima organizacional, la cual se observa
pocas veces y ocasiona cada vez mas problemas en las organizaciones.
Hoy en dia, hablar de un buen desempefio laboral por parte de los
docentes va a depender del clima organizacional que se viva en las
organizaciones, es decir, instituciones educativas, considerando que si la

plana docente trabajard adecuadamente siempre y cuando no se
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obstaculice la libertad y no sean obligados a cometer actos que van en
contra de sus principios, pues esto genera ruptura en las relaciones
humanas e impide realizar mejoras en busca de la calidad educativa. Al
finalizar el estudio, se concluyé que no existe influencia significativa entre
el clima organizacional y el desempefio laboral de la plana docente del
consorcio educativo “Talentos” de la cuidad de Chiclayo, como lo muestra
la teoria cientifica seleccionado el marco teorico, un adecuado clima
organizacional lleva de mano el desempefio laboral de los docentes. El
tipo de clima organizacional existente entre la plana docente del consorcio
educativo talentos es el autoritario, el cual estéd basado en un sistema de
autoritarismo explotador. Cabe resaltar que este tipo de clima es muy
malo, porque no se tiene confianza en sus empleados, siendo esta

imprescindible en una organizacién, donde el educado es el perjudicado.

2.2 Bases tedricas

2.2.1 Gestién de recursos humanos

Bonache y Cabrera (2005) indican que a partir de los afios 80, una
corriente de consultores, académicos y profesionales han ido acumulando
investigaciones y experiencias que demuestran que la gestion de recursos
humanos es un area estratégica en la organizacion y proporciona ventaja

competitiva (en Cantos, 2014, p. 21).
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Segun Beardwell y Claydon (2004), la gestion de los recursos humanos
ha sido definida como la filosofia, las politicas, practicas y procedimientos
relacionados con la gestién y direccion de las personas dentro de una

organizacion (en Cantos, 2014, p. 21).

2.2.2 Funcion de la gestidon de los recursos humanos

Ulrich (1996) enumera las funciones de recursos humanos como:
alinear recursos humanos y la estrategia empresarial, los procesos de
organizacion de reingenieria, escuchar y responder a los empleados y la

gestion de la transformacién y el cambio.

En la practica, la gestion de los recursos humanos es responsable de la
experiencia de los empleados durante todo el ciclo de vida laboral. Se
encarga primero de atraer a los empleados adecuados a través de los
reclutadores; a continuacién, se debe seleccionar a los empleados
adecuados a través de la contratacion de procesos. La gestion de los
recursos humanos evalla el talento a traveés del uso de las evaluaciones
de desempefio y recompensa en consecuencia. En cumplimiento de este
altimo, la gestidén de los recursos humanos a veces puede administrar la
noémina y beneficios de los empleados, aunque estas actividades tienen
mayor tendencia a ser subcontratadas; los recursos humanos juegan un

papel mas estratégico. Por ultimo, participa en terminaciones de los
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empleados incluyendo renuncias, despidos relacionados con el

rendimiento.

A nivel macro, la gestion de recursos humanos es el encargado de
supervisar la organizacion de liderazgo y la cultura. Los derechos
humanos también garantizan el cumplimiento de las leyes laborales y de
empleo, que se diferencian por la geografia, ya menudo supervisa la
salud, la seguridad, y la seguridad. En circunstancias en que los
empleados desean y estan legalmente autorizados a celebrar un acuerdo
de negociacion colectiva, normalmente servira también como enlace
principal de la empresa con los representantes de los empleados (por lo
general un sindicato). Por consiguiente, la gestion de recursos humanos,
por lo general a través de representantes de la industria, se dedica a
cabildear esfuerzos con las agencias gubernamentales para promover sus

prioridades.

2.2.3 Lagestion de recursos humanos en las organizaciones

La gestion del recurso humano en las organizaciones es la funcion que
permite la colaboracién eficaz de las personas (empleados, funcionarios,
recursos humanos) que tengan como objetivo lograr la identificaciéon plena
de los individuos con la organizacion, logrando establecer nexos

favorables entre ellos, siguiendo siempre un enfoque participativo y de
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completa comunicacion. La gestion de dicho activo serd mas efectiva
mientras mas alto sea el nivel de compromiso y de motivacion que tenga
el trabajador, lo que constituye tarea primordial para lograr el éxito
organizacional, individual y el logro de un alto nivel de competitividad

(Batallas, 2007, p. 17).

En cierto sentido, todos los gerentes son gerentes de personas, porque
estan involucrados en actividades reclutamiento, entrevistas, seleccion y
entrenamiento. Por tanto, no solo basta tener socios, sino la tarea
fundamental de toda organizacion es garantizar que el talento humano
que ha contratado tenga el apoyo suficiente de parte de la organizacion
para cumplir con tal fin, y especificamente del departamento o la unidad
responsable de personal, a través, de los diferentes programas que
implemente como una politica de personal, entre los cuales se puede
considerar los programas de reclutamiento, seleccidn, socializacion o
induccién, la capacitacion y el desarrollo del talento humano, los cuales
pueden ayudar a obtener el mejor desempefio laboral del talento humano

(Oscco, 2014, p. 31).

2.2.4 Subsistemas en la gestiéon del recursos humanos

La presente investigacion se bas6 en 3 procesos de la gestion de los

recursos humanos los cuales son:
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(A) Subsistema de planificacion de la gestion del talento humano

La planeacién estratégica de recursos humanos es el proceso
de decision relacionado con los recursos humanos necesarios
para alcanzar los objetivos organizacionales en determinado
periodo. Se trata de definir con anticipacion la fuerza laboral y los
talentos humanos necesarios para realizar la accion

organizacional futura (Lugo, 2013, p. 23).

Gonzales (s.f., p. 78), en la revista de Administracion publica,
menciona que la planeacion estratégica de recursos humanos
puede ser definida en términos amplios como: el proceso de
andlisis de las necesidades de recursos humanos, conforme
cambian los entornos internos y externos de la organizacion y la
aplicacion de la consiguiente estrategia proactiva, para asegurar
la disponibilidad de recursos humanos demandada por la

organizacion.

Por lo tanto, la planificacion del talento humano, busca
solucionar y antelarse a las necesidades de talento humano de la
organizaciéon, y ve las formas de como se llevara a cabo las

diferentes actividades referentes a la gestion de personal.
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(1) Fines de la planificacién de la gestion del talento

humano

De acuerdo al articulo Planificacion de recursos

humanos, los fines de la planificacion de la gestion del

talento humano son (Gestopolis, 2005, parr. 3):

Utilizar todos estos recursos con tanta eficacia como sea

posible, donde y cuando se necesiten, al fin de alcanzar las

metas de la organizacion.

Anticipar periodos de escasez y de sobre oferta de
mano de obra.

Proporcionar mayores oportunidades de empleo a las
mujeres, a las minorias y a los discapacitados.
Organizar los programas de capacitacion de

empleados.

(2) Ventajas de la planificacion de la gestion del talento

humano

En el articulo Planificacibn de recursos humanos,

contempla dentro de las ventajas (Gestopolis, 2005, parr.

4):
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- Mejorar la utilizacion de recursos humanos.

- Permitir la coincidencia de esfuerzos del
departamento de personal con los objetivos globales
de la organizacion.

- Economizar en las contrataciones.

- Expandir la base de datos del personal, para apoyar
otros campos.

- Coadyuvar a la coordinacion de varios programas,
como la obtencibn de mejores niveles de
productividad mediante la aportacion de personal mas
capacitado.

(3) Etapas del proceso de planeacion de la gestion del
talento humano
- Recabar y analizar datos que permitan hacer previsiones
sobre la oferta y demanda de talento humano.
- Establecer politicas y objetivos del talento humano.
- Obtener la aprobacién y el respaldo de la gerencia.

(4) Andlisis del puesto de trabajo

Carrasco (2009, p. 5) define como la metodologia basica
y fundamental que contribuye a hacer realidad cualquier

proyecto de la organizacion, es una herramienta
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metodolégica que disefia y ordena el proceso de la
actividad organizativa de la empresa, y esto es lo que hace
el andlisis de puestos de trabajo, a través de una
descripcion sistematizada de lo que hace el conjunto de

trabajadores de una empresa.

El analisis y descripcion de puestos de trabajo es el
procedimiento metodologico que permite obtener toda la
informacion relativa a un puesto de trabajo. El proceso de
ADP consta de dos fases claramente identificables y

diferenciadas.

- Un andlisis de puestos de trabajo - ADT

Generalmente se refiere al mismo tipo de andlisis
cuando se oye hablar de andlisis de tareas, analisis
de trabajo, analisis de puesto, todas aquellas que se
refieren a una misma cuestion, el puesto de trabajo

como unidad de gestiéon de la division del trabajo.

Las descripciones y especificaciones quedan
registrados en un documento formal que seré utilizado

por la organizacion, cada vez que lo requiera. En el
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caso de las instituciones publicas, son conocidas
como los documentos de gestion donde se tiene el
Reglamento de Organizacién y Funciones (ROF) y el

Manual de Organizacion y Funciones (MOF).

- Descripcion del puesto de trabajo - DPT

Es la exposicion detallada, estructurada, ordenada
y sistematica, segun un protocolo dado el resultado de
APT. Es, en definitiva, un inventario escrito de los
principales hechos mas significativos del puesto de

sus deberes y responsabilidades

(B) Subsistema de integracion de recursos humanos

La integracion de recursos humanos esta relacionado al
reclutamiento de personal, el cual puede ser realizado de dos
formas: el reclutamiento interno a institucion y externo. La
integracion de personal no solo busca reclutar sino que también la
seleccion de personal adecuado para los puestos que se ha de

cubrir.

Los procesos de integracion se relacionan con el suministro de

personas a la organizacion. Son los procesos responsables de los
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insumos humanos y comprenden todas las actividades
relacionadas con la investigacion de mercado, reclutamiento y
seleccion de personal, asi como su integracion a las tareas
organizacionales. Los procesos de integracion representan la
puerta de entrada de las personas al sistema organizacional. Se
trata de abastecer a la organizaciéon de los talentos humanos

necesarios para su funcionamiento (Chiavenato, 2009, p. 112).

(1) Reclutamiento

Gonzales y Rodriguez (2006, p. 9) definen el
reclutamiento como el proceso de identificar e interesar a
candidatos capacitados, calificados y de ser posibles
certificados para llenar las vacantes de la organizacion. El
proceso de reclutamiento se inicia con la busqueda de
candidatos a través de fuentes internas y externas,
utiizando los diferentes medios de comunicacion e
informacion masiva que conocemos. Termina cuando se
recibe un numero suficiente de candidatos para abastecer
adecuadamente el proceso de seleccion. Es de vital
importancia revisar el proceso de diagnéstico y el manual

de procedimientos para conocer la informacion del puesto y
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poder publicitarlo adecuadamente. Estos anuncios deberan
contener el nombre de la empresa, requisitos y nombre del
puesto, salario, beneficios y seguros que se ofrecen,
nombre, direccién, teléfono, y correo electrénico, al cual

debera presentarse la solicitud.

El reclutamiento de personal se puede dar de dos

formas:

- Reclutamiento interno: Dentro de la propia
empresa, se puede dar mediante ascensos, rotacion
y promocién, dando mas motivacion a los empleados
existentes, esta fuente de reclutamiento es
considerada como una “politica que promueva a los
empleados de la organizacion”.

- Reclutamiento externo: Las empresas pueden
recurrir a varias fuentes para abastecerse de los
mejores elementos, siendo esta la busqueda del
personal para el puesto de trabajo a cubrir mediante
la oferta de empleo, generalmente busca nuevos y

potenciales talentos humanos. Los cuales se
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obtienen con la utilizacion de diferentes medios
como: radio, television, periddicos, internet, etc.

(2) Seleccion de personal

Consiste en discriminar respecto a cuales son aquellos
postulantes mas idoneos para desempefiar el o los cargos.
Recopila y utiliza informacién acerca de los aspirantes a fin

de elegir cuales de ellos recibiran ofertas de empleo.

Como se ha venido mencionando, el reclutamiento es
muy importante paratoda organizacion, pues mientras
mejor sea el reclutamiento, mas y mejores candidatos se
presentaran para el proceso selectivo. Aunque a veces esto
no da muy buenos resultados, porque aunque se tenga un
excelente proceso  de reclutamiento, muchas veces
depende de la reputacion de la empresa, el atractivo de su
ubicacién, el tipo de trabajo que ofrece, prestaciones,

salarios, etc. (Martinez, 2013, parr. 4-5).

Entonces, se puede decir que la seleccion de personal

busca solucionar dos problemas fundamentales:

- Adecuaciéon del hombre al trabajo.

- Eficiencia del hombre en el cargo.

37



3)

Todas las empresas necesitan el capital humano para
funcionar, sea en forma de trabajo fisico o de trabajo

intelectual, afectivo y social.

Esta energia humana no puede pertenecer a la
empresa, es necesario atraerla. Las personas, como las

empresas, son dinamicas y cambiantes.

Una tarea importante es captar los talentos humanos y

conservarlos dentro de la empresa.

Integracion o socializaciéon

Sterling y Jeffrey (1999, p. 5) definen la socializacion
como la risa que es un distintivo, a menudo surge de un
modo espontaneo, es una medida del grado emocional y no
instrumental (aquella en que una persona no ve a las
demas como un simple medio de satisfacer sus propias
necesidades) Existe entre las personas que se consideran
mutuamente como amigos. Los amigos suelen compartir
ideas, actitudes, intereses y valores; se asocian en
términos de igualdad. En su forma mas pura, la sociabilidad
representa un tipo de interaccién que es apreciada por si

misma y tiene las siguientes etapas:
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Socializacion anticipada: Incluso, antes del ingreso
a cualquier empresa, se cuenta con informacién
(formal o informal, exacta e inexacta) que va a
permitir anticipar las realidades especificas de cada
profesion y empresa. Esta informacién suele
proceder de los canales mas diversos (familiares,
amigos, compaferos de estudio, entre otros), asi
como de los diferentes medios de comunicacion a
los que se accede (periddicos, cine, series de

television, internet, etc.).

También se produce una socializacién vocacional,
que puede ser intencionada (cuando nos
documentamos sobre aquella profesion que nos
gusta) o accidental, cuando de repente nos
sorprende determinada carrera, en la que uno se va

formando en el rol profesional.

