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GLOSARIO

Administrar: Gobernar, ejercer la autoridad o el mando sobre un territorio y sobre las
personas que lo habitan.

Administracién: Administracién es el acto de administrar, gestionar o dirigir empresas,
Negocios u organizaciones, personas y recursos, con el fin de alcanzar las metas definidas.
Capacitacion: Se denomina capacitacion al acto y el resultado de capacitar: formar, instruir,
entrenar o educar a alguien.

Desempefio: Disposicion o aptitud para realizar distintas clases de actividades.

Desempefio Laboral: El desempefio laboral es lo que el trabajador hace verdaderamente y no
solo lo que sabe hacer segln sus aptitudes.

Eficiencia: Capacidad de disponer de alguien o de algo para conseguir un efecto determinado.
Eficacia: Capacidad de lograr el efecto que se desea o se espera.

Gestion: Hace referencia a la accion y a la consecuencia de administrar o gestionar algo.
Gestién Publica: Conjunto de acciones mediante las cuales las entidades tienden al logro de
sus fines, objetivos y metas, los que estdn enmarcados por las politicas gubernamentales
establecidas por el Poder Ejecutivo.

Gestion de Recursos Humanos: Consiste en planear, organizar y desarrollar todo lo
concerniente a promover el desempefio eficiente del personal que compone una estructura.
Incentivo: Aquello que mueve a desear o hacer algo. Puede tratarse algo real (como dinero) o
simbdlico.

Motivacion: Conjunto de factores internos o externos que determinan en parte las acciones de
una persona.

Organizacion: es un grupo social formado por personas, tareas y administracién, que
interactlan en el marco de una estructura sistematica para cumplir con sus objetivos

Recurso Humano: Personas con las que una organizacion cuenta para desarrollar y ejecutar
de manera correcta las acciones, actividades, labores y tareas que deben realizarse y que han

sido solicitadas a dichas personas.
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RESUMEN

La investigacion buscé determinar la incidencia de la gestion de recursos humanos en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Bafios del Inca, lo cual se
identifico porque existe una deficiente gestion de recursos humanos (68% de respuestas
negativas en promedio), lo que trae consigo un bajo desempefio del personal (79% de
respuestas negativas en promedio), como lo establece la teoria administrativa y los
resultados de los estudios previos, existiendo por lo tanto una incidencia directa de la

gestion de recursos humanos en el desempefio laboral

Ademaés, se comprueba porque el coeficiente de correlacion de Pearson es esta
investigacion es de 0,449 lo que indica, una correlacion positiva perfecta o negativa
perfecta entre las dos variables.

La investigacion se estructuro bajo un tipo aplicada, de nivel descriptivo y correlacional

y bajo un disefio no experimental y transversal por su naturaleza de estudio

Palabras clave: Gestidon de recursos humanos, satisfaccion laboral, Municipalidad de

Barios del Inca.
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ABSTRACT

The research sought to determine the incidence of human resources management in the
work performance of the workers of the Bafios del Inca Municipality, which was
identified because there is a poor management of human resources (68% of negative
responses on average), which brings with it a low performance of the staff (79% of
negative responses on average), as established by the administrative theory and the results

of previous studies, therefore there is a direct relationship between both variables.

In addition, it is verified because Pearson's correlation coefficient is this investigation is
0.449 which indicates, a perfect positive correlation or perfect negative correlation

between the two variables.

The research was structured under an applied type, descriptive and correlational level and

under a non-experimental and transversal design due to its nature of study

Keywords: human resources management, job satisfaction, Municipality of Bafios del

Inca.
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CAPITULO I

INTRODUCCION

1.1 Planteamiento del problema
1.1.1 Contextualizacion
En este proceso de globalizacion en que vivimos nos urge apelar al manejo
eficiente y eficaz de nuestros sistemas organizacionales y de la
administracion de nuestros recursos humanos. Esta realidad necesita de
respuestas empresariales adecuadas que posibiliten la supervivencia de las
empresas, y la gestién de recursos humanos trata de responder a las
necesidades de este nuevo entorno. En el proceso de gestion de recursos
humanos intervienen todos los miembros activos de la empresa,
entendiéndose por tales: la direccion general con tareas de mando, los
trabajadores con la negociacién de un contrato y los representantes del

personal.

Hoy en dia nos encontramos en un mundo globalizado lleno de constantes
cambios. Debido a este contexto es habitual caracterizar estos cambios bajo
un unico modelo, como si las orientaciones aplicadas fueran las mismas en
todos los paises.

La convergencia es visible, no obstante, en la importancia que se atribuye a
la gestion en el manejo de los recursos pablicos, lo que conlleva el desarrollo
de las instituciones centrales de la gerencia en el Estado. Lo mas destacado
de las ultimas dos décadas es la incorporacion del Estado a la era del
management, bajo incentivos cada vez mas semejantes a los de las

organizaciones que actuan en el marco de la disciplina de mercado. En este

1



sentido se ha creado la Ley del Sistema de Modernizacién del Estado,

justamente para cumplir con esta mega tendencia.

Las transformaciones en la gestion de los recursos humanos en el sector
publico forman parte de un proceso mas amplio de cambios en la
organizacion y funcionamiento del aparato administrativo del Estado y que
se reflejan en la Ley de modernizacién del Estado. Se ha hablado de
reformas en la gestion pablica o de nueva gestion pablica para referirse a
estos procesos que, ademas de la gestion de los recursos humanos, se han
extendido a la gestion del presupuesto, de la estructura de la administracién

y las formas de prestacion de servicios.

En el ambito local, las instituciones publicas vienen afrontando una serie de
problemas relacionados a la Gestion de los Recursos Humanos, como por
ejemplo: la fuga de talentos del Estado, la falta de criterios o los criterios
“particulares” para elegir a sus colaboradores; es decir, los problemas que
se presentan en el proceso de reclutamiento y seleccién del personal, asi
como un mayor desarrollo de instrumentos modernos de administracién
como el manejo de perfiles, gestion por competencias, integraciéon del
talento, que apunten a que las politicas y las practicas de la Gestidn de
Recursos Humanos (GRH) sean congruentes entre si, se refuercen
mutuamente y que contribuyan a dejar de lado la tradicional concepcién de
la gestion de personal en la que se describe como operacional, aséptica y
lejana, centrandola Unicamente en el dia a dia para pasar a ser una GRH mas

proactiva, integrandola a la estrategia de la Organizacion.



1.1.2 Descripcion del problema

La Municipalidad Distrital de Bafios del Inca es una Institucion Pablica al
servicio de la comunidad, en la cual encontramos problemas en el personal
que labora en dicha entidad ya que no se encuentran debidamente
preparados para el cargo a desempefiar y lamentablemente no se le da la
debida importancia para mejorar la gestion por parte del area a cargo. No
existe capacitacion, incentivos, etc., por parte de la Institucion, para poder
lograr las metas establecidas y cumplir con las funciones encomendadas por
las Gerencias. ElI desempefio laboral se refiere a las percepciones
compartidas por los trabajadores respecto al trabajo, al ambiente fisico en
que se desarrollan las actividades laborales, las relaciones interpersonales
que tienen lugar en el entorno y las diversas regulaciones formales que
afectan dicho trabajo. Existe un contagioso sindrome del cargo, el cual
significa que al elevar su status adquiere el conocimiento que nunca ha
tenido, ya que, en la mayoria de los casos, los cargos son otorgados por
familiaridad, amistad, devolucion de favores entre otros. No todos los
trabajadores de la entidad tienen las mismas habilidades en el manejo de la
tecnologia para desarrollar mejor la labor encomendada y mucho menos
tienen una actitud positiva para lograr un buen desarrollo emocional,
enriquecer y explotar mucho mejor sus conocimientos. Existiendo personal
con tiempo de servicio de mas de cinco afios, que se han mantenido en sus
puestos de trabajo por la habilidad en sus funciones que realizan y no
comparten sus experiencias con los nuevos trabajadores.

Podremos mencionar que, en la Municipalidad Distrital de Bafios del Inca,

no existe la motivacion economica, capacitacion del personal, existe
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diferencias entre el personal técnico, profesional y los gerentes de las

diferentes areas. La actitud del personal no alcanza sus objetivos personales

ni laborales.

Formulacion del problema

1.1.3.1 Pregunta General

¢Cual es la incidencia de la Gestion de Recursos Humanos en el

desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad de

Bafos del Inca, 2019?

1.1.3.2 Preguntas Auxiliares

¢Como incide el reclutamiento del personal en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Bafios del Inca,

2019?
¢Como incide la seleccion del personal en el desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad de Bafios del Inca, 2019?
¢Como incide la contratacion del personal en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Bafios del Inca,
2019?

¢Coémo incide la induccion del personal en el desempefio laboral

de los trabajadores de la Municipalidad de Bafios del Inca, 2019?



1.2 Justificacion e importancia

1.2.1.

1.2.2.

Justificacion cientifica

Esta investigacion se realizd con el propésito de incrementar al
conocimiento existente sobre la gestion de recursos humanos y su incidencia
en el desempefio laboral de los trabajadores, con la finalidad de evaluar
como se esta llevando a cabo los procesos de reclutamiento del personal,
seleccidn del personal, contratacion del personal, induccion del personal, de
tal manera que los resultados que se obtengan de esta investigacion generan
informacion que es Gtil para tomar medidas tendientes a mejorar la
institucién y por lo tanto el desempefio de sus colaboradores. El analisis de
la gestion de recursos humanos, se utiliz6 para identificar, categorizar y
analizar las percepciones que tienen los integrantes de la Municipalidad, en
un determinado periodo de tiempo, valiéndose de métodos de recoleccion
de informacion.

Justificacion técnica-préactica

La investigacion busca resolver un problema practico, debido que existe la
necesidad de conocer cudl es la incidencia de la gestion de recursos humanos
en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Bafios del Inca. Esta investigacion generd informacion relevante que
permitié tomar medidas correctivas dirigidas a mejorar la gestion publica y
especificamente la gestion de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Bafios del Inca, de tal manera que se busque mejorar el
desempefio laboral de sus trabajadores, que beneficie a la imagen

institucional.



1.2.3. Justificacion institucional y personal
A la Municipalidad Distrital de Bafios del Inca, le sirve para mejorar su
gestion de recursos humanos y de esta manera mejorar su eficiencia y
eficacia, pues es evidente que el desarrollo y buen funcionamiento de toda
institucién, estd relacionado con el buen desempefio que tengan sus

trabajadores, por lo tanto, consigan una buena imagen institucional.

Asimismo, sirve para afianzar mis conocimientos adquiridos en la maestria

y potencie mis capacidades personales y profesionales.

1.3 Delimitacion de la investigacion

1.3.1. Espacial
Municipalidad de Bafios del Inca, Distrito Los Bafios del Inca, Provincia
Cajamarca, direccién: Av. Atahualpa S/N.

