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RESUMEN
El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo describir cdmo es la gestion de recursos
humanos en la Municipalidad distrital de San Sebastian, Cusco — 2022, dicha variable fue analizada
mediante cinco dimensiones: Proceso de provision, organizacion, retencion, desarrolloy auditoria
de recursos humanos. Respecto a la metodologia el trabajo de investigacion fue de enfoque
cuantitativo, de disefio no experimental y de alcance descriptivo; la poblacion de estudio fue de
603 colaboradores de la Municipalidad distrital de San Sebastian de los cuales se aplico el
instrumento del cuestionario a 235 colaboradores. ElI procesamiento de datos fue realizado
mediante los programas SPSS y Excel, Ilegando a obtener los siguientes resultados: en el proceso
de provision de recursos humanos se obtuvo un promedio de 3.40 que se interpreta como regular,
en el proceso de organizacion de recursos humanos se obtuvo un promedio de 3.25 que se interpreta
como regular, en el proceso de retencidn de recursos humanos se obtuvo un promedio de 3.07 que
se interpreta como regular, en el proceso de desarrollo de recursos humanos se obtuvoun promedio
de 3.21 que se interpreta como regular y en cuanto al proceso de auditoria de recursoshumanos se
obtuvo un promedio de 3.00 que también se interpreta como regular, por lo tanto la variable gestion

de recursos humanos tiene un promedio de 3.20 que se interpreta como regular.

Palabras claves: Gestion de recursos humanos, provision, organizacion, retencion, desarrolloy

auditoria.
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ABSTRACT

The objective of this research work was to describe how is the management of human resources in
the District Municipality of San Sebastian, Cusco - 2022, this variable was analyzed through five
dimensions: process of provision, organization, retention, development, and audit of human
resource. Regarding the methodology, the research work was a quantitative approach, non-
experimental design and descriptive scope; The study population was 603 collaborators of the
district municipality of San Sebastian, of which instrument was applied a questionnaire to 235
collaborators. The data processing was carried out using the SPSS and Excel programs, obtaining
the following results: In the provision process of human resources, an average of 3.40 was
obtained, therefore is interpreted as regular, in the organization process of human resources, an
average of 3.25 was obtained, which s also interpreted as regular, inthe retention process of human
resources, an average of 3.07 was obtained, therefore is understood as regular, inthe development
process of human resources, an average of 3.21 wasobtained, therefore indicates thatit is developed
as regular, and regarding to the audit process of human resources, an average of

3.00 was obtained, thus is interpreted as regular, therefore, the human resource management

variable has an average of 3.20, which is interpreted as regular.

Keywords: Human resource management, provision, organization, retention, development and

audit.
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LISTADO DE ABREVIATURAS

PYMES: Pequefias y medianas empresas
RR.HH.: Recursos humanos
E.L.LR.L.: Empresa Individual de Responsabilidad Limitada

ROF: Reglamento de organizacién y funciones

vV V VvV VvV 'V

POI: Plan operativo institucional
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CAPITULO |

INTRODUCCION

1.1. Planteamiento del Problema

La gestion de recursos humanos realiza y dirige una serie de actividades y
responsabilidades técnicas y cientificas dentro de la organizacion, con el fin de contribuir al

logro de los objetivos organizacionales.

Actualmente, la gestion de recursos humanos es la mas importante capacidad
organizacional, al igual que otros factores competitivos (como la eficiencia operativa, la
investigacion y las practicas comerciales), estas sobresalen por su gran valor, especialmente
en la busqueda de laorganizacion orientada al cliente, la innovacion o la mejora continua (...)

(Las Hayas, 2016).

A nivel mundial las empresas cuentan con recursos econdémicos, tecnolégicos y
materiales; sin embargo, en la actualidad, estas se enfrentan al gran desafio de encontrar al
personal adecuado para realizar con eficacia y eficiencia las diferentes actividades
organizacionales. Otro aspecto que ocurre en un gran porcentaje de organizaciones es la
competitividad agresiva entre el recurso humano de manera directa e indirecta, generando asi
un ambiente desfavorable, que trae consigo consecuencias negativas en la ejecucion de sus
funciones. Por ende, para el logro de los objetivos la gestion de los recursos humanos debe

alinearse con la estrategia corporativa obteniendo un mejor desempefio laboral.

A nivel nacional, las instituciones puablicas no cuentan con una adecuada gestion de
recursos humanos, esto sucede porque los directivos favorecen a sus allegados cubriendo sus

necesidades, mas no losde lainstitucion; por lo que los recursos humanos pasan a un segundo
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plano y no son considerados muchas veces como parte vital y del desarrollo continuo de la

institucion, sino son vistos como un medio paracumplir con las responsabilidades designadas.

Por otro lado, todavia se observa que, en algunas instituciones el area de recursos
humanos es dirigida por colaboradores ignorantes al rol fundamental de los recursos humanos,
quienes plasman lineamientos incongruentes, lo que perjudica a las demas éreas y a la

institucion en su totalidad.

En laactualidad, en el Cusco los recursos humanos no tienen el valor, ni la importancia
necesaria dentro de las instituciones; por consecuencia la gestion de los mismos se ve afectada,
ya que muchas veces se deja al azar los procesos de gestion de recursos humanos, se toma al
personal por decisiones nada técnicas como por ejemplo de lucro, de consanguinidad, politicas
mas no por meritocracia. Dentro de las instituciones publicas no se realizan apropiadamente
los procesos de gestion de recursos humanos, por o mismo que esto se va convirtiendo en un

gran problema, ya que traera deficiencias y bajo rendimiento a futuro a las instituciones.

En efecto, la municipalidad distrital de San Sebastian no es ajena a la inadecuada
gestion de recursos humanos, debido al manejo ineficiente de los mismos; la gestion de
recursos humanos como sabemos es vital dentro de toda institucion, por lo que la persona
encargada del departamento, debe realizar los procesos de gestion de recursos humanos como:
provisionar, organizar, retener, desarrollar y auditar a los colaboradores para el buen

funcionamiento de la organizacion.

Respecto al proceso de provision de recursos humanos en la municipalidad distrital de
San Sebastian de la ciudad del Cusco, se realiza mediante concurso publico, el cual

aparentemente hace parecer que este proceso cumple con las normas establecidas; sin
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embargo, la realidad observada nos hace ver que no se basa en cubrir las futuras obligaciones
de la organizacion, sino en ocupar los puestos de trabajo basados en los intereses personales

tanto de los directivos como de los nuevos colaboradores.

Asi mismo frente al proceso de organizacion de recursos humanos, las actividades a
realizar deben estar estructuradas y especificadas adecuadamente de acuerdo a las necesidades
que cada puesto requiere. Sin embargo, dentro de la municipalidad los recursos humanos no
conocen a fondo las responsabilidades, tareas y funciones que deben realizar; eventualmente
no cumplen con las caracteristicas que demanda cada puesto, debido a que no se cumple con
el correcto proceso de provision, por lo que esto conlleva a una alta rotacion o desvinculacion

de lainstitucion y al cumplimiento ineficiente de los objetivos trazados.

De igual manera en el proceso de retencion de recursos humanos, no se les da el debido
reconocimiento a los colaboradores cuando destacan en alguna tarea especifica, ni se les
brinda incentivos adicionales a parte de la remuneracién por sus servicios prestados, lo que
genera la falta de motivos para una mejora continua en el ambiente laboral. Por otro lado, las
condiciones laborales dentro de la institucion no son las mas adecuadas, por lo que conlleva a
consecuencias negativas para lainstitucion siendo estas, por ejemplo, desconocimiento técnico
del puesto de trabajo, ineficiencia e ineficacia, etc., asi como también se podria presentar en

los colaboradores la fatiga, estrés, migrafia, apatia y por ende el bajo rendimiento laboral.

Con respecto al proceso de desarrollo de recursos humanos, se les debe brindar
capacitaciones, seminarios y talleres constantes a todo el personal, para aumentar sus
conocimientos, desarrollar sus habilidades y destrezas y por ende se logre un alto rendimiento

en la institucion. Sin embargo, en la municipalidad distrital de San Sebastian, las
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capacitaciones no se dan a menudo, debido a que no cuentan con un presupuesto establecido
para estas, y las esporadicas capacitaciones que se realizan no estan dirigidas a los

colaboradores en general, sino a una determinada area o a un grupo especifico de los mismos.

Del mismo modo el proceso de auditoria de recursos humanos dentro de la
municipalidad, no se da adecuadamente el seguimiento ni el control apropiado a las
actividades, ya que no existe transparencia en este proceso porque se observa que losdirectivos

manipulan los resultados.

Por lo expuesto, si la gestion de los recursos humanos sigue aplicando un proceso
incorrecto, la institucion se vera altamente afectada, donde resalten las deficiencias técnico
cientificas de los colaboradores, transluciéndose como se indicé en parrafos anteriores en baja

productividad, la falta de eficiencia y eficacia, la incertidumbre y otros.

De esta manera, la presente investigacion pretende describir como son los procesos de
gestion de los recursos humanos, con la finalidad de aportar informacion relevante sobre las
deficiencias concurrentes dentro de la municipalidad distrital de San Sebastian, a fin de

incentivar mejoras en la gestion de los recursos humanos.

1.2. Formulaciéon del Problema

1.2.1. Problema General
¢Como esla gestidn de recursos humanos en la Municipalidad distrital de San

Sebastian, Cusco — 2022?

1.2.2. Problemas Especificos
» P.E.1¢;Como es el proceso de provision de recursos humanos en la

Municipalidad distrital de San Sebastian, Cusco — 2022?
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» P.E.2 ;Como es el proceso de organizacion de recursos humanos en la
Municipalidad distrital de San Sebastian, Cusco — 20227

» P.E.3(Como es el proceso de retencion de recursos humanos en la Municipalidad
distrital de San Sebastian, Cusco — 20227

» P.E.4 ;Como es el proceso de desarrollo de recursos humanos en la
Municipalidad distrital de San Sebastian, Cusco — 2022?

» P.E.5: ;{Cémo es el proceso de auditoria de recursos humano en la Municipalidad

distrital de San Sebastian, Cusco — 2022?

1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo General
Describir como es la gestion de recursos humanos en la municipalidad distrital de San

Sebastian, Cusco - 2022.

1.3.2. Objetivos Especificos

» O.E.1 Describircomo es el proceso de provision de recursos humanos en la
municipalidad distrital de San Sebastian, Cusco —2022.

» 0.E.2 Describircomo es el proceso de organizacion de recursos humanos en la
municipalidad distrital de San Sebastian, Cusco —2022.

» 0.E.3 Describircomo es el proceso de retencién de recursos humanos en la
municipalidad distrital de San Sebastian, Cusco —2022.

» O.E.4 Describircomo es el proceso de desarrollo de recursos humanos en la
municipalidad distrital de San Sebastian, Cusco — 2022.

» O.E.5 Describircomo es el proceso de auditoria de recursos humanos en la

municipalidad distrital de San Sebastian, Cusco — 2022.
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1.4. Justificacion de la Investigacion

1.4.1. Relevancia Social
Los resultados que se obtuvieron beneficiaran a los directivos y colaboradores
de la municipalidad distrital de San Sebastian, a otras instituciones y a la sociedad que
desee aplicar estos conocimientos, parael mejor desempefio dentro de los procesos que

se realizan en la gestion de recursos humanos.

1.4.2. Implicancias Précticas
La imagen de una organizacion ante la sociedad, se refleja en el desempefio y
la capacidad de desarrollo del recurso humano con el fin de lograr sus objetivos
propuestos. Es por eso que, la presente investigacion ayuda a mejorar la gestion de
recursos humanos en lamunicipalidad distrital de San Sebastian de la ciudad del Cusco

y otras instituciones similares.

1.4.3. Valor Tedrico
La presente investigacion describe como se lleva a cabo la gestidn de recursos
humanos en la municipalidad distrital de San Sebastidn, generando asi mayor
conocimiento y valor futuro para proximas investigaciones que se deseen realizar en
base a esta investigacion, profundizando los hallazgos encontrados en la investigacion,
de tal manera que las instituciones inviertan y les den mas importancia a los recursos

humanos.

1.4.4. Utilidad Metodologica
La mala gestion de recursos humanos dentro de las organizaciones genera el

incumplimiento de los objetivos planteados. Es por eso que, la investigacion busca
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mejorar la gestion de los recursos humanos en la Municipalidad distrital de San
Sebastian mediante los resultados obtenidos, 1o que generara mayor compromiso y
motivacion para la consecucion de sus objetivos, por lo tanto, un mejor desemperfio en
las diferentes areas de la institucion. Se utilizo técnicas e instrumentos fidedignos para
la recoleccion de datos de la investigacion en la Municipalidad distrital de San

Sebastian de la ciudad del Cusco.

1.4.5. Viabilidad o Factibilidad
La investigacion es realizable ya que contamos con la informacion necesariay
directa de la municipalidad distrital de San Sebastian de la ciudad del Cusco y con los

recursos necesarios para poder llevarlaa cabo.

1.5. Delimitacion de la Investigacion

1.5.1. Delimitacién Temporal
La investigacion se realizo en el afio 2022, en dicho periodo de tiempo se

obtuvo los datos necesarios y exactos para llevar a cabo la investigacion.

1.5.2. Delimitacién Espacial
La presente investigacion se efectué en Municipalidad de San Sebastian,
ubicada en la plaza de armas del distrito de San Sebastian, provincia y departamento

del Cusco.

1.5.3. Delimitacién Conceptual
La investigacion se enfocd en hacer uso de la teoria que circunscribid la

variable, dimensiones e indicadores.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la Investigacion

2.1.1. Antecedentes Internacionales

Valencia, (2018) en latesis titulada “Estudio descriptivo de la gestion de talento
humano en las pequefias y medianas empresas que comercializan servicios y
equipamiento para centro de datos, en la ciudad de Quito” de la Universidad Andina
Simén Bolivar, manifiesta que el objetivo general es: “Conocer y analizar cudl es la
situacion actual de la gestion del talento humano registrada en las pequefias y medianas
empresas que comercializan servicios y equipamiento para centro de datos, en la
ciudad de Quito; principalmente en materia de reclutamiento y seleccion, evaluacién
del desempefio y administracién de la compensacion” (p. 11). El trabajo de
investigacion es de alcance descriptivo, donde se tomé como poblacién a 132 pequefias
empresas y 67 medianas empresas, se obtuvo una muestra por el método de muestreo
no probabilistico, donde por resultado se obtuvo 15 pequefias empresas, y 34 medinas
empresas, se utilizo la técnica de encuesta para la recoleccion de datos, llegando a las

siguientes conclusiones:

» Primera: “En las empresas analizadas, no se encontrd constituido un
departamento encargado del talento humano en la empresa, derivando las
funciones que le confieren a ésta a departamentos administrativos o la
gerencia general” (Valencia, 2018, p. 71).

» Segunda: “Al carecer de este departamento se observaron varios problemas en

temas administrativos como inexistencia de procesos de selecciony
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reclutamiento de personal, asi como de procesos evaluativos para los
candidatos y trabajadores actuales” (Valencia, 2018, p. 71).