En esta primera fase de socializacion
organizacional, se comienza a situarse en el papel
gue se debe asumir para adecuarse a la cultura de

la profesion y el ambiente de trabajo, y esto desde
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edades tempranas, en la que se va haciendo una
idea sobre su naturaleza. Se produce, por tanto, un
proceso difuso, informal, no controlado, de
recoleccion de datos, el cual va a construir
determinadas expectativas en torno al rango salarial,
naturaleza del trabajo, criterios de promocion,
prestigio y estatus, relacidbn con otras ocupaciones,
etc. También sobre como debera ser el primer

contacto que establezca (Angeles, 2008, p. 55).

Encuentro: Esta etapa se inicia con la firma del
contrato de trabajo y es la de llegada y el comienzo
del periodo de prueba. Es cuando las personas de
reciente ingreso comenzaran a familiarizarse con el

dia a dia de la organizacion.

En mayor o menor medida, sera también en esta
fase, cuando se produciran los primeros choques
con la realidad particular del centro de trabajo, al
confortarse esta con las expectativas que teniamos
antes de haber sido seleccionados para el puesto,

asi como por las diferentes situaciones inesperadas
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gue siempre suelen surgir (incompatibilidades con
las obligaciones familiares, por ejemplo). Por todo lo
expuesto, esta fase serd conocida también como
una etapa de contraste, que serd mucho mas
fructiferas en la medida que nuestras expectativas
tanto como las que los miembros de la organizacion
de nosotros, sean mas realistas, precisas, afines y

congruentes, (Angeles, 2008, p. 56).

- Cambio y adquisicién: Adquisicion de nuevos
patrones de conducta y/o modificacion de los
anteriores, que refleja la plena integracion; transicion
de nuevo empleado a veterano (Beléndez, 2007,
2008, p. 3).

(C) Subsistema desarrollo del talento humano

El desarrollo de personal se puede considerar como la
educacion de los empleados, ofreciéndoles la especializacion en
las materias de sus areas de formacion u otras que puedan
ayudar a su desarrollo personal, como también al desarrollo de la

organizacion, ya que es el personal quien brinda su esfuerzo,
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tiempo y trabajo a fin de que la organizacion cumpla con su razén

de ser (mision).

El desarrollo del talento humano esta referido al interés que
tiene la organizacion por su personal, orientada a su formacioén. El
proceso para proporcionar de competencias para un trabajo se
denomina capacitacion. En cambio, el proceso para acentuar o
adquirir valores, estilos, trabajos en equipo y otras facetas de la
personalidad se denomina desarrollo (Arias, 2006). Por tanto, he
aqui la importancia de las capacitaciones que se realizan al
personal de las diferentes areas. “Los procesos de desarrollo de
recursos humanos incluyen las actividades de capacitacion,
desarrollo del personal y desarrollo organizacional; todas ellas
representan las inversiones que la organizacion hace en su

personal”’ (Chiavenato, 2009, pag. 321).

(1) Capacitacion (formacién)

La capacitacion consiste en una actividad planeada y
basada en necesidades reales de una empresa u
organizacibn y orientada hacia un cambio en los

conocimientos, habilidades y actitudes de colaborador.
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El objetivo de un centro de educacion en la empresa
(capacitacion interna) se podria entender de la siguiente
manera: Para que el objetivo general de una empresa se
logre plenamente, es necesaria a la funcion de capacitacion
que colabora aportando a la empresa un personal
debidamente adiestrado, capacitado y desarrollado para
gue desempefie bien sus funciones habiendo previamente
descubierto las necesidades reales de la empresa (Siliceo,

2004, p. 27).

Tiene como proposito segun Siliceo (2004, p. 29):

- Crear, difundir, reforzar, mantener y actualizar la
cultura y valores de la organizacién

- Clarificar, apoyar y consolidar los cambios
organizacionales

- Elevar la calidad de desempefio

- Resolver problemas

- Habilitar para una promocién

- Induccién y orientacion del nuevo personal en la
empresa

- Actualizar conocimientos y habilidades

43



- Preparacion integral para la jubilacion

(2) Ciclo de la capacitaciéon

La Guia para gerentes de capacitacion (s.f., p. 26-30)
menciona cinco etapas del ciclo de la capacitacion, las

cuales son:

- Determinacién de las necesidades de capacitaciéon

Toda accion de capacitacion que se emprenda
debe responder a las necesidades identificadas, se
debe recordar que la capacitacion solo cobra sentido
en el contexto de los objetivos de la organizaciéon y de
los grupos destinatarios. La identificacion de las
necesidades de capacitacion debe ser completamente
con un analisis o caracterizacion de los actores
involucrados en los procesos de las situaciones
detectadas como problemas. Para ello, deben
considerarse variables como el nivel educativo, la
instruccion recibida formal o informal, la edad, la

ocupacion actual, etc.
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Determinacion de las alternativas de solucion

Una vez definida las necesidades en funcion de los
requisitos del grupo meta, el gerente de capacitacion
debera convertir esas necesidades en los objetivos
por alcanzar, en el tiempo y en el espacio. Siempre
existiran diferentes alternativas para abordar la
solucion de un problema. De igual manera, en los
procesos de capacitacion existen modalidades
contenidos, técnicas, costos, etc. El gerente debe

tomar la direccion de las alternativas mas adecuadas.

Seleccion de medios y procedimientos

En esta etapa, se incluyen actividades como
justificacion,  objetivos, determinacion de los
contenidos, seleccion de la metodologia, recursos,
mercadeo del programa o actividades, identificacion y
seleccion de instructores, elaboracién del programa

de la actividad.
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- Implantacion o puesta en marcha del programa de

capacitacion

Esta etapa incluye el desarrollo propiamente de la
actividad y culmina con la evaluacion y clausura
incluye o actividades de naturaleza técnica, didactica

y administrativa.

- Evaluacion de la eficiencia de la capacitacion

La evaluacién de una actividad de capacitacion

debe ser realizada en diferentes momentos:

- En forma previa a la capacitacion
- Durante el proceso de capacitacion
- Al finalizar el proceso de capacitacion

- Durante el proceso posterior a la capacitacion

(3) Desarrollo profesional

Leibowitz (1897) menciona que el desarrollo de la
carrera profesional es algo diferente a la formacién. El
desarrollo de la carrera profesional tiene un alcance mayor,
se produce durante mas tiempo y con una perspectiva mas

amplia. El objetivo de la formacion es mejorar el
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rendimiento; el objetivo del desarrollo es enriquecer y
conseguir trabajadores mas capacitados. El desarrollo de la
carrera profesional no es un programa de formacién de una
sesion, o un seminario de planificacion de la carrera. Por el
contrario, es un esfuerzo continuado, organizado vy
formalizado y formalizado, que reconoce que las personas
son un recurso vital para las organizaciones (en GOmez,

Balkin y Cardy, s.f., p. 340).

La capacitacion y el desarrollo hacen o6ptimos los
recursos humanos disponibles en la empresa. A corto
plazo, la ayudan a alcanzar resultados y, a largo plazo, le
facilitan su adaptacion a las cambiantes exigencias del
medio ambiente. Vista la capacitacion en estos términos, se
convierte en una estrategia empresarial muy importante
gue debe acompafar a los demas esfuerzos de cambio que

la organizacion lleve adelante.

2.2.5 Desempeiio laboral

Robbins y Coulter (2013) definen al desempefio laboral como un
proceso para determinar qué tan exitosa ha sido una organizacion (o un

individuo o un proceso) en el logro de sus actividades y objetivos
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laborales. En general, a nivel organizacional, la medicion del desempefio
laboral brinda una evaluacion acerca del cumplimento de las metas

estratégicas a nivel individual (en Sum, 2015, p. 26).

Ademas Robbins y Judge (2013), explican que en las organizaciones
solo evaluan la forma en que los empleados realizan sus actividades y
estas incluyen una descripcion del puestos de trabajo; sin embargo, las
compafias actuales, menos jerarquicas y mas orientadas al servicio,
requieren de mas informacion hoy en dia se reconocen tres tipos
principales de conductas que constituyen el desempefio laboral (en Sum,

2015, p. 27).

(A) La eficienciay eficacia como producto del desempefio laboral

El desempefio en cada puesto debe agregar valor a la
produccion de bienes y/o servicios Utiles de la organizacion.
Entonces, el desempefio laboral es la eficiencia con que se llevan
las actividades, la utilizacion de los recursos; y la eficacia en el
cumplimiento de metas y objetivos que se ha planteado la

organizacion.

La eficiencia y eficacia ayuda a medir si la organizacion esta

siguiendo el horizonte hacia donde deben ir, cumpliendo sus metas
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y objetivos, utilizando los recursos de manera oportuna y

adecuadamente (Oscco, 2014, p. 58).

(B) Eficienciay el desempefio laboral

Drucker (s.f., pag. 3) define eficiencia como «hacer bien las
cosas», es decir, hacer las cosas buscando la mejor relacion
posible entre los recursos empleados y los resultados obtenidos. La
eficiencia tiene que ver con «coOmo» se hacen las cosas; ademas
dice que la inteligencia, la creatividad y el conocimiento son
esenciales, pero solo la eficiencia se aprecia en los resultados.
Afortunadamente, se puede aprender a ser eficiente. No existe una
personalidad eficiente, solo existen habitos que, por sus

caracteristicas, son mejorables.

La mayoria de los individuos se concentran en el proceso y no
en los resultados. Los individuos eficientes, sin embargo, se
concentran en las metas, lo cual afecta positivamente el

desemperio.

La eficiencia con que se lleven las actividades nos ayuda a
poder detectar y controlar, si las cosas ocurren de acuerdo a lo

planeado, también permite conocer si las personas se desempefian
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de manera correcta, y si tienen o no las competencias que el

puesto exige.

Lusthaus, Héléne, Anderson, Carden y Montalvan (2002, p. 123-
125) dicen que cada organizacion tiene un cierto nivel de recursos
para suministrar bienes y servicios y debe funcionar dentro de esas
limitaciones de recursos. Cuando los resultados de una
organizacion se miden en relacion con los recursos la medida es la
eficiencia. Mas especificamente, definimos la eficiencia como la
proporcion que refleja una comparacion entre los resultados
logrados y los costos sufragados para el cumplimiento de las

metas.

En todo el mundo, las organizaciones se enfrentan con
crecientes presiones para utilizar sus recursos en forma acertada.
La globalizacion, por lo general, comprende menores impuestos y
mayores costos de recursos humanos y naturales. Todo lo cual se
combina para fomentar el tema de la eficiencia en la mayoria de las
organizaciones. En el ultimo decenio, las organizaciones publicas
como privadas se han visto obligadas a reducir costos y aumentar
la productividad por medio de medidas de reduccion o adecuacion

‘hacer mas con menos” es el lema que muchas organizaciones
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tanto en el mundo desarrollado como en el mundo en desarrollo.
En otras palabras, producir mas resultados con menos recursos

(Cohen y Eimicke, 1998, p. 53).

En general, hay dos enfoques para describir la eficiencia, el
primero es la definicibn mas estandar de la eficiencia trata de
vincular la cantidad de recursos utilizados con los resultados
obtenidos. Histéricamente, este tipo de indicador proporciona una
vision amplia de una organizacion y permite realizar comparaciones

entre organizaciones.

A diferencia de los métodos histoéricos, la eficiencia que lleva a
porcentajes mas precisos de rentabilidad, esta medida de eficiencia
proporciona una estimacion aproximada de la cantidad de energia
productiva que gasta una organizacion en relacion con la cantidad
de energia productiva que gasta una organizacion en relacién con

la cantidad de tiempo invertido por gerentes y profesionales.

Esta dimension esta vinculada a la capacidad de una
organizacion para equilibrar politicas procedimientos y esfuerzos
creativos teniendo en cuenta funciones y responsabilidades que
ayudan o sofocan a la persona, o vinculada al hecho de que hay

demasiadas reglas o estas no son suficientes. En suma, este
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segundo enfoque para medir la eficiencia evalla hasta qué punto la
estrategia; los sistemas y los procedimientos de la organizaciéon

generan energia productiva.

(C) Eficacia

La eficacia busca que muchas de las actividades o procesos
desarrollados en una organizacion sean realizadas de manera
sencilla, pero oportuna de tal forma que se puedan mejorar los

cuellos de botella, que impiden el buen desarrollo organizacional.

En términos econdmicos, la eficacia de una organizacion se
refiere a su capacidad de satisfacer una necesidad de la sociedad
mediante los productos (bienes y servicios), que proporciona,
mientras que la eficiencia es una relacion técnica entre entradas y
salidas. En estos términos, la eficiencia es una relacion entre
costos y beneficios. Asi mismo, la eficiencia se refiere a la mejor
forma de hacer o realizar las cosas, a fin de que los recursos
(personas, maquinas, materias primas) se apliquen de la forma

mas racional posible (Chiavenato, 2008, p. 22).
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(D) Calidad de trabajo

(E)

La calidad laboral determina directamente la productividad de
los colaboradores de la empresa, es decir,la productividad
depende de la motivacion, satisfaccion y felicidad con la que los

colaboradores desarrollen su trabajo dia tras dia.

De esta forma, la productividad estd determinada por la
seguridad y flexibilidad con que el trabajador desarrolle planes para
equilibrar el trabajo con su vida personal. Un trabajador tranquilo y
con buena actitud que esté en un contexto de calidad laboral
positiva en el cual pueda desarrollar sus competencias Yy
creatividad esta mejor preparado para afrontar todos los desafios
gue se presenten, en vez de caer en graves consecuencias fisicas

y emocionales (Simetrical, s.f. , parr. 4).

Objetivos Logrados

Toda organizacion pretende lograr objetivos. Un objetivo
organizacional es una situacién deseada que la empresa intenta
lograr, es una imagen que la organizacion pretende para el futuro.
Al alcanzar el objetivo, la imagen deja de ser ideal y se convierte en
real y actual, por lo tanto, el objetivo deja de ser deseado y se

busca otro para ser alcanzado.
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2.3 Definicidn de términos

- Administracion: Significa actuar en direccion hacia el logro de una
meta para realizar las tareas: por consiguiente, no efectia
actividades elegidas al azar, sino actividades con un propdsito y una
direccion bien definidos. Este propdsito y direccion podrian ser los
del individuo, la organizacién o, lo mas usual, una combinacion de
los de ambos. Comprende los esfuerzos y resultados correspondan
a los niveles deseados (Michael, 2006, p. 8).