1.3.2. Temporal
Afio 2019.

1.3.3. Temética
La investigacion se enfoca en la gestion de recursos humanos y el

desempefio laboral.

1.4 Limitaciones

Las principales limitaciones estan relacionadas con la falta de predisposicion de los
trabajadores para responder los cuestionarios, porque se encuentran desarrollando
sus labores cotidianas. Esta limitacion se solucioné mediante la solicitud al gerente
municipal pidiendo que se otorguen las facilidades del caso, el miso que emitio un

memorandum para tal efecto.



1.5 Objetivos

15.1.

15.2.

Objetivo general
Determinar la incidencia de la gestion de recursos humanos en el desempefio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Barios del Inca, 2019.

Objetivos especificos

Identificar la incidencia del reclutamiento del personal en el desempefio
laboral de la Municipalidad de Bafios del Inca, 2019.

e Identificar la incidencia de la seleccion del personal en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Barios del Inca, 2019.

e ldentificar la incidencia de la contratacion del personal en el desempefio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Bafios del Inca, 2019.

e ldentificar la incidencia de la induccion del personal en el desempefio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Bafios del Inca, 2019.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

Internacional

Cevallos, (2015) en su tesis “Gestion del Talento Humano y su incidencia en el
Desempefio Laboral, direccion provincial agropecuaria de Santa Elena, afio 2015”
(Tesis de maestria). Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena.

La investigacion planted como objetivo principal: Determinar la incidencia de la
gestion de la unidad de talento humano en el desempefio laboral, mediante un
estudio que involucre a directivos, personal administrativo y técnico orientado al
disefio de un modelo de gestién para fortalecimiento del desempefio laboral de los
servidores publicos de la Direccion Provincial Agropecuaria de Santa Elena.
Llegando a la siguiente conclusion: El fortalecimiento del desempefio laboral del
talento humano, estda basado en programas de capacitacion, tanto en lo
administrativo como en lo técnico, contribuyendo a elevar el rendimiento integral
en cada una de las éreas, beneficiando al cumplimiento de los objetivos

institucionales planteados.

Ghiglione, (2015) en su tesis “Gestion de Recursos humanos del personal de planta
permanente de la Honorable Camara de Diputados (Provincia de la Pampa).
Desafios para una adecuada evaluaciéon de desempefio.” (Tesis de maestria).
Universidad Nacional de la Pampa.

El autor se planteé como objetivo principal: Generar conciencia de la necesidad de
evaluaciones periddicas de desempefio del personal de planta permanente en los

ambitos de la Administracion Publica como insumo necesario para la mejora
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continua en la gestion integral y en particular de sus RR.HH. Llegando asi a la
conclusion que los Recursos Humanos son el activo mas importante dentro de las
organizaciones publicas y representan el factor clave de éxito o fracaso. Los
responsables de la Direccion de Recursos Humanos de la Honorable Camara de
Diputados de la provincia de La Pampa son conscientes de la necesidad de
desarrollar un sistema integral de gestion de Recursos Humanos, que posibilite
estimar el aporte real de los trabajadores a la organizacién, mediante evaluaciones
periddicas de desempefio, asi como plantear objetivos y acciones de mejora
continua. Sin embargo, al dia de la fecha no cuentan con las herramientas necesarias
para abordar tal desafio. Los directivos, saben que planificar en forma estratégica e
integral, sin dudas, permitira mejorar los resultados a mediano y largo plazo y
cuentan con la intencion de empezar a implementar el sistema de gestion de

Recursos Humanos.

Nacional

Castillo, (2017) en la tesis “La Gestion del Talento Humano y el Desempefio
Laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de
Chaclacayo - 2016.” (Tesis de maestria). Universidad Cesar Vallejo.

La autora se plante6 como objetivo principal: Determinar la relacién que existe
entre la gestion del talento humano con el del desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Chaclacayo -2016. Llegando asi a la conclusién que la
presente investigacion demuestra que existe relacion significativa entre la Gestion
del Talento Humano con el Desemperio Laboral de los trabajadores administrativos
de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo 2016; siendo que el coeficiente de
correlacion Rho Spearman de 0.77 representd una alta asociacion entre las

variables. Se aprobo la hipotesis planteada y esta relacion.
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Casas, (2015) en la tesis “Gestion por competencias y Desempefio Laboral del
personal administrativo en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo - 2015.”
(Tesis de maestria). Universidad Nacional José Maria Arguedas.

La autora se planteé como objetivo principal: Determinar la relacion que existe
entre Gestion por competencias y desempefio laboral del personal administrativo en
la Municipalidad Distrital de San Jer6nimo - 2015. Llegando asi a la conclusién que
con relacion al objetivo general: determinar la relacion que existe entre Gestion por
Competencias y Desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad distrital de San Jerénimo, se concluye que el valor “sig.” es de 0.000,
que es menor al nivel de significancia de 0.05, entonces se rechaza la hipétesis nula
(Ho); por lo tanto, se afirmar con un nivel de confianza de 95% que si existe una
relacion significativa entre la variable gestion por competencias y la variable
desempefio laboral del personal administrativo de la municipalidad distrital de San

Jerénimo.

Local

Velasquez, (2015) en la tesis “Clima Organizacional y los niveles de Satisfaccion
Laboral en la Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca.” (Tesis de maestria).
Universidad Nacional de Cajamarca.

La autora se plante6 como objetivo principal: Determinar y analizar la relacion entre
clima laboral con los niveles de satisfaccion laboral y formular una propuesta para
fortalecer el clima organizacional y elevar los niveles de satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Los Bafios del Inca. Llegando asi a la
conclusién que los trabajadores de la Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca,
respecto al clima organizacional lo calificaron de regular, predominando el factor

involucramiento laboral, estando impedidos de lograrlo en su maxima expresion
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2.2.

debido a que existe poca colaboracién entre el personal de las &reas, cada trabajador
aun no asegura sus niveles de logro en el trabajo, en la entidad atn no se afrontan y
superan los obstaculos; contribuyendo en la insatisfaccién y desmotivacion,

necesidad que no es atendida por la Gerencia Municipal.

Barrantes, (2014) en su tesis “El clima organizacional y su influencia en el
Desempefio Laboral de los servidores administrativos de la Universidad Nacional
de Cajamarca.” (Tesis de maestria). Universidad Nacional de Cajamarca.

La investigacion plante6 como objetivo principal: Describir y analizar el clima
organizacional de los servidores administrativos de la Universidad Nacional de
Cajamarca. Llegando asi a la conclusién que se demostrd que existe una relacién
estadistica positiva de dependencia entre Desempefio Laboral y el Clima
Organizacional, por lo que se puede decir que si existe una mejora en el clima

organizacional entonces se espera un mejor desempefio laboral.

Marco doctrinal

2.2.1 Lateoria del comportamiento organizacional
Alles, (2015) nos dice que la teoria del comportamiento (o teoria
behaviorista) de la administracion vino a significar una nueva direccion y
un nuevo enfoque dentro de la teoria administrativa: el enfoque de las
ciencias del comportamiento (behavioral sciences approach), el abandono
de las posiciones normativas y prescriptivas de las teorias anteriores (teoria
clasica, de las relaciones humanas y de la burocracia) y la adopcion de
posiciones explicativas y descriptivas. Es el estudio del funcionamiento y
de la dinamica de las organizaciones y de como los grupos y los individuos

se comportan dentro de ellas. Es una ciencia interdisciplinaria y casi
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independiente.
Como la organizacién es un sistema cooperativo racional, solamente puede
alcanzar sus objetivos si las personas que la componen coordinan sus
esfuerzos con el fin de lograr algo que individualmente jamas conseguirian.
Por esa razdn la organizacion se caracteriza por una division racional del
trabajo y por una determinada jerarquia.
En 1947 surge en los estados unidos un libro que marca el inicio de la teoria
del comportamiento en la administracion: el comportamiento
administrativo, de Hebert Simon. Este libro que alcanzo gran repercusion,
constituye un ataque indiscriminado a los principios de la teoria clasica y
a la aceptacion con las debidas observaciones y correcciones de las
principales ideas de la teoria de las relaciones humanas, el libro constituye
el inicio de la llamada teoria de las decisiones.
La teoria behaviorista se fundamenta en el comportamiento humano, sin
embargo, el behaviorismo de Watson trajo a la psicologia una metodologia
objetiva y cientifica basada en la comprobacion experimental, en oposicion
al subjetivismo de la época, pero centrandose en el individuo, haciendo un
estudio de su comportamiento con relacion a factores externos (ambiente,
relaciones interpersonales etc.) y factores internos (aprendizaje, estimulo,
reacciones de respuesta habitos etc.)
A. Origenes de la teoria del comportamiento

Los origenes de la teoria del comportamiento son los siguientes:

e Oposicion fuerte y definitiva de las teorias anteriores.

e Critica severa a la teoria de las relaciones humanas y a la clasica.

e La incorporacion de la sociologia al campo de la teoria
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administrativa (influenciada por la teoria del comportamiento).
e En contraposicion con la teoria de la burocracia, con respecto al
“modelo maquina”.
B. Proposiciones sobre la motivacion humana
Uno de los temas fundamentales de la teoria del comportamiento de la
administracion es la motivacion humana, campo en el que la teoria
administrativa recibié voluminosa contribucion.
Con el transcurrir de la teoria de las relaciones humanas, vemos que el
hombre es un animal complejo dotado de necesidades complejas y
diferenciadas, que orientan y dinamizan el comportamiento humano en
direccion a ciertos objetivos personales. De esta manera cuando se
suple una necesidad surge otra en su lugar, dentro de un proceso
continuo que no tiene fin, desde el nacimiento hasta la muerte de las

personas.

2.2.2 Lateoria de las necesidades de Maslow
Segun Maslow (2010), la motivacion de las personas depende del tipo de
necesidades.
Estas necesidades se disponen jerarquicamente segun su capacidad para
motivar la conducta. Sefiala que una necesidad es muy importante hasta el
momento en que es satisfecha. Una vez que la necesidad es satisfecha, la
siguiente més alta se convierte en predominante. S6lo cuando se est4

privado de algo, puede emplearse esta carencia como incentivo.
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2.2.3

Autorrealizacion
------ Estimas
------------ Afiliacion
------------------ Seguridad

Figura 1. La jerarquia de las necesidades de Maslow
Fuente: (Maslow, 2010)

Necesidades Fisioldgicas: Son: alimentacion, descanso, bebida, etc.
Aplicadas: Salario, vacaciones, condiciones de habitat en el trabajo, etc.
Necesidades de Seguridad: Son: proteccion y estabilidad. Aplicadas:
seguridad en el trabajo, jubilacion, seguros, pensiones, etc.
Necesidades Sociales y de Aplicacién: Son: asociacién, amistad, amor,
aceptacion, etc. Aplicadas: grupos de trabajo, actividades grupales
(profesionales, cientificas, etc.).
Necesidades de Estima: Son: reconocimiento, aprecio, confianza en si
mismo. Aplicadas: titulos, poder, premios, promocion, reconocimientos,
etc.
Necesidades de Autorrealizacion: Son: Alcanzar el autodesarrollo y el
propio potencial. Aplicadas: Hacer trabajos creativos, desarrollar

habilidades, etc.