» Tercera: Los responsables de la Gestion de Talento Humano en las PYMES
investigadas son profesionales empiricos cuya principal orientacion, como
resultado de las encuestas aplicadas; es la generacion de ganancias y la
permanencia en el mercado, por lo que no resultara sencillo sensibilizarlos en
los conceptos aceptados del “mantenimiento del personal” que se practican en
las grandes empresas. (Valencia, 2018, p. 71)

» Cuarta: En las PYMES analizadas se observa un bajo interés en procesos
relacionados con la administracién del personal, con bajos indices de
evaluacion y recompensa a los empleados, inexistente documentacion de
procesos de selecciony reclutamiento de nuevo personal, y demas
competencias propias de un departamento de talento humano. (Valencia,
2018, p. 71)

» Quinta: El proceso de selecciony reclutamiento de personal para la empresa,
es uno de los puntos mas importantes en el proceso administrativo y
constitutivo de la organizacién, ya que seran estos colaboradores los
encargados de llevar a cabo todos los objetivos a corto y mediano plazo de la
organizacioén. (Valencia, 2018, p. 71)

» Sexta: La selecciondel nuevo personal es manejada por personal no
capacitado, dando como resultado un proceso de seleccién basado en una
entrevista directa con el administrador o por referencias personales. Esto no

solo es un proceso indtil, sino también peligroso para la organizacion ya que
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no se puede asegurar que la persona contratada cuenta con los conocimientos
y capacidades necesarias para desempefiar su puesto. (Valencia, 2018, p. 71)
A pesar de las intenciones por realizar un seguimiento, en el caso de que la
gerencia desee revisar la eficiencia de sus procesos de reclutamiento y
seleccion de personal, esta tarea también se ve impedida, debido a la poca
documentacion de dichos procesos. La inexistencia de un seguimiento
documentado a procesos administrativos y de evaluacion del personal impide
a la gerencia tener una retroalimentacion de los mismos. (Valencia, 2018, p.
72)

» Séptima: La administracién y seguimiento del personal se vuelve un ejercicio
de ensayo, ya que al carecer de la informacién necesaria para disminuir los
riesgos o mejorar la eficiencia de los procesos, la gerencia no tendra como
sustentar 0 comparar sus resultados actuales con una base de datos sélida.
(Valencia, 2018, p. 72)

» Octava: “Poco interés en el proceso de evaluacion del personal, esto se
evidencia directamente en los resultados de las encuestas. Los encuestados
expresan que no existe una definicion de los parametros a evaluar” (Valencia,
2018, p. 72).

» Novena: Al no existir un proceso fidedigno de evaluacién y control del
desempefio laboral en la empresa, es muy dificil el asegurar que los
incentivos o bonificaciones lleguen a las manos adecuadas. Si un empleado

no se siente recompensado por su trabajo, es muy probable que decida
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cambiar su actual empleo, o trasladarse a otra empresa que le dé una mejor
oferta. (Valencia, 2018, p. 72)

» Décima: La retencion del personal es un aspecto muy importante dentro de la

organizacion, y la forma de asegurarlo es generando un sistema de
compensacion a aquel grupo de empleados que sobresalen en sus tareas y son
un referente de comportamiento y calidad para el resto de la empresa.
(Valencia, 2018, p. 72)
Los principales mecanismos de retencion de personal que usan las empresas
son el ofrecimiento de prestaciones como flexibilidad, buen clima laboral,
seguro médico, bonos de productividad, entre otros. Sin embargo, como se
mencionaba anteriormente, no se puede asegurar la adecuada distribucion de
estos incentivos, ni la eficiencia de los mismos como motivantes al desarrollo
personal y laboral dentro de la empresa, si no se posee un adecuado proceso de
evaluacion del desempefio laboral. (Valencia, 2018, p. 72)

» Undécimo: La gestion del talento humano en las PYMES es exigente y
retadora pues requiere de mucha sensibilidady tino por parte de los
responsables, pues al ser organizaciones de reducido nimero de
colaboradores el impacto de una decision o accién bien o mal ejecutada
elevara o pondra en riesgo la operacién casi de inmediato. (Valencia, 2018, p.
72)

Flores et al. (2017), en el articulo titulado “Incidencia de la gestién del talento
humano en el desempefio laboral de los trabajadores de la Alcaldia Las Sabanas

municipio del departamento de Madriz en el primer semestre 2016.” de la Universidad
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Nacional Autonoma de Nicaragua, manifiesta que el objetivo general es: “Analizar la
incidencia de la gestion del talento humano en el desempefio laboral de los trabajadores
de la Alcaldia, enel primer semestre 2016, este articulo cientifico es una investigacion
mixta, donde su poblacion es de 39 colaboradores de la Alcaldia de las Sabanas, donde
se utilizO como técnica de recoleccidn de datos la entrevista, encuesta y guia de

observacion, llegando a las siguientes conclusiones:

» Primera: El proceso que realiza la institucion, para el reclutamiento y
seleccion de personal no va acorde con los requerimientos establecidos
porque se ha evidenciado que existe cierto grado de ineficiencia en los
procesos ejecutados por el personal administrativo, debido a que no se da el
cumplimiento del reglamento interno. (Flores etal., 2017, p. 16)

» Segunda: Los factores que influyen en el comportamiento del desempefio
laboral son: habilidades, liderazgo, iniciativa, compafierismo, adaptacion a los
cambios, eficiencia, eficacia, satisfaccion, rendimiento laboral y clima
organizacional o laboral. Al tomar en cuenta la institucion estos factores se
conlleva a mejores resultados en cuanto al desempefio laboral del trabajador.
(Floresetal., 2017, p. 16)

» Tercera: La calidad del trabajo se refiere al bienestar general de los
trabajadores en el desempefio de sus tareas como algo positivo y negativo de
un ambiente laboral y que de esta manera contribuya de manera eficiente para
la institucion. Es decir, que los factores del desempefio laboral con la calidad
del trabajo si relacionan ya que, se incide con el liderazgo. (Flores et al.,

2017, p. 16)
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» Cuarta: “Para lograr un mejor rendimiento en los trabajadores de la Alcaldia,
se disefid un plan de accion para que el area de recursos humanos la incorpore
y de esta manera contribuya al eficiente desempefio laboral” (Flores et al.,
2017, p. 16).

» Quinta: El supuesto se cumple debido a que los factores del desempefio
laboral si se relacionan con la calidad del trabajo, independientemente que el
trabajador se sienta satisfecho o no, o si tienen eficiencia y eficacia; sin
embargo, a pesar de esto se da la relaciénde estos factores. (Flores et al.,
2017, p. 16)

2.1.2. Antecedentes Nacionales

Solis y Ventura, (2019) En la tesis titulada “Gestion del talento humano y su
incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Huariaca - Region Pasco — 2016” de la Universidad Nacional Daniel Alcides
Carrion, manifiesta que el objetivo principal es: “Determinar el nivel de incidencia
entre la gestién del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad distrital de Huariaca — 2016” (pag. 4). Este trabajo de investigacion es
de alcance descriptivo, el cual tomo como poblacion de estudio a todos los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Huariaca, tomando, asi como muestra a 39
trabajadores, se utilizo la técnica de la encuesta y entrevista para la recoleccion de

datos, llegando asi a las siguientes conclusiones:

» Primera: “Al someter nuestras variables: La Gestion de Talento Humano y el
Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital de Huariaca, al chi

cuadrado de Pearson, nos arrojé un valor de 0.000, lo cual nos indica que
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existe una relacion significativa entre la gestion de talento humano y
desempefio laboral. Demostrando asi que, si se desarrollauna buena gestién
del talento humano, esta redundara en el desempefio laboral del trabajador.”
(Solis & Ventura, 2019, p. 61)

» Segunda: Al someter la dimension Seleccion de Personal y nuestra variable:
Desempefio Laboral, al chi cuadrado de Pearson, arroj6 un valor de 0.000, lo
que indica que existe una relacion significativa, entre la selecciénde personal
y el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Huariaca.
Demostrando asi que, si se cuenta con una adecuada seleccion de personal.
esta redundara en su desempefio laboral. Es decir, a mayor conocimiento
mejor desempefio laboral. (Solis & Ventura, 2019, p. 61)

» Tercera: Al someter ladimension capacitaciénde personal y nuestra variable:
Desempefio Laboral, al chi cuadrado de Pearson, arrojé un valor de 0.000, lo
que indica que existe una relacionsignificativa entre la capacitacion de
personal y el desempefio laboral. Demostrando asi que, si al colaborador se le
capacita mas, esto redundara en un mejor desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Huariaca. (Solis & Ventura, 2019, p. 61)

» Cuarta: Al someter la dimension Calidad del Trabajo a nuestra variable:
Desempefio laboral, al chi cuadrado de Pearson, arrojé un valor de 0.000, lo
gue indica que existe una relacion significativa entre la calidad del trabajoy
el desempefio laboral, Demostrando asi que, si se existe calidad trabajo, esta

redundara en el desempefio laboral del trabajador en la Municipalidad
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Distrital de Huariaca, es decir a mayor calidad de trabajo mejor desempefio

laboral. (Solis & Ventura, 2019, p. 61)

» Quinta: Al someter la dimensidn trabajo en equipo y nuestra variable:
desempefio laboral, al chi cuadrado de Pearson, arrojo un valor de 0.000, lo
que indica que existe una relacion significativa entre el trabajo en equipo y el
desempefio laboral. Demostrando asi que, si el colaborador demuestra un
mejor trabajo en equipo esta redundara en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huariaca. (Solis & Ventura,
2019, p. 62)

Cachique (2018) en la tesis titulada “La gestion del talento humano en los
trabajadores del Centro de Salud Nuevo Milenio del Distrito de Tambopata
departamento de Madre De Dios — 2018 de la Universidad Andina del Cusco,
manifiesta que el objetivo principal es: “Describir como es la gestion del talento
humano de los trabajadores del Centro de Salud Nuevo Milenio de la provincia de
Tambopata departamento de Madre de Dios 2018” (pag. 16). Este trabajo de
investigacion es de alcance descriptivo, el cual tomé como poblacion de estudio a los
colaboradores del Centro de salud Nuevo Milenio, como muestra se tomo a toda la
poblacidon siendo un total de 35 colaboradores, se utilizo la técnica de la encuesta para

la recoleccion de datos, llegando a las siguientes conclusiones:

» Primera: Con respecto al variable de gestion del talento humano, el personal
de Centro de Salud Nuevo Milenio, mayoritariamente los trabajadores
manifiestan que no tienen mucha referencia o si la tienen es ineficiente sobre

el gestionar el talento humano y esta gestion nunca o casi nunca se ha dado y
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si se diera no se han dado por enterados por lo tanto esta actitud de la alta
gerencia repercute directay negativamente en la conducta laboral de los
trabajadores ya que sienten que sus capacidades no son apreciadas ni tomadas
en cuenta siendo un impedimento para el desarrollo personal de los mismos
factores que también repercute en la atencion a los usuarios y clientes.
(Cachique, 2018, p. 73)

» Segunda: En cuanto a la dimension interna del estudio, los resultados indican
que es bajo con un promedio de 1.64 ya que se apreciaen sus indicadores que
no se toma en cuenta los conocimientos, habilidades, motivaciones, valoresy
actitudes del personal de Centro de Salud Nuevo Milenio puesto que estos
factores son los que menos son observados por parte de la alta gerencia y la
direccion de personal, conductas directrices que causan malestar en los
colaboradores motivo por el que muchos de ellos no hacen nada o hacen poco
por renovar conocimientos, mejorar habilidades, y que se sienten con una
motivacion negativa para poder seguir superandose por o mismo que sus
actitudes no son las mejores. (Cachique, 2018, p. 73)

» Tercera: De igual forma la dimensidn externa del estudio indica que, el
promedio es de 1.19, siendo bajo, siendo el Centro de Salud Nuevo Milenio,
como institucion que debe estar pendiente por el desarrollo de sus
colaboradores desde los enfoques de un buen clima laboral, desarrollo,
reconocimientos, estimulos y condiciones de trabajo, no hace mas que dejar a
la deriva el capital humano sin tener en cuenta los postulados de gestion del

talento humano haciendo que el colaborador se sienta muchas veces como un
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simple objeto o herramienta de trabajo cuyo propésito es lograr los objetivos
para una buena organizacion. (Cachique, 2018, p. 74)
2.1.3. Antecedentes Locales

Atausinchi (2018), en la tesis titulada “La Gestion de Recursos Humanos y su
relacion con el Desempefio Laboral en la unidad de Gestion Educativa Local La
Convencion — Cusco - 2018” de la Universidad Cesar Vallejo, manifiesta que su
objetivo principal es investigar si: Existe relacion alta entre la gestion de Recursos
Humanos y el Desempefio Laboral del personal en la Unidad de Gestion Educativa La
Convencidn-Cusco — 2018, la investigacion es de alcance descriptivo-correlacional,
donde se tomé como poblacion de estudio a los servidores pablicos nombrados y
contratados que hacen un total de 41 personas, se utilizd la técnica de encuesta para

obtener los resultados, llegaron a las siguiente conclusiones:

» Primero: Se observa que en estos Ultimos tiempos las organizaciones que
aglomeran un determinado nimero de trabajadores tienen problemas al
seleccionar su personal, ya que se vive en un mundo competitivo se debe
seleccionar de acuerdo a su perfil profesional, en esta investigacion luego del
estudio se lleg6 a la conclusion de que la gestion de recursos humanos del
personal es regular en la Unidad de Gestion Educativa La Convencidn-Cusco,
esto porque en el cuadro N°9 se hallé que el 56,1% de los trabajadores opto
por responder que es regular, el 31,7% respondi6 que es mala, solo el 12,2%
manifestd que es buena. (Atausinchi, 2018, p. 68)

» Segundo: El prestigio que adquiere cada trabajador depende de su

productividad, el cual esta sujeto a muchos factores de motivacion que este
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pueda tener dentro de su ambito laboral el cual dependiendo de su estancia
este puede subir o bajar, en el caso de nuestra indagacion se concluye que el
desempefio laboral del personal es regular en la Unidad de Gestion Educativa
La Convencion-Cusco, esto porque en el cuadro N° 13, se hallé que el 65,9%
de los trabajadores indico que esta es regular, otro 22,0% opt6 por responder
gue es mala, solo el 12,2% de los mismos adujo que es muy mala.
(Atausinchi, 2018, p. 68)

» Tercero: Se llego a la conclusion de que existe relacionalta entre la gestion de
recursos humanos Yy el desempefio laboral del personal en la Unidad de
Gestion Educativa La Convencidn-Cusco, esto demostrado mediante la matriz
de contingencia N°14, en el que se obtuvo que el coeficiente de correlacion
Tau b de Kendall es de 0,840 (alta) cuyo valor de significatividad es 0,000 <
0,05 es decir que p < a, ademads la grafica de la recta de regresion muestra que
si la gestion de recursos humanos es regular, entonces el desempefio laboral
también sera regular. (Atausinchi, 2018, p. 68)