- Ambiente de trabajo: Ambiente es un término con origen en el latin
ambiens, que significa “que rodea”. Esta nocidon hace referencia al
entorno que rodea a los seres vivos, condicionando sus
circunstancias vitales. El ambiente, por lo tanto, esta formado por
diversas condiciones, tanto fisicas como sociales, culturales y
economicas. El trabajo, por su parte, es la medida del esfuerzo que
realizan las personas. Se trata de la actividad productiva que un
sujeto lleva a cabo y que es remunerada por medio de un salario

(que es el precio del trabajo dentro del mercado laboral).

Estas dos definiciones permiten acercarse a la nocion de
ambiente de trabajo, que estd asociado a las condiciones que se

viven dentro del entorno laboral. El ambiente de trabajo se compone
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de todas las circunstancias que inciden en la actividad dentro de una

oficina, una fébrica, etc. (Pérez y Merino, 2014, parr. 1-4).

Capital humano: Se define como un activo que contribuye al
crecimiento, promoviendo la empleabilidad de la mano de obra y
creando las condiciones para que las personas lleven a la practica
su capacidad de emprender (Castafo y Gregorio, s.f. , p. 401).
Comportamiento organizacional: Resulta del influjo que ejercen
fuerzas opuestas sobre la conducta del personal que esta actuando
al mismo tiempo como una comunidad social (Zimmermann, 1998, p.
29).

Corrupcion: Cuando la confianza se convierte en conspiracion y
sirve para promover sus propios intereses, o los intereses de amigos
o aliados, a costo de entidades publicas o privada hablamos de
favoritismo, de soborno, de arbitrariedad; se entiende como el abuso
de autoridad publica o privada para conseguir un beneficio privado
(Zimmermann, 1998, p. 38).

Estrategia: Conjunto consciente y coherente de decisiones sobre
acciones a emprender y recursos a utilizar, que permite alcanzar los
objetivos finales de la empresa y organizacién, teniendo en cuenta

las decisiones que en el mismo campo toma o puede tomar la
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competencia y también las variaciones externas tecnologicas,
econdmicas y sociales (Sainz, 2001, p. 296).

Globalizaciéon: Representa un desafio enorme para los gerentes; la
creciente naturaleza internacional de cualquier ambito de la vida,
desde la politica hasta los negocios. Los administradores ya no
pueden afirmar que lo que pasa en el resto del mundo no los afecta;
mas bien es inevitable (Michael, 2006, p. 6).

Mision: Supone la definicion de su filosofia, valores, activos y estilo
a largo plazo. Estando condicionada por su actuacion historica y por
sus perspectivas de futuro (Sainz, 2001, p. 299).

Municipalidades: Son los 6rganos del gobierno local que emanan
de la voluntad popular. Son personas juridicas de derecho publico
con autonomia econémica y administrativa en los asuntos de su
competencia. Les son aplicables las leyes y disposiciones que, de
manera general y de conformidad con la constitucién, regulan las
actividades y funcionamiento del sector publico nacional
(Universidad Mayor de San Marcos, s.f.).

Servidores publicos: La Convencion Interamericana contra la
Corrupcion define en un solo concepto al "funcionario publico”,
"oficial gubernamental® o “servidor puablico" como cualquier

funcionario o empleado del Estado, incluidos los que han sido

56



seleccionado, designado o electos para desempefar actividades o
funciones en nombre del estado o al servicio del estado, en todos
sus niveles jerarquicos. La Convencién de las Naciones Unidas
contra la Corrupcion, entiende por "funcionario publico” a toda
persona que ocupe un cargo legislativo, ejecutivo, administrativo o
judicial de un Estado Parte, ya sea designado o elegido, permanente
o temporal, remunerado u honorario, sea cual sea la antigiiedad de
esa persona en el cargo, o toda persona que desempefia una
funcién publica, incluso para un organismo publico o una empresa
publica, o que preste un servicio publico. Nuestra Constitucion
Politica en el articulo 39° establece que todos los funcionarios y

trabajadores publicos estan al servicio de la Nacion.

El D.S. N° 05-90-PCM define al funcionario publico, como el
ciudadano que es elegido o designado por autoridad competente
conforme al ordenamiento legal para desempefar cargos del mas
alto nivel en la administracion publica; y, define al servidor publico
como el ciudadano en ejercicio que presta servicios en entidades de
la administracion publica con nombramiento o contrato de autoridad
competente, suscrita con las formalidades de ley en jornada legal y
sujeto a retribucion remunerativa permanente en periodos regulares

(Villar, s.f. , p. 3).
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- Vision: Trata de dar respuesta a importantes cuestiones como que
tipo de empresa somos, que nos gustaria ser, cuales son nuestras
areas clave de negocio, cual es la légica entre ellas, como afiadimos
valor a nuestros negocios, qué habilidades tenemos y transferimos o
cudles son nuestros valores y cultura corporativa (Sainz, 2001, p.

299).
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

3.1 Tipoy disefio de investigacion

Es de investigacion basica denominada también pura o fundamental,
ya que busca el progreso cientifico, acrecentar los conocimientos tedricos

(Grajales, 2000, p. 2).

3.2 Nivel de investigacién

El nivel de estudio es relacional, ya que busca la relacién entre las
variables planteadas en un momento dado. La relacién puede ser positiva
0 negativa: si es positiva, significa que sujetos con altos valores de una
variable tenderan a mostrar altos valores en la otra variable; si es
negativa, significa que sujetos con altos valores en una variable mostraran

bajos valores en la otra variable (Diaz, 2009, p. 182).

3.3 Disefio

Investigacion no experimental, ya que el investigador se limita a
observar los acontecimientos sin intervenir en los mismos; transversal,

dado que apunta a un momento y tiempo definido (Grajales, 2000, p. 3).



3.4 Poblacion

La poblacion en estudio esta conformada por 378 trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, los cuales se encuentran en
la planilla de empleados y régimen CAS, construccién civil, régimen
privado y practicantes, actualizado hasta el mes de mayo del 2017. En la
tabla 1, se muestra con detalle los datos brindados por la Sub-Gerencia

de RRHH.

Tabla 1

Distribucién de los trabajadores segun régimen laboral.

Régimen laboral N° de empleados
D.L. 1057 CAS 55
Personal D.L.276 105
Construccién civil- D.L. 727 51
D.L.728- Régimen Privado 92
Practicantes 25
Total 378

Fuente: Sub-Gerencia de RRHH Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza (Mayo del
2017)

Elaboracion: Propia
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3.5 Criterios de inclusion y exclusion en la poblacion de estudio

3.5.1 Inclusi6n

Se consider6 como poblacién a todos los trabajadores en planilla,
nombrados y contratados CAS sin distincion de antigiiedad, que laboren

en oficina.

3.5.2 Exclusién

Considerando el enfoque del estudio que son los servidores

administrativos publicos, no son tomados en cuenta:

- D.L. 728 Régimen privado, ya que prestan servicios fuera de la
municipalidad y no pertenecen a ninguna oficina administrativa.

- Personal obrero, construccion civil D.L.727, que brinda servicios de
mano de obra mas no administrativa.

- D.L. 1057 CAS, que no labore en oficina por el dificil acceso.

- Personal D.L.276, que no labore en oficina por el dificil acceso a
ellos.

- Practicantes.
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3.6 Poblacién y/o muestra de estudio

Previa coordinaciéon con la alcaldia, Gerencia de desarrollo y Sub-
Gerencia de RRHH, mediante una solicitud de permiso (ver anexo 2) para
aplicacién de encuesta, el cual se respondié con la CARTA N°026-2017-
SG-GA-MDAA-T (ver anexo 3), se otorgd el permiso para aplicar los
cuestionarios. Tomando en cuenta los criterios de exclusién explicados
anteriormente se tiene una poblacion total de 107 trabajadores (ver tabla

2), los cuales laboran diariamente en oficina.

Tabla 2
Poblacion total de estudio.

N° Oficina Cantidad
1 Alcaldia 2

2  Gerencia municipal 3

3 Gerencia de asesoria juridica 2

4 Secretaria general 2

5  Imagen institucional 1

6  Gerencia de administracién 13

7 Sub gerencia de personal 5

8  Gerencia de desarrollo economico y social 11

9  Almacén general 2

10  archivo central 2

11 Sub gerencia de administracién tributaria 7

12 Alcabala/ autovaluo/ limpieza publica 4

13 Mesa de partes 1

14 Registro civil 2

15 Sub Gerencia de supervision y liquidacion de obras 5

16 Gerencia de desarrollo urbano 13

Continda tabla...
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Sigue Tabla...

17 Residencia de obras y patrimonio 9
18  Gerencia de planeamiento y presupuesto 6
19 Sub gerencia de programacién de inversiones S
20  Oficina de control institucional 6
21 Soporte Técnico 6
Total 107

Fuente: Sub-Gerencia de RRHH Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza (Mayo del
2017)

Elaboracion: Propia

Se aplica la féormula matemética del muestreo aleatorio simple para una

poblacion finita, la misma que es la siguiente:

B Z’p(1-p)N
"TEN-—D+Z22p(1-p)

Donde:

n: Tamarfno de la muestra.

N = Poblacién de la MDAL Tacna (107)

E = Error maximo permitido (5 %)

Z = Limite de distribucion normal (1,96)

p = Probabilidad de éxito (50 %)
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Dada la poblacion de estudio, se encontré que el tamafio de muestra
conformada por 84 trabajadores de las diferentes areas administrativas de
la Municipalidad Distrital Alto de la Alianza, con un margen de error del
5%, una confianza estadistica del 95% (Z = 1,96) y una probabilidad de

éxito de 50%.

B 1,962 % 0,5 % (1 — 0,5) * 107
©0,052(107 — 1) 4+ 1,962 0,5 * (1 — 0,5)

n = 83,86

3.7 Operacionalizacién de las variables

3.7.1 Variable independiente

La variable independiente que esta en estudio es la gestion de recursos
humanos; la cual consta de tres dimensiones: la primera es la
planificacidn; la segunda, integracion y la tercera y ultima, el desarrollo del

talento humano, como se muestra en la tabla 3.
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Tabla 3

Operacionalizacién gestion de recursos humanao.

Dimensiones Indicadores N°deitem Categorizacion

Planificacién de Gestion del personal 1-2

recursos humanos Andlisis de puestos 3-4

Integracion de recursos Recltamiento o Deficiente
g Seleccion de personal 7-8-9 Regular

humanos , Eficiente

Induccion de personal 10-11
Desarrollo del talento ~ Capacitacion 1213
humano Desarrollo Profesional 14-15-16-17

Fuente: Adecuado de la tesis Gestion del talento humano y su relacion con el
desempefio laboral del personal de la municipalidad distrital de Pacucha -Andahuaylas —
Apurimac, 2014 elaborada por Henry Oscco Peralta.

La categorizacién del nivel de gestibn de recursos humanos en la
Municipalidad Distrital Alto de la Alianza, Tacna 2017, seré evaluara de

acuerdo al promedio establecido en la tabla 4.

Tabla 4
Categorizacion gestion de recursos humanos.

Intervalos Clasificacion
17-39 Deficiente
40-62 Regular
63-85 Eficiente

Fuente: Elaboracién propia
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3.7.2 Variable dependiente

El desempefio laboral se evaluara a través de dos dimensiones la

eficacia y la eficiencia, tal como se muestra en la tabla 5.

Tabla 5

Operacionalizacién desempefio laboral.

Dimensiones Indicadores N° deitem  Categorizacion

Grado de responsabilidad 1-2

L Nivel de conocimientos técnicos 34

Eficiencia . L
Liderazgo y cooperacion en el centro
de trabajo 56 Alto
Medio
Nivel de adaptabilidad del trabajador 7-8-9 Bajo
Eficacia Percgpmon del nivel de calidad de 10-11

trabajo
Objetivos logrados 12-13-14-15

Fuente: Adecuado de la tesis Gestion del talento humano y su relacion con el
desempefio laboral del personal de la municipalidad distrital de Pacucha -Andahuaylas —
Apurimac, 2014 elaborada por Henry Oscco Peralta.

La categorizacion del nivel de desempefio laboral en la Municipalidad
Distrital Alto de la Alianza, Tacna 2017 se evaluara de acuerdo al

promedio establecido en la tabla 6.

Tabla 6
Categorizacién desempefio laboral.
Intervalos Clasificacion
15-35 Bajo
36-56 Medio
57-75 Alto

Fuente: Elaboracién propia
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3.8 Técnicas e instrumentos para la recoleccién de datos

3.8.1 Técnicas

La recoleccién de la informacion es mediante la encuesta, la misma
gue sera planteada en forma de cuestionario impreso (ver anexos 4 y 5).
Este instrumento estd destinado a obtener informacidon que mida las
variables de estudio. Dicho cuestionario tendrd como elementos basicos

de aplicacion los siguientes:

- Administracion simultanea y por Unica vez a las unidades de estudio,
para garantizar la transversalidad de la informacion.

- El personal administrativo sera el encargado de responderla.

3.8.2 Instrumento de recoleccién de datos

El instrumento de recoleccion de informacion es un cuestionario el cual
ha sido adecuado de la tesis Gestion del talento humano y su relacién con
el desempefio laboral del personal de la municipalidad distrital de
Pacucha -Andahuaylas — Apurimac, 2014, elaborada por Henry Oscco

Peralta, ademas de pasar por juicio de expertos.

La estructura se divide en tres partes con un total de 35 preguntas.
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- Primera parte: Esta conformada por preguntas acerca de la primera
variable que es gestion de recursos humanos, con un total de 17
preguntas.

- Segunda parte: Estd conformada por la segunda variable que es
desempeiio laboral, la cual cuenta con 15 preguntas.

- Tercera parte: Esta conformada por 3 preguntas sociodemogréficas.
La intensidad de respuestas sigue la escala de Likert de cinco
niveles. En el anexo 4 y 5, se adjunta los formatos del cuestionario

gue se aplico.