Las teorias X e Y de Mc Gregor
Mc Gregor (1960), propone una vision pesimista del hombre respecto del
trabajo, con una vision optimista.

La Teoria X: De acuerdo con este sistema, la hipotesis sobre el
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comportamiento son las siguientes: los hombres se ven obligados a trabajar
y no les gusta el trabajo. Evitan las responsabilidades, no tienen ambicién
y tratan por encima de todo de preservar su seguridad. No les gusta
cambiar. Tienen necesidades de unas directrices estrictas. Tienen
necesidad de ser controlados y castigados.

La sancion negativa permite obtener de las personas el esfuerzo necesario
para alcanzar los objetivos.

Teniendo en cuenta esta teoria, la Organizacion debe ser apremiante y
coactiva, poniendo en funcionamiento:

e Reglamentos y procedimientos detallados

e Una division de los cometidos. Un control sistematico

e Un estilo de direccion autoritario que no deje lugar a iniciativas

e Una seleccion muy rigida

La Teoria Y.- Opuesta totalmente a la teoria X, parte de las hipétesis
siguientes: El esfuerzo fisico e intelectual en el trabajo es natural, tanto
como lo son las actividades de diversion, tiempo libre y reposo. Las
personas quieren alcanzar objetivos y tratan de tomar iniciativas y ejercer
autocontrol.

Con frecuencia, la gente es capaz de usar imaginacion y creatividad para
la resolucidn de los problemas. A la gente le gusta tener responsabilidades

y trata de asumirlas en contextos razonables.
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2.3. Marco conceptual

2.3.1 Gestion de Recursos Humanos

a.

b.

Definicion

Chiavenato, I. (2013), indica que la gestion del talento Humano o

gestion de recursos humanos es el conjunto de politicas y précticas

necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales
relacionados con las personas o recursos, incluidos reclutamiento,
seleccion, capacitacion, recompensas Yy evaluacion de desempefio.

La Gestién de Recursos Humanos es el proceso administrativo

aplicado al incremento y preservacion del esfuerzo, las préacticas, la

salud, los conocimientos, las habilidades, etc., de los miembros de la
estructura, en beneficio de un sujeto, de la propia organizacién y del
pais en general. De igual manera, podemos decir que realizar el
proceso de auxiliar a los empleados a alcanzar un nivel de desempefio

y una calidad de conducta personal y social que cubra sus necesidades

y expectativas personales. (Chiavenato, 1. 2013).

Objetivos

e Crear, mantener y desarrollar un conjunto de personas con
habilidades, motivacion y satisfaccion suficientes para conseguir
los objetivos de la organizacion.

o Establecer, conservar y atesorar condiciones organizacionales que
permitan la aplicacion, el desarrollo y la satisfaccion plena de las
personas y el logro de los objetivos individuales.

e Alcanzar la eficiencia y eficacia con los recursos humanos

disponibles.
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Dimensiones de la gestidn de recursos humanos

Chiavenato, 1. (2013). A partir de la conceptualizacion de la

organizacion, los aspectos relacionados con el personal, desempefian

un papel central. Una de las misiones basica y fundamental de la

organizacién consiste en conseguir un uso efectivo y una adaptacion

adecuada de los recursos humanos y clima laboral satisfactorio.

Para que ésta se pueda conseguir tendremos que definir los procesos

bésicos de Recursos Humanos, que han de contemplar las relaciones

del individuo y la organizacion en su totalidad, éstos pueden agrupar

los siguientes aspectos:

e Reclutamiento de personal: para incorporar nuevos miembros a
la organizacion, de acuerdo a las necesidades planteadas.
Las personas y las organizaciones no nacieron juntas. Las
organizaciones escogen a las personas que desean tener como
colaboradores y las personas escogen a las organizaciones donde
quieren trabajar y aplicar sus esfuerzos y competencias. Se trata
de una eleccion reciproca que depende de innumerables factores
y circunstancias. Sin embargo, para que esa relacion sea posible
es necesario que las organizaciones comuniquen y divulguen sus
oportunidades de trabajo a efecto de que las personas las localicen
y puedan iniciar una relacion. Este es el papel del reclutamiento:
divulgar en el mercado las oportunidades que la organizacion
ofrece a las personas que posean determinadas caracteristicas que
desea. Por medio del reclutamiento, la organizacion —que forma

parte del mercado de trabajo— envia una sefial de oportunidades
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de empleo a determinados candidatos que forman parte del
mercado de RH. El reclutamiento funciona como un puente entre
el mercado de trabajo y el mercado de RH.

Reclutamiento Interno y Externo: En razon de su aplicacion, el
reclutamiento es interno o externo.

El reclutamiento interno actia en los candidatos que trabajan
dentro de la organizacion -colaboradores- para promoverlos o
transferirlos a otras actividades mas complejas o mas
motivadoras. El reclutamiento externo actta en los candidatos que
estan en el mercado de recursos humanos y, por tanto, fuera de la
organizacion, para someterlos a su proceso de seleccién de
personal.

Asi, mientras que el reclutamiento interno se enfoca en buscar
competencias internas para aprovecharlas mejor, el externo se
enfoca en la adquisicion de competencias externas. El
reclutamiento interno aborda a los actuales colaboradores de la
organizacion y el externo se enfoca en los candidatos que estan en
el mercado de recursos humanos.

Uno privilegia a los trabajadores actuales para ofrecerles
oportunidades mejores, mientras que el otro busca candidatos
externos para hacerse de experiencias y habilidades que no existen
en la organizacion en este momento.

El reclutamiento interno funciona por medio de la oferta de
promociones (puestos mas altos y, por tanto, mas complejos, pero

dentro de la misma area de actividad de la persona) y de
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transferencias (puestos del mismo nivel, pero que implican otras
habilidades y conocimientos de la persona y situados en otra area
de actividad de la organizacion). Por su lado, para funcionar bien,
el reclutamiento externo debe abordar el mercado de recursos
humanos de manera precisa y eficaz, a efecto de alcanzar y atraer
a los candidatos que desea buscar. El reclutamiento interno y el
externo contribuyen a la formacion y la continua actualizacién del
banco de talentos que servird de fuente para los reclutamientos

futuros.

Seleccion de personal:

(Chiavenato, 1., 2013). La seleccién de personal funciona como
un filtro que sdlo permite ingresar a la organizacion a algunas
personas, aquellas que cuentan con las caracteristicas deseadas.
Un antiguo concepto popular afirma que la seleccion consiste en
la eleccion precisa de la persona indicada para el puesto correcto
en el momento oportuno.

En términos méas amplios, la seleccidn busca, de entre los diversos
candidatos, a quienes sean mas adecuados para los puestos que
existen en la organizacion o para las competencias que necesita, y
el proceso de seleccion, por tanto, pretende mantener o aumentar
la eficiencia y el desempefio humano, asi como la eficacia de la
organizacion. En el fondo, lo que esta en juego es el capital
intelectual que la organizacién debe preservar o enriquecer. Si no
existieran las diferencias individuales y si todas las personas

fueran iguales y reunieran las mismas condiciones individuales
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para aprender y trabajar, entonces la seleccion de personas seria
innecesaria. Sin embargo, las variantes humanas son enormes.
Las diferencias individuales, tanto en el plano fisico (estatura,
peso, complexién fisica, fuerza, agudeza visual y auditiva,
resistencia a la fatiga, etc.) como en el psicolégico
(temperamento, caracter, inteligencia, aptitudes, habilidades,
competencias, etc.), hacen que las personas se comporten de
manera diferente, que perciban las situaciones de modo distinto y
que su desempefio sea diverso y, en consecuencia, que tengan
mayor 0 menor éxito en las organizaciones. Las personas difieren
unas de otras en su forma de comportarse, en sus relaciones, en su
capacidad para aprender una tarea y en su manera de ejecutarla
después de haberla aprendido, en su historia personal, en su bagaje
bioldgico, en su inteligencia y aptitudes, en su potencial de
desarrollo, en su aportacion a la organizacion, etc. Un aspecto
importante de la seleccidn de las personas es estimar a priori esas
variables individuales. Una vez que concluye el proceso de
seleccion, su resultado es no sélo un diagnostico actual, sino,
principalmente, un prondstico futuro de esas variables. No s6lo
una idea actual, sino una proyeccion de como estaran a largo
plazo.

Contratacion del personal:

Es formalizar con apego a la ley la futura relacion de trabajo para
garantizar los intereses, derechos, tanto del trabajador como la

empresa.

20



Cuando ya se aceptaron las partes en necesario integrar su
expediente de trabajo.

La contratacion se llevard a cabo entre la organizacion y el
trabajador.

La duracion del contrato serd por tiempo indeterminado o
determinado.

El contrato debera ser firmado el director general, el responsable
directo y el trabajador.

Induccioén del personal:

La induccion es un proceso de vital importancia dentro de una
organizacion a pesar de que muchos gerentes no la toman en
cuenta, a través de ella se pueden implementar uno de los
programas que normalmente se ignoran en la mayoria; que es
familiarizar al nuevo trabajador con la empresa y con los
compafieros de trabajo, su cultura, sus principales directivos, su
historia, sus politicas, manuales que existe dentro de la empresa.
Es la integracion entre un sistema social y los nuevos miembros
que ingresan a él y constituye el conjunto de procesos mediante
los cuales aprenden el sistema de valores, las normas, y los
patrones de comportamiento requeridos por la entidad en la que
ingresan. Asimismo, el nuevo empleado debe aprender los
objetivos basicos de la organizacién, los medios elegidos para
lograr los objetivos, las responsabilidades inherentes al cargo que
desempefiard en la empresa; los patrones de comportamiento

requeridos para el desempefio eficaz de la funcién y el conjunto
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de reglas o principios que mantienen la identidad e integridad de
la institucion.

En este sentido se puede definir como un tipo de adiestramiento
para que se adecua al individuo al puesto, al jefe, al grupo y a la
organizacion en general, mediante informacion sobre la propia
entidad, sus politicas, reglamentos y beneficios que adquieren

como trabajador.

2.3.2. Desempenio laboral

a.

Definicion

Robbins, S. y Coulter, M. (2013), definen que es 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 laborales. En
general a nivel organizacional la medicion del desempefio laboral
brinda una evaluacién acerca del cumplimento de las metas
estratégicas a nivel individual.

Robbins, S. y Coulter, M. (2013), explican que, en las organizaciones,
solo evaltan la forma en que los empleados realizan sus actividades y
estas incluyen una descripcion del puesto de trabajo, sin embargo, las
compafiias 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 desempeiio laboral.