» Cuarto: Se llego a la conclusion de que existe relacion alta y significativa
entre la gestion de recursos humanos y la orientacion de resultados del
personal en la Unidad de Gestion Educativa Local La Convencidn, esto
demostrado mediante la matriz de contingencia N°15, en el que se obtuvo que
el coeficiente de correlacion Tau b de Kendall es de 0,894 (alta) cuyo valor de
significatividad es 0,000 < 0,05 es decir que p < a, ademas la grafica de la

recta de regresion muestra que si la gestion de recursos humanos es regular,
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entonces la orientacion de resultados también sera regular. (Atausinchi, 2018,
p. 68)

» Quinto: Se llegd a la conclusion de que existe relacion alta y significativa
entre la gestion de recursos humanos y la vocacion de servicio del personal en
la Unidad de Gestion Educativa Local La Convencion, esto demostrado
mediante la matriz de contingencia N°16, en el que se obtuvo que el
coeficiente de correlacionTau b de Kendall es de 0,862 (alta) cuyo valor de
significatividad es 0,000 < 0,05 es decir que p < o, ademas la grafica de la
recta de regresion muestra que si la gestion de recursos humanos es regular,
entonces la vocacion de servicio también serd regular. (Atausinchi, 2018, p.
69)

» Sexto: Se llego a la conclusion de que existe relacion alta y significativa entre
la gestion de recursos humanos Y el trabajo en equipo del personal en la
Unidad de Gestion Educativa Local La Convencion, esto demostrado
mediante la matriz de contingencia N°17, en el que se obtuvo que el
coeficiente de correlacionTau b de Kendall es de 0,748 (alta) cuyo valor de
significatividad es 0,000 < 0,05 es decir que p < a, ademas la grafica de la
recta de regresion muestra que si la gestion de recursos humanos es regular
entonces el trabajo en equipo también sera regular. (Atausinchi, 2018, p. 69)
Zambrano (2020) en latesis titulada “Gestion de talento humano percibido por

el personal de hoteles Garcilaso en la ciudad del Cusco — 2019 de la Universidad
Andina del Cusco, manifiesta que su objetivo general es: “Describir como es la gestion

de talento humano percibido por el personal de Hoteles Garcilaso en la ciudad del
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Cusco — 2019” (p. 6), esta investigacion es de alcance descriptivo, y se tomd como
poblacién a los 24 colaboradores de la empresa Hoteles Garcilaso E.I.R.L., donde
utilizaron como muestra el total de la poblacion, para la recoleccion de datos se utilizo
la técnica de encuesta y el instrumento cuestionario. Y llegaron a las siguientes

conclusiones:

» Primera: De acuerdo al estudio realizado se concluye que, en cuanto a la
gestion de talento humano los trabajadores perciben que la integracion de las
personas con un promedio de 2.45 es malo, la organizacién de las personas
fue calificado como malo con un promedio de 2.33, la compensacion de las
personas con un puntaje de 2.18 es malo , mientras que el desarrollode las
personas se consideré como muy malo con un promedio de 1.77 y las Unicas
dimensiones calificadas como regulares fueron la retencion de las personas
con un puntaje de 2.89 y la supervision de las personas con un promedio de
3.28; por lo cual con una calificacion promedio de 2.48, la gestién de talento
humano es mala. Este resultado refleja que dentro de la empresa no se esta
tomando en cuenta a los trabajadores y las decisiones no estan enfocadas en
ellos. Cabe recalcar que en la actualidad el activo mas importante con el que
cuentan las organizaciones son las personas debido a que aportan ventajas
competitivas a la empresa, las cuales permiten diferenciarse de la
competencia y sobreviviren el mercado, por ende, esta mala gestion de
talento humano puede generar consecuencias como la desmotivacion de los
trabajadores, una alta rotacién de personal lo que ocasione que la empresa no

sea competitiva en el mercado. (Zambrano, 2020, p. 109)
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» Segunda: Para la dimension integracion de las personas un 50% de los
encuestados manifiestan que es malo, un 29.2% sefialan que es regular, un
12.5% consideran que es muy malo, un minimo 8.3% manifiestan que es
bueno y ningun trabajador lo califico como muy bueno. Con un puntaje
promedio de 2.45 se concluye que este proceso es malo. (Zambrano, 2020, p.
109)

En cuanto al indicador reclutamiento se concluye que la empresa tiene una gran
debilidad al captar posibles candidatos para ocupar las vacantes de sus puestos
de trabajo, a consecuencia de que no se estd difundiendo por medios de
comunicacion masivos sus convocatorias, otro punto importante es que no se
realizan convocatorias internas para ocupar estas vacantes, eso en cuanto al
reclutamiento. (Zambrano, 2020, p. 109)

En cuanto al proceso de seleccidn no se estan aplicando diversas pruebas para
filtrar a los candidatos, debido a esto no siempre elijenal mejor, la mayoria de
los encuestados perciben que el proceso se realiza de manera imparcial pero
que no todos concuerdan en que la empresa considera la experiencia laboral
como factor importante al momento de la seleccion. (Zambrano, 2020, p. 109)

» Tercera: Parala dimension organizacion de las personas un 45.8% de los
encuestados manifiestan que es malo, un 25% sefialan que es regular, un
16.7% consideran que es 110 muy malo, un minimo 12.5% manifiestan que
es bueno y ningun trabajador lo calific6 como muy bueno. Con un puntaje
promedio de 2.33 se concluye que este proceso es malo. (Zambrano, 2020, p.

109)
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Habiéndose analizado los indicadores de orientacion de las personas, disefio de
cargos Y evaluacion de desempefio se concluye que en la empresa se esta dando
una induccion solamente verbal, carecen de documentos de gestion que ayuden
a los trabajadores a identificar sus funciones, jefes superiores inmediatos, etc.
(Zambrano, 2020, p. 110)

En cuanto al disefio de cargos la mayoria de los trabajadores perciben que la
empresa ha previsto todos los cargos que se requieren para el correcto
cumplimiento del servicio, por otro lado, también manifiestan que no estan
ubicados en los puestos de trabajo para lo que estan mejor preparados.

El punto mas débil es la evaluacion de desempefio, ya que no se esta evaluando
a los trabajadores de manera constante, debido a esto no se esta
retroalimentando su trabajo diario. (Zambrano, 2020, p. 110)

» Cuarta: Para la dimension compensacion de las personas un 41.7% de los
encuestad os manifiestan que es malo, un 29.2% sefialan que es regular, un
25% consideran que es muy malo, un minimo 4.2% manifiestan que es bueno
y ningun trabajador lo calific6 como muy bueno. Con un puntaje promedio de
2.18 se concluye que este proceso es malo. (Zambrano, 2020, p. 110)
Habiéndose analizado los indicadores remuneracion, programa de incentivos y
prestaciones y servicios se concluye que la mayoria de los trabajadores
perciben que el salario que reciben no es de acuerdo al mercado, por otro lado,
casi en su totalidad los trabajadores manifestaron que la empresa no paga

puntualmente los salarios lo que genera descontento e incomodidad en ellos.
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La empresa no tiene un programa de incentivos, pero si esta cumpliendo con el
pago de la prestacion de los servicios sociales. (Zambrano, 2020, p. 110)

» Quinta: Parala dimension desarrollode las personas un 29.2% de los
encuestados manifiestan que es malo, un 29.2% sefialan que es regular, un
37.5% consideran que es muy malo, un minimo 4.2% manifiestan que es
bueno y ningun trabajador lo calific6 como muy bueno. Con un puntaje
promedio de 1.77 se concluye que este proceso es muy malo. Habiéndose
analizado los indicadores capacitacion, desarrollo personal y desarrollo
organizacional se concluye gque la empresa no esta invirtiendo en la mejora de
los perfiles de sus trabajadores, debido a este punto, ellos consideran que no
se estan desarrollando ni personal ni profesionalmente ya que no estan
mejorando sus 111 habilidades ni ampliando sus conocimientos. Por otro
lado, no sienten que son coparticipes de los cambios que se implementan en
sus actividadesdiarias'y que laempresa no toma en consideracion sus puntos
de vista ni sugerencias en beneficio del desarrollo organizacional. (Zambrano,
2020, p. 110)

» Sexta: Parala dimension retencién de las personas un 29.2% de los
encuestados manifiestan que es malo, un 50% sefialan que es regular, un 4.2%
consideran que es muy malo, un 16.7% manifiestan que es bueno y ningun
trabajador lo calific6 como muy bueno. Con un puntaje promedio de 2.89 se
concluye que este proceso es regular. (Zambrano, 2020, p. 111)

Habiéndose analizado los indicadores de relaciones con los empleados y

seguridad, higiene y calidad de vida se concluye que los trabajadores perciben
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que hay una buena comunicacién entre administracion y ellos, por otra parte,
si consideran que se toma en cuenta sus sentimientos, emociones y reacciones.
(Zambrano, 2020, p. 111)

En cuanto a la seguridad, higiene y calidad de vida los trabajadores perciben
que no todas las areas de trabajo cuentan con los equipos y muebles necesarios
para el desarrollo de sus actividades, y que no todas las instalaciones que
ocupan son ergondémicas y sienten temor que a la larga genere alguna
enfermedad laboral. Sin embargo, la mayoria sefiala que en la empresa se cuida
la seguridad y se evitan los accidentes. (Zambrano, 2020, p. 111)

» Séptima: Para la dimensidn supervision de las personas un 4.2% de los
encuestados manifiestan que es malo, un 58.3% sefialan que es regular, un
4.2% consideran que es muy malo, un 33.3% manifiestan que es bueno y
ningun trabajador lo calific6 como muy bueno. Con un puntaje promedio de
3.28 se concluye que este proceso es regular. (Zambrano, 2020, p. 111)
Habiéndose analizado los indicadores de base de datos y sistemas de
informacidn se concluye que esta fue la dimension que obtuvo mejor
calificacion debido a que si se cuenta con una base de datos de los trabajadores
y que esta se actualiza constantemente, también laempresa cuenta con sistemas
de informacion como camaras de seguridad y control biométrico de asistencia,
pero no se estan utilizando eficientemente en pro de retroalimentar y

acompaniar las actividades de los trabajadores. (Zambrano, 2020, p. 111)
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2.2. Bases Teodricas

2.2.1. Gestion
(...)conciben ala gestion como un mecanismo de direccionamiento, por el cual
se puede orientar el comportamiento de los miembros de la organizacion hacia
el logro de los propositos estratégicos, que solo se pueden alcanzar a partir de

la accidn colectiva. (Lopez & Marifio, 2010, p. 79)

2.2.2. Recursos Humanos

De acuerdo alo que menciona Chiavenato (2017), los recursos humanos vienen
a ser las personas que se incorporan, que se mantienen y colaboran en la institucion
independientemente del cargo o nivel jerarquico al que estos correspondan. Ademas,
indica que el recurso humano esta dividido en 3 niveles: primero el nivel institucional
que se refierealadireccion, segundo el nivel intermedio como lagerencia y laasesoria,
tercero y ultimo, pero no menos importante el nivel operacional donde se encuentran
los técnicos, operarios, como también los supervisores de primera linea. Ciertamente
y de acuerdo a lo que dice el autor el recurso humano es Unico, dindmico, capaz y
[6gico, por consiguiente, es el que decide como manejar el resto de los recursos de la

organizacion, ayudando a esta a crecer y desarrollarse.

2.2.3. Gestionde Recursos Humanos
La gestion de recursos humanos desde una amplia perspectiva organizacional,
consiste en la legitimizacion de que la capacidad humana logre relacionarse con los
diferentes procesos productivos eficientes, eficaces y efectivos. Es por eso que, el rol
que se le exige a la gerencia vaya mas alla de lo habitual (lo cual se asocia a la

direccion, latoma de decisiones, la gestion, etc.), que obtengan nuevos conocimientos,
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que le permitan impulsar, detectar, apoyar, rendir determinadas situaciones y motivar
las capacidades de sus colaboradores y del mismo; con el fin de generar un cambio

organizacional (Tejada, 2003).

Chiavenato (2012); se refiere a la gestidn de recursos humanos como lafuncidn
administrativa destinada a la adquisicion, entrenamiento, evaluacion, y remuneracion
de los colaboradores. Indica que, en cierto sentido todos los colaboradores de esta area
se encuentran involucrados en ciertas actividades tales como el reclutamiento,
entrevistas, seleccion y entrenamiento. En efecto la gestion del recurso humano es el
proceso empleado al incremento de habilidades, conocimientos y aptitudes de cada

miembro de las organizaciones.

2.2.3.1.0bjetivos de la Gestidén de Recursos Humanos. Segun Chiavenato (2017),
los objetivos principales del a&rea de RRHH son:

» Lograr, crear, conservar y desarrollar personas habilidosas, motivadas
para conseguir los fines y/o metas trazadas por las organizaciones.

» Establecer, desarrollary conservar el clima 'y ambiente organizacional, las
condiciones de trabajo y la jerarquia organizacional para que los
colaboradores realicen satisfactoriamente sus tareas, como también el
logro de sus objetivos individuales.

» Agregar valor a la organizacion mediante el logro de la eficiencia y
eficacia de los colaboradores al realizar sus tareas organizacionales.

» Construir un capital humano con habilidades y destrezas.
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» Aumentar las ventajas competitivas, fijar la competitividad y
sustentabilidad de la empresa, mediante el establecimiento de un capital
humano con competencias basicas.

2.2.3.2.Procesos Bésicos de la Gestion de Recursos Humanos. Chiavenato (2017),
manifiesta que el ciclo de gestidn de recursos humanos se cierraen cinco
procesos basicos interrelacionados entre si, estos son:

» Proceso de provision del recurso humano.
» Proceso de organizacion del recurso humano.
> Proceso de retencién del recurso humano.

» Proceso de desarrollo del recurso humano.

>

Proceso de auditoria del recurso humano.

2.2.4. Proceso de Provision de Recursos Humanos
Chiavenato (2017), menciona que los procesos para provisionar, son
responsables de abastecer los insumos humanos, los cuales se basan en reclutar y
seleccionar al personal de la organizacion, con las capacidades necesarias para un

determinado puesto de trabajo. Los cuales se detallan a continuacion:

2.2.4.1.Reclutamiento. El reclutamiento esta centrado en captar candidatos
competentes, cualificados y capacitados, internos o externos a la
organizacion. Los esfuerzos del reclutamiento como los de la empresa deben
estar relacionados a la planificacion de los recursos humanos (Gémez, Balkin,
& Cardy, 2016).
El reclutamiento es el conjunto de procedimientos, donde su principal y Gnico

objetivo es captar candidatos potencialmente competentes y capacitados para
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ocupar dicho puesto de trabajo dentro de una determinada organizacién. En
efecto este es un sistema por el cual la organizacién publica las oportunidades
de trabajo vigente. Por otra parte, para obtener un reclutamiento eficaz se debe
captar un nimero suficiente de candidatos para asi poder realizar un proceso de

seleccion eficiente, seleccionando al mas capaz (Chiavenato, 2017).