3.9 Procesamiento y andlisis de datos

El procesamiento de los datos se hizo en base al software estadistico
SPSS version 23,0 en espariol. El andlisis de datos implicé las siguientes

técnicas estadisticas:

- Cuadros de frecuencias, graficos de barras y diagramas de caja.

- Prueba de Chi-cuadrado.

- Rho de Spearman
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3.10 Validez de expertos y confiabilidad de variables

Se confirma la confiabilidad de los instrumentos a utilizar en la
investigacion mediante validacién de juicio de expertos y el método de
consistencia interna Alfa de Cronbach (el cual oscila entre 0 y 1; de donde
valores cercanos a 1, implican que el instrumento es confiable), mediante
una muestra de 25 personas que forman parte de nuestra poblacion en

estudio.

3.10.1 Validez de expertos

Se realiz6 mediante la revision y aprobacién del cuestionario que se
utilizé en el presente trabajo, para lo cual se pidié la colaboracion de
cuatro docentes con amplia experiencia y conocimientos en el tema los
cuales pertenecen a la Escuela Profesional de Ingenieria Comercial (ver

anexo 6).

3.10.2 Confiabilidad del instrumento de la variable independiente

Utilizando el analisis de fiabilidad Alfa de Cronbach del software SPSS
23 (ver anexo 7), se obtuvo el resultado que se muestra en la tabla 7, el
mismo que indica que el instrumento utilizado para medir la variable

gestion de recursos humanos es confiable.
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Tabla 7
Alfa de Cronbach variable independiente.

Alfa de Cronbach N° de elementos
,889 17

Fuente: Prueba de confiabilidad Sowfare SPSS 23

3.10.3 Confiabilidad del instrumento de la variable dependiente.

Utilizando el analisis de fiabilidad Alfa de Cronbach del software SPSS
23, (ver anexo 8), se obtuvo el resultado que se muestra en la tabla 8, el
mismo que indica que el instrumento utilizado para medir la variable

desempeiio laboral es confiable.

Tabla 8

Alfa de Cronbach — variable dependiente.

Alfa de Cronbach N° de elementos
923 15

Fuente: Prueba de confiabilidad Sowfare SPSS 23
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CAPITULO IV

PRESENTACION DE RESULTADOS

4.1 Descripcion de resultados

4.1.1 Resultados sociodemograficos

En la tabla 9, se puede observar que el 48,8% de los trabajadores

encuestados es femenino y el 51,2% es masculino.

Tabla 9

Primer resultado sociodemografico: Sexo.

Categorias Frecuencia Porcentaje
Femenino 41 48,8
Masculino 43 51,2
Total 84 100,0

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza, 2017

En la tabla 10, se observa que el 22,6% de los trabajadores
encuestado se encuentra en el sesgo de edad de 20 a 30 afios; el 44%,

entre los 30 a 45; y el 33,3% restante, entre los 45 a 60.



Tabla 10
Segundo resultado sociodemografico: Edad.

Categorias Frecuencia Porcentaje
20 a 30 afios 19 22,6
30 a 45 afios 37 44,0
45 a 60 afios 28 33,3
Total 84 100,0

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza, 2017

En la tabla 11, se observa el grado de instruccion. De la muestra en
estudio, el 41,7% de los trabajadores encuestados respondié que tiene
grado de instruccion superior (técnico, universitario); el 39,3% de los
trabajadores tiene Maestria (grado académico de maestro) vy el 19%

restante, estudios de doctorado.

Tabla 11
Tercer resultado sociodemografico: Grado de instruccion.

Categorias Frecuencia Porcentaje
Superior 35 417
Maestria 33 39,3
Doctorado 16 19,0
Total 84 100,0

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza, 2017
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4.1.2 Resultados gestion de recursos humanos

(A) Dimensién 1 : Planificacién de recursos humanos

En este subsistema, se analiza la gestion de personal y el
analisis de puesto. Se refiere a si la organizacion planifica y define
el personal que se necesita en cada area de la organizacion,
ademas, analiza si el personal cuenta con un manual de
organizacion y funciones y un reglamento de organizacion y

funciones.

La categorizacion para el respectivo analisis de los resultados es

de acuerdo a los intervalos que se especifican en la tabla 12.

Tabla 12

Categorizacion planificaciéon de recursos humanos.

Intervalos Clasificacion
4-9 Deficiente
10-15 Regular
16-20 Eficiente

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla 13, se puede observar los niveles de planificacion de
recursos humanos, el cual muestra que el 53,6% lo considera regular, el

32,1% lo considera deficiente, y solo un 14,3%, deficiente.
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Tabla 13
Nivel de planificacion de recursos humanos.

Categorias Frecuencia Porcentaje
Deficiente 27 32,1
Regular 45 53,6
Eficiente 12 14,3
Total 84 100,0

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza, 2017.

100%
90%
80%

70%

.é%eo% 27,4% Siempre
a 50% Casi siempre
& 20% M A veces
30% H Casi nunca
20% B Nunca

10%

0%

Gestion de Gestion de Anélisis de Anélisis de
Personal ( item Personal (item Puesto (item Puesto ( item
01) 02) 03) 04)

Figura 1. Conglomerado planificacion de recursos humanos.

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza, 2017.

La figura 1, muestra una visibn mas especifica de las respuestas que

se obtuvieron mediante la aplicacién de la encuesta para la dimensién
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planificacion de los recursos humanos, donde se observa que, en los
cuatro primeros items, tienen en comun las respuestas a veces y casi
nunca con mayor porcentaje, es decir, que la muestra en estudio

considera la planificacion de recursos humanos der regular hacia abajo.

(B) Dimensidn 2 : Integracion de recursos humanos

En este subsistema, se analiza el reclutamiento, seleccion e
induccién de personal, la cual se encarga de la seleccion de
personal idéneo en el puesto y en el momento adecuado, con las
capacidades y conocimientos que se requiera en ese momento.
Luego de encontrar al personal idoneo, se encargara también del
proceso de socializacion, el cual ayudara al nuevo empleado a

sentirse comodo en la organizacion.

Tabla 14

Categorizacion integracion de recursos humanos.

Intervalos Clasificacion
7-16 Deficiente
17-26 Regular
27-35 Eficiente

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla 15, se puede observar los niveles de integracién de

recursos humanos que se percibe en la Municipalidad Distrital Alto de la
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Alianza, resultados que fueron obtenidos de la aplicacion del cuestionario,
el cual muestra que el 59,5% lo considera regular; el 23,8%, deficiente; y

solo un 16,7%, eficiente.

Tabla 15

Nivel de integracion de recursos humanos.

Categorias Frecuencia Porcentaje
Deficiente 20 23,8
Regular 50 59,5
Eficiente 14 16,7
Total 84 100,0

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza, 2017

La figura 2 muestra las respuestas que se obtuvieron mediante la
aplicacion de la encuesta para la dimension integracion de los recursos
humanos, la cual estd conformada por tres indicadores: el primero es el
reclutamiento compuesto por dos items, los cuales muestran un mayor
porcentaje en a veces (item 05 con 26,2%; item 06 con 44%) y casi
nunca (item 05 con 29,8%; item 06 con 29,8%); el segundo indicador es
seleccién de personal, compuesto por tres items, los cuales muestran
también un mayor porcentaje en a veces (item 07 con 40,5%; item 08 con
36,9%; item 09 con 34,5%) y casi nunca (item 07 con 17,9%; item 08
con 21,4%; item 09 con 15,5%); y el tercer indicador es induccion de

personal compuesto por dos items, los cuales muestran también un
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mayor porcentaje en a veces (item 10 con 35,7%; item 11 con 29,8%) y

casi nunca (item 10 con 28,5%; item 11 con 23,8%).

B Nunca M Casinunca A veces Casi siempre Siempre

100% 1,2%
11,99 ;
80% 23,89
22,69
35,79
60%
s 34,59

40%

20%

00%
Recl. (it. 05) Recl. (it. 06) S. Personal S. Personal S. Personal Integracion Integracion
(it. 07) (it. 08) (it. 09) P. (it. 10) P. (it. 11)

Integracion de Recursos Humanos

Figura 2. Conglomerado integracién de recursos humanos

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza, 2017

Considerando lo anterior, se puede decir que la integracién de los
recursos humanos en la Municipalidad Distrital Alto de la Alianza es

percibida como regular y casi inexistente.
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(C) Dimensidn 3 : Desarrollo del talento humanos

En este subsistema, se analiza la capacitacion y desarrollo
profesional, mide el grado en el que el trabajador es capacitado por
la organizacion, ademas de sentir que se preocupan por su

aprendizaje y crecimiento intelectual.

Tabla 16
Categorizacion desarrollo del talento humano.

Intervalos Clasificacion
6-14 Deficiente
15-23 Regular
24-30 Eficiente

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla 17, se puede observar los niveles de desarrollo de talento
humanos, el cual muestra que el 52,4% lo considera regular; el 44%,

deficiente; y solo un 3,6%, eficiente.

Tabla 17
Nivel de desarrollo del talento humano.

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 37 440
Regular 44 92,4
Eficiente 3 3,6
Total 84 100,0

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, 2017
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En la figura 3, se muestra los resultados de la ultima dimension
desarrollo del talento humano, la cual estd conformada por dos
indicadores. El primero es capacitacion, compuesto por dos items, los
cuales muestran un mayor porcentaje en a veces (item 12 con 31%; item
13 con 31%), casi nunca (item 12 con 33,3%; item 13 con 25%) y nunca
(item 12 con 26,2%; item 13 con 27,4%). El segundo indicador es
desarrollo profesional, que coincide con lo anterior, muestra un mayor
porcentaje en a veces (item 14 con 35,7%; item 15 con 23,8%; item 16
con 38,1%; item 17 con 41,7%), casi nunca (item 14 con 28,6%; item 15
con 20,2%; item 16 con 23,8%; item 17 con 19%) y nunca (item 14 con

25%; item 15 con 46,4%; item 16 con 23,8%; item 17 con 19%).
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B Nunca M Casinunca A veces Casi siempre Siempre

100%

80%

60%

40%
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Capacitacién Capacitacion D. Prof. (it. ~ D.Prof. (it.  D. Prof. (it. D. Prof.(it.
(it. 12) (it. 13) 14) 15) 16) 17)

Figura 3. Conglomerado desarrollo del talento humano

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza, 2017

Considerando lo anterior, se puede afirmar que el desarrollo del talento
humanos en la Municipalidad Distrital Alto de la Alianza es percibida como

regular.

4.1.3 Comparativo de dimensiones de gestion de recursos

humanos

Analizando los conglomerados de las figuras 1, 2 y 3, ademas de ver el

comparativo de las dimensiones de gestion de recursos humanos (figura
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4), la mayoria del personal encuestado coincide en las tres dimensiones,
que la gestion es regular, con un porcentaje mayor al 50%; seguido de la
categorizacion deficiente, que tiene como porcentaje, en la primera
dimensioén, un 32,1%; seguido de la segunda dimensién, con un 23,8%; y
finalizando con la tercera dimension, con un 44%. Estos resultados dan a
conocer que gran parte de la muestra desaprueba la gestion de recursos
humanos, siendo una cantidad minima los que la consideran eficiente
(dimension 01 con 14,3%; dimension 02 con 16,7%; dimension 03 con

3,6%).

En general, la muestra en estudio considera esta variable como regular

y deficiente en su mayoria.
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Figura 4. Dimensiones gestion de recursos humanos.

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza, 2017

4.1.4 Resultados desempeiio laboral

La evaluacion de desempefio laboral se realiz6 a través de dos

dimensiones: primero, eficiencia; luego, eficacia.

(A) Dimension 1 : Eficiencia

En el estudio, se considera tres indicadores que miden la
eficiencia: el primero es el grado de responsabilidad, el cual es
esencial, ya que dependera de esto el cumplimiento de las tareas

encomendadas; el segundo es el nivel de conocimientos técnicos,
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dependera del mismo que el trabajador pueda realizar las tareas de
manera correcta dependiendo del puesto en el que se encuentre; el
tercer indicador liderazgo y cooperacién en el centro de trabajo, el
cual pretende medir si el trabajador es capaz de liderar un equipo
ya que dentro la organizacion, en muchas ocasiones, las tareas
son realizadas en conjunto; ademas de ser necesario, la
cooperacion constante entre los comparferos de trabajo; y por
ultimo, el nivel de adaptabilidad del trabajador, el cual mide la
capacidad de adaptacion del trabajador ante diferentes tareas

encomendadas.

Tabla 18

Categorizacion nivel de eficiencia.

Intervalos Clasificacion
9-21 Bajo
22-34 Medio
34-45 Alto

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla 19, se puede observar los niveles de eficiencia (resultados
obtenidos mediante la ejecucion del cuestionario a la muestra en estudio),
el cual muestra que el 57,1% lo considera regular; el 41,7%, lo considera

alto; y solo un 1,2% lo considera bajo.
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Tabla 19
Nivel de eficiencia.

Categorias Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 1,2
Medio 48 571
Alto 35 41,7
Total 84 100,0

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, 2017

La figura 5 muestra los resultados de la dimensién eficiencia, la cual
esta dividida en cuatro indicadores: el primero, grado de responsabilidad,
compuesto por dos items, los cuales muestran un mayor porcentaje en a
veces (item 01 con 32,1%; item 02 con 32,1%) y casi siempre (item 01
con 38,1%; item 02 con 48,8%); el segundo indicador, nivel de
conocimientos técnicos, muestra la misma tendencia, un mayor porcentaje
en a veces (item 03 con 35,7%; item 04 con 31%) y casi siempre (item 03
con 42,9%; item 04 con 48,8%); el tercer indicador es liderazgo y
cooperacion; en el centro de trabajo, sigue la misma tendencia muestran
un mayor porcentaje en a veces (item 05 con 40,5%%; item 06 con
38,1%) y casi siempre (item 05 con 39,3%; item 06 con 35,7%); como
cuarto y ultimo indicador se tiene al nivel de adaptabilidad del trabajador,
compuesto de tres items, en el cual se observa la misma tendencia: los

porcentajes mas altos se encuentran en a veces (item 07 con 44%; item
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08 con 29,8%; item 09 con 34,5%) y casi siempre (item 07 con 33,3%;

item 08 con 42,9%; item 09 con 39,3%).