Mora, (2014), establece que el Desempefio Laboral es el
comportamiento o conducta real del trabajador para desarrollar

competentemente sus deberes u obligaciones inherentes a un puesto de
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trabajo. Es lo que, en realidad, hace no lo que sabe hacer. Esto

comprende la peripecia técnica, la preparacion técnica mas la

experiencia acumulada, eficacia en decisiones, destreza en la
ejecucion de procedimientos y buenas relaciones interpersonales, entre
otros.

Obijetivos de la evaluacion del desempefio

El objetivo principal de la evaluacion de desempefio es medir el

rendimiento y el comportamiento del trabajador en su puesto de

trabajo y de manera general en la organizacion y sobre esa base
establecer el nivel de su contribucién a los objetivos de la empresa.

Indirectamente sirve para establecer el sistema de evaluacién con las

respectivas normas para su aplicacion. La evaluacién del desempefio

tiene a la vez los siguientes objetivos especificos:

e Verificar el cumplimiento de los objetivos y los estandares
individuales en cuanto a productividad, cantidad y calidad del
trabajo.

e Valorar periédicamente la importancia del aporte individual de
cada trabajador y de las unidades o grupos de trabajo.

e Medir y determinar con precision el rendimiento de los
trabajadores y sobre esa base asignar bonificaciones e incentivos.

e Reforzar el uso de los métodos de evaluacion como parte de la
cultura organizacional.

e Mejorar la relacién superior y subordinado, al verificar el
desempefio individual.

e Preveer informacién de retroalimentacion para mejorar el
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C.

comportamiento laboral de los trabajadores.

e Proporcionar datos para efectuar promociones de los
colaboradores a puestos o cargos de mayor nivel.

e Efectuar rotacion del personal de acuerdo a los conocimientos,
habilidades y destrezas mostradas en su desempefio.

e Detectar necesidades de capacitacion de los colaboradores.

Dimensiones del desempefio laboral

e Relaciones Interpersonales

Llaneza (2006), en el medio de trabajo las relaciones interpersonales van a
jugar un papel tanto mas importante cuanto mas afectadas estén de un
caracter generalmente coercitivo: no se elige en general, a los colegas en el
trabajo, ni a quienes ejercen unas funciones jerarquicas. Estas relaciones
interpersonales en el medio de trabajo van a constituir elementos esenciales
de la satisfaccion en el trabajo.

Las relaciones interpersonales entre los integrantes de una organizacién

constituyen un factor primordial en la institucién, y guarda una estrecha

relacion con el proceso comunicacional que existe entre el personal de la
organizacion.

Estan influenciadas por diversos factores tanto internos como externos al

individuo:

- Factores externos: condiciones de trabajo, el nivel socioeconémico; el
tipo de lider formal; falta de tiempo para el esparcimiento, la inseguridad
en el trabajo; segmentacién y burocratizacién del mismo, asi como la
sensacion de ser facilmente sustituibles; etc.

- Factores internos: la personalidad, los valores, las actitudes, los estilos
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de comunicacién, la cultura, la edad, el género y el estado civil, los
cuales determinan las interrelaciones laborales tanto entre comparieros
como con los superiores, en &mbitos como la cooperacion, el esfuerzo,
la habilidad y la motivacion.
e Remuneracion
(Chiavenato, 1., 2013), nos dice que nadie trabaja gratis y nadie invierte sin
esperar algo a cambio. Las personas trabajan en las organizaciones en
funcion de ciertas expectativas y resultados. Estan dispuestas a dedicarse al
trabajo y a las metas y los objetivos de la organizacion con la idea de que
eso les producird algun rendimiento significativo por su esfuerzo y
dedicacion. En otros términos, la dedicacion de las personas al trabajo
organizacional depende del grado de reciprocidad que perciban en la medida
en que el trabajo produce resultados esperados y, cuanto mayor sea esa
medida, tanto mayor sera su dedicacion. De ahi la importancia de proyectar
sistemas de recompensas capaces de aumentar el compromiso de las
personas con los negocios de la organizacion.
Sueldos: Es un beneficio de tipo econémico, punto béasico de la
remuneracion y viene representado por el dinero que recibe el trabajador por
los servicios prestados a la institucion.
Bonos: Son otro tipo de beneficios econdmicos, representados por primas
anuales, pensiones, complementos de sueldos, bonificaciones, planes de

préstamos, reembolso de servicios médicos y medicinas.
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REMUNERACION
TOTAL

Remuneracién Basica Incentivos salariales Prestaciones

* Salario mensual o * Bonos * Seguro de vida.
* Participaciénen

los resultados, etc. * Seguro de salud.

» Salario por hora

* Comida
subsidiada, etc.

Figura 2. Los tres componentes de la remuneracién total
Fuente: (Chiavenato, 1., 2013)

e Elementos de Trabajo
El material de oficina es un aspecto a ser considerado ya que éste juega un
papel fundamental en el ambiente de trabajo y desempefio de los empleados.
A pesar de que la mayoria de empresas, negocios e instituciones no son
conscientes de la importancia de comprar material de oficina de calidad,
existe una gran cantidad de ventajas o beneficios que éstos aportan para el
ambiente laboral.
Las personas que trabajan en una oficina necesitan de un ambiente de trabajo
agradable, en donde puedan estar comodos para desempefiar sus funciones;
ya que éste estado mental produce en ellos un aumento en su rendimiento.
De hace casi un siglo, aproximadamente por la década de los 20’s y 30’s,
los psicologos y especialistas en el &mbito social y laboral hallaron que el
ambiente laboral influye de forma negativa o positiva en los trabajadores,
por lo que se debe tener en cuenta todos los factores de importancia como
el material de oficina.
La principal ventaja que ofrecen es proporcionar la comodidad en el
ambiente de trabajo y brindar todos los elementos necesarios para el correcto
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desempefio de sus funciones. Entre el material de oficina para ser mas

productivo podemos encontrar:

- Equipos y dispositivos: Los equipos o dispositivos de cada oficina
tendran como funcion que los empleados los utilicen para cumplir sus
funciones, como por ejemplo ordenadores, fotocopiadoras, teléfonos,
impresoras, entre otros. Sin embargo, segun la funcion y objetivo de la
empresa o institucion, podran existen mas o menos dispositivos en la
misma. En el caso de una oficina comun y corriente, es necesario contar
con ordenadores a todo terreno, es decir, escatimar en el costo de ellos
puede suponer un problema en la productividad de los empleados, ya
que éstas podrian congelarse, presentar fallas o ser lentas en su uso
diario; por lo que preferiblemente es necesario escoger un modelo no tan
costoso, pero que pueda soportar el uso de los empleados en su dia a dia.

- Sillas y escritorios: La silla y el escritorio son fundamentales para
proporcionar al empleado comodidad en su area de trabajo, por lo que
deberas considerar estos aspectos al momento de adquirir el material
para empresas.

e Los escritorios deben ser amplios, con capacidad de colocar en
orden todos los elementos necesarios para el empleado.

e Lasilla debe ser de calidad para que el individuo se pueda sentar
con comodidad y no presente lesiones en la espalda, lo cual se
puede lograr facilmente con una mala postura consecuencia de una
mala silla.

- Material de oficina en general: Entre estos podemos encontrar los

cartuchos de impresora, papel, carpetas, lapices o boligrafos, pizarra 'y
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marcadores, clips, entre muchos otros. Estos ayudaran en las
anotaciones de importancia, organizacion y mas. De igual manera,
también los deméas elementos de inmobiliaria como estanterias,
archivadores, muebles, cajones y mas. Los cuales ofreceran la
posibilidad de llevar una organizacién mucho mas adecuada y acorde,
lo que contribuira a disminuir los niveles de estrés que produce el

desorden en la mayoria de oficinas.

e Capacitacion al Personal
Chiavenato, 1. (2013). Las personas son el principal patrimonio de las
organizaciones. El capital humano de las organizaciones compuesto por
personas, que van desde el mas simple obrero hasta el principal ejecutivo se
ha convertido en un asunto vital para el éxito de un negocio y la principal
diferencia competitiva entre las organizaciones. En un mundo cambiante y
competitivo, con una economia sin fronteras, las organizaciones se deben
preparar continuamente para los desafios de la innovacion y la competencia.
Para tener exito, las organizaciones deben contar con personas expertas,
agiles, emprendedoras y dispuestas a correr riesgos. Las personas son
quienes hacen que las cosas sucedan, las que dirigen los negocios, elaboran
los productos y prestan los servicios de forma excepcional. La capacitacion
y el desarrollo son imprescindibles para conseguirlo. Las organizaciones
mas exitosas invierten mucho en capacitacion para obtener un rendimiento
garantizado. Para ellas, la capacitacion no es un gasto, sino una inversion,
sea en la organizacion o en las personas que trabajan en ella. Ademas,

produce beneficios directos para los clientes y usuarios.
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Este concepto puede tener diferentes significados. En el pasado, algunos
especialistas en recursos humanos consideraban que la capacitacion era un
medio para adecuar a cada persona a su trabajo y para desarrollar la fuerza
de trabajo de la organizacién a partir de los puestos que ocupaban.
Actualmente, el concepto se amplié y ahora se considera que la capacitacion
es un medio para apalancar el desempefio en el trabajo. La capacitacion casi
siempre ha sido entendida como el proceso mediante el cual se prepara a la
persona para que desempefie con excelencia las tareas especificas del puesto
que ocupa. Actualmente la capacitacién es un medio que desarrolla las
competencias de las personas para que puedan ser mas productivas,
creativas e innovadoras, a efecto de que contribuyan mejor a los objetivos
organizacionales y se vuelvan cada vez mas valiosas. Asi, la capacitacion es
una fuente de utilidad, porque permite a las personas contribuir
efectivamente en los resultados del negocio. En estos términos, la
capacitacion es una manera eficaz de agregar valor a las personas, a la
organizacion y a los clientes. Enriquece el patrimonio humano de las
organizaciones y es responsable de la formacion de su capital intelectual.
Aun cuando en este capitulo hablaremos de tres concepciones de
capacitacion, la tercera sera la que reciba mayor atencion por su
importancia.

Existe una diferencia entre la capacitacion y el desarrollo de las personas.
Aun cuando sus meétodos para afectar el aprendizaje sean similares, su
perspectiva de tiempo es diferente. La capacitacion se orienta al presente, se
enfoca en el puesto actual y pretende mejorar las habilidades y las

competencias relacionadas con el desempefio inmediato del trabajo. El
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desarrollo de las personas, en general, se enfoca en los puestos que ocuparan
en el futuro en la organizacion y en las nuevas habilidades y competencias
que requerirdn ahi. Los dos, la capacitacion y el desarrollo son procesos de
aprendizaje.