A. Etapas de Reclutamiento. Segin Chiavenato (2017) existen 3 etapas de
reclutamiento, los cuales se detallan continuacion:

» Investigacion interna de las necesidades. Es la determinacion de las
necesidades del recurso humano en un corto, mediano y largo plazo;
se tiene que precisar las necesidades, objetivos de crecimiento y
desarrollo;esta investigacion no es ocasional, si no, es continua; es
por eso que incluye todas las areas de la organizacion para conocer
todos los requisitos, caracteristicas y el perfil de los nuevos recursos
humanos que se integraran a la organizacion (Chiavenato, 2017).

» Investigacién externa del mercado. Esta investigacion se realiza con el
fin de segmentar y diferenciar al recurso humano, posibilitando su
estudio y conclusion. Existen dos aspectos sustanciales en esta
investigacion, los cuales son: segmentacion del mercado de los
colaboradores, y la identificacion de las fuentes de reclutamiento
(Chiavenato, 2017).

» Definicion de las técnicas de reclutamiento. En el mercado existen
distintas fuentes de recursos humanos que deben determinarse y

situarse para influir en estas mediante las multiples técnicas de
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reclutamiento, para lograr la atraccion de nuevos candidatos
(Chiavenato, 2017).
B. Medios de Reclutamiento. Segin Chiavenato (2017) existen 3 medios de
reclutamiento, las cuales se detallan a continuacion:

» Reclutamiento interno. Este sucede cuando una determinada empresa
busca ocupar un puesto de trabajo por medio de un reajuste de sus
colaboradores, estos vendrian a ser: los ascensos, las transferencias o
transferencias con ascensos los cuales se denominan movimientos
verticales, horizontales y diagonales respectivamente (Chiavenato,
2017).

» Reclutamiento externo. Cuando se habla del reclutamiento externo se
refiere al reclutamiento de colaboradores nuevos del exterior de la
empresa. Y esto sucede cuando existe una nueva vacante o puesto de
trabajo dentro de la organizacion y quieren cubrirla por personas
ajenas extraidas mediante las técnicas de reclutamiento. En este
mismo orden el autor menciona que el reclutamiento externo se
manifiesta en distintos tipos de candidatos los cuales son: los reales o
potenciales, disponible o empleados por otras empresas, mediante una
0 varias técnicas de reclutamiento (Chiavenato, 2017).

Segun Chiavenato (2017) las técnicas de reclutamiento externo son:
e Archivos de candidatos los cuales se presentaron

espontdneamente en anteriores procesos de reclutamiento.
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e Candidatos recomendados por otros colaboradores de la misma
empresa.

e Anuncios Yy/o carteles expuestos en el exterior de la empresa.

e Candidatos por medio del contacto de sindicatos o asociaciones
de lamisma empresa.

e Candidatos por medio de contactos con universidades, escuelas,
asociaciones estudiantes, instituciones académicas como
también en programas o centros de vinculacion de
empresa/estudiante.

e Buscar candidatos por medios de ferias, conferencias, cursos de
empleos en universidades e institutos.

e Realizar convenios empresariales con empresas que se
encuentren en el mismo mercado.

e Publicar anuncios en periddicos y revistas.

e Buscar candidatos en agencias de colocacion.

o Realizar viajes de reclutamiento en distintas localidades.

e Realizar el reclutamiento por internet.

Las distintas técnicas de reclutamiento anteriormente mencionadas son los
métodos o medios de comunicacion por los cuales las organizaciones
manifiestan la existencia de oportunidad de empleo dentro de dicha

organizacion en las fuentes de recursos humanos méas oportunas.
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Siguiendo con lo expuesto por el autor podemos decir que el reclutamiento

externo se dacuando ya se realiz6 un reclutamiento interno y no se consigui6

a un colaborador adecuado para el puesto.

» El reclutamiento mixto. Para lograr un mejor resultado las
organizaciones realizan ambos reclutamientos debido a que estos se
complementan entre si, ya que al realizar un reclutamiento interno se
genera un nuevo puesto de trabajo la cual debe ocuparse por medio de
un reclutamiento externo a menos que se cancele dicho puesto. Por otra
parte, al realizar el reclutamiento externo, se le debe brindar un reto y
oportunidad al nuevo colaborador, para que este no busque lo
mencionado en otra organizacion (Chiavenato, 2017).

2.2.4.2.Seleccion. Explora entre los postulantes reclutados al mas apto parala
vacante vigente, con el fin de conservar o incrementar la eficienciay el
desempefio del recurso humano y de la organizacién (Chiavenato, 2017).
Chavez (2015), sefiala que la seleccion del personal, estd encaminada a
obtener o proveer de recursos humanos a la organizacion. Parte de la idea de
“el candidato adecuado para el puesto adecuado”. Sigue una secuencia precisa
que inicia con el reclutamiento, sigue con la entrevista, donde se toman en
consideracion las politicas de selecciony, finalmente, tiene lugar la evaluacion
de los conocimientos y de la personalidad del aspirante. Posteriormente se
ejecuta una investigacion de antecedentes personales y laborales que permiten

comprobar los datos obtenidos en la entrevista. El proceso termina cuando el
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jefe inmediato o el encargado de personal han dado su visto bueno para el

ingreso del solicitante.

A. Técnicas de seleccion. Segin Chiavenato (2017) las técnicas de
seleccion se clasifican de la siguiente manera:

» Entrevista de seleccion. A pesar de considerarse la técnica mas
imprecisa, intrinseca y de carecer de bases cientificas, es la técnica
mas comin y utilizada, la que mayor crédito tiene a la hora de
elegir al candidato adecuado, esta es aplicadaen las grandes,
medianas y pequefias empresas. La entrevista personal también se
aplica, en el filtro inicial en el reclutamiento, en la seleccion de
personal, orientacion profesional, en la evaluacion del desempefio,
etcétera. Todas estas se deben entrevistar con destreza y tacto de
manera que se obtengan los resultados esperados (Chiavenato,
2017).

» Pruebas de conocimiento o habilidades. Son herramientas que se
evallan por medio del estudio y el ejercicio; los conocimientos y
capacidades adquiridas. Buscan determinar el grado de aptitud,
habilidad y conocimiento profesional que requiere el puesto.
Existen diversas pruebas por lo que se clasifican segin el método
area o forma (Chiavenato, 2017).

» Examenes psicométricos. Estos se basan en las diferencias fisicas o
de personalidad; evallan la variacion en las aptitudes de un

colaborador en relacién a un conjunto de personas patron de
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comparacion. De esta manera los resultados de los exdmenes
psicoldgicos se comparan con las estadisticas obtenidas dandoles
un valor en percentil frente al patron de comparacion (Chiavenato,
2017).

» Examenes de personalidad. Se utilizan para evaluar los diversos
rasgos de personalidad ya sean por el caracter o temperamento
natural; un rasgo de personalidad es la peculiaridad destacada del
individuo que lo diferencie de un grupo determinado (Chiavenato,
2017).

» Técnicas de simulacion. Las técnicas de simulacion se refieren a las
técnicas de dindmica de grupo. El punto de partida de esta técnica
es el drama, donde se reconstruye en un escenario, en el presente,
un acontecimiento mas cercano a la realidad. La técnica
fundamental es el psicodrama, se basa en la teoria general de los
papeles (cada individuo representa una forma de comportamiento,
individual o grupalmente), estableciendo lazos habituales o nuevos.
Actla como en su vida cotidiana, lo cual posibilita evaluar y
diagnosticar su propia conducta (Chiavenato, 2017).

B. Etapas de la entrevista de seleccidn. Segun Chiavenato (2017) la
entrevista de seleccion atraviesa 5 etapas:
> Preparacionde la entrevista.
» Preparacion del ambiente.

> Desarrollode la entrevista.
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> Cierre de la entrevista.

» Evaluacion del candidato.

2.2.5. Proceso de Organizacion de Recursos Humanos
Los procesos para organizar al recurso humano, se fundamentan en disefiar
basicamente las actividades que cada persona debe desarrollar dentro de la
organizacion, en ese sentido este proceso ayuda y guia a los colaboradores a lograr un
Optimo desempefio. Siguiendo este lineamiento entendemos que aqui es donde se
disefia cada puesto de trabajo, para posteriormente colocar a una persona a cargo de
desarrollar el mismo, seguidamente de una evaluacion de desempefio (Chiavenato,

2017).

2.2.5.1.Disefio de Puestos. El disefio de puestos es la descripciondel contenido del
puesto, métodos de trabajo y la relacion con la organizacion, con el fin de
cumplir los diferentes requisitos: sociales, organizacionales, tecnoldgicos y
personales del recurso humano que ocupara el puesto (...) (Chiavenato,
2017).
A. Dimensiones Esenciales. Segun Chiavenato (2017) existen 5
dimensiones esenciales para un puesto, que se explicaran a continuacion:
» Variedad. Es la cantidad y las distintas habilidades y aptitudes que
reclama el puesto. Para lograr que las tareas organizacionales no sean
repetitivas se debe usar distintos componentes y procedimientos como
también residiren la gama de operaciones del trabajo, de tal manera
lograr eliminar las rutinas y volviendo estas mas desafiantes. Del mismo

modo esta implica que el ocupante del puesto demuestre sus
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conocimientos y habilidades para operar los diversos equipos y
procedimientos al momento de realizar sus tareas organizacionales. Ya
que si el trabajo se vuelve mondtono afectaria en las relaciones
laborales, y este estaria estrictamente programado por terceros, como
también los insumos dependeran del gerente generando limites en el
area de trabajo. El autor menciona que se debe introducir la variedad
para que los distintos ocupantes programen y planteen sus tareas,
sintiéndose mas comodos teniendo libertad al realizarlas, para lograr
gue los ocupantes sean proactivos y creativos (Chiavenato, 2017).

» Autonomia. Es el criterioy grado de independencia de cada colaborador
al momento de planear y realizar sus funciones, esta dimension se basa
en generar mayor autonomia e independencia programando sus tareas,
de igual forma estd conectada con la supervision directa del gerente.
Cuando el colaborador demuestre mayor autonomia, el periodo de
supervision disminuird y al mismo tiempo se generara
autoadministracion. Cuando las tareas estan predeterminadas, los
intervalos de trabajo son rigidos y la movilidad es restringida se genera
falta de autonomia y sin esta los colaboradores pierden la libertad al
momento de la eleccidonde los métodos y programaciones de sus tareas
organizacionales (Chiavenato, 2017).

» Significado de la tarea. Es el efecto identificable que un determinado
puesto genera en los demas; es la interdependencia y la participacion

entre el puesto y la organizacion, de tal manera cuan mayor sea el
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significado de la tarea mayores seran las responsabilidades del
colaborador en cuestion, creando asi mayor importancia a su labory por
consiguiente al mismo; pudiendo distinguir lo importante de lo que no
lo es; como también el colaborador adecuara el puesto a las necesidades
internas o externas del cliente. Cuando un colaborador se resigna a solo
recibir rdenes sin refutar sobre estas, ocurre la falta de significado en
sus tareas, ya que para que estas tengan significado deben tener una
explicacién total de todo lo que realizara (Chiavenato, 2017).

» ldentificacién con latarea. Esta dimension se basa en la posibilidad en
que el colaborador ejecute una funcién en su totalidad o parcial, e
identifique claramente el resultado y lograra identificarse cuando realiza
su trabajo de forma integral dandole la sensacion de totalidad y objetivo
alcanzado, ya que si las realiza a medias o las deja incompletas quiere
decir que el colaborador no esta identificado con dicha tarea
(Chiavenato, 2017).

» Realimentacion. Es la evaluacion de la eficiencia en su desempefio, la
informacion que recibe el colaborador al momento de realizar sus
tareas, esta es proporcionada por los mismos resultados del trabajo
hecho, los cuales son perfectamente visiblesy palpables. Con la
realimentacion se obtiene una evaluacion continua y directa del
desempefio de cada colaborador, sin embargo, cuando la tarea es
realizada por més de un colaborador no habra probabilidad de conocer

sus resultados, ya que la realimentacion solo se da cuando el
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colaborador percibe los resultados de su trabajo individual (Chiavenato,
2017).
2.2.5.2. Descripcion y Analisis de Puestos. Chiavenato (2017), explica que:
La descripcion de un puesto es un proceso que define las tareas,
responsabilidades y obligaciones del colaborador dentro de cada puesto de la
organizacién. Esta describe detalladamente las atribuciones y la periodicidad
del puesto, los métodos para la realizacion de las tareas y objetivos a alcanzar.
Basicamente en la descripcion de puestos se mencionan aspectos significativos

del puesto (Chiavenato, 2017).

“Una vez hecha la descripcion, sigue el analisis de puestos. En otras palabras,
ya identificado el contenido (aspectos intrinsecos), se analiza el puesto en
relacion con los requisitos que impone a su ocupante (aspectos extrinsecos)”

(Chiavenato, 2017, p. 194).

A. Factores de Especificacion. Segun Chiavenato (2017) los factores de
especificacion se dividen en 4 requisitos:

» Requisitos intelectuales: escolaridad indispensable, experiencia
indispensable, adaptabilidad del puesto, iniciativa y aptitudes
requeridas (Chiavenato, 2017).

» Requisitos fisicos: esfuerzo fisico, concentracion visual, destrezas y
complexion fisica requerida (Chiavenato, 2017).

» Responsabilidades adquiridas: supervision de personal, material,
herramientas o equipo, dinero, titulos o documentos, relaciones

internas o externas e informacion confidencial (Chiavenato, 2017).
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» Condiciones de trabajo: ambiente y riesgo de trabajo (Chiavenato,
2017).
2.2.5.3.Evaluacion de Desempefio. Es la valoracion sistematica del desempefio y
potencial de desarrollo del colaborador dentro de un determinado puesto. La
evaluacion del desempefio es conocida en las organizaciones como la
evaluacion de la eficiencia, informes de avance, evaluacion de méritos, etc.

Toda evaluacién se emplea para estimar el valor y estimular las cualidades del

colaborador (...) (Chiavenato, 2017).

A. Objetivos de la Evaluacion de Desempefio. Segun Chiavenato (2017), la
evaluacion del desempefio es un instrumento o medio para mejorar los
resultados de los recursos humanos de la organizacion. Para lograr dicho
objetivo, la evaluacién de desempefio procura alcanzar una serie de
objetivos intermedios, estos son:

» Adecuacion del individuo al puesto.
Capacitacion.
Promocion.
Incentivo salarial por buen desempefio.
Mejora de las relaciones humanas entre superiores y subordinados.
Auto perfeccionamiento del empleado.
Informacién basica para la investigacion de recursos humanos.
Estimacion del potencial de desarrollo de los empleados.

Estimulo para una mayor productividad.

YV Vv VY VvV V¥V VY VvV VYV V

Conocimiento de los indicadores de desempefio de la organizacion.
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» Realimentacion (feedback) de informacion al individuo evaluado.
» Otras decisiones de personal, como transferencias, contrataciones,
etcétera.