0, 0,
N. Adap. (it.09) ,5%
4,8%
21,4%
N. Adap. (it.08) o 29,8%
2 33,3%
N. Adap. (it.07) 44%
0
9 %
Lid. . (it 9
id. y Coop. (it.06) 0 0% 38,1%
9 39,3%
oy Coop. (1005) T ——— 10,5%
0
0,
0,
N. C. Téc. (it.04) 31% 48,8%
4,8%
0,
0,
N.CTee (03) MW
y 0
0,
0,
G. de Respons. (it.02) Xy 32,1% 48,8%
,070
23,8%
. 8,1%
G. de Respons. (it.01) - 32,1%
0 0,1 0,2 0,3 0,4 0,5 0,6
Siempre M Casisiempre MAveces MCasinunca M Nunca

Figura 5. Conglomerado eficiencia de desempefio laboral.

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, 2017
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(B) Dimension 2: Eficacia

En esta dimension, se analiza la percepciéon del nivel de calidad
de trabajo; es importante, ya que no se trata de cumplir con tus
obligaciones simplemente sino de cumplir correctamente; por
ultimo, se tiene el indicador de objetivos logrados, el cual tiene que
ver con el logro de metas personales como grupales dentro de la

organizacion.

Tabla 20

Categorizacion nivel de eficacia.

Intervalos Clasificacion
9-21 Bajo
22-34 Medio
34-45 Alto

Fuente: Elaboracién propia

Tabla 21

Nivel de eficacia.

Categorias Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 1,2
Medio 42 50,0
Alto 41 48,8
Total 84 100,0

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, 2017
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En la tabla 21, se puede observar los niveles de eficacia, el cual
muestra que el 50% lo considera regular; el 48,8%, alto; y solo un 1,2% lo

considera bajo.

22,6%
34,5%
Objetivos logrados (item15)
38,1%
2,4%
22,6%
40,5%
Objetivos logrados (item14) 31%
I
6%
20,2%
41,7%
Objetivos logrados (item13) 32,1%
|
6%
25%
e . 41,7%
Objetivos logrados (item12) 26,2%
B 71y
20,2%
Percepcion del nivel de calidad de 45,2%
.. 33,3%
trabajo (item11) B 12%
23,8%
Percepcién del nivel de calidad de 40,5%
trabajo (item10) [ 32,1%
3,6%
Siempre Casi siempre Aveces M Casinunca M Nunca

Figura 6. Conglomerado eficacia de desempefio laboral.

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza, 2017

La figura 6 muestra los resultados de la dimension eficacia, la cual esta

dividida en dos indicadores: el primero, nivel de calidad de trabajo,
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compuesto por dos items, los cuales muestran un mayor porcentaje en a
veces (item 10 con 32,1%; item 11 con 33,3%) y casi siempre (item 10
con 23,8%; item 11 con 20,2%); el segundo indicador, objetivos logrados,
muestra la misma tendencia, un mayor porcentaje en a veces (item 12
con 26,2%; item 13 con 32,1%; item 14 con 31%; item 15 con 38,1%) y
casi siempre (item 12 con 25%; item 13 con 20,2%; item 14 con 22,6%;

item 15 con 22,6%).

60,00%
50,00%

40,00% H Bajo
30,00% B Medio
Alto

20,00%

10,00% 1,2%

0,00%
d1DL d2 DL

Figura 7. Dimensiones de desempefio laboral.

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza, 2017

Analizando los conglomerados de las figuras 5 y 6, ademas de ver el
comparativo de las dimensiones de desempefio laboral (figura 7), se

observa que la mayoria del personal encuestado coincide en las dos
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dimensiones, que el desempeiio laboral es medido con un porcentaje de
57,1% en eficiencia y un 50% en eficacia; seguido de la categorizacion
alto, que tiene como porcentaje en la primera dimensiéon un 41,7%;
seguido de la segunda dimension, con un 48,8%, resultados dan a
conocer que gran parte de la muestra en estudio considera que el
desempeio laboral, dentro de la organizacion, es medio; siendo una
cantidad minima los que la consideran baja (dimensiéon 01 con 1,2%;
dimensién 02 con 1,2%). En general, la muestra en estudio considera esta

variable como media y alta.

4.2 Contrastacion de la hipétesis general

La hipotesis general precisa que existe relacion entre la gestion de los
recursos humanos y el desempefio laboral de los servidores
administrativos publicos de la Municipalidad Distrital Alto de la Alianza,
Tacna, 2017. Se determiné que es confiable aplicar la prueba de chi-
cuadrado de Pearson segun los resultados de la tabla de contingencia
(ver anexo 9), donde se visualiza que no existen casillas con frecuencias

esperadas menores que 5.
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4.2.1 Planteamiento de la hipotesis estadistica

Hipotesis nula

Ho: No existe relacién entre la gestion de los recursos humanos y el
desempefo laboral de los servidores administrativos publicos de la

Municipalidad Distrital Alto de la Alianza, Tacna, 2017.

Hipotesis alterna

H,: Existe relacion entre la gestion de los recursos humanos y el
desempefo laboral de los servidores administrativos publicos de la

Municipalidad Distrital Alto de la Alianza, Tacna, 2017.

Nivel de significancia: 0,05

Eleccion de la prueba estadistica: Chi cuadrado

Tabla 22

Prueba de asociacion.

Valor gl Significacion asintética

(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 6,1002 2 ,047
Razon de verosimilitud 6,279 2 ,043
Asociacion lineal por lineal 5,827 1 ,016
N de casos validos 84

a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es 6,50.

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza 2017
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Se observa que el SIG para chi-cuadrado de Pearson (Sig. Asintética)
es menor a 0,05. Por ende se rechaza la hipotesis nula Ho. Dado que se
rechaza la hipétesis nula, se acepta la hipétesis alterna. Se concluye que
existe relacion entre la gestiébn de recursos humanos y el desempefio
laboral de los servidores administrativos publicos de la Municipalidad

Distrital Alto de la Alianza, 2017.

4.3 Coeficiente de asociacion

Se utiliza este coeficiente para poder determinar el grado de relacion
entre las variables de estudio y como complemento de la prueba chi-
cuadrado de Pearson utilizando para la interpretacion el Baremo de RHO

de Spearman de acuerdo a la tabla 23.

Tabla 22

Baremo coeficiente de asociacion.

Intensidad Intervalos
Escasa o nula 0-0,25
Débil 0,26 - 0,50
Entre moderada y fuerte 0,51-0,75
Fuerte y perfecta 0,76 -1,00

Fuente: Adecuado de “Interaprendizaje de estadistica basica”, Suarez y
Fausto (2012)
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Tabla 23
Prueba coeficiente de asociacion.

Correlaciones

RRHH_CAT DL_CAT

Coeficiente de correlacion 1 267"
RRHH_CAT Sig. (bilateral) 0,014
Rho de N 84 84
Spearman Coeficiente de correlacion 267 1
DL_CAT Sig. (bilateral) 0,014
N 84 84

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza, 2017

Se observa que el valor de RHO de Spearman es 0,267, lo cual
demuestra que el grado de correlacion entre las variables de estudio es

debil.

4.4 Verificacion de Hipotesis especificas

(A) Primera hipoétesis especifica: La gestion de los recursos
humanos en la Municipalidad Distrital Alto de la Alianza, Tacna,

2017 es deficiente.
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Tabla 24

Nivel de gestion de recursos humanos.

Categorias Frecuencia Porcentaje
Deficiente 21 25,00
Regular 50 59,52
Eficiente 13 15,48
Total 84 100,0

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza, 2017

Del 100% del personal encuestado (84 personas), se puede observar,
en la tabla 25, que el 59,52% refiere una gestion de recursos humanos
regular; por lo tanto, se rechaza la primera hipotesis especifica, ya que el
mayor porcentaje de los trabajadores considera la gestion de recursos

humanos como regular.

(B) Segunda hipotesis especifica: El nivel de desempefio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza,

Tacna, 2017 es bajo.

Del 100% del personal encuestado (84 personas), se percibe en
la tabla 26, que el 50% refiere un desempeio laboral medio y otro
50% manifiesta un desempefio alto; por lo tanto, se rechaza la
segunda hipétesis especifica ya que ninguno de los encuestados

considera un desempefio bajo.
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Tabla 25

Nivel de gestion de recursos humanos.

Categorias Frecuencia Porcentaje
Medio 42 50,0
Alto 42 50,0
Total 84 100,0

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, 2017

(C) Tercera hipotesis especifica

Hipotesis nula

Ho: No existe relacion entre la gestion de los recursos
humanos: dimension planificacion de recursos humanos y el

desemperio laboral de los servidores administrativos publicos de

la Municipalidad Distrital Alto de la Alianza, Tacna, 2017.

Hipotesis alterna

H,: Existe relacion entre la gestion de los recursos humanos

dimensién planificacion de recursos humanos y el desempefio

laboral de los servidores administrativos publicos de

Municipalidad Distrital Alto de la Alianza, Tacna, 2017.

Nivel de significancia: 0,05

Eleccion de la prueba estadistica: Chi cuadrado
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Tabla 26

Prueba de asociacion.

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Significacion asintética

(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 14,7562 2 0,001
Razon de verosimilitud 15,741 2 0
Asociacion lineal por lineal 14,391 1 0
N de casos validos 84

a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es 6,00.

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza, 2017

Se observa que el SIG para chi-cuadrado de Pearson (Sig. Asintética)
es menor a 0,05; por ende se rechaza la hipétesis nula Ho. Dado que se

rechaza la hipétesis nula, se acepta la hipotesis alterna.

Se concluye que existe relacion entre la gestion de recursos humanos
dimensién planificacién de recursos humanos y el desempefio laboral de
los servidores administrativos publicos de la Municipalidad Distrital Alto de

la Alianza.
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Prueba coeficiente de asociacion

Tabla 27
Prueba coeficiente de asociacion.

Rho de Spearman

D1_RRHH DL_CAT
Coeficiente de correlacion 1 4197
D1_RRHH Sig. (bilateral) 0
N 84 84
Coeficiente de correlacion 4197 1
DL_CAT Sig. (bilateral) 0
N 84 84

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

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto la
Alianza, 2017

Se observa que el valor de RHO de Spearman es 0,419, lo cual
demuestra que el grado de correlacion entre las variables de estudio es

debil.

(D) Cuarta hipotesis especifica

Hipo6tesis nula

Ho: No existe relacidn entre la gestion de los recursos

humanos: dimensién integracion de recursos humanos y el
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Tabla 28

desempefio laboral de los servidores administrativos publicos de

la Municipalidad Distrital Alto de la Alianza, Tacna, 2017.

Hipotesis alterna

H,: Existe relacion entre la gestion de los recursos humanos
dimensién integracion de recursos humanos y el desempefio
laboral de los servidores administrativos publicos de la

Municipalidad Distrital Alto de la Alianza, Tacna, 2017.

Nivel de significancia: 0,05

Eleccion de la prueba estadistica: Chi cuadrado

Prueba de asociacion.

Significacion asintética

Valor g (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 7,771 2 0,021
Razén de verosimilitud 8,151 2 0,017
Asociacion lineal por lineal 7,535 1 0,006
N de casos validos 84

a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es 7,00.

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto de

la Alianza,

2017
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Se observa que el SIG para chi-cuadrado de Pearson (Sig. Asintética)
es menor a 0,05; por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula Ho. Dado que

se rechaza la hipotesis nula, se acepta la hip6tesis alterna.

Se concluye que existe relacion entre la gestion de recursos humanos
dimensidén integracion de recursos humanos y el desempefio laboral de
los servidores administrativos publicos de la Municipalidad Distrital Alto de

la Alianza.

Prueba coeficiente de asociacion

Tabla 29

Prueba coeficiente de asociacion.

Rho de Spearman

D2 RRHH DL_CAT
Coeficiente de correlacion 1 ,300
D2_RRHH Sig. (bilateral) 0,006
N 84 84
Coeficiente de correlacion ,300” 1
DL_CAT Sig. (bilateral) 0,006
N 84 84

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

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto la
Alianza, 2017
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Se observa que el valor de RHO de Spearman es 0,3, lo cual
demuestra que el grado de correlacion entre las variables de estudio es

debil.

(E) Quinta hipotesis especifica

Hipotesis nula

Ho: No existe relacion entre la gestion de los recursos
humanos: dimension desarrollo del talento humano y el
desemperio laboral de los servidores administrativos publicos de

la Municipalidad Distrital Alto de la Alianza, Tacna, 2017.

Hipotesis alterna

H,: Existe relacion entre la gestion de los recursos humanos
dimensién desarrollo del talento humano y el desempefio laboral
de los servidores administrativos publicos de la Municipalidad

Distrital Alto de la Alianza, Tacna, 2017.

Nivel de significancia: 0,05

Eleccion de la prueba estadistica: Chi cuadrado

Se observa, en la tabla 31, que el SIG para chi-cuadrado de Pearson

(Sig. Asintotica) es mayor a 0,05; por consiguiente, se acepta la hipotesis
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nula Ho. Dado que se acepta la hipétesis nula, se concluye que no existe
relacion entre la gestion de recursos humanos dimension desarrollo del
talento humano y el desempefio laboral de los servidores administrativos

publicos de la Municipalidad Distrital Alto de la Alianza.

Tabla 30

Prueba de asociacion.

Significacion asintdtica

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 4,688 2 0,096
Razon de verosimilitud 5,855 2 0,054
Asociacion lineal por lineal 3,766 1 0,052
N de casos validos 84

a. 2 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es 1,50.

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto la
Alianza, 2017
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

Basado en las teorias que fundamentan la gestion de los recursos
humanos y el desempefio laboral, se realiz6 la discusion a lo planteado en

la presente investigacion.

A partir de los hallazgos encontrados, se muestran los siguientes

resultados:

- Se acepta la hipétesis general: existe entre la gestibn de los
recursos humanos y el desempefio laboral de los servidores
administrativos publicos de la Municipalidad Distrital Alto de la

Alianza 2017.

- La gestién de recursos humanos en la Municipalidad Distrital Alto de

la Alianza 2017 es regular, con 59,52%.

- El desempefio laboral de los servidores administrativos publicos de
la Municipalidad Distrital Alto de la Alianza 2017 es medio, en un

50%, y alto, en 50%.