Ambiente Laboral

Chiavenato, 1. (2013). Desde el punto de vista de la administracion de
personas, la organizacion viable es aquella que no s6lo consigue captar y
aplicar en forma conveniente sus recursos humanos, sino que también los
mantiene satisfechos, a largo plazo, dentro de la organizacion. La retencion
de las personas exige poner atencion especial a un conjunto de cuestiones,
entre las cuales sobresalen los estilos administrativos, las relaciones con los
empleados y los programas de higiene y seguridad en el trabajo que aseguran
la calidad de vida dentro de la organizacion. Los procesos para retener a las
personas tienen por objeto mantener a los participantes satisfechos y
motivados, asi como asegurarles las condiciones fisicas, psicoldgicas y
sociales para que permanezcan en la organizacién, se comprometan con ella
y se pongan la camiseta.

Todos estos procesos pretenden proporcionar un ambiente fisico,
psicoldgico y social de trabajo agradable y seguro, y también garantizar
relaciones sindicales amigables y cooperativas, porque se trata de elementos
importantes que definen la permanencia de las personas en la organizacion
y, mas que eso, que las motivan a trabajar y a alcanzar los objetivos
organizacionales. En algunas organizaciones los procesos para retener a las
personas merecen una calificacion baja, porque se acercan al modelo de

orden y obediencia a ciegas, que hace hincapié en una disciplina rigida,
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aplicada mediante reglamentos impuestos a las personas con el objeto de
estandarizar la disciplina y su desempefio en la organizacion. Asi, el modelo
se basa en la estandarizacion, es decir, se califica a las personas con medias
0 promedios de parametros generales y se dejan de lado sus diferencias y
caracteristicas individuales. En otras organizaciones los procesos para
retener a las personas son complejos y elaborados, se acercan al modelo de
autodeterminacion y realizacion personal de los individuos, con énfasis en
la flexibilidad del sistema y en la motivacion intrinseca de las personas. Asi,
el modelo subraya la libertad y la autonomia de las personas y privilegia la
diferenciacion y la diversidad, con base en las diferencias individuales de

las personas.
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3.1. Hipotesis

3.1.1.

3.1.2.

3.2. Variables

3.2.1.

3.2.2.

CAPITULO 111

PLANTEAMIENTO DE LAS HIPOTESIS Y VARIABLES

Hipdtesis general

La gestion de recursos humanos tiene una incidencia directa y significativa

en el desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Bafios

del Inca, 2019.

Hipotesis especificas

El reclutamiento del personal en la Municipalidad de Barfios del Inca,
2019, incide de manera directa y significativa en el desempefio laboral.
La seleccion de personal en la Municipalidad de Bafios del Inca, 2019,
incide de manera directa y significativa en el desempefio laboral.

La contratacion del personal incide de manera directa y significativa en
el desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Bafios
del Inca, 2019.

La induccidn del personal incide de manera directa y significativa en el
en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad de

Bafios del Inca, 2019.

Variable independiente

Gestion de Recursos Humanos.

Variable dependiente

Desempefio Laboral.
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3.3.  Operacionalizacion de los componentes de las hipdtesis

Tablal. _
Operacionalizacion de variables

Titulo: La Gestion de Recursos Humanos y su incidencia en el Desemperio Laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Barios del Inca, 2019,

Hipo&tesis

Definicién Conceptual

Definicion Operacional de las Variables

Instrumento de

Variables Dimensiones Indicadores recoleccion de
datos
. . Reclutamiento del Reclutamiento intermo
Chiavenato QGGQ]'JE gestion de personal Reclutamiento externo
talento humano esta conformada — -
por las personas v las - Evaluacion curricular
Hipotesis General organizacicnes, las personas pasan Variable Seleccion del Examen de conocimientos
. ) gran parte de sus vidas frabajando Independiente (X) | Personal .,.
La gestibn de recursos humanos tiene una o Examen psicologico
L - L . o en las organizaciones las cuales
incidencia directa v significativa en el desempenio . y
. T dependen de las personas para Gestion de Recursos Entrevista
laboral de los trabajadores de la Municipalidad de . .
~ operar y alcanzar el exito, tambien Humanos Contrato CAS
Banos del In('.-a, 2019, B Contratacion del —
_cahe mencionar que esta es un | Contrato por locacién de
drea muy sensible a la mentalidad persona senvicios
qu?ag:ﬁizr;;'c?nzg las Induccién del Informacion verbal Instrumento:
) personal Informacion escrita Entrevista
Hipotesis Especificas Aptitudes
« El reclutamiento del personal en la Municipalidad Relaciones Valores
de Bafios del Inca, 2019, incide de manera interpersonales Emociones
directa y ;{gnlﬂcatlva en el desempgn.o Ia,horal. Ortega (2017), el desempefio Sentimientos Técnica:
+ La seleccion de personal en la Municipalidad de Sueld
Bafios del Inca, 2019, incide de manera directa laboral en la empresa debe ser e o Encuesta
L . ! y . ¥ desarrollado de manera planificada Remuneracion Beneficios sociales
significativa en el desempena laboral. organizada, va sea en el sector Variable i i
= La contratacidn del personal incide de manera h:.iblign oen e’l Yrivadn ademis de Dependiente (Y) BD{I‘iIﬁF:ECIDnES -
directa v significativa en el desempefio laboral de p P ' pe El tos d Maquinas y equipos de
] S - pensar en mejorar constantemente Ementos de trahaia
los frabajadores de la Municipalidad de Banos del ) . o trabai J
la calidad de vida laboral con el fin Desempeiio laboral rabajo e -
Inca, 2019. de tener trabajadores motivados Utles de oficina
= Lainduccidn del personal incide de manera directa J ¥ Capacitacion Mumero de capacitaciones

y significativa en 2l en el desemperfio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad de Bafios del
Inca, 2019.

satisfechos con sus labores.

Ambiente laboral

Higiene

Seguridad en el trabajo

Satisfaccion laboral

Trabajo en equipo
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4.1.

4.2.

4.3.

CAPITULO IV

MARCO METODOLOGICO

Ubicacidn geografica
La investigacion se realizd en la Municipalidad de Bafios del Inca Avenida
Atahualpa S/N (Plaza de Armas) — Distrito de Bafios del Inca, Departamento de

Cajamarca.

Disefio de la investigacion

No experimental: La investigacion no experimental es aquella que se realiza sin
manipular deliberadamente variables. Es decir, es investigacion donde no se hace
variar intencionalmente el comportamiento de las variables independientes, solo
se observaron fendmenos tal y como se dieron en su contexto natural, para
después analizarlos. (Hernandez, 2014).

Transversal: La informacion del estudio es transversal porque se recolecta la

informacion en el afio 2019. (Hernandez, 2014).

Métodos de investigacion

Analitico — Sintético: Estudia los hechos, partiendo de la descomposicion del
objeto de estudio en cada una de sus partes para estudiarlas en forma individual
y luego de forma holistica e integral. Estos métodos corresponden a géneros de
raciocinio o sea la induccion y deduccion. (Hernandez, 2014)

En la presente investigacion se aplicaron estos métodos porque las variables se
analizaron en funcion de cada una de sus dimensiones e indicadores, para luego
componer un resultado que se generalizd y en base a ello, se realizo la discusion
de resultados.
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44.

4.5.

Inductivo: El método inductivo es un proceso utilizado para poder sacar
conclusiones generales partiendo de hechos particulares. Es el método cientifico
mas usado. (Hernandez, 2014)

La investigacion utilizd este método puesto que se obtuvieron conclusiones a
partir de premisas particulares.

Deductivo: Se habla del método deductivo para referirse a una forma especifica
de pensamiento o0 razonamiento, que extrae conclusiones ldgicas y vélidas a
partir de un conjunto dado de premisas o proposiciones. Es, dicho de otra forma,
un modo de pensamiento que va de lo mas general (como leyes y principios) a lo

mas especifico (hechos concretos). (Hernandez, 2014).

Poblacion, muestra, unidad de analisis y unidades de observacion
Poblacion: La poblacion de estudio estd compuesta por 21 trabajadores de la
Municipalidad de Bafios del Inca, 2019.

Muestra: La muestra es no probabilistica por que la poblacion es pequefia, es
decir, es la misma que la poblacion.

Unidad de analisis: Municipalidad Distrital de Bafios del Inca.

Unidad de Observacion: Los colaboradores de la Municipalidad Distrital de

Bafos del Inca.

Técnicas e instrumentos de recopilacién de informacion

Instrumento: Cuestionario

Técnica: Encuesta con preguntas cerradas tanto para la gestion de recursos
humanos y el desempefio laboral en la Municipalidad Bafios del Inca. La misma

que tiene tres alternativas de respuesta: “si”, a veces” y “no”.
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Técnicas para el procesamiento y analisis de la informacién
La investigacion analiz y representd los datos mediante figuras y tablas que
fueron procesadas en el programa Excel 2019 para luego realizar las

interpretaciones correspondientes.

Equipos, materiales, insumos, etc.
4.7.1. Equipos de computo

e Laptop

e Mouse

e Impresora
4.7.2. Materiales

e Cuadernos

e Lapiceros

e Hojas bond

e Libros
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4.8. Matriz de consistencia metodologica

Tabla 2.

Matriz de consistencia metodoldgica

TITULO: La Gestion de Recursos Humanos y su incidencia en el desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Bafios del Inca, 2019.

Formulacion del Objetivos Hipdtesis Variables Dimensiones Indicadores Instrumento | Metodologia | Poblacion y
Problema de muestra
recoleccién
de datos
Pregunta general Objetivo general Hipotesis Variable Reclutamiento
;iCudles la Determinar la general Independien | Reclutamiento de intermo Tipo de La poblacién
incidencia de la incidencia de la La gestidn de te (X) personal Reclutamiento investigacion de estudio
Gestidn de gestién de recursos | recursos humanos | o .. SeioceB e externo | esta
Recursos Humanos | humanos en el tiene una Recursos peelzgﬁ:n & E:ﬁ:gsg:m Aplicada compuesta
en el desempefio desempefic laboral | incidencia directa H por
. o umanos Examen de
laboral de los de los trabajadores y significativa en conocimientos 21
trabajadores de la de la Municipalidad el desempefio Examen trabajadores
Municipalidad de de Barfios del Inca, laboral de los psicolégico MNivel de de la
Bafios del Inca, 2019, trabajadores de la Entrevista investigacion | Municipalida
20197 Municipalidad de Contrato CAS Instrumento: d de Bafios
Bafios del Inca, Contrato por Cuestionario Descriptiva vy del Inca,
2019. Contratacion del Locacion de correlacional 2019.
personal servicios Técnica:
Encuesta y Disefio de La muestra
B Informacion entrevista investigacién serd no
I“E‘ig;‘r:";“ del Verbal probabilistica
P Informacion Mo por que la
— — _ esc_nt?j experimental | poblacion es
Preguntas Objetivos Hipotesis . ) = Aptitudes y transversal | pequefia, es
auxiliares especificos especificas Vﬂ'"ﬂ!]'E Relauones = Valores decir sera la
e ;Como incide el « |dentificar como » El reclutamiento dEpEI'::-jIEHtE interpersonales . Em“Fi?“EE misma que la
reclutamiento de incide el del personal en v} = Sentimientos poblacién.
personal En el reclutamiento del la I"."IuTmpaIldad Desempeiio
desempeifio personal en el de Bafios del Laboral

laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad de

desempefio
laboral de la
Municipalidad de

Inca, 2019,
incide de
manera directa

Remuneracion

= Sueldo
= Beneficios

Sociales

= Bonificaciones
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Barios del Inca,
20197

i De qué manera
la seleccién del
personal incide en
el desemperio
laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad de
Barios del Inca,
20197

i Cual esla
incidencia de la
contratacion del
persconal en el
desempefio
laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad de
Bafios del Inca,
20197

¢ La induccion del
personal incide en
el en el
desempefio
laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad de
Barios del Inca,
20197

Barios del Inca,
201.