B. Factores que Afectan el Desempefio en el Puesto. Segun Chiavenato
(2017), los factores que afectan el desempefio en el puesto son los
siguientes:

» Capacidades del individuo. (Suarez et al., 2007) mencionan que: De
esta manera, las capacidades son entendidas como una etapa superior
de desarrollode los procesos psiquicos; una particularidad
psicoldgica que diferencia a un individuo de otro, cualifica la
personalidad en la ejecucion de las tareas y como una formacion
psicoldgica en la que se sintetizan otras particularidades de la
personalidad. Se caracterizan como una formacion que es sintesis en
la personalidad y a la que le son propias formas peculiares de
desenvolvimiento de los procesos psiquicos generalizados,
condicionan el éxito en laactuacion del individuo. (p. 31)

» Desempefio en el puesto. Robbins & Judge (2013, como se cit6 en
Mamani & Caceres, 2019) afirma que “El desempefio laboral
depende de las habilidades intelectuales o fisicas que el trabajador
requiere, para el eficiente desempefio de sus funciones, haciéndose
de este modo necesario el estudio actualizado del perfil de los

mismos” (p. 8).
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» Percepciones de la funcién. La psicologia describe a la percepcion
como el proceso cognitivo de la conciencia, la cual basa en
reconocer, interpretar y buscar el significado, para elaborar opiniones
en cuanto a las diferentes sensaciones adquiridas del ambiente fisico
y social, donde se ven involucrados distintos procesos psiquicos tales
como el aprendizaje, lamemoria y la simbolizacion (Vargas, 1994).

» Esfuerzo individual. Son los elementos subjetivos al recurso humano
como el empefio, la auto exigencia, la disposicidn, aliento, desvelo,

voluntad o actitud en la realizacién de alguna tarea (Vinuesa, 2002).

2.2.6. Proceso de Retencion de Recursos Humanos
Los procesos para retener al recurso humano, requiere atenciones particulares,
en incentivar y/o recompensar a los colaboradores, brindado higiene y seguridad en el
trabajo, y manteniéndolos motivados para alcanzar los objetivos organizacionales

(Chiavenato, 2017).

2.2.6.1.Remuneracion. Robbins & Coulter (2005), indican que, los gerentes deben
desarrollar un sistema de compensacion que refleje la naturaleza cambiante
del trabajo y del lugar de trabajo para mantener motivado al personal. La
compensacién organizacional incluye distintos tipos de recompensas y
prestaciones, como sueldos y salarios base, aumentos de sueldos y salarios,
pagos de incentivos Y otras prestaciones y servicios.
La remuneracion es la recompensa que recibe el colaborador por realizar las
tareas organizacionales. Es decir, es un vinculo de intercambio entre los

colaboradoresy la institucion. La remuneracion econémica puede darse de dos
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maneras, directa o indirecta y cada colaborador negocia su trabajo para

obtenerla (Chiavenato, 2017).

A. Tipos de Remuneracién. Segun Chiavenato (2017), los tipos de
remuneracion son:

» Remuneracién econdmica directa, esta viene a ser el pago recibido
por cada colaborador representados en forma de bonos, salarios,
premios y comisiones (Chiavenato, 2017).

» Remuneracién econdmica indirecta, estos estan desprendidos de las
clausulas del contrato colectivo laboral y del plan de prestaciones
determinado por la organizacion. Estos contienen las gratificaciones,
vacaciones, horas extras, participacionde utilidades, subsidios para
alimentacidn, transporte, seguro de vida, entre otros (Chiavenato,
2017).

2.2.6.2.Prestaciones Sociales. Las prestaciones sociales es un elemento fundamental
dentro de la remuneracion, ya que forma parte de la remuneracion indirecta,
busca satisfacer las necesidades personales de los colaboradores. Sus
elementos mas significativos son: gastos médicos, seguro de vida,
alimentacion, transporte, seguridad social privada, etcétera (Chiavenato,
2017).
A. Tipos de Prestaciones Sociales. Chiavenato (2017), define a las

prestaciones sociales, segun su naturaleza, de la siguiente manera:
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» Prestaciones econdmicas. Segin Chiavenato (2017) , son percibidas

en forma de dinero, cheque de pago, y obligaciones de seguridad

social, estas son:

Aguinaldo
Vacaciones

Vivienda

Ayuda para jubilacion
Gratificaciones
Planes de préstamo

Complemento de salarioen caso de ausencia prolongadas

por enfermedad

Reembolso o pago de medicinas

» Prestaciones extraecondmicas. Segun Chiavenato (2017), son

percibidasen forma de servicios, ventajas o facilidades para el

colaborador, estas son:
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Gastos médicos y plan dental
Servicio social y asesoria

Club o agrupacién gremial
Seguro de vida en grupo
Transporte de casa a la empresa

Horario flexible para la entrada y salida del personal de

oficina
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2.2.6.3.Calidad de Vida. La calidad de vida conlleva crear, conservar y mejorar el
ambiente laboral, tanto en las condiciones fisicas como en las condiciones
psicoldgicas y sociales. Todo lo dicho se resume en un ambiente laboral
agradable y acogedora, logrando una mejora sustancial de la calidad de vida
de los colaboradores dentro y fuera de la organizacion (Chiavenato, 2017).

A. Higiene Laboral. La higiene laboral son pautas y procedimientos que
busca resguardar la integridad mental y fisica de cada colaborador,
cuidandolos de los riesgos al que cada uno esta expuesto. Esta se
encuentra girando entorno al diagnéstico y la prevencion de los males
ocupacionales, donde se estudia 2 variables las cuales son: el ser humano
y suambiente laboral (Chiavenato, 2017).

B. Condiciones Ambientales Laborales. Segun Chiavenato (2017), existen
tres grupos de condiciones que influyen en gran medida en el trabajo:

» Condiciones ambientales: iluminacion, temperatura, ruido, etcétera.

» Condiciones de tiempo: duracion de la jornada laboral, horas extras,
periodos de descanso, etcétera.

» Condiciones sociales: organizacion informal, relaciones, estatus,
etcétera.

C. Seguridad Laboral. Seguridad laboral estd compuesta por medidas
educativas, técnicas, médicas y psicoldgicas que buscan prevenir
circunstancias accidentales ya sea erradicando las condiciones inseguras
de su entorno o guiar a los colaboradores a emplear practicas de

prevencion, paraasi lograr un mejor desempefio (...) (Chiavenato, 2017).
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2.2.6.4.Relaciones con los Colaboradores. Hace referencia a las tareas de Recursos

Humanos, al trato y la rotacion de los colaboradores dentro de la

organizacion, el contacto entre colaboradorestiene que ver con las medidas

disciplinarias, ademas hace alusion a los ascensos, transferencias,
separaciones por jubilacion y cesion. Sin embargo, el area de Recursos

Humanos actua en la retaguardia como funcién de staff, es decir,como

asesoriainterna, delega a los gerentes y supervisores la responsabilidad de

linea en cuanto a las practicas cotidianas del area (Chiavenato, 2017).

A. Movimientos del Personal. Las organizaciones se caracterizan por los
movimientos constantes de los colaboradores dentro de la organizacion,
se trata de un flujo continuo del recurso humano, con movimientos que
implican admisiones, transferencias, ascensos, apartamiento por
jubilacion y despidos (Chiavenato, 2017).

B. Politicasde Despidos. Los despidos deben ser realizados con mucho
cuidado y tacto por la organizacion, mas aun cuando se trata de una gran
cantidad de colaboradores, asi como en los casos de adelgazamiento y de
recortes de personal, por diversas causas. El despido es la sancion mas
estricta que la organizacion puede aplicar a un colaborador (Chiavenato,
2017).

C. Disciplina. Disciplina hace referencia a la manera en que los
colaboradores se conducen a si mismos, de acuerdo a las reglas
establecidas dentro de la organizacion. Se trata de la autodisciplina, esto

quiere decir, el control que poseen los colaboradores sobre si mismas sin
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necesidad de tener una vigilancia externa. Por ende, la disciplinaes el
estado de autocontrol, de una conducta ordenada y responsable del
colaborador. Este nos indica el grado de auténtico trabajo en equipo en la
organizacién (Chiavenato, 2017).
2.2.7. Proceso de Desarrollo de Recursos Humanos
Los procesos para desarrollar al recurso humano, se fundamentan en capacitar,
para asi ampliar el desarrollo profesional, como también personal de cada uno de los
colaboradores y el desarrollo organizacional. De manera que se incremente las

competencias organizacionales (Chiavenato, 2017).

2.2.7.1.Capacitacion y Desarrollo de Personal. Este es un proceso formativo de
corto plazo y es aplicado de forma organizada y/o estructurada, enfocado en
que los colaboradores obtengan conocimientos, desarrollen habilidades y
competencias para un optimo logro de los objetivos trazados en la
organizacién. Las capacitaciones estan enfocadas en trasmitir los
conocimientos especificosy necesarios para realizar de la manera adecuada
funciones, tareas determinadas, y al mismo tiempo desarrollando
competencias y habilidades en cada colaborador (Chiavenato, 2017).
A. Contenido de la capacitacion. Segun Chiavenato (2017), la capacitacion
abarca cinco formas de cambio de la conducta:
» Transmision de informacion. el contenido de los programas de
capacitacion es acerca de la empresa, sus productos y servicios,
organizacion y politicas, reglas y reglamentos. Es una base de

conocimientos para gque los colaboradores sepan que realizar, como,
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cuando y donde. También cubre la transmisién de conocimientos
nuevos de manera que los colaboradores crezcan en la empresa
(Chiavenato, 2017).

» Desarrollo de habilidades. Las capacidades, habilidades y
conocimientos, van de la mano con el desempefio del puesto presente
o de posibles tareas futuras. Esta capacitacion esta orientada hacia la
ejecucion adecuada de las tareas y operaciones, esto quiere decir saber
coémo aplicar los conocimientos admitidos (Chiavenato, 2017).

» Desarrollode actitudes. Consiste en el cambio de actitud de los
colaboradores, modificando las actitudes negativas a positivas, de
manera que aumente la motivacion, la sensibilidad de gerencia'y
supervision de los sentimientos y reacciones de los colaboradores.
Implica la obtencion de nuevos habitos y actitudes, en relacion con los
clientes o técnicas de venta (Chiavenato, 2017).

» Desarrollode conceptos. La capacitacion consiste en elevar la
capacidad de abstracciony la concepcion de ideas y filosofias, con el
fin de facilitar la aplicacion de conceptos en la practica de la
administracion, paraelevar asi el nivel de generalizacion para
desarrollar gerentes que piensen en términos globales y amplios
(Chiavenato, 2017).

» Creacion de competencias individuales. Consiste en crear y desarrollar

las competencias individuales en los colaboradores, aumentando sus
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conocimientos, habilidades, juicioy actitudes frente a situaciones que
se presenten (Chiavenato, 2017).
2.2.7.2.Desarrollo Organizacional. El desarrollo organizacional busca mantenerse
en el pensamiento administrativo, debido a que desde su comienzo muestra
una apreciaciéndinamica de las organizaciones, cultura organizacional y
cambio organizacional (Sanchez, 2009).
Segun Chiavenato (2017), el desarrollo organizacional estd conformado por

tres supuestos basicos, los cuales detallaremos a continuacion:

» Organizacion. Es un sistema organico sumergido en un ambiente adverso,
en el cual se intercambia energia, informacion y dinero, entonces se puede
definir como un sistema socio-técnico abierto, el cual contiene relaciones
de entradas, salidas y retroalimentacion a el fin de permanecer en el
tiempo; ademas existen procesos internos de readaptacion, construccion y
auto reparacion, los cuales permiten interrelacionarse con el entorno
(Velasquez, 2007).

» Cultura organizacional. Cambiar la cultura organizacional es el Gnico
camino viable que una organizacion puede tomar, es decir, modificar los
sistemas donde viveny trabajan los colaboradores. La cultura
organizacional representa una forma de vida, creencias, expectativas y
valores, una manera de relacionarse todos en la organizacién. Cada
organizacion y/o institucion tiene su propia cultura y valores, este es un
sistema complejo y humano con peculiaridades innatas (Chiavenato,

2017).
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» Cambio organizacional. Las organizaciones se encuentran envueltas en un
ambiente dindmico y de constantes transformaciones, las cuales deben
adaptarse a los distintos cambios como condicion basica de supervivencia.
Hoy en dia el mundo se distingue por los constantes cambios
exponenciales y el desarrollo organizacional es una de las respuestas al
cambio. El desarrolloy éxito de las organizaciones se encuentra influido
por los distintos avances econdémicos, tecnoldgicos, politicos, etc.
(Chiavenato, 2017).

A. Clases de Cambio Organizacional. Segin Chiavenato (2017), en las
organizaciones existen cuatro clases de cambios estas son:

» Cambios estructurales. Son aquellos que alteran la estructura
organizacional, las redes de informacidn internas y externas, 10s
niveles jerarquicosy las modificaciones en el esquema de
diferenciacion frente a la integracion existente.

» Cambios en latecnologia. Son aquellos que alteran las
instalaciones, maquinas, equipos y los procesos, para producir sus
productos y servicios.

» Cambios en los productos o servicios. Son aquellos que alteran los
objetivos de la organizacion y/o institucion.

» Cambios culturales. Son los cambios que se generan en los
colaboradores, ya sea, en sus comportamientos, actitudes,

aspiraciones, etc.
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2.2.8. Proceso de Auditoria y/o Evaluacién de Recursos Humanos
Los procesos para auditar y/o evaluar al recurso humano, son lo que dan lugar
al seguimiento y medicion continuo del desempefio que desarrollan los colaboradores,
para controlar el desempefio es vital tener la informacidn necesaria al respecto, para

posteriormente poder verificar los resultados (Chiavenato, 2017).

2.2.8.1.Base de Datos de Recursos Humamos. La base de datos es un sistema que
sirve para almacenar datos correctamente codificados para el procesamiento y
adquisicion de informacion; la base de datos son carpetas organizadas de
manera racional que facilita el acceso a los datos permitiendo una continua
actualizacion, logrando asi mayor eficienciay eliminando errores
(Chiavenato, 2017).
Segun Chiavenato (2017) las diversas bases de datos, nos permite almacenar

informacion de diferentes rubros a cerca de los colaboradores, estos son:

> Inventario de personal: “Datos personales sobre cada empleado para

organizar un inventario de personal” (Chiavenato, 2017, p. 387).
Es un documento de gestion de personal que consigna tanto datos
personales como laborales recopilados de los recursos humanos como el
nombre, edad, género, entre otros para hacer un seguimiento y en base a
ello tomar decisiones, para organizarlos y tener un control adecuado y
constante de los mismos.

» Registro de puestos: “Datos sobre los ocupantes de cada puesto para

crear un registro de puestos” (Chiavenato, 2017, p. 387).
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Es la relacion de puestos que requiere una organizacion, disefiado de
acuerdo a las necesidades de las mismas con los datos de los

colaboradores de cada puesto.

> Registro de areas: “Datos sobre los colaboradores de cada area,
departamento o division, para crear un registro de areas” (Chiavenato,
2017, p. 387).
Es el registro de datos de los recursos humanos que conforman cada area,
departamento o division para poder determinar y adecuar sus funciones

y actividades.

> Registro de remuneracion: “Datos sobre los sueldos e incentivos
salariales para constituir un registro de remuneracién” (Chiavenato,
2017, p. 387).
Es un documento de gestion donde se visualiza la escala salarial,
incentivos y/o bonificaciones, etc. otorgadas a todos los recursos
humanos que pertenecen a alguna entidad o institucion, bajo algin
contrato elaborado por el empleador hacia los recursos humanos. Este

registro agiliza y contribuye a la correcta retribucion.