Existe relacién entre la gestion de recursos humanos dimensién
planificacion de recursos humanos y el desempefio laboral de los
servidores administrativos publicos de la Municipalidad Distrital Alto

de la Alianza.

Existe relacion entre la gestion de los recursos humanos dimension
integracion de recursos humanos y el desempefio laboral de los
servidores administrativos publicos de la Municipalidad Distrital Alto

de la Alianza, Tacna, 2017.

No existe relacidbn entre la gestion de los recursos humanos:
dimensién desarrollo del talento humano y el desempefio laboral de
los servidores administrativos publicos de la Municipalidad Distrital

Alto de la Alianza, Tacna, 2017.

Tales resultados guardan relacion con:

Allccahuaméan (2015), quien en su tesis determiné que: existe
relacion entre la gestion del talento humano y el desemperio laboral

en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas.

Oscco (2014), en su tesis, obtuvo el siguiente resultado: Existe

relacion entre la gestién del talento humano y el desempefio laboral
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del personal de la Municipalidad Distrital de Pacucha - Andahuaylas

— Apurimac, 2014

En relacién a la primera variable gestion de recursos humanos:

Freire y Pacheco (2011), en su tesis titulada La auditoria de gestion
a los recursos humanos del Gobierno Municipal de Cayambe,
concluye que la gestion de la administracion municipal, se identifica
la falta de politicas para la seleccién, designacion y/o contratacion e
induccion de personal, considerando la gestion de recursos

humanos como ineficiente.

En relacion a la segunda variable desemperio laboral

Chiang y Nadia (2015), en la investigacion titulada Analisis de la
satisfaccion y el desempefio laboral en los funcionarios de la
Municipalidad de Talcahuano, se concluye que respecto a los
promedios del desempefio laboral se encuentra sobre la media

(6,57), es decir, poseen un desempefio medio.

Por ultimo:

Oscco (2014), en su tesis, obtuvo el siguiente resultado: La
planificacién del talento humano se relaciona de forma positiva débil

con el desempefio laboral del personal de la Municipalidad Distrital
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de Pacucha. La integracion del talento humano se relaciona de
forma positiva débil con el desempefio laboral del personal de la
Municipalidad Distrital de Pacucha. El desarrollo del talento humano

se relaciona de forma positiva débil.
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Primero:

Segundo:

CONCLUSIONES

Se determiné que existe relaciébn entre la gestion de los
recursos humanos y el desempefio laboral de los servidores
administrativos publicos de la Municipalidad Distrital Alto de la
Alianza, 2017, de acuerdo a la prueba estadistica aplicada chi-

cuadrado de Pearson.

Se establecié que la gestion de recursos humanos de los
servidores administrativos publicos de la Municipalidad Distrital

Alto de la Alianza, 2017 es regular.

Tercero: Se estableci6 que el desempefio laboral de los servidores

Cuarto:

administrativos publicos de la Municipalidad Distrital Alto de la

Alianza, 2017 es medio.

Se determiné que existe relacion entre la gestion de los
recursos humanos dimensién planificacion de recursos
humanos y el desempeiio laboral de los servidores
administrativos publicos de la Municipalidad Distrital Alto de la
Alianza, Tacna, 2017, de acuerdo a la prueba estadistica

aplicada chi-cuadrado de Pearson.



Quinto: Se determind que existe relacion entre la gestion de los

Sexto:

recursos humanos dimension integracion de recursos humanos
y el desempefio laboral de los servidores administrativos
publicos de la Municipalidad Distrital Alto de la Alianza, Tacna,
2017, de acuerdo a la prueba estadistica aplicada chi-cuadrado

de Pearson.

Se determind que no existe relacion entre la gestion de los
recursos humanos dimension desarrollo del talento humano y el
desempefio laboral de los servidores administrativos publicos
de la Municipalidad Distrital Alto de la Alianza, Tacna, 2017, de
acuerdo a la prueba estadistica aplicada chi-cuadrado de

Pearson.
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RECOMENDACIONES

Al a&rea de recursos humanos

Promover la capacitacion interna de personal no justifica la falta de
presupuesto, ya que se cuenta con personal experto en diferentes
areas, con grados académicos altos (Magister, Doctores) que
podrian brindar sus conocimientos a sus compafieros de trabajo
para lograr el mejor desempefio.

Establecer procesos de induccion para los nuevos funcionarios,
asignarles un espacio fisico, funciones y procedimientos.

Fomentar a que los servidores administrativos publicos municipales
pueden convertirse en actores estratégicos para la creacion de
“"capital social" con miras al desarrollo local. La gestion de recursos
humanos en el ambito municipal se encuentra a diario con
debilidades politicas, administrativas y técnicas. Sin embargo, posee
algunas fortalezas que la diferencian de las administraciones
provinciales y nacionales: son organizaciones mas pequefias y
menos impersonales, ya que tienen contacto directo con los

ciudadanos.



Se sugiere que la contratacion de personal en la municipalidad se
someta a un proceso de seleccion, teniendo en claro el perfil de
trabajador que se necesite para cubrir un puesto de trabajo y de esta
manera seleccionar a la persona mas idénea para el puesto. Solo

asi se hablara de calidad de trabajo.

Al gobierno central

Que organice capacitaciones para los gerentes y sub gerentes de
cada area que conformen las municipalidades y que analice el
bienestar de los trabajadores que las conforman, ya que ellos son
los encargados de dar el servicio a la comunidad.

Que siga con las mejoras de la implementacién de SERVIR, puesto
qgue, con ocho afios de creacién, ya se ven resultados favorables;
pero todavia insuficientes.

Que se interese en disminuir la burocracia imperante en las
entidades gubernamentales, ya que esto dificulta que las

municipalidades brinden un servicio rapido a la sociedad.

A los investigadores

Ahondar mas en la investigacion, proponiendo otros instrumentos de
recoleccion de datos, donde puedan tomar al personal que se

encuentra en la linea de apoyo como evaluador y a los subgerentes
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y gerentes de cada area como evaluados; asi se tendria nuevos
datos estadisticos de las falencias internas de la organizacion en
estudio con el objetivo de tener un diagndstico situacional mejor
fundamentado.

- Para proximas investigaciones, coordinar y conseguir el acceso para
entrevistar a los gerentes y sub gerentes de la organizacion acerca
de cuéles son las limitaciones que tienen en el cargo, que no les
permiten mejorar la gestion individual de cada area. Asi se podria
dar conclusiones basadas, no solamente en la perspectiva del
empleado, sino desde la perspectiva del gerente.

- Hacer el estudio a nivel nacional, por sectores: norte, centro y sur,
para verificar similitudes y diferencias que permitan saber el grado

de mejora y los aspectos por mejorar.

A la municipalidad

- Se recomienda que, para las proximas investigaciones, brinden las
facilidades necesarias al investigador, ya que todo estudio, asi

como detecta las falencias, permite también contrarrestarlas.

109



REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Allccahuaman, K. (2015). Gestion del talento humano y su relacion con el

desempeiio laboral en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas.

Angeles Rubio Departamento de Economia de la empresa Universidad
Rey Juan Carlos (2008). Ganarse el puesto y superar con éxito el

periodo de prueba. Edicion Diaz de Santos.

Arias, L. (2006). Administracion de recursos humanos. Trillas.

Batallas, G. (15 de Octubre de 2007). Propuesta de incorporacion del
enfoque de competencias en la gestion del talento humano en el
Ministerio de Economia 'y Finanzas. Obtenido de

http://repositorio.iaen.edu.ec/handle/24000/87.

Beardwell, I. y Claydon, L. (2004). Human resource managment a

contemporany approach (4° Ed.) Harlow: Prentice Hall.

Bedoya, E. (2003). La nueva gestién de personas y su evaluacion de

desempefio en empresas eompetitivas. Lima, Perq.

Beléndez, M. (2007, 2008). Los procesos de incorporacion. Socializaciéon

organizacional.



Bonache, J. y Cabrera, A. (2005). Gestion de la informacion vy

organizacién empresarial. Portugal: Siglo XXI. Pearson Educacion.

Cantos, M. (Noviembre de 2014). Modelo de gestion organizacional
orientado a la mejora del rendimiento del talento humano en las

empresas hoteleras de la zona sur de la provincia de Manabi.

Carrasco, J. (2009). Analisis y descricion de puestos de trabajo en la

administracion local. Revista electronica CEMCI , 50.

Castafo, G. y Gregorio, C. (s.f. ). Investigacion en administracién de

américa latina.

Chiang, M. y San Martin, N. (2015). Andlisis de la satisfaccion y el
desempeio laboral de los funcionarios de la Municipalidad de

Talcahuano. Talcahuano, Chile.

Chiavenato, I. (2008). Administracion de los recursos humanos. Octava

edicion.

Chiavenato, I. (2009). Administracion de recursos humanos "El capital y

las organizaciones". Novena edicion.

Cohen, S. y Eimicke, W. (1998). Tools for innovators. San Francisco:

Josey-Bass.

111



Diaz, V. (2009). Metodologia de la investigacion cinetifica y bioestadistica.

Santiago:RIL.

Drucker, P. (s.f.). Lo esencial de Drucker, Lo mejor sobre gerencia en los

ultimos afios. Obtenido de http://www.elmayorportaldegerencia.com

Echebarria, K. (s.f.). La gestion de recursos humanos en el sector publico

tendencias y desafios. Obtenido de www.esade.edu

Freire, C. y Pacheco, V. (2011). La auditoria de gestion de recursos

humanos del Gobierno Municipal de Cayambe. Cayambe, Ecuador.

Garcés, R. (2011). Gestion del talento humano y su incidencia en el
desempeiio laboral de la empresa Muebles Garzén de la ciudad de

Ambato. Ecuador.

Gestopolis (17 de Junio de 2005). Planificacion de recursos humanos.

Obtenido de http://www.gestopolis.com

Gbémez, L., Balkin, D. y Cardy, R. (s.f. ). Gestidén de recursos humanos.

Pearson Educaciéon S.A.

Gonzales, F. (s.f.). La planificacion estratégica de recursos humanos.

Revista de administracion publica, 105.

112



Gonzéles, T. y Rodriguez, A. (2006). Integracién de recursos humanos.

ICSA Coordinacion de Investigacion Cientifica, 32.

Grajales, T. (23 de Marzo de 2000). Tipor de investigacion. Obtenido de

http://tgrajales.net

Huaylupo, J. (20 de Noviembre de 2016). Paucarina del Sur . Obtenido de

http://www.pacarinadelsur.com

lacoviello, M. (s.f.). Diagndstico institucional del servicio civil en América

Latina.

Informatica, I. N. (s.f.). Obtenido de http://inei.gop.pe

Kozlowski, S. y Klein, K. (2000). From micro to meso: Critical steps in
conceptualizing and conducting multinivel research. Organizational

Research Methods.

La Republica (15 de febrero de 2016). El Peru es uno de los ocho paises

con la mayor carga burocratica del mundo. La Republica.

La Republica (17 de Noviembre de 2016). Buenas noticias. Diario la

Republica.

Leibowitz, Z. (1897). Designing career development systems: Principles

and practices. Human Resourse Planning.

113



Lugo, E. (Abril de 2013). Gestion integral del talento humano. Ensayo de

gestion integral del talento humano. Venezuela.

Lusthaus, C., Héléne, M., Anderson, G., Carden, F. y Montalvan, G.
(2002). Evaluacion organizacional marco para mejorar el

desemperio.

Martin, C. (2011). Gestion de recursos humanos y retencién del capital
humano estratégico: Andlisis de su impacto en los resultados de

empresas innovadoras Espafiolas. Valladolid.

Martinez, J. (13 de febrero de 2013). Relaciones humanas ensayo sobre

seleccién del personal. Obtenido de http:/blogspot.pe

Michael, A. (2006). Administracién. México: Pearson Educacion.

Oscco, H. (2014). Gestidon del talento humano y su relacién con el
desempeio laboral del personal de la Municipalidad Distrital de

Pacucha Andahuaylas. Apurimac.

Panta, L. (27 de noviembre de 2015). Analisis del clima organizacional y
su relacion con el desempefio laboral de la plana docente del
consorcio educativo "Talentos" de la ciudad de Chiclayo. Chiclayo,

Peru.

114



Pérez, J. y Merino, M. (2014). Definicion. Obtenido de http://definicion.de

Publicaciones Veértice S.L. . (2007). Planificacion de los recursos humanos

Reinoso, M. y Zurita, R. (2011). Gestion del talento humano y su
incidencia en el desempefio laboral en la empresa Talleres

Multimarcas Moscoso de la ciudad de Ambato. Ecuador.

Rivas, M. (2009). Satisfaccion y desempefio laboral los docentes de las
istituciones educativas adventistas de la Asociaciéon Oriental y

mision paracentral de el Salvador. Montemorelos, México.

Robbins, S. y Coulter, M. (2013). Administracion. Un empresario

competitivo. México: Pearson Educacion.

Sainz de Vicufia Ancin, J. (2001). La distribucion comercial: opciones

estratégicas. Madrid: Esic Editorial.

Servicio Especializado I: Capacitacion, Educacion y Comunicacion, [ICA,
Instituto de Desarrollo Econémico (IDE), Banco Mundial (s.f.). Guia

para gerentes de capacitacion.

Siliceo, A. (2004). Capacitacion y desarrollo de personal. México: Limusa

S.A. de C.V. Grupo noriega editores.

115



Simetrical (s.f. ). Calidad laboral y produccion.

Sterling, J. y Jeffrey, P. (1999). Harvard Busines Review. Boston: Harvard

Business School Press.

Sum, M. (Marzo de 2015). Motivacion y desempefio laboral.

Torres, S. (Mayo de 2005). Diagnostico de la gestion municipal. Obtenido

de https://www.mef.gob.pe.

Ulrich, D. (1996). Human resourse champions The next agenda for

addiong value and delivering results.

Universidad Mayor de San Marcos (s.f.). Glosario de términos sobre

administracion publica. Obtenido de http.//www.unmsm.edu.pe

Urdaneta, M. (16 de Abril de 2000). La evaluacion de desempefio y la

gestion de RRHH. Obtenido de www.rrhhmagazine.com

Valdivia, C. (2014). El clima organizacional en el desempefio laboral del

personal de la empresa Danper-Trujillo SAC. Truijillo, Peru.