Determinar de
qué manera la
seleccion del
personal incide en
el desempenio
laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad de
Barios del Inca,
2019.

Determinar cudl
es la incidencia de
la contratacion del
perscnal en el
desempefio
laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad de
Barios del Inca,
2019.

Analizar si la
induccidn del
personal incide en
el en el
desempefio
laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad de
Bafios del Inca,
2019.

y significativa en
el desemperio
laboral.

La seleccion de
personal en la
Municipalidad
de Bafios del
Inca, 2019,
incide de
manera directa
y significativa en
el desempenio
labaral.

La contratacidn
del personal
incide de
manera directa
y significativa en
el desemperio
laboral de los
trabajadores de
la Municipalidad
de Barios del
Inca, 2019.

La induccidn del
personal incide
de manera
directa y
significativa en
el en el
desempefio
laboral de los

Elementos de « Maguinas y
trabajo equipos de
trabajo.
= Utiles de oficina
Capacitacion « Numero de

capacitaciones

Ambiente Laboral

* Higienge

« Segurndad en el
trabajo.

= Safisfaccion
laboral.

+ Trabajo en
equipo.

38




CAPITULO V

RESULTADOS Y DISCUSION

Presentacion de resultados

5.1.1. Gestidn de recursos humanos

Tabla 3

Resumen por dimensiones de gestion de recursos humanos
Dimensiones Promedio %
Reclutamiento 55
Seleccion 70
Contratacion 74
Induccion 74
Promedio ponderado % 68

Promedio ponderado |

Induccién

Contratacion

Reclutamiento

(E——————T |
74
Seleccion  EEEEEEE—
———,.

o
N
o
Y
o
o))
o

80

Figura 3. Resumen por dimensiones de gestion de recursos humanos

Interpretacion:

Como se puede apreciar en la figura, el promedio porcentual de las dimensiones
de la gestion de recursos humanos es 68% de respuestas negativas, lo cual se

interpreta como que la gestion esta calificada con respuestas negativas, indican
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que no se lleva a cabo correctamente porque claramente se deduce que es
empirica y que no se aplican los proceso de personal que la teoria
administrativa tiene establecida para lograr un personal idéneo que pueda tener

un desempefio adecuado en el desarrollo de sus labores.

5.1.2. Desempefio laboral

Tabla 4
Resumen por dimensiones de desempefio laboral
Dimensiones Promedio
Relaciones interpersonales 79
Remuneraciones 79
Elementos de trabajo 74
Capacitacion 81
Ambiente laboral 81
Promedio ponderado 79
Promedio ponderado 70N
Ambiente laboral OO
Capacitacion e
Elementos de trabajo  INNN7ZN
Remuneraciones 79
Relaciones interpersonales I 79
70 72 74 76 78 80 82

Figura 4. Resumen por dimensiones de desempefio laboral

Interpretacion:
Como se puede apreciar en la figura, el promedio de las dimensiones del
desempefio laboral es 79% de respuestas negativas, lo cual se interpreta como

que la performance del personal esta calificada con respuestas negativas que
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indican que existe un bajo rendimiento del personal que afecta el desempefio
individual, grupal como institucional, con el grave perjuicio de atencion a los

usuarios de la Municipalidad de Bafios del Inca.

En conclusion, esta situacion denota que una deficiente gestion de recursos
humanos (68% de respuestas negativas en promedio), trae consigo un
inevitable bajo desempefio del personal (79% de respuestas negativas en
promedio), como lo establece la teoria administrativa y los resultados de los
estudios previos, existiendo por lo tanto una relacion directa entre ambas

variables.

5.2. Andlisis, interpretacion y discusion de resultados
5.2.1. Andlisis e interpretacion
A. Gestion de recursos humanos

a) Dimension: Reclutamiento

Tabla5b

Reclutamiento interno
Alternativas Frecuencia %
Si 4 19
A veces 6 29
No 11 52
Total 21 100

Frecuencia %

60
50
40
30
20 29

19
10 4 6 11

52

Si A veces No

Figura 5. Reclutamiento interno
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Interpretacion:

De los 21 trabajadores encuestados, el 52% sefial6 que no se lleva a cabo el
reclutamiento interno, mientras que el 29% indica que solo a veces. Esta
situacion denota que no hay promocién interna lo cual es negativo para el
personal porque no lo motiva a hacer su mejor esfuerzo para que se le pueda

dar una oportunidad de mejora.

Tabla 6

Reclutamiento externo
Alternativas Frecuencia %
Si 12 57
A veces 5 24
No 4 19
Total 21 100

Frecuencia %

60
50 57
40
30
» = 19
10 12 5 4

0

Si A veces No

Figura 6. Reclutamiento externo

Interpretacion:

De los 21 trabajadores encuestados, el 57% sefial6 que se lleva a cabo el
reclutamiento externo, mientras que el 24% indica que solo a veces. Esta
situacion denota que una clara predisposicion a incorporar personal externo,

es factor de desmotivacion para el personal interno.

42



b) Dimension: Seleccién

Tabla 7

Evaluacion curricular
Alternativas Frecuencia %
Si 3 14
A veces 3 14
No 15 71
Total 21 100

Frecuencia %

80
70
60
50
40
30
20

71

10 3 14 3 14 15

Si A veces No

Figura 7. Evaluacion curricular

Interpretacion:

De los 21 trabajadores encuestados, el 71% sefialé que no se lleva a cabo la
evaluacion curricular, mientras que el 14% indica que solo a veces. Esta
situacion es negativa, por que denota una omision al proceso correcto de
seleccionar al personal porque denota una clara influencia del factor politico

en la seleccion del personal.
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Tabla 8
Examen de conocimientos

Alternativas Frecuencia %
Si 3 14
A veces 3 14
No 15 71
Total 21 100

Frecuencia %

80
70
60
50
40
30
20

10 3 14 3 14 15

Fi

Si A veces No

Figura 8. Examen de conocimientos

Interpretacion:

De los 21 trabajadores encuestados, el 71% sefialé que no se lleva a cabo la
evaluacion conocimientos, mientras que el 14% indica que solo a veces. Esta
situacion también es negativa, por que denota una clara influencia politica en

la seleccion de personal, lo cual afectara al desempefio laboral.
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Tabla 9
Examen psicolégico

Alternativas Frecuencia %
Si 3 14
A veces 3 14
No 15 71
Total 21 100

Frecuencia %

80
70
60
50
40
30
20
10

71

3 14 3 14 5=

Si A veces No

Figura 9. Examen psicoldgico

Interpretacion:

De los 21 trabajadores encuestados, el 71% sefialé que no se lleva a cabo la
evaluacion psicologica, mientras que el 14% indica que solo a veces. Esta
situacién también es negativa, por que denota igualmente una clara influencia
politica en la seleccidn del personal, con lo cual no se evalla al candidato en

su parte personal.
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Tabla 10

Entrevista
Alternativas Frecuencia %
Si 3 14
A veces 4 19
No 14 67
Total 21 100
Frecuencia %
70
60 67
50
40
30
20
10 ; 14 4 2 14
0
Si A veces No

Figura 10. Entrevista

Interpretacion:

De los 21 trabajadores encuestados, el 67% sefialé que no se lleva a cabo la
entrevista al candidato a ocupar un puesto de trabajo, mientras que el 19%
indica que solo a veces. Esta situacion también es negativa, por que denota
igualmente una clara influencia politica en la seleccion del personal, con lo

cual no se entrevista al personal.
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c¢) Dimension: Contratacion

Tabla 11

Contrato CAS
Alternativas Frecuencia %
Si 18 86
A veces 0 0
No 3 14
Total 21 100

Frecuencia %

100

80 26
60
40
20

18 0 0 3 14
0
Si A veces No

Figura 11. Contrato CAS

Interpretacion:

De los 21 trabajadores encuestados, el 86% sefiald que solo se contrata al
personal nuevo bajo la modalidad del CAS, mientras que el 14% indica que
no. Esta situacion también es negativa, porque demuestra que no se promueve
la estabilidad del personal, lo cual traer& como consecuencia una

desmotivaciéon del personal que afectara su desempefio en la Municipalidad.
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Tabla 12
Contrato por locacion de servicios

Alternativas Frecuencia %
Si 13 62
A veces 5 24
No 3 14
Total 21 100

Frecuencia %

70
60
50 62
40
30
20 24
10 3 5 3 34
0
Si A veces No

Figura 12. Contrato por locacién de servicios

Interpretacion:

De los 21 trabajadores encuestados, el 62% sefialo que solo se contrata al
personal nuevo bajo la modalidad de locacion de servicios, mientras que el
24% indica que a veces. Esta situacion también es negativa, porque demuestra
que no se promueve la estabilidad del personal, lo cual traerd como
consecuencia una desmotivacion del personal que afectara su desempefio en

la Municipalidad.
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d) Dimensién: Induccién

Tabla 13

Informacién verbal

Alternativas Frecuencia %
Si 1 5
A veces 5 24
No 15 71
Total 21 100

Frecuencia %

80
70
60
50
40
30

2
0 24 :
10 1 5 5 15

71

Si A veces No

Figura 13. Informacion verbal

Interpretacion:

De los 21 trabajadores encuestados, el 71% sefialé que solo se informa
verbalmente al personal nuevo, mientras que el 24% indica que a veces. Esta
situacion también es negativa, porque demuestra que no orientacion del
personal para que se acople rapidamente a su puesto de trabajo, lo cual traera
como consecuencia desconcentracion del personal que afectara su desempefio

en la Municipalidad.
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Tabla 14
Informacién escrita

Alternativas Frecuencia %
Si 1 5

A veces 4 19
No 16 76
Total 21 100

Frecuencia %

80

70 76
60

50

40

30

20

10 1 s 4 2 16

Si A veces No

Figura 14. Informacion escrita

Interpretacion:

De los 21 trabajadores encuestados, el 76% sefialé que solo se informa por
escrito al personal nuevo, mientras que el 19% indica que a veces. Esta
situacion también es negativa, porque demuestra que no orientacion del
personal para que se acople rapidamente a su puesto de trabajo, lo cual traera
como consecuencia desconcentracion del personal que afectara su desempefio

en la Municipalidad.
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B. Desempefio laboral

a) Dimensidn: Relaciones interpersonales

Tabla 15
Aptitudes
Alternativas Frecuencia %
Si 1 5
A veces 3 14
No 17 81
Total 21 100
Frecuencia %
90
80
70 8T
60
50
40
30
20
10 1 5 3 14 17
0
Si A veces No

Interpretacion:

De los 21 trabajadores encuestados, el 81% sefial6 que el personal no tiene
aptitud en el desarrollo de su trabajo, mientras que el 14% indica que a veces.
Esta situacion es negativa, porque demuestra que el personal no conoce las

responsabilidades de su puesto de trabajo, lo cual traera como consecuencia

Figura 15. Aptitudes

un bajo desempefio en la Municipalidad.

o1




Tabla 16

Valores
Alternativas Frecuencia %
Si 1 5
A veces 4 19
No 16 76
Total 21 100

Frecuencia %
80
76
60
40
20
1 5 4 19 16
0
Si A veces No

Figura 16. Valores

Interpretacion:

De los 21 trabajadores encuestados, el 76% sefial6 que el personal no tiene
valores en el desarrollo de su trabajo, mientras que el 19% indica que a veces.
Esta situacion es negativa, porque demuestra que el personal tiene déficit de
ética en su trabajo, lo cual traera como consecuencia problemas para la
Municipalidad. Esta situacion debe revertirse a la brevedad posible mas aun

ahora que nos encontramos con graves problemas de corrupcion.
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Tabla 17

Emociones

Alternativas Frecuencia %
Si 1 5
A veces 4 19
No 16 76
Total 21 100

80

60

40

20

Frecuencia %

76

1 5 4 19 16

Si A veces No

Interpretacion:

Figura 17. Emociones

De los 21 trabajadores encuestados, el 76% sefial6 que el personal no pone

emocion ni pasion en el desarrollo de su trabajo, mientras que el 19% indica

que a veces. Esta situacion es negativa, porque denota que el personal no tiene

compromiso en su trabajo, lo cual traerd como consecuencia bajo desempefio

en la Municipalidad. Esta situacion debe revertirse a la brevedad posible.
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Tabla 18
Sentimientos

Alternativas Frecuencia %
Si 1 5

A veces 3 14
No 17 81
Total 21 100

Frecuencia %

100
80
81
60
40
20
1 5 3 14 17
0
Si A veces No

Figura 18. Sentimientos

Interpretacion:

De los 21 trabajadores encuestados, el 81% sefialé que el personal no
sentimiento de pertenecia en el desarrollo de su trabajo, mientras que el 14%
indica que a veces. Esta situacion es negativa, porque demuestra que el
personal no tiene compromiso en su trabajo, lo cual traera como consecuencia
pasividad y bajo desempefio en la Municipalidad. Esta situacion debe

revertirse a la brevedad posible.
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b) Dimension: remuneraciones

Tabla 19

Sueldos
Alternativas Frecuencia %
Si 3 14
A veces 0 0
No 18 86
Total 21 100

Frecuencia %

100

80 86
60
40
20

3 4 0 0 8
0
Si A veces No

Figura 19. Sueldos

Interpretacion:

De los 21 trabajadores encuestados, el 86% sefial6 que el personal no cuenta

con sueldos justos y equitativos, mientras que el 14% indica que si. Esta

situacion es negativa, porque demuestra que el personal esta desmotivado en

su trabajo, lo cual traerd como consecuencia bajo desempefio en la

Municipalidad.
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Tabla 20
Beneficios sociales

Alternativas Frecuencia %
Si 5 24
A veces 0 0
No 16 76
Total 21 100

Frecuencia %

80
70 76
60
50
40
30

2
0 24
10 5 0o 0 16

Si A veces No

Figura 20. Beneficios sociales

Interpretacion:

De los 21 trabajadores encuestados, el 86% sefial6 que el personal no cuenta
con todos sus beneficios sociales, mientras que el 24% indica que si. Esta
situacion es negativa, porque demuestra que el personal esta desmotivado en
su trabajo, lo cual traera como consecuencia bajo desempefio en la

Municipalidad.
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Tabla 21
Bonificaciones

Alternativas Frecuencia %
Si 1 5
A veces 3 14
No 17 81
Total 21 100

Frecuencia %
100
80
81
60
40
20
1 5 3 14 17
0
Si A veces No

Figura 21. Bonificaciones

Interpretacion:

De los 21 trabajadores encuestados, el 81% sefialo que la Municipalidad no
otorga bonificaciones a su personal, mientras que el 14% indica que a veces.
Esta situacion es negativa, porque demuestra que el personal esta
desmotivado en su trabajo, lo cual traerd como consecuencia bajo desempefio

en la Municipalidad.
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c¢) Dimension: elementos de trabajo

Tabla 22

Maquinas y equipos de trabajo
Alternativas Frecuencia %
Si 2 10
A veces 3 14
No 16 76
Total 21 100

Frecuencia %

80
76
60
40
20
2 10 3 S 16
0
Si A veces No

Figura 22. Maquinas y equipos de trabajo

Interpretacion:

De los 21 trabajadores encuestados, el 76% sefiald que la Municipalidad no
otorga méaquinas y equipos adecuados al personal para desarrollar su trabajo,
mientras que el 14% indica que a veces. Esta situacion es negativa, porque
demuestra que el personal esta desmotivado en su trabajo, lo cual traera como

consecuencia bajo desempefio en la Municipalidad.
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Tabla 23
Utiles de escritorio

Alternativas Frecuencia %
Si 1 5
A veces 5 24
No 15 71
Total 21 100

80

60

40

20

Frecuencia %

FI

24
5 5 15

Si A veces No

Interpretacion:

Figura 23. Utiles de escritorio

De los 21 trabajadores encuestados, el 76% sefialo que la Municipalidad no

otorga los utiles de escritorio necesarios al personal para desarrollar su

trabajo, mientras que el 24% indica que a veces. Esta situacion es negativa,

porque demuestra que el personal esta desmotivado en su trabajo, lo cual

traera como consecuencia bajo desempefio en la Municipalidad.
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d) Dimension: capacitacion

Tabla 24

Capacitaciones
Alternativas  Frecuencia %
Si 1 5
A veces 3 14
No 17 81
Total 21 100

Frecuencia %
100
80
81
60
40
20
1 5 3 14 7
0
Si A veces No

Figura 24. Capacitaciones

Interpretacion:

De los 21 trabajadores encuestados, el 81% sefiald que la Municipalidad no
brinda capacitaciones al personal para mejorar el desarrollo de su trabajo,
mientras que el 14% indica que a veces. Esta situacion es negativa, porque
demuestra que el personal esta desmotivado en su trabajo, lo cual traerd como

consecuencia bajo desempefio en la Municipalidad.
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e) Dimension: ambiente laboral

Tabla 25

Seguridad en el trabajo
Alternativas Frecuencia %
Si 2 10
A veces 3 14
No 16 76
Total 21 100

Frecuencia %

80

76
60
40

20 _
2 10 3 14 16

Si A veces No

Figura 25. Seguridad en el trabajo

Interpretacion:

De los 21 trabajadores encuestados, el 76% sefiald que la Municipalidad no
brinda seguridad en el trabajo, mientras que el 14% indica que a veces. Esta
situacion es negativa, porque demuestra que el personal esta en peligro
permanente en su trabajo, lo cual traerd como consecuencia bajo desempefio

del personal en la Municipalidad.
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Tabla 26
Satisfaccién laboral

Alternativas Frecuencia %
Si 1 5

A veces 2 10
No 18 86
Total 21 100

100
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40

20

Si

Frecuencia %

2 10

A veces

18

No

86

Figura 26. Satisfaccion laboral

Interpretacion:

De los 21 trabajadores encuestados, el 86% sefialo que el personal de la
Municipalidad no tiene satisfaccion laboral, mientras que el 10% indica que
a veces. Esta situacion es negativa, porque demuestra que el personal esta

desmotivado en su trabajo, lo cual traerd& como consecuencia un bajo

desempefio del personal en la Municipalidad.
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Tabla 27
Trabajo en equipo

Alternativas Frecuencia %
Si 1 5

A veces 3 14
No 17 81
Total 21 100

Frecuencia %

100
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8%
60
40
20
1 5 3 14 17
0
Si A veces No

Figura 27. Trabajo en equipo

Interpretacion:

De los 21 trabajadores encuestados, el 81% sefialo que el personal de la
Municipalidad no trabaja en equipo, mientras que el 14% indica que a veces.
Esta situacidn es negativa, porque demuestra que el personal no trabaja en
conjunto y por lo tanto no hay sinergia, lo cual traerd como consecuencia un

bajo desempefio individual, grupal e institucional.
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C. Analisis de fiabilidad y correlaciones
a) Analisis de fiabilidad
El analisis de fiabilidad mediante el coeficiente de Alfa de Cronbach,
indica el grado de fiabilidad del instrumento aplicado, siendo en este

estudio igual a 0.875.

Tabla 28
Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos

0,875 23

La encuesta aplicada contiene 23 items, los mismos que dan como
resultado un valor de 0,875. El cual es un valor BUENO segun los
valores estandarizados de referencia existentes en estadistica. (ver

apéndice 2)

b) Correlaciones
El coeficiente de correlacidn de Pearson es igual a 0.449, el cual indica
que existe una correlacion positiva y moderada entre las variables de

la investigacion, ya que el valor sig= 0,000 que es menor a 0,05

Tabla 29
Coeficiente de Correlacion de Pearson
Gestion de Desempefio
recursos laboral
humanos
Gestion de Correlacion de Pearson 1 0,449
recursos . .
humanos Sig. (bilateral) 0,000
N 23 23
Desempefio Correlacién de Pearson 0,449 1
laboral Sig. (bilateral) 0,000
N 23
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El coeficiente de correlacion de Pearson (r) se mide en una escala de
0 a 1, tanto en direccion positiva como negativa. Un valor de “0”
indica que no hay relacion lineal entre las variables. Un valor de “+1”
o “—1” indica, respectivamente, una correlaciéon positiva perfecta o
negativa perfecta entre dos variables. Normalmente, el valor de se
ubicara en alguna parte entre 0 y 1 o entre 0 y —1, en esta investigacion

es 0,449.

5.3. Discusion de resultados

La investigacion busco determinar la incidencia de la gestion de recursos
humanos en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad de
Bafios del Inca, 2019., lo cual se pudo corroborar por los resultados
encontrados, la gestion de recursos humanos esta calificada un promedio de
70 % como deficiente, mientras que el desempefio laboral también esta
calificado como deficiente en un 70%, lo cual no hace mas que corroborar lo
que la teoria administrativa sefala.