> Reqgistro de prestaciones médicas: “Datos sobre las prestaciones y la
seguridad social para establecer un registro de prestaciones médicas”
(Chiavenato, 2017, p. 387).
Es un documento donde se contempla todas las atenciones médicas,
rehabilitaciones fisicas, gastos de traslados, etc., causadas por accidentes

laborales o enfermedades. Para que este registro sea viable, todos los
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recursos humanos de una entidad deben contar con el seguro social para

garantizar su salud.

> “Datos sobre candidatos, cursos y actividades de capacitacion, entre

otros.” (Chiavenato, 2017, p. 387).

2.2.8.2.Etica y Responsabilidad Social. Etica es el conjunto de valoresy principios
impuestos por la sociedad que guian la conducta humana, generando un
equilibrio en el contexto social y esta se relaciona asi mismo con la justicia
social (Chiavenato, 2017).
La responsabilidad social es el actuar responsablemente, realizando actividades
y compromisos tanto los colaboradores como la organizacién que beneficie a
la sociedad; esto implica que la organizacion se encargue de examinar y pagar
los costos sociales que la misma genere. Ademas, debe definir el rol social a
desempefiar, asumiendo las responsabilidades ante la comunidad o sociedad

(Chiavenato, 2017).

A. Balance Social. Es un documento que se presenta anualmente, en el cual
se manifiesta el rol desempefiado, las actividades econdmicas, socialesy
ambientales de la organizacion. Ademas, es un instrumento que permite la
interaccion organizacional con los stakeholders (Chiavenato, 2017).

B. Auditoria de Recursos Humanos. La auditoria de recursos humanos se
refiere al analisis de politicas, practicas, y a la evaluacion de la actividad
actual de los colaboradores de una organizacion, con el fin de establecer
recomendaciones y propuestas. El propdsito fundamental es exponer

como funciona el programa, identificando aquellas donde el costo no
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compensa, las practicasy condiciones perjudicialesy aquellas que deben
incrementarse en la organizacion. La auditoria es basicamente un sistema
de revisiony control, que comunica sobre la eficiencia y eficacia del
programa de desarrolloa la administracion y mas aun cuando esta es
descentralizada. La auditoria alcanze gran importancia debido a la
tendencia moderna, ya que influye en la transformacion del gerente en un

administrador de recursos humanos (Chiavenato, 2017).

2.3. Marco Conceptual

2.3.1. Recursos Humanos
“Son las personas que ingresan, permanecen y participan en la organizacion, sea cual

sea su nivel jerarquico o su tarea” (...) (Chiavenato, 2017, p. 81).

2.3.2. Organizacion
La organizacién es pues un sistema organico inmerso en un medio hostil con
el que se intercambia energia, materia informacion y dinero, es decir, que la
organizacion es un sistema socio-técnico abierto, el cual posee, relaciones de
entradas (insumos), salidas (productos) y retroalimentacion o ciclos de retorno
para modificar el propio sistema, en estructura, operacion, funcion o proposito,
permitiendo su permanencia en el tiempo, ademas de procesos internos de
readaptacion, construccion y auto reparacion, que le permiten interrelacionarse

adecuadamente con un entorno (Velasquez, 2007, p. 132).
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2.3.3. Provision
“Los procesos de provision se relacionan con el suministro de personas a la

organizacion” (...) (Chiavenato, 2017, p. 112).

2.3.4. Direccion
“La direccion es el elemento del proceso administrativo que tiene como finalidad
coordinar los elementos humanos de las empresas, implica que un responsable con
nivel de autoridad genere liderazgo, asi como motivacion, comunicacion, cambio

organizacional e individual y creatividad” (Ruiz, 2012, p. 11).

2.3.5. Gerencia
“Gerencia puede definirse como el conjunto de acciones que desempefia un gerente

para dirigir y representar los negocios de una empresa” (Ramirez, 2009, p. 24).

2.3.6. Asesoria
Asesoria es el derivado del verbo latino assidére, significa “estar sentado al
lado” y se ha empleado en multiples direcciones del conocimiento, en las
diferentes épocas. En la actualidad ha tomado un significado particular y forma
parte del vocablo empleado por el sistema educativo de las universidades, es
utilizado como forma de preparacion en el puesto de trabajo. (Pérez etal., 2017,

p. 104)

2.3.7. Gestion
“La gestion implica también una concepcion y una practica respecto del poder, de la

administracion y la circulacion del mismo y de las formas de construir consensos y

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




Universidad
: Andina Repositorio Digital

del Cusco

hegemonias dentro de una determinada organizacion o institucion” (Huergo, 2003, p.

3).

2.3.8. Toma de Decisiones
“Es uno de los momentos de mayor significado y trascendencia en el proceso
administrativo y corresponde a los altos niveles de direccion organizacional y en
muchos casos mide su capacidad y acierto en la delegacion de funciones” (Cano, 2017,

p. 76).

2.3.9. Proceso
Proceso es un conjunto de actividades, interacciones y recursos con una
finalidad coman: transformar las entradas en salidas que agreguen valor a los
clientes. El proceso es realizado por personas organizadas segin una cierta
estructura, tienen tecnologia de apoyo y manejan informacion. (Bravo, 2011,

p. 31)

2.3.10. Disefio Organizacional
El disefio organizacional es el proceso por medio del cual los gerentes
seleccionan y administran los aspectos de estructura y cultura para que una
organizacién pueda controlar las actividades necesarias con las que logra sus
metas. La estructura y cultura organizacionales son los medios que la
organizacién utiliza para lograr sus metas; el disefio organizacional trata de

como y por qué se eligen los diversos medios (...). (Gareth, 2008, p. 9)
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2.3.11. Retencion del Personal
(...) 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 lacalidad de vidadentro 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,
psicologicas y sociales para que permanezcan en la organizacion, se

comprometan con ellay se pongan la camiseta. (Chiavenato, 2009, p. 409)

2.3.12. Aptitudes
Seglin Pérez (2010) “Epistemologicamente hablando, el concepto de aptitud tiene su
origen en el latin aptus que significa “capaz para”. Este término hace referencia a todas
aquellas caracteristicas psicologicas que permiten diferenciar de manera individual las

multiples situaciones de aprendizaje” (p. 653).

2.3.13. Integracion
“La integracion hace referencia a la forma en la cual se relacionaran las distintas areas

para mejorar la eficiencia de la organizacion en general” (Marco et al., 2016, p. 80).

2.3.14. Politicas
Las politicas son los criterios y lineamientos que se deben tener en cuenta al
momento de tomar decisiones sobre todo lo que ocurre dentro de la
organizacion. Siguiendo con el mismo orden de ideas podemos considerar a
estas como guias que encaminan el accionar de los miembros de una

organizacion. (Cano, 2017, p. 29)
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2.3.15. Potencial de Desarrollo
“La evaluacion proporcionaa laorganizacion medios para conocer a fondo el potencial
de desarrollo de sus colaboradores, de modo que puede definir programas de

evaluacion y desarrollo, sucesion, carreras, etcétera” (Chiavenato, 2009, p. 248).

2.3.16. Desarrollo
“Es el comportamiento del evaluado que presenta la posibilidad de alcanzar los
objetivos formulados. Aqui reside el aspecto principal del sistema. El desempefio
constituye la estrategia personal que escoge el individuo para alcanzar los objetivos”

(Chiavenato, 2009, p. 260).

2.3.17. Retroalimentacion
“Son las acciones o informacidon que se genera alrededor de las salidas y se convierte

por lo tanto en una calificacion de los procesos organizacionales” (Cano, 2017, p. 18).

2.3.18. Costo
“Se define costo como la erogacion econdmica que se hace para obtener un bien o un
servicio, con la intencion de que genere ingresos o beneficios en el futuro” (Yermanos

& Correa, 2011, p. 8).

2.3.19. Auditoria de Recursos Humanos
Mee (1958, como se citdo en Chiavenato, 2017) afirma que “Es un analisis de las
politicas y las précticas de personal de una organizacion y la evaluacion de su

funcionamiento actual, asi como las sugerencias para su mejoria” (p. 405).
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2.4. Marco Institucional

2.4.1. ResefaHistorica
El distrito de San Sebastian fue creado en el gobierno del presidente Ramén
Castilla, el cual cred las primeras municipalidades del pais tanto distritales como
provinciales; el distrito de San Sebastian, es parte de los 8 distritos que constituyen la
provinciadel Cusco. La Municipalidad distrital de San Sebastian se fundo el 2 de enero

de 1857 (Municipalidad Distrital de San Sebastian, 2021).

Su territorio tiene una extension de 89,44 km cuadrados y una altitud de 3295
m s.n.m. Este distrito se encuentra dentro del conurbano de la ciudad del Cuzco.
La poblacion ha crecido bastante en los ultimos afios. (Municipalidad Distrital

de San Sebastian, 2021, p. 1)

2.4.2. Naturaleza de la Institucion
“La Municipalidad distrital de San Sebastian es un o6rgano de gobierno local, que
emana de la voluntad popular, con personeria juridica de derecho publico, con
autonomia politica, econdmica y administrativa, en los asuntos de su competencia”

(Municipalidad Distrital de San Sebastian, 2021).

2.4.3. Mision
“Es que “la Municipalidad Distrital se constituya y posicione como gobierno local
promotor del desarrollo integral, concertado y sostenible de su ambito, para el logro de
una mejor calidad de vida de su poblacion™” (Municipalidad Distrital de San Sebastian,

2021).
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2.4.4. Vision
“Ser una Municipalidad moderna, exitosa, participativa, eficiente y efectiva que trabaja
con vision de futuro preservando su ambiente y patrimonio cultural que goza de la
confianza y credibilidad de su poblacion” (Municipalidad Distrital de San Sebastian,

2021).

2.4.5. Valores Institucionales
Segun la Municipalidad distrital de San Sebastian (2021) los valores institucionales

son:

Integridad

Trabajo en equipo
Innovacion
Compromiso social

Transparencia

YV Vv Vv V¥V V¥V V

Equidad
2.4.6. Bases Legales
Segun los documentos de gestion ROF y POI de la Municipalidad distrital de San

Sebastian (2021) las bases legales son:

Constitucion politica del Peru.
Ley N° 27783 — Ley de base de descentralizacion.

Ley N° 27972 — Ley Orgéanica de Municipalidades.

>
>
>
> Ley N° 27658 — Ley de Marco de la Modernizacion de la Gestion del Estado.
» Ley N° 30225 — Ley de contrataciones del estado y sus modificatorias.

>

Ley N° 22056 — Ley del Sistema Nacional de Abastecimiento.

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




Universidad
: Andina Repositorio Digital

del Cusco

> Ley N° 27444 — Ley del Procedimiento Administrativo General.

A\

Ley N° 27785 — Ley Organica del Sistema Nacional de Control y de la
Contraloria General de la Republica.

Ley N° 27806 — Ley de Transparencia y acceso a la informacién Publica.
Ley N° 28716 — Ley de Control Interno de las entidades del Estado.

Ley N° 28245 — Ley del Marco del Sistema Nacional de Gestion Ambiental.

Ley N° 29151 — Ley General del Sistema Nacional de Bienes Estatales.

vV Vv VYV VvV VY

Ley N° 30204 — Ley que regula la Transferencia de la Gestion Administrativa
de los Gobiernos Regionales y Gobiernos Locales.
2.4.7. Ubicacion

La Municipalidad Distrital de San Sebastian, tiene su domicilio en la Plaza de Armas

del Distrito de San Sebastian (Municipalidad Distrital de San Sebastian, 2021).
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2.4.8. Organigrama.

ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN SEBASTIAN

ORDENANZA MUNICIPAL N° 10-2021-MDSS
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Figura 1 Organigrama Municipalidad distrital de San Sebastian, Cusco 2021
Fuente: (Municipalidad Distrital de San Sebastian, 2021)
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2.5. Variable de Estudio

2.5.1. Gestionde Recursos Humanos
La gestion de recursos humanos es la funcion administrativa dirigida a la provision,
organizacion, retencion, desarrolloy auditoria de los empleados; de tal manera
entendemos por este como un proceso constituido para motivar, gestionar, y
desarrollar las actitudes de cada colaborador. En efecto el autor menciona que, los
gerentes de los colaboradores se encuentran comprometidos en distintas actividades
tales como el reclutamiento, entrevistas, seleccionde personal, y entrenamiento del

mismo (Chiavenato, 2012).
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2.5.2. Conceptualizacion de la Variable

Tabla 1

Conceptualizacion de la variable

Repositorio Digital

Definicion conceptual

Definicion
operacional

Dimensiones

Indicadores

Subindicadores

Variable de estudio:
Gestion de  Recursos
Humanos.

Tiene un efecto en las
personas 'y en las
organizaciones. La
manera de seleccionar a
las personas, de
reclutarlasenel mercado,
de integrarlas y
orientarlas, hacerlas
producir, desarrollarlas,
recompensarlas 0
evaluarlas y auditarlas —
es decir, la calidad en la
manera de gestionar a las

personas en la
organizacion
(Chiavenato, 2017, p.
100)

Chiavenato (2017)
menciona que los
cinco procesosde la
Gestion de recursos
Humanos son:

e Proceso de
provision

e Proceso de
organizacién

e Proceso de
retencion

e Proceso de
desarrollo

e Proceso de
auditoria

Proceso de provision de recursos humanos.

“Los procesos de provision se relacionan con el
suministro de personas ala organizacion. Son los procesos
responsables de los insumos humanos, y comprenden
todas las actividades de investigacion de mercado,
reclutamientoy seleccionde personal, y su provisidna las
tareas organizacionales. Los procesos de provisionson la
entrada de las personasal sistemaorganizacional. Se trata
de abastecer a la organizacion del talento humano
necesario para su funcionamiento y desarrollo.”
(Chiavenato, 2017, p.112)

Proceso de organizaciéon de recursos humanos.

“Son los procesos para disefiar las actividades que las
personas realizardn en la empresa, para orientar y
acompafiar su desempefio. Incluyen el disefio
organizacional y de puestos, el analisis y la descripcionde
los mismos, lacolocacién de las personas y la evaluacion
del desempeiio.” (Chiavenato, 2009, p. 15)

Reclutamiento

Seleccion

Disefio de puestos

Descripcion y
analisis de puestos

Reclutamiento
Interno
Reclutamiento
externo

Reclutamiento mixto

Entrevistade
seleccion
Pruebas de
conocimientos o
habilidades
Examenes
psicométricos
Examenes de
personalidad
Técnicas de
simulacion

Variedad
Autonomia
Significado de la
tarea
Identificacion de
tareas
Realimentacidn

Requisitos
intelectuales
Requisitos fisicos
Responsabilidades
adquiridas
Condiciones de
trabajo

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




¢ Universidad
Andina
del Cusco
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Evaluacion de
desempefio

Capacidades del
individuo
Desempefioenel
puesto
Percepciones de la
funcidn

Esfuerzo individual

Proceso de retencién de recursos humanos.