Villar, A. (s.f. ). La funcion publica y la responsabilidad administrativa en el
ordenamiento juridico peruano: Ministerio de Justicia y Derechos

Humanos. Obtenido de www.minjus.gob.pe

116



Zimmermann, A. (1998). Gestion del cambio organizacional caminos y

herramientas. Abya yala .

117



ANEXOS



Anexo 1. Matriz de consistencia.

"Relacion entre la gestion de los recursos humanos y el desempeiio laboral de los servidores administrativos publicos de la
Municipalidad Distrital Alto de la Alianza 2017"

Municipalidad Distrital
Alto de la Alianza,
Tacna, 20177

Municipalidad Distrital
Alto de la Alianza,
Tacna, 2017.

Alianza, Tacna, 2017.
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PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS ;
Problema General Objetivo General Hipéotesis General VARIABLES INDICADORES ITEMS
¢ Existe relacion entre [ Determinar si  existe | Existe relaciéon entre la Analisis de Puestos 1-2
la gestion de recursos | relacion  entre  la | gestion de los recursos Gestion de Personal 3-4
humanos y | gestion de los recursos | humanos y el 3 Reclutamiento 56
desempefio laboral de | humanos y el | desempefio laboral de 35 Seleccion del
los servidores | desempefio laboral de | los servidores 8 E Personal 7-8-9
administrativos los Servidores | administrativos publicos ‘gi Induccion del
Piblicos ~ de  la|Administrativos de la  Municipalidad 3 Personal 10-11
Municipalidad Distrital | Pdblicos de la| Distrital Alto de Ia : 3 —
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Tacna 20177 Ato de la Alianza Desarrollo 14-15-16-17
Tacna, 2017. Profesional
Problgrlnas Objetivos especificos | Hipdtesis especificas
especificos
¢iComo es la gestion [ Determinar el nivel de[La gestion de los
de recursos humanos | la gestién de recursos | recursos humanos en la Grado de
en la Municipalidad | humanos en la | Municipalidad  Distrital responsabilidad 1-2
Distrital de Alto de la | Municipalidad Distrital | Alto de la Alianza, Tacna °
Alianza, Tacna 2017? [de Alto de la Alianza, [ 2017 es ineficiente. S
Tacna 2017. £
< S
3]
¢ Como es el nivel del | - Establecer el nivel del | EI desempefio laboral en o
desempefio laboral de | desempefio laboral de |la Municipalidad Distrital g
los servidores | los servidores | Alto de la Alianza, Tacna Nivel de
a<Ijm.|n|strat|vos a@m]nlstratlvos 2017 es bajo. conocimientos 3.4
publicos de la | publicos de la HECNICoS
Municipalidad Distrital | Municipalidad Distrital
de Alto de la Alianza, | de Alto de la Alianza,
Tacna 20177 Tacna 2017.
¢Existe relacion entre [ - Determinar si existe | Existe relacién entre la
la gestion de los|relacion entre  la|gestibn de los recursos
recursos humanos | gestién de los recursos | humanos: Dimension
Dimensién humanos  Dimension | Planificacion de 2
Planificacién de | Planificacién de | Recursos Humanos vy el S _
. £ © .
Recursos Humanos y | Recursos Humanos y | desempefio laboral de 35 Liderazgo y
el desempefio laboral | el desempefio laboral | los servidores § ﬁ cooperacién en el 5-6
de los servidores|de los  servidores | administrativos publicos a centro de trabajo
administrativos administrativos de la Municipalidad >
publicos de la | publicos de la| Distrital Alto de la




i Existe relacion entre
la gestion de los
recursos  humanos:
Dimension Integracién
de Recursos Humanos
y el desempefio laboral
de los servidores
administrativos

publicos de la
Municipalidad Distrital
Alto de la Alianza,
Tacna, 20177

¢ Existe relacion entre
la gestion de los
recursos humanos
Dimensién  Desarrollo
del Talento Humano y
el desempefio laboral
de los servidores
administrativos

publicos de la
Municipalidad Distrital
Alto de la Alianza,
Tacna, 2017?

- Determinar si existe
relacion  entre la
gestion de los recursos
humanos  Dimension
Integracion de
Recursos Humanos y
el desempefio laboral
de los servidores
administrativos

publicos de la
Municipalidad Distrital
Alto de la Alianza,
Tacna, 2017.

- Determinar si existe
relacion  entre  la
gestion de los recursos
humanos  Dimension
Desarrollo del Talento
Humano y el
desempefio laboral de
los servidores
administrativos

publicos de la
Municipalidad Distrital
Alto de la Alianza,
Tacna, 2017.

Existe relacion entre la
gestion de los recursos
humanos: Dimensién
Integracion de Recursos
Humanos y el
desempefio laboral de
los servidores
administrativos publicos
de la  Municipalidad
Distrital Alto de la
Alianza, Tacna, 2017.

Existe relacion entre la
gestion de los recursos
humanos: Desarrollo del
Talento Humano y el
desempefio laboral de
los servidores
administrativos publicos
de la  Municipalidad
Distrital Alto de la
Alianza, Tacna, 2017.

Nivel de
adaptabilidad del
trabajador

7-8-9

Percepcion del nivel
de calidad de trabajo

10-11

Objetivos logrados

12-13-14-15

METODO Y DISENO

POBLACION Y
MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

Tipo de investigacion: Bésica

Nivel de investigacion: Relacional

Disefio de investigacion: No experimental

Poblacion: 107

Muestra: 84

Técnica:

Encuesta

Instrumentos:

Cuestionario

Tratamiento estadistico:

chi cuadrado
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Anexo 2. Solicitud de permiso para aplicacion de las encuestas

Tacna, 17 de mayo del 2017

Senor:
Abog. Jesus P. Chambilla Gutiérrez
Alcalde Distrital

De mi consideracion:

Ante todo lo saludo cordialmente y me presento a usted, Yo Leslie Magali Machaca
Callahuanca con DNI 48042714 Domiciliada en la Asoc. Intiorko Mz. A Lte. 2 pido a su
persona que se me otorgue permiso para realizar una encuesta en la Municipalidad
Distrital Alto de la Alianza con la finalidad de concluir la tesis “RELACION ENTRE LA
GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
SERVIDORES ADMINISTRATIVOS PUBLICOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL
ALTO DE LA ALIANZA 2017”, la cual me permitird obtener el Grado de Ingeniero
Comercial en la UNJBG; esperando su apoyo, comprensién y agradeciendo de antemano

su disposicién me despido de usted.
Adjunto
Copia de DNI

Encuesta a realizar.

Atentamente,

/

agali Machaca Callahuanca
DNI: 48042714

Leslie

H ! 17 MAY 2017 ‘]

Ne Regt: 402 ‘:.
Hur;]:/.i.‘f(ﬁ}_ 3
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Anexo 3. Carta de permiso para aplicacion de encuesta

“A#no del Buen Servicio al Ciudadano”™

Municipalidad Distrital . b‘
Alto de la Alianza Lo Fuerzo. de un Pueblo

Alto de la Alianza, 02 de Junio del 2017

CARTA N° 0246 -2017-SG-GA-MDAA-T

SENORITA:
LESLIE MAGALI MACHACA CALLAHUANCA
CIUDAD.-

ASUNTO: AUTORIZACION DE APLICACION DE INSTRUMENTOS DE
INVESTIGACION A PERSONAL DE LA ENTIDAD.

Tengo el agrado de dirigirme a Usted para saludarla cordialmente y
a la vez comunicarle que se autoriza la aplicacién de instrumentos de investigacion para la tesis
que esta desarrollando sobre “RELACION ENTRE LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS
Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES ADMINISTRATIVOS PUBLICOS DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL ALTO DE LA ALIANZA 2017”, para la obtencién del Grado de
Ingeniero Comercial en la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, en ese sentido, se
permite efectuar las encuestas al personal que labora en la Entidad conforme al area materia de

investigacion.

Sin otro particular, aprovecho la oportunidad para expresarle los
sentimientos de mi mayor consideracion y estima personal.

MUNICIPALIDAD DISTRITAL

A ALIANZA
\ UN"\‘.L,EO,-.D%é TEQNRFRIA

13 JUN 2017

Atetamente,

Av. Prolongacién Pinto N° 1337, Distrito de Alto de la Alianza, Provincia y Departamento de Tacna.
Teléfono 052- 311283
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Anexo 4. Cuestionario aplicado-Gestién de recursos humanos

“Escuela Profesional de Ingenieria Comercial”

TESIS “Relacidn entre la gestidén de recursos humanos y el desempeiio laboral de los
servidores administratives piblicos de la Municipalidad Distrital Alto de la Alianza, 2017.”

INSTRUCCIONES GENERALES
Estimado: Sefor, Sefiora, Seforita

Buen dia, tenga usted la amabilidad de concedernos unos minutos de su tiempo para responder
el siguiente cuestionario, cuya finalidad es determinar la relacion entre la gestién de recursos
humanos y el desemperfio Ilaboral de los servidores administrativos publicos de la
Municipalidad Distrital Alto de la Alianza, 2017.

Confirmamos que su participacidon sera totalmente andénima y sus respuestas tendra caracter
confidencial, que solo seran utilizadas para los fines de esta investigacion.

Esta encuesta esta dividida en dos partes. Siguiendo las instrucciones iniciales, responda de
manera veraz y espontanea. Recuerde no hay respuestas buenas o malas, lo mas importante es
su sinceridad.

Anticipadamente, gracias por su colaboracién, ante cualquier duda pregunte al
encuestador (a) sin ningun problema se las resolvera.
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“Escuela Profesional de Ingenieria Comercial”

TESIS “Relacién entre la Gestidén de Recursos Humanos y el Desempeiio Laboral de los
servidores administratives piblicos de la Municipalidad Distrital Alte de la Alianza, 2017."

1. CUESTIONARIO: GESTION DE RECURSOS HUMANOS!

Por favor, indique su respuesta marcando la alternativa que usted considere CORRECTA

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
1 2 3 4 5

Ne ITEMS [1 ]2 [3 [a |s

PLANIFICACION DE RECURSOS HUMANOS

1 | En mi centro de labores, se definen los perfiles de acuerdo a las competencias.

En mi centro de labores, se planifica con anticipacion la cantidad de personal que se necesitara en

2 . .
cada area de la organizacion.

3 En mi centro de labores, se alcanza el "Manual de organizacién y funciones" organizacional para
que los empleados puedan conocer cuales sus funciones.

4 En mi centro de labores, se alcanza el "Reglamento de organizacion y funciones” organizacional
para que los empleados puedan conocer cuales sus funciones.

INTEGRACION DE RECURSOS HUMANOS
5 En mi centro de labores, se informa acerca de las ofertas laborales de manera masiva (diarios,

internet, etc.).

& | En mi centro de labores, existe un método de reclutamiento eficaz.

7 | En mi centro de labores, el proceso de seleccidn del personal esta a cargo de personal capacitado.

8 | En mi centro de labores, se toma en cuenta la experiencia laboral en la seleccion del personal.

En mi centro de labores, se toma en cuenta el Curriculum Vitae en el proceso de seleccidn del
personal.

o

En mi centro de labores, se desarrolla un programa de induccion para el personal que recién se esta

10 .
integrando a la institucion.

11 | En mi centro de labores se fomenta la socializacién entre compafieros de trabajo

DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS

En mi centro de labores, se brinda programas de capacitacion al personal que ingresa a trabajar en

12 L
la organizacion.

13 En mi centro de labores, se brinda programas de capacitacién a los trabajadores con mayor
antigliedad en la organizacién.

14 En mi centro de labores, se ofrece al personal programas de desarrollo profesional (ascensos,
capacitaciones, rotaciones, reconocimientos, resoluciones u otros).

15 En mi centro de labores, se otorga financiamiento total o parcial para estudios de maestria,
diplomados, cursos de especializacion.

16 En mi centro de labores, me otorgan facilidades (permisos) para seguir estudios de maestria,

diplomado u otros cursos de especializacion.

17 | En mi centro de labores, se valora la capacitacion continua de los trabajadores.

Fuente: Adecuado de la tesis “Gestion del talento humano y su relacién con el desempefio laboral del personal de
la municipalidad distrital de Pacucha -Andahuaylas — Apurimac, 2014"
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Anexo 5. Cuestionario aplicado-Desempeiio laboral

DRG
d,,""’“‘ ‘%t!_ “Escuela Profesional de Ingenieria Comercial™
-1 E TESIS “Relacidn enfre la Gesfidn de Recursos Humanaos y el Desempenio Laboral de los
E ¥ servidores administratives poblicos de la Municipalidad Distrital Alto de la Alianza, 20177
Ot
AomE

e

Il. CUESTIONARIO: DESEMPENO LABORALZ

Por favor, indique su respuesta marcando la alternativa que usted considere CORRECTA

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
2 3 4 5

Ne ITEMS [1]z2]3]a]s
EFICIENCIA

1 | El trabajador es responsable con las tareas que se le asigna.

2 | El trabajador planifica y entrega a tiempo las tareas asignadas.

El trabajador demuestra conocimientos tedricos v practicos al realizar sus labores
diarias.

El trabajador demuestra conocimientos técnicos requeridos en el puesto
que desempefia.

5 | El trabajador ewvidencia competencias para desempefiarse en un equipo de trabajo

6 | El trabajador evidencia competencias para liderar un equipo de trabajo

El trabajador dedica tiempo, atencion y ayuda a sus compafieros en caso ellos lo
requieran o necesiten.

8 | El trabajador tiene facilidad para adaptarse a diferentes ambientes de trabajo.

2 | El trabajador tiene facilidad para adaptarse a diferentes equipos de trabajo.

EFICACIA

El trabajador cumple las tareas asignadas con calidad
10 profesional.

11 El trabajador se desempefia eficientemente en sus funciones encomendadas.

El trabajador es consciente que el logro de los objetivos organizacionales depende
12 | de su desempefio.

13 | El trabajador cumple eficientemente con los objetivos organizacionales.

El trabajador se fija objetivos laborales personales, que le permiten alcanzar los
14 | objetivos de la organizacion.

El trabajador alcanza los objetivos laborales personales fijados impuestos por el
mismo, que a su vez le permiten alcanzar los objetivos de la organizacidn.