Asimismo, coinciden sus resultados con las investigaciones de: Cevallos
(2015) en su tesis titulada “Gestion del Talento Humano y su incidencia en el
Desempefio Laboral, direccién provincial agropecuaria de Santa Elena, afio
2015” (Tesis de maestria). Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena. Que
llegd a la conclusion que el fortalecimiento del desempefio laboral del talento
humano, estd basado en programas de capacitacion, tanto en lo administrativo
como en lo técnico, contribuyendo a elevar el rendimiento integral en cada
una de las areas, beneficiando al cumplimiento de los objetivos institucionales

planteados; con la investigacion de Ghiglione (2015) en su tesis “Gestion de
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Recursos humanos del personal de planta permanente de la Honorable
Camara de Diputados (Provincia de la Pampa). Desafios para una adecuada
evaluacion de desempeno.” (Tesis de maestria). Universidad Nacional de la
Pampa, que llegd a la conclusion que los Recursos Humanos son el activo
maés importante dentro de las organizaciones publicas y representan el factor
clave de éxito o fracaso. Los responsables de la Direccién de Recursos
Humanos de la Honorable Cdmara de Diputados de la provincia de La Pampa
son conscientes de la necesidad de desarrollar un sistema integral de gestion
de Recursos Humanos, que posibilite estimar el aporte real de los trabajadores
a la organizacion, mediante evaluaciones periddicas de desempefio, asi como
plantear objetivos y acciones de mejora continua. Sin embargo, al dia de la
fecha no cuentan con las herramientas necesarias para abordar tal desafio. Los
directivos, saben que planificar en forma estratégica e integral, sin dudas,
permitird mejorar los resultados a mediano y largo plazo y cuentan con la
intencion de empezar a implementar el sistema de gestion de Recursos
Humanos.

Asimismo, coinciden los resultados con la investigacion de Castillo (2017) en
la tesis “La Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo -
2016.” (Tesis de maestria). Universidad Cesar Vallejo, que concluye que la
presente investigacion demuestra que existe relacion significativa entre la
gestion del talento humano con el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo 2016; siendo que
el coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.77 representd una alta

asociacion entre las variables. Se aprobo la hipdtesis planteada y esta relacion,
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y con la investigacion de Casas (2015) titulada “Gestion por competencias y
Laboral del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de San
Jerénimo - 2015.” (Tesis de maestria). Universidad Nacional José Maria
Arguedas, que llega a la conclusion que si existe una relacion significativa
entre la variable gestion por competencias y la variable desempefio laboral
del personal administrativo de la municipalidad distrital de San Jerénimo.

Finalmente, coinciden los resultados con la investigacion de Velasquez
(2015) titulada “Clima Organizacional y los niveles de Satisfaccion Laboral
en la Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca.” (Tesis de maestria).
Universidad Nacional de Cajamarca, que llega a la conclusién que los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca, respecto al
clima organizacional lo calificaron de regular, predominando el factor
involucramiento laboral, estando impedidos de lograrlo en su maxima
expresion debido a que existe poca colaboracién entre el personal de las éreas,
cada trabajador alin no asegura sus niveles de logro en el trabajo, en la entidad
aun no se afrontan y superan los obstaculos; contribuyendo en la
insatisfaccion y desmotivacion, necesidad que no es atendida por la Gerencia
Municipal, y con la investigacion de Barrantes (2014) titulada “El clima
organizacional y su influencia en el Desempefio Laboral de los servidores
administrativos de la Universidad Nacional de Cajamarca.” (Tesis de
maestria). Universidad Nacional de Cajamarca, que llega a la conclusién que
existe una relacion estadistica positiva de dependencia entre desempefio
laboral y el clima organizacional, por lo que se puede decir que si existe una
mejora en el clima organizacional entonces se espera un mejor desempefio

laboral.
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5.4.Contrastacion de hipdtesis

En cuanto a la hipdtesis general: La gestion de recursos humanos tiene una incidencia
directa y significativa en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad de
Bafios del Inca, 2019. Se corrobora porque el coeficiente de Correlacion de Pearson tiene

un valor de 0,449.

En cuanto a la hipétesis especifica 1: El reclutamiento del personal en la Municipalidad de

Barios del Inca, 2019, incide de manera directa y significativa en el desempefio laboral.

Se corrobora porque el reclutamiento no se lleva a cabo correctamente, ya gue no se observa

el proceso porque se obvia deliberadamente por la influencia politica.

En cuanto a la hipotesis especifica 2: La seleccién de personal en la Municipalidad de

Barios del Inca, 2019, incide de manera directa y significativa en el desempefio laboral.

Se corrobora igualmente porque la seleccion no se lleva a cabo correctamente, ya que no se
utiliza las técnicas profesionales para tal efecto porque se obvia deliberadamente por la

influencia politica.

En cuanto a la hipotesis especifica 3: La contratacién del personal incide de manera directa
y significativa en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Bafios del

Inca, 2019.

Se corrobora igualmente porque la contratacion no se lleva a cabo correctamente, ya que se
contrata prioritariamente por CAS lo cual causa inseguridad e inestabilidad y por

consiguiente afecta negativamente la satisfaccién laboral.

En cuanto a la hipoétesis especifica 4: La induccidn del personal incide de manera directa y
significativa en el en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Bafios

del Inca, 2019.
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Se corrobora igualmente porque la induccion no se lleva a cabo correctamente, ya que no se
utiliza correctamente la informacidn verbal y escrita para tal efecto y por consiguiente afecta

negativamente la satisfaccion laboral
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CONCLUSIONES

Respecto al objetivo general: Determinar la incidencia de la gestion de recursos
humanos en el desemperfio laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Bafios del
Inca, 2019. Este objetivo se logro determinar porque el Coeficiente de Alfa de Cronbach
tiene un valor de 0,875 y el Coeficiente de Pearson tiene un valor de 0,449, que significa
que existe una correlacion directa y moderada entre las variables.

Respecto al objetivo especifico 1: Identificar la incidencia del reclutamiento del personal
en el desempefio laboral de la Municipalidad de Bafios del Inca, 2019. Se comprueba
porque el reclutamiento de personal, en un 57% manifiesta que no se enfatiza en el
reclutamiento externo e interno, lo que ocasiona insatisfaccion laboral.

Respecto al objetivo especifico 2: Identificar la incidencia de la seleccién del personal
en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Bafios del Inca, 2019.
Se comprueba porque la seleccion de personal, en un 71% manifiesta que no realiza la
evaluacion curricular, de conocimientos, psicolédgico, lo cual ocasiona insatisfaccion
laboral, porque se nota una clara influencia politica en la Municipalidad Bafios del Inca.

Respecto al objetivo especifico 3: Identificar la incidencia de la contratacion del
personal en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Barios del
Inca, 2019. Se comprueba porgue la contratacion del personal, en un 86% manifiesta que
estan contratados bajo la modalidad de CAS, mientras que un 62% indican que tiene
contrato por locacion de servicios lo cual ocasiona insatisfaccién laboral.

Respecto al objetivo especifico 4: Identificar la incidencia de la induccion del personal
en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Barios del Inca, 2019.
Se corrobora porque un 74% sefiala que no se lleva a cabo correctamente la induccion del

personal.
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RECOMENDACIONES

Al gerente Municipal

Aplicar los fundamentos de la Ley Marco de la Modernizacién del Estado, que orienta a gestionar

con calidad a una institucion, enfatizando en la gestion administrativa.
Al gerente de recursos humanos

Aplicar la Ley SERVIR en toda su magnitud porgque permite la meritocracia y el seguimiento
profesional de todos los procesos de recursos humanos para tener el personal idéneo. Elaborar

programas e capacitacion en teas generales y especificos.
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Apéndice 1. Instrumento de recoleccidn de datos

UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA

ESCUELA DE POSGRADO

Escuela de
Posgrado

ENCUESTA DIRIGIDA AL PERSONAL DE LA MUNICIPALIDAD DE BAROS DEL INCA
(MBI)
INSTRUCCIONES:

En las siguientes proposiciones sobre satisfaccion laboral, marque con un aspa (X), la alternativa que Ud.
considere correcta tomando en cuenta la siguiente tabla de valoracion:

V.1. “X”: GESTION DE RECURSOS HUMANOS Si A veces No

Dimension 1: Reclutamiento de personal

cador 1: Reclutamiento Interno

1. La MBI, hace reclutamiento interno, para ocupar los puestos de trabajo
vacantes

cador 2: Reclutamiento externo

2. La MBI hace reclutamiento externo para ocupar los puestos de trabajo
vacantes

Dimension 2: Seleccion de personal

icador: Evaluacion curricular

3. La MBI hace evaluacion del curriculum de los postulantes

icador: Examen de conocimientos

4. La MBI evalla los conocimientos de los postulantes

Indicador: Examen psicol6gico

5. La MBI realiza evaluacidn psicolégica a los postulantes

Indicador: Entrevista

6. La MBI realiza entrevista a los postulantes

Dimension: Contratacion de personal

Indicador: Contrato CAS

7. La MBI, solo realiza contrato CAS a su personal

Indicador: Contrato por locacion de servicios

8. La MBI, solo realiza contrato por locacién de servicios a su personal

Dimension: Induccion del personal.

Indicador: Informacion verbal

9. La MBI, otorga informacion verbal al personal nuevo en la institucién o
gue asume un nuevo puesto de trabajo

Indicador: Informacién escrita

10. La MBI, otorga informacion escrita al personal nuevo en la institucion o
que asume un nuevo puesto de trabajo
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V.2.“Y”: DESEMPENO LABORAL

Si

A veces

No

nension: Relaciones interpersonales

icador: Aptitudes

11. El personal de la MBI tiene aptitudes adecuadas para realizar su trabajo

icador: Valores

12. El personal de la MBI pone en accién valores adecuados para realizar su
trabajo

icador: Emociones

13. El personal de la MBI maneja sus emociones para realizar su trabajo

icador Sentimientos

14. El personal de la MBI maneja sus sentimientos para realizar su trabajo

Dimensién: Remuneracion

Indicador: Sueldo

15. El personal de la MBI tiene un sueldo justo y equitativo

cador: Beneficios sociales

16. El personal de la MBI tiene todos sus beneficios sociales

Indicador: Bonificaciones

17. El personal de la MBI recibe bonificaciones por cumplimiento de metas y
logros obtenidos.

Dimension: Elementos de trabajo

Indicador: Maquinas y equipos de trabajo

18. El personal de la MBI cuenta con las maquinas y equipos adecuados y
necesarios

cador: Utiles de oficina

19. El personal de la MBI cuenta con los Utiles de oficina necesarios

Dimension: Capacitaciones

cador: Numero de capacitaciones

20. El personal de la MBI cuenta con las capacitaciones necesarias

Dimensién: Ambiente laboral

Indicador: Seguridad en el trabajo

21. La MBI, tiene medidas de seguridad y salud ocupacional

dicador: Satisfaccion laboral

22. Enla MBI el personal esta satisfecho y motivado

dicador: Trabajo en equipo

23. Enla MBI el personal trabaja en equipo siempre
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