“Desde el punto de vista de los recursos humanos, una
organizacion viable esla que no sélo captay emplea sus
recursos humanos adecuadamente, sino también que los
mantiene motivados en la organizacion. La retencionde
recursos humanos exige una serie de cuidados especiales,
entre los cuales sobresalen los planes de remuneracion
econdmica, de prestaciones sociales, y de higiene y
seguridad en el trabajo (...).”(Chiavenato, 2017, p. 236)

Remuneracion

Prestaciones
sociales

Calidad de vida

Relaciones con las
personas

Remuneracion
econdémicadirecta
Remuneracién
econdémicaindirecta

Prestaciones
econdmicas

Prestaciones )
extraeconémicas

Higiene laboral
Condiciones
ambientales del
trabajo

Seguridad laboral

Movimientos del
personal

Politicas de despido
Disciplina

Proceso de desarrollo de recursos humanos.

“Los procesos de desarrollo de recursos humanosincluyen
las actividades de capacitacion, desarrollo del personal y
desarrollo organizacional; todas ellas representan las
inversiones de la organizacionen su personal en el sentido
de incrementar el aprendizaje organizacional y el
conocimiento corporativo (...).” (Chiavenato, 2017, p.
324)

Capacitacion  y
desarrollo del
personal

Desarrollo
organizacional

Transmision
informacion
Desarrollo de
actitudesy
habilidades
Desarrollo de
conceptos
Competencias
individuales

Organizacién
Cultura
organizacional
Cambio
organizacional
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Proceso de auditoria de recursos humanos.

“El control buscaasegurar que las distintas unidades de la
organizacion trabajen de acuerdo con lo previsto. Si las
unidades no lo hacen en armonia y al mismo ritmo, la
organizacion deja de funcionar con eficiencia. En la
medida en que ésta trate de relacionarse con su entorno,
serd necesario garantizar que las actividades internas se
realicen de acuerdo con lo planeado.” (Chiavenato, 2017,
p. 378)

Base de datos de
recursos humanos

Etica
responsabilidad
social

Inventario del
personal

Registro de &reas
Registro de puestos
Registro de
remuneracion
Registro de
prestaciones

Balance social

Auditoria de
recursos humanos

Fuente: Elaboracion propia.
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2.5.3. Operacionalizacion de la Variable

Tabla 2

Operacionalizacion de la variable

Variable Dimensiones Indicadores Subindicadores
Gestion de  Proceso de Reclutamiento e Reclutamiento Interno
Recursos  provision de e Reclutamiento externo
Humanos.  recursos humanos. e Reclutamiento mixto

Seleccién e Entrevista de seleccion
e Pruebas de conocimiento
o habilidades

e Examenes psicométricos

e Examenes de
personalidad

e Técnicas de simulacion

Variedad

Autonomia

Significado de la tarea

Identificacion con la tarea

Realimentacion

Requisitos intelectuales

Proceso de Disefio de puestos
organizacion de
recursos humanos.

Descripcion y analisis

de puestos e Requisitos fisicos
¢ Responsabilidades
adquiridas
e Condiciones de trabajo
Evaluacion de e Capacidadesdel
desempefio individuo
e Desempefio en el puesto
e Percepciones de la
funcion
e Esfuerzo individual
Proceso de Remuneracion e Remuneracion econémica
Retencion de directa
recursos humanos. e Remuneracion econdmica
indirecta

Prestaciones econdmicas
Prestaciones
extraeconomicas
Higiene laboral

e Condiciones ambientales

del trabajo
e Sequridad laboral

Prestaciones sociales

Calidad de vida
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Relaciones con e Movimientos del personal
personas e Politicas de despido
e Disciplina
Proceso de Capacitacion y e Transmision de
desarrollo de desarrollo de personal informacién
recursos humanos. e Desarrollode actitudes y
habilidades

Desarrollo de conceptos
Competencias
individuales
Desarrollo e Organizacion
organizacional Cultura organizacional
Cambio organizacional

Proceso de Base de datos de Inventario del personal
auditoria y/o recursos humanos Registro de areas
evaluacion de Registro de puestos

recursos humanos. Registro de remuneracion

Registro de prestaciones
médicas

Balance social
Auditoria de recursos
humanos

Etica y
responsabilidad social

Fuente: Elaboracidn propia.
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CAPITULO 111

METODO DE INVESTIGACION

3.1. Enfoque de Investigacion
La investigacion presentada es de enfoque cuantitativo, en este enfoque se emplea
la recoleccion de datos para demostrar una determinada teoria, basada en la medicion
numérica y en el analisis estadistico, determinando patrones de comportamiento.
(Hernandez et al., 2014).
3.2. Disefio de la Investigacion
La investigacion presentada corresponde al disefio “no experimental”, este disefio
se fundamenta en estudios realizados sin la manipulacién voluntaria de las variablesen
estudio, de tal manera que estas solo se observan y estudian en su estado natural para poder
examinarlas (Hernandez et al., 2014).
3.3. Alcance de la Investigacion
La investigacion presentada es de alcance “descriptivo”, este alcance busca
detallar caracteristicas fundamentales de las variablesa estudiar para poder analizarlas, este
describe también las tendencias de una determinada poblacion (Hernandez et al., 2014).
Esta investigacion describe como es la Gestion de recursos humanos en la
Municipalidad Distrital de San Sebastian, Cusco — 2022.
3.4. Poblacién y Muestra de la Investigacion
3.4.1. Poblacion
Para este trabajo de investigacion se tomd como poblacién a 603

colaboradores de la Municipalidad Distrital de San Sebastian, Cusco — 2022.
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Tabla 3

Cantidad de la poblacién

Recursos humanos Cantidad Porcentaje

Total 603 100%

Fuente: Elaboracion propia
3.4.2. Muestra

En el trabajo de investigacion presentado, se utilizd el muestreo
probabilistico.

En las muestras probabilisticastodos los integrantes de la poblacién tienen
lamisma posibilidad de ser elegidos para la muestra y se alcanza definiendo las
caracteristicas de la poblacion y el tamafio de la muestra, y mediante una seleccion
aleatoria 0 mecénica de las unidades de muestreo/analisis (Hernandez et al.,
2014).

Para lo cual se utilizo la siguiente formula:

n= N.Z2 p.q

E2(N-1)+ Z2pq

Donde:
Z= nivel de confianza 95%
p= probabilidad de éxito 0.5
g= probabilidad de fracaso 0.5
N= tamafio poblacional de estudio

E= margen de error 0.05
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Reemplazando los valores se tiene:

n= 603. (1.96) 2 (0.5). (0.5)

(0.05) 2 (603-1) + (1.96) 2 (0.5). (0.5)

n= 235

Por lo tanto, el tamafio de la muestra esta conformado por 235 recursos
humanos.
3.5. Técnica(s) e Instrumento(s) de Recoleccion de Datos
3.5.1. Técnica
En el presente trabajo de investigacion se utilizé la técnica de la encuesta,
aplicada a los colaboradores de la Municipalidad Distrital de San Sebastian.
3.5.2. Instrumento
En el presente trabajo de investigacion el instrumento que se utilizo es el
cuestionario o cédula de preguntas.
3.6. Procesamiento de Datos
En la presente investigacion se utilizo los programas IBM-SPSS, Excel y Word, los
cuales nos ayudaron a realizar tablas y graficos de acuerdo a los datos y valores obtenidos
mediante el instrumento, para el respectivo analisis descriptivo de los resultados respecto a

las dimensiones e indicadores.
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CAPITULO IV
RESULTADOS DE LA INVESTIGACION
4.1. Presentacion y fiabilidad del instrumento aplicado
4.1.1. Presentacion del instrumento
Para describir la gestion de recursos humanos en la Municipalidad distrital de
San Sebastian, Cusco-2022, se encuestd a 235 colaboradores, en el que se considero

50 items distribuidos de la siguiente manera:

Tabla 4

Distribucion de los items del cuestionario

Variable Dimensiones Indicadores Items
Procesos de Reclutamiento 1,2,3y4
provision de recursos
humanos Seleccion 56,7,8y9
Procesos de Disefio del puesto 10, 11, 12, 13, 14
organizacion de y 15
recursos humanos Descripcion y analisis de 16,17, 18y 19

puestos

Evaluacion de desempefio 20, 21, 22y 23
Procesos de Remuneracion 24,25y 26
retencion de recursos
humanos

dGeestlon Prestaciones sociales 27y 28

recurso Calidad de vida 29, 30, 31y 32

humano Relaciones con las 33,34y 35

personas
Procesos Capacitacion y desarrollo 36, 37, 38, 39y 40
desarrollo de personal

recursos humanos

Desarrollo organizacional

41,42y 43

Procesos de auditoria

ylo evaluacion
recursos humanos

Base de datos de recursos
Humanos
Etica y
social

responsabilidad

44, 45,46, 47y 48

49y 50
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Para las interpretaciones de las tablas y figuras estadisticas se utilizd la siguiente
escala de baremacion e interpretacion.
Tabla 5

Descripcion de la baremacion y escala de interpretacion

Promedio Escala de interpretacion
1,00-1,80 Muy malo

1,81-2,60 Malo

2,61-3,40 Regular

3,41-4,20 Bueno

4,21-5,00 Muy bueno

Fuente: Elaboracion propia

4.1.2. Fiabilidad del instrumento aplicado
Para determinar la fiabilidad del cuestionario utilizado para describir la gestion

de recursos humanos en la Municipalidad distrital de San Sebastian, Cusco-2022,
departamento del Cusco. Se utilizd la técnica estadistica “indice de consistencia
Interna Alfa de Cronbach”, para lo cual se considera lo siguiente:

- Si el coeficiente Alfa de Cronbach es mayor o igual a 0.8 entonces, el instrumento es
fiable, por lo tanto, las mediciones son estables y consistentes.

- Si el coeficiente Alfa de Cronbach es menor a 0.8 entonces, el instrumento no es
fiable, por lo tanto, las mediciones presentan variabilidad heterogénea.
Para obtener el coeficiente de Alfa de Cronbach, se utiliz6 el software SPSS, cuyo

resultado fue el siguiente:
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Tabla 6

Estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbach Nro. de elementos

0.978 50

Como se observa, el Alfa de Cronbach tiene un valor de 0.978 por lo que se establece que

el instrumento es fiable para el procesamiento de datos.

4.2. Resultados de las dimensiones de la variable gestién de recursos humanos

Describe como es la gestion de recursos humanos en la municipalidad distrital de San
Sebastian, Cusco - 2022, se describe las dimensiones de: proceso de provision de recursos
humanos, proceso de organizacidn de recursos humanos, proceso de retencion de recursos
humanos, proceso de desarrollo de recursos humanos y proceso de auditoria de recursos
humanos. Los resultados se presentan a continuacion:
4.2.1. Proceso de provision de recursos humanos

El objetivo es describir cémo es el proceso de provision de recursos humanos en
la municipalidad distrital de San Sebastian, Cusco —2022.

Tabla 7

Dimensidn proceso de provision de recursos humanos

f %
Muy malo 10 4.3
Malo 77 32.8
Regular 63 26.8
Bueno 44 18.7
Muy bueno 41 17.4
Total 235 100,0
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Figura 2

Dimensidn proceso de provision de recursos humanos

35.00% 32 i’ﬁ%
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15.00% ‘ Regular
10.00% 4.W) ‘ ’
8.660% H Bueno
Muy = Muy bueno
malo Malo Regular Bueno
Muy
bueno

Interpretacion y analisis

Se puede observar los resultados respecto a la dimensién proceso de provision de
recursos humanos, que el 32.8% de los colaboradores la perciben como malo, mientras
que el 26.8% de los colaboradores la perciben como regular, el 18.7% de los

colaboradores la perciben como bueno, el 17.4% la percibe como muy bueno y solo el

4.3% de los colaboradores la perciben como muy malo.

Segun los resultados obtenidos los colaboradores consideran que el proceso de
reclutamiento y el de seleccion del personal muestran deficiencias, porque no se propaga
adecuadamente las convocatorias, por lo cual no se elige a los candidatos debidamente

capacitados y aptos para el puesto de trabajo, ya que se da mayor oportunidad a aquellos

que en sumomento apoyaron la propuesta politica.
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4.2.1.1. Resultados de los indicadores de la dimension proceso de provisién de
recursos humanos

a) Reclutamiento
Tabla 8

Reclutamiento

f %
Muy malo 11 4.7
Malo 67 28.5
Regular 64 27.2
Bueno 29 12.3
Muy bueno 64 27.2
Total 235 100,0
Figura 3
Reclutamiento
30.00% 28-2Y70 97 20% 7200
25.00% '
20.00% ® Muy malo
0,
11?)(())(())0//0 4.70% 12.30% Melo
. 0 ! )
5.00% ' Regular
0.00% H Bueno
MWy Malo ® Muy bueno
malo Regular
Bueno lVIuy
bueno

Interpretacion y analisis

Segun los resultados obtenidos, se puede observar que el 28.5% de los
colaboradores perciben el reclutamiento como malo, mientras que el 27.2% de los
colaboradores perciben el reclutamiento como regular, mientras que el 27.2% de los

colaboradores perciben el reclutamiento como muy bueno, el 12.3% de los colaboradores
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la percibe como bueno y que s6lo el 4.7% de los colaboradores percibe al reclutamiento

como muy malo.

Segun los resultados los colaboradores manifiestan que el proceso de
reclutamiento muestra algunas deficiencias, debido a que no se difunde las convocatorias
por los diferentes medios de comunicacion, por lo cual estas no llegan a todo el recurso
humano tanto interno como externo, esto genera que no se elija al personal calificado

para los puestos de trabajo.

b) Seleccién
Tabla 9
Seleccion
f %
Muy malo 21 89
Malo 65 27.7
Regular 58 247
Bueno 61 26
Muy bueno 30 12.8
Total 235 100,0
Figura 4
Seleccién
30.00% 27.70%
0,
25.00% 24.70%  26.00%
20.00% —
15.00%
0000 12.80% Malo
5.00% l Regular
0.00% ® Bueno
MLy B Muy bueno
malo Malo Regular g ano
Muy
bueno
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Interpretacion y analisis

Segun los resultados obtenidos, se puede observar que el 27.7% de los
colaboradores percibe la seleccion como malo, mientras que el 26% de los colaboradores
la percibe como bueno, mientras que el 24.7% de los colaboradores la percibe como
regular, el 12.8% de los colaboradores la percibe como muy bueno y solo el 8.9% de los
colaboradores la percibe como muy malo.

Los resultados muestran que muchos de los postulantes, no estan del todo
conformes con la forma en cémo se selecciona a los colaboradores para cubrir los puestos
laborales, la seleccion muestra deficiencias debido a que no se toma en cuenta las
aptitudes, la experiencia, las habilidades y conocimientos de los postulantes, ya que
muchas veces se selecciona al personal por relaciones personales y de consanguinidad,
mas no por un correcto proceso de seleccion.

4.2.2. Proceso de organizacion de recursos humanos
El objetivo es describir cémo es el proceso de organizacién de recursos humanos

en lamunicipalidad distrital de San Sebastian, Cusco — 2022.

Tabla 10

Dimension Proceso de organizacién de recursos humanos

f %
Muy malo 18 7.7
Malo 72 30.6
Regular 61 26
Bueno 48 20.4
Muy bueno 36 15.3
Total 235 100.0
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Figura 5

Dimension proceso de organizacion de recursos humanos
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Interpretacion y anélisis

Segun los resultados obtenidos, se puede observar que el 30.6% de los
colaboradores perciben el proceso de organizacion de recursos humanos como malo,
mientras que el 26% lo percibe como regular, mientras que el 20.4% lo percibe como
bueno, el 15.3% lo percibe como muy bueno y sélo el 7.7% lo percibe como como muy
malo.

Los resultados muestran que muchos de los colaboradores consideran que el
proceso de organizacion de recursos humanos no es del todo adecuado, porque no se
define bien los puestos de trabajo ni sus funciones. Significa que hay puestos donde no se
especifica las funciones que deben de cumplir, y tampoco se cuenta con los
equipamientos para cumplirlas, trabajan en base a lo que en el momento se requiere, por
lo que no se obtiene resultados precisos sobre el logro de los objetivos, lo cual perjudica

de forma directa a la organizacion.
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4.2.2.1. Resultados de los indicadores de la dimensién procesos de organizacion
de recursos humanos
a) Disefio del puesto
Tabla 11

Disefio del puesto

F %
Muy malo 29 12.3
Malo 60 25.5
Regular 52 22.1
Bueno 55 234
Muy bueno 39 16.6
Total 235 100.0
Figura 6
Disefio del puesto
30.00% 25.50%
25.00% 22.10%  23.40%
20.00% m Muy malo
15009 ~ 12:30% 16.60% Malo
10.00%
5 00% Regular
0.00% B Bueno
MWy Malo ® Muy bueno
malo Regular Bueno Muy
bueno

Interpretacion y analisis

Segun los resultados obtenidos, se puede observar que el 60% de los
colaboradores perciben el disefio del puesto como malo, mientras que el 23.4% lo
perciben como bueno, mientras que el 22.1% lo perciben como regular, el 16.6% lo

perciben como muy bueno y que so6lo el 12.3% lo perciben como como muy malo.
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Los resultados muestran que muchos de los colaboradores no estan de acuerdo
con el cémo se disefia el puesto, debido a que no se los brinda el equipamiento necesario
para la correcta realizacion de sus funciones, lo cual no permite identificarse con una
determinada tarea, por lo que no se genera autonomia en la realizacion de sus tareas, ni
tampoco permite la realimentacion en el desempefio de los mismos.

b) Descripcién y analisis de puestos

Tabla 12

Descripciony anélisis de puestos

f %
Muy malo 32 13.6
Malo 65 21.7
Regular 59 25.1
Bueno 38 16.2
Muy bueno 41 17.4
Total 235 100.0

Figura 7

Descripciony andlisis de puestos

30.00% 27.70%
25.00% 25.10%
20.00% B Muy malo
15000 — ook 16.20%  17.40% ol
10.00%
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malo Malo Regular  gano
Muy
bueno

Interpretacion y analisis

Segun los resultados obtenidos, se puede observar que el 27.7% de los

colaboradores perciben la descripciony analisis del puesto como malo, mientras que el

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




Universidad
: Andina Repositorio Digital

del Cusco

25.1% lo perciben como regular, mientras que el 17.4% lo perciben como muy bueno,
mientras que el 16.2% lo perciben como bueno y solo el 13.6% lo perciben como muy
malo.

Los resultados muestran que muchos de los colaboradores no estan del todo de
acuerdo con el como se describey se realiza el analisis de los puestos de trabajo
ofrecidos, ya que no se toma en cuenta la experiencia, actitudes, ni destrezas de los
colaboradores para ocupar un determinado puesto. Por otro lado, no se les brinda un
ambiente laboral adecuado dificultando el logro de los objetivos.
¢) Evaluacion de desempefio

Tabla 13

Evaluacién de desempefio

F %
Muy malo 12 51
Malo 79 33.6
Regular 70 29.8
Bueno 21 8.9
Muy bueno 53 22.6
Total 235 100,0

Figura 8
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Interpretacion y andlisis
Segun los resultados obtenidos, se puede observar que el 33.6% de los colaboradores
perciben la evaluacion del desempefio como malo, mientras que el 29.8% la perciben
como regular, el 22.6% la percibencomo muy bueno, el 8.9% la percibencomo bueno y

solo el 5.1% la perciben como muy malo.

Los resultados muestran que muchos de los colaboradores consideran que hay
deficiencias en el proceso de evaluacion del desempefio, debido a que no se realiza una
constante y correcta evaluacion de la eficiencia en la realizacion de sus tareas, por lo que
el recurso humano no realiza con responsabilidad las tareas asignadas, y por ende no se
puede corregir ni realizar mejoras a los mismos.

4.2.3. Proceso de retencion de recursos humanos
El objetivo es describir como es el proceso de retencion de recursos humanos
en la municipalidad distrital de San Sebastian, Cusco — 2022.
Tabla 14

Dimension proceso de retencion de recursos humanos

F %
Muy malo 23 9.8
Malo 59 25.1
Regular 67 28.5
Bueno 56 23.8
Muy bueno 30 12.8
Total 235 100,0
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Figura 9

Dimensidn proceso de retencién de recursos humanos
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Interpretacion y analisis

Segun los resultados obtenidos, se puede observar que el 28.5% de los
colaboradores perciben el proceso de retencién de recursos humanos como regular,
mientras que el 25.1% lo perciben como malo, el 23.8% lo perciben como bueno, el
12.8% lo perciben como muy bueno y solo el 9.8% lo perciben como muy malo.

Los resultados muestran que muchos de los colaboradores consideran que no
tienen adecuadas estrategias para poder retener al personal en la Municipalidad, porque
no se les brinda beneficios, ni condiciones adecuadas que eviten que dejen sus puestos de
trabajo o abandonen la Municipalidad, perjudicando a la institucion.

4.2.3.1. Resultados de los indicadores de proceso de retencion de recursos
humanos

a) Remuneracion

Tabla 15
Remuneracion
f %
Muy malo 17 7.2
Malo 65 27.7
Regular 72 30.6
Bueno 25 10.6
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Muy bueno 56 23.8
Total 235 100,0
Figura 10
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Interpretacion y analisis

Segun los resultados obtenidos, se puede observar que el 30.6% de los
colaboradores perciben la remuneracion como regular, mientras que el 27.7% la perciben
como malo, el 23.8% la perciben como muy bueno, el 10.6% la perciben como bueno y
solo el 7.2% la perciben como muy malo.

Segun los resultados, la remuneracion brindada no se abona de forma puntal,
ademas los colaboradores consideran que los incentivos no son suficientes con las
exigencias y los horarios de trabajo, lo cual genera que los colaborados no se encuentren
motivados al realizar sus funciones.

b) Prestaciones sociales
Tabla 16
Prestaciones sociales

F %
Muy malo 44 18.7
Malo 70 29.8
Regular 35 14.9
Bueno 59 25.1
Muy bueno 27 115
Total 235 100,0
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Figura 11
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Interpretacion y analisis

Segun los resultados obtenidos, se puede observar que el 29.8% de los
colaboradores perciben las prestaciones sociales como malo, mientras que el 25.1% las
perciben como bueno, mientras que el 18.7% las perciben como muy malo, que el 14.9%
las perciben como regular y solo el 11.5% las perciben como muy bueno.

Los resultados muestran que muchos de los colaboradores no estan conformes con
las prestaciones de servicio que ofrece la Municipalidad, porque consideran que no son
suficientes y no retribuyen al trabajo que desarrollan.
¢) Calidad de vida

Tabla 17
Calidad de vida

f %
Muy malo 42 17.9
Malo 67 28.5
Regular 43 18.3
Bueno 54 23
Muy bueno 29 12.3
Total 235 100,0
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Figura 12
Calidad de vida
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Interpretacion y analisis

Segun los resultados obtenidos, se puede observar que el 28.5% de los
colaboradores perciben la calidad de vida como malo, mientras que el 23% la perciben
como bueno, el 18.3% la perciben como regular, el 17.9% la perciben como muy malo y
solo el 12.3 la perciben como muy bueno.

Los resultados muestran que muchos de los colaboradores consideran que no
tienen una buena calidad de vida, ya que no cuentan con una apropiada higiene laboral,
iluminacion, ni periodos de descansos, ademas no se les brindan correctamente las
medidas preventivas para los distintos riesgos existentes.

d) Relaciones con las personas

Tabla 18

Relaciones con las personas

F %
Muy malo 35 14.9
Malo 39 16.6
Regular 67 28.5
Bueno 39 16.6
Muy bueno 55 23.4
Total 235 100.0
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Figura 13

Relaciones con las personas
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Interpretacion y analisis

Segun los resultados obtenidos, se puede observar que el 28.5% de los
colaboradores perciben las relaciones con las personas como regular, mientras que
el23.4% las percibencomo muy bueno, el 16.6% las perciben como malo, el
16.6% lasperciben como bueno y solo el 14.9 las perciben como muy malo.

Los resultados muestran que las relaciones entre comparieros, no es del todo
buena, debido a los movimientos del personal en la institucion, lo cual dificulta el
manejo correcto de las distintas situaciones presentadas y esto perjudica a la institucion
en general.

4.2.4. Proceso de desarrollo de recursos humanos
El objetivo es describir como es el proceso de desarrollo de recursos
humanos en la municipalidad distrital de San Sebastian, Cusco — 2022.

Tabla 19

Procesos de desarrollo de recursos humanos

F %
Muy malo 18 7.7
Malo 53 22.6
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Regular 78 33.2
Bueno 46 19.6
Muy bueno 40 17
Total 235 100.0
Figura 14

Dimensidon proceso de desarrollo de recursos humanos
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Interpretacion y analisis

Segun los resultados obtenidos, se puede observar que el 33.2% de los
colaboradores perciben el proceso de desarrollo de recursos humanos como regular,
mientras que el 22.6% lo perciben como malo, 19.6% lo perciben como bueno, el 17%
loperciben como muy bueno y solo el 7.7% lo perciben como muy malo.

Los resultados muestran que muchos de los colaboradores consideran que se
debe mejorar el proceso de desarrollo de recursos humanos, brindando mayores
posibilidades para su crecimiento profesional y potenciar sus habilidades laborales,
porque las capacitaciones y especializaciones del personal brindadas no son suficientes
para contribuir al crecimiento profesional, por consiguiente, al mejor desempefio de la
organizacion. Ademas, la institucion no se adapta del todo a los cambios

organizacionales que se presentan en el transcurso del tiempo.
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4.2.4.1. Resultados de los indicadores de la dimension Procesos de desarrollo
derecursos humanos
a) Capacitacion y desarrollo de
personal
Tabla 20

Capacitaciony desarrollo de personal

F %
Muy malo 29 12.3
Malo 57 24.3
Regular 64 27.2
Bueno 52 22.1
Muy bueno 33 14
Total 235 100.0

Figura 15
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Interpretacion y andlisis

Segun los resultados obtenidos, se puede observar que el 27.2% de los
colaboradores perciben la capacitacion y desarrollo personal como regular, mientras
queel 24.3% la perciben como malo, el 22.1% la perciben como bueno, el 14% la

perciben como muy bueno y solo el 12.3% la perciben como muy malo.
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Los resultados muestran que muchos de los colaboradores consideran que las
capacitaciones ofrecidas en la Municipalidad son insuficientes, estas no son brindadas
para un determinado puesto, tampoco contienen la informacidn necesaria acerca de la
institucion; por lo que limita el desarrollo de las habilidades y actitudes de los
colaboradores. Las capacitaciones deben ser constantes para un mejor desarrolloen la
institucion.

b) Desarrollo organizacional
Tabla 21

Desarrollo organizacional

F %
Muy malo 17 7.2
Malo 58 24.7
Regular 91 38.7
Bueno 29 12.3
Muy bueno 40 17
Total 235 100,0

Figura 16

Desarrollo organizacional
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Interpretacion y analisis
Segun los resultados obtenidos, se puede observar que el 38.7% de los

colaboradores perciben el desarrollo organizacional como regular, mientras que el 24.7%
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lo perciben como malo, el 17% lo perciben como muy bueno, mientras que el 12.3% lo
perciben como bueno y solo el 7.2% lo perciben como muy malo.

Los resultados muestran que las actividades en la institucion no se realizan
correctamente debido a que no hay una buena organizacién. Ademas, muchos de los
colaboradores consideran que no se cuenta con planes de desarrollo a futuro, no se tienen
pretensiones de crecimiento y mejora dentro de la Municipalidad.

4.2.5. Proceso de auditoria de recursos humanos
Describir como es el proceso de auditoria de recursos humanos en la
municipalidad distrital de San Sebastian, Cusco — 2022.
Tabla 22

Dimension proceso de auditoriade recursos humanos

F %
Muy malo 16 6.8
Malo 76 32.3
Regular 51 21.7
Bueno 74 31.5
Muy bueno 18 7.7
Total 235 100,0

Figura 17

Dimension proceso de auditoria de recursos humanos
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Interpretacion y analisis

Segun los resultados obtenidos, se puede observar que el 32.3% de los
colaboradores perciben el proceso de auditoria de recursos humanos como malo, mientras
que el 31.5% lo perciben como bueno, el 27.7% lo perciben como regular, el 7.7% lo

perciben como muy bueno y solo el 6.8% lo perciben como muy malo.

Los resultados muestran que muchos de los colaboradores consideran se debe de
mejorar el proceso de auditoria del recurso humano, debido a que se deben de considerar
aspectos relevantes sobre los colaboradores mas que aspectos complementarios como
informacion complementaria. Se obtuvo que la auditoria no es estricta, porque no se basa
en medir el desempefio de los mismos y que no verifica que los puestos de trabajo

cumplan con los perfiles necesarios.

4.2.5.1. Resultados de los indicadores de la dimension proceso de auditoria de

recursos humanos

a) Base de datos de recursos humanos

Tabla 23

Base de datos de recursos humanos

f %
Muy malo 21 8.9
Malo 73 31.1
Regular 55 23.4
Bueno 52 22.1
Muy bueno 34 14.5
Total 235 100.0
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Figura 18
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Interpretacion y analisis

Segun los resultados obtenidos, se puede observar que el 31.1% de los
colaboradores perciben la base de datos de recursos humanos como malo, mientras que el
23.4% la perciben como regular, el 22.1% la perciben como bueno, el 14.5% la perciben
como muy bueno Yy solo el 8.9% la perciben como muy malo.

Los resultados muestran que muchos de los colaboradores concuerdan en que la
base de datos de recursos humanos debe ser actualizada y que debe de mostrar datos
importantes y relevantes, esta solo tiene informacion basica y desactualizada como los
datos personales. La institucion no cubre con prestaciones médicas, por lo cual no tienen
un registro de salud ocupacional.

b) Etica y responsabilidad social
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Tabla 24

Eticay responsabilidad social

F %
Muy malo 68 28.9
Malo 69 29.4
Regular 35 14.9
Bueno 48 20.4
Muy bueno 15 6.4
Total 235 100,0

Figura 19
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Interpretacion y anélisis

Segun los resultados