15

“Fuente: Adecuado de la tesis “Gestion del talento humano y su relacidn con el desempefio laboral del personal de fa
municipalidad distrital de Pocucha -Andohuaylas — Apurimac, 2014
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Anexo 6. Validacién de juicio de expertos

“Revision y validaciéon de instrumento
de investigacion™

Estimado docente
Dr. Manuel Caipa Ramos

De mi consideracion:

Por medio de la presente lo saludo cordialmente y a la vez expongo: que destacando su experiencia
y trayectoria profesional, es que recurro a su honorable persona para elegirlo como JUEZ
EXPERTO con el fin de “Revisar y validar el instrumento de investigacién” que pretendo
utilizar para determinar la “Relacion entre la Gestién de Recursos Humanos y el desempefio
laboral de los servidores administrativos pablicos de la Municipalidad Distrital Alto de la

Alianza 2017”

Sus observaciones y recomendaciones como juez de validacion seran de gran ayuda para la

elaboracion final del instrumento de investigacion. Agradezco su cooperacién de antemano.

Atte. Bach. Leslic Magali Machaca Callahuanca

Ingenieria Comercial

Tacna, 17 de Mayo del 2017

Adjunto:

e Bateria de items
e Matriz de consistencia



Para efectuar la validacién del instrumento debera leer cuidadosamente cada enunciado y sus
correspondientes alternativas de respuesta, se agradece cualquier sugerencia relativa a redaccion,
contenido y congruencia u otro aspecto que se considere relevante para mejorar el mismo.

JUICIO DE EXPERTOS SOBRE LA PERTINENCIA DEL INSTRUMENTO

INSTRUCCIONES:

Coloque en cada casilla la letra correspondiente al aspecto cualitativo que le parece que cumple
cada item y alternativa de respuesta segtin los criterios que a continuacion se detallan.

B= Bueno / M= Mejorar/X= eliminar

Las categorias a evaluar son redaccion, contenido, congruencia y pertinencia.

UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GROHMANN
Escuela Académico Profesional de Ingenieria Comercial

ENCUESTA

Estimado Sefior(a):
Le agradecemos anticipadamente por su colaboracion, dar su opinién sobre la Municipalidad Provincial de Alto
de la Alianza, para el trabajo de investigacion titulado: “Relacién entre la Gestion de Recursos Humanosy el
Desempefio Laboral de los Servidores Administrativos Publicos de la Municipalidad Distrital Alto de la Alianza"

Por favor no escriba su nombre, es anénimo y confidencial.
Responda las alternativas de respuesta segtin corresponda. Marque con una "X" la alternativa de Respuesta que

se adecue a su criterio u opinion

NUNCA
CASINUNCA
A VECES

CASI SIEMPRE
SIEMPRE

Vs W N (-

VARIABLE INDEPENDIENTE: Gestion de Recursos Humanes
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ITEMS

11 [2 [3 ]a |5 [ evawa

PLANIFICACION DE RECURSOS HUMANOS

En mi centro de labores se definen los perfiles de acuerdo a las
competencias.

En mi centro de labores se alcanza el "Manual de organizacion y
funciones" organizacional para que los empleados puedan conocer
cuales sus funciones.

En mi centro de labores se planifica con anticipacion la cantidad de
personal que se necesitara en cada area de la organizacion.

INTEGRACION DE RECURSOS HUMANOS

En mi centro de labores se informa acerca de las ofertas laborales de
manera masiva (diarios, intemnet, etc.)

En mi centro de labores, existe un método de reclutamiento eficaz.

En mi centro de labores el proceso de seleccion del personal estd a cargo
de personal capacitado.

En mi centro de labores se toma en cuenta la experiencia laboral en la
seleccion del personal.

En mi centro de labores se toma en cuenta el Curriculum Vitae en el
proceso de seleccion del personal.

En mi centro de labores se desarrolla un programa de induccion para el
personal que recién se estd integrando a la institucion.

DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS

10

En mi centro de labores se brinda programas de capacitacion al personal
que ingresa a trabajar en la organizacion.
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UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GROHMANN
Escuela Académico Profesional de Ingenieria Comercial

ENCUESTA

Estimado Sefior(a):

Le agradecemos anticipadamente por su colaboracién, dar su opinién sobre la Municipalidad Provincial de Alto de la
Alianza, para el trabajo de investigacion titulado: “Relacién entre la Gestion de Recursos Humanos y el Desempefio
Laboral de los Servidores Administrativos Piblicos de la Municipalidad Distrital Alto de la Alianza"

Por favor no escriba su nombre, es anénimo y confidencial.
Responda las alternativas de respuesta seglin corresponda. Marque con una "X" la altemativa de Respuesta que se

adecue a su criterio u opinién.

1 [NUNCA
2 | CASINUNCA
3 [AVECES
4 | CASISIEMPRE
5 | SIEMPRE
VARIABLE DEPENDIENTE: Desempefio Laboral
Ne ITEMS [1]2]3]4]5] evawua

EFICIENCIA

1 | Eltrabajador es responsable con las tareas que se le asigna.

2 | El trabajador planifica y entrega a tiempo las tareas asignadas.

El trabajador demuestra conocimientos tedricos y practicos al realizar sus labores
diarias.

El trabajador demuestra conocimientos técnicos requeridos en el puesto
que desempefia.

5 | Eltrabajador evidencia competencias para desempefiarse en un equipo de trabajo

El trabajador dedica tiempo, atencion y ayuda a sus compafieros en caso ellos lo
requieran o necesiten.

7 | Eltrabajador tiene facilidad para adaptarse a diferentes ambientes de trabajo. ¢
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11

En mi centro de labores se brinda programas de capacitacion a los
trabajadores con mayor antigiiedad en la organizacion.

12

En mi centro de labores se ofrece al personal programas de desarrollo
profesional {ascensos, capacitaciones, rotaciones, reconocimientos,
resoluciones u otros).

13

En mi centro de labores se otorga financiamiento total o parcial para
estudios de maestria, diplomados, cursos de especializacion.

14

En mi centro de labores me otorgan facilidades (permisos) para seguir
estudios de maestria, diplomado u otros cursos de especializacion.

15

En mi centro de labores se valora la capacitacion continua de los
trabajadores.

Observaciones:

/(/M/?una

Evaluado por:

. /‘/a‘nwu/ @ﬁa Jomes

Firma:
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“Revision y validacion de instrumento
de investigacion”

Estimado docente

Mer. Gerénimo Victor Damian Lopez

De mi consideracion:

Por medio de la presente lo saludo cordialmente y a la vez expongo: que destacando su experiencia
y trayectoria profesional, es que recurro a su honorable persona para elegirlo como JUEZ
EXPERTO con ¢l fin de “Revisar y validar el instrumento de investigacién” que pretendo
utilizar para determinar la “Relacion entre la Gestion de Recursos Humanos y el desempeiio
laboral de los servidores administrativos piiblicos de la Municipalidad Distrital Alto de la

Alianza 2017”

Sus observaciones y recomendaciones como juez de validacion serdn de gran ayuda para la

claboracion final del instrumento de investigacion. Agradezco su cooperacion de antemano.

Atte. Bach. Leslic Magali Machaca Callahuanca

Ingenieria Comercial

Tacna, 17 de Mayo del 2017

Adjunto:

e Bateria de items
e Matriz de consistencia
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EFICACIA

El trabajador cumple las tareas asignadas con alta calidad
profesional.

W22 be
El trabajador se desempefia eﬁe?ehﬁemente en sus funciones encomendadas.

10

El trabajador es consiente que el logro de los objetivos organizacionales dependen
de su desempefio.

10

El trabajador cumple eficientemente con los objetivos organizacionales.

12

El trabajador se fija objetivos laborales personales, que le permiten alcanzar los
objetivos de la organizacion.

13

El trabajador alcanza los objetivos laborales personales fijados impuestos por el
mismo, que a su vez le permiten alcanzar los objetivos de la organizacion.

Observaciones:

Evaluado por:

\//Lfﬂz D/)’I-u.qw (9(?2

.
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“Revision y validacion de instrumento
de investigacion”

Estimado docente
Dr. Pedro Pablo Chambi Condori

De mi consideracion:

Por medio de la presente lo saludo cordialmente y a la vez expongo: que destacando su experiencia
y trayectoria profesional, es que recurro a su honorable persona para elegirlo como JUEZ
EXPERTO con el finde “Revisar y validar el instrumento de investigacion” que pretendo
utilizar para determinar la “Relacién entre la Gestion de Recursos Humanos y el desempefio
laboral de los servidores administrativos piiblicos de la Municipalidad Distrital Alto de la

Alianza 2017”

Sus observaciones y recomendaciones como juez de validacién serin de gran ayuda para la

elaboracién final del instrumento de investigacion. Agradezco su cooperacion de antemano.

Atte. Bach. Leslic Magali Machaca Callahuanca

Ingenieria Comercial

Tacna, 17 de Mayo del 2017

Adjunto:

e Bateria de items
e Matriz de consistencia
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EFICACIA

El trabajador cumple las tareas asignadas con alta calidad
profesional.

El trabajador se desempefia eficientemente en sus funciones encomendadas.

10

El trabajador es consiente que el logro de los objetivos organizacionales dependen
de su desempefio.

11

El trabajador cumple eficientemente con los objetivos organizacionales.

12

El trabajador se fija objetivos laborales personales, que le permiten alcanzar los
objetivos de la organizacion.

13

El trabajador alcanza los objetivos laborales personales fijados impuestos por el
mismo, que a su vez le permiten alcanzar los objetivos de la organizacion.

Observaciones:

Evaluado por:

r2c ro f/ggw% Do o p

Y
Firma:
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“Revision y validacion de instrumento
de mvestigacion”

Estimado docente

Mgr. Darwin Gomez Coapaza

De mi consideracion:

Por medio de la presente lo saludo cordialmente y a la vez expongo: que destacando su experiencia
y trayectoria profesional, es que recurro a su honorable persona para elegirlo como JUEZ
EXPERTO con el finde “Revisar y validar el instrumento de investigacién” que pretendo
utilizar para determinar la “Relacién entre la Gestion de Recursos Humanos y el desempefio
laboral de los servidores administrativos piblicos de la Municipalidad Distrital Alto de la

Alianza 2017”

Sus observaciones y recomendaciones como juez de validacion seran de gran ayuda para la

elaboracion final del instrumento de investigacion. Agradezco su cooperacion de antemano.

Atte. Bach. Leslie Magali Machaca Callahuanca

Ingenieria Comercial

Tacna, 17 de Mayo del 2017

Adjunto:

e Bateria de items
e Matriz de consistencia
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EFICACIA

El trabajador cumple las tareas asignadas oon/élta alidad
profesional.

El trabajador se desempefia eficientemente en sus funciones encomendadas.

10

El trabajador es oonsientgque el logro de los objetivos organizacionales dependen
de su desempefio. ‘

11

El trabajador cumple eficientemente con los objetivos organizacionales.

12

El trabajador se fija objetivos laborales personales, que le permiten alcanzar los
objetivos de la organizacion.

13

El trabajador alcanza los objetivos laborales personales fijados impuestos por el
mismo, que a su vez le permiten alcanzar los objetivos de la organizacién.

Observaciones:

Lo Gue )t Wiican

Evaluado por: ¥4
ﬁ Q/mm‘éi){kz L Coa/ Da2o
Firma: | 4 / :
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Anexo 7. Validacion Alfa de Cronbach-Gestion de RR.HH

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

889 17
Estadisticas de total de elemento
Media de Varianza de Correlacion Alfa de

escala si el escala si el total de Cronbach si el

elemento se ha elemento se ha elementos elemento se ha

suprimido suprimido corregida suprimido
1 GRH_It0 4548 125,510 261 890
, GRH_It0 45,52 118,677 ,538 ,882
; GRH_It0 4568 112,393 613 879
. GRH_It0 4568 114,143 532 ,883
. GRH_It0 4568 121,977 318 ,890
. GRH_It0 46,20 121,500 486 ,884
, GRH_It0 45,04 117,373 514 883
. GRH_It0 45,12 118,443 506 883
. GRH_It0 45,08 114,327 600 880
. GRH_It1 4588 120,193 550 ,882
1 GRH_It1 45,12 117,193 540 882
) GRH_It1 46,48 115,510 748 876
. GRH_It1 46,36 114,407 629 879
) GRH_It1 46,16 112,223 708 875
. GRH_It1 46,76 116,523 544 882
. GRH_It1 46,20 120,083 371 889
. GRH_It1 45 80 114,667 637 878
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Anexo 8. Validacién de Alfa de Cronbach-Desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,923 15
Estadisticas de total de elemento
Media de Varianza de Correlacién Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento seha | elemento se ha elementos elemento se ha
suprimido suprimido corregida suprimido
DL_It01 53,00 67,917 279 927
DL_It02 53,32 66,893 /450 ,923
DL_It03 53,56 62,507 ,581 920
DL_lt04 53,28 62,877 631 918
DL_It05 53,48 62,260 ,703 916
DL_It06 53,68 62,060 644 918
DL_It07 53,64 63,240 ,594 919
DL_It08 53,48 62,093 ,667 917
DL_It09 53,40 62,417 ,665 917
DL_It10 53,28 61,960 ,660 917
DL_It11 53,32 62,893 716 916
DL_It12 53,24 61,190 743 914
DL_It13 53,48 60,677 ,693 916
DL_lt14 53,32 62,310 ,709 916
DL_It15 53,32 60,310 825 912
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Anexo 9. Tabla de contingencia

Resumen de procesamiento de casos

Casos
Validos Perdidos Total
N Porcentaje Porcentaje N | Porcentaje
RRHH_CAT*DL CAT | 84 100,0% 0,0% 84 100,0%
Tabla cruzada RRHH_CAT*DL_CAT
DL_CAT
Regular Alto Total
Recuento 15 6 21
Deficiente
Recuento esperado 10,5 10,5 21,0
Recuento 23 27 50
RRHH_CAT  Regular
Recuento esperado 25,0 25,0 50,0
Recuento 4 9 13
Eficiente
Recuento esperado 6,5 6,5 13,0
Recuento 42 42 84
Total
Recuento esperado 42,0 42,0 84,0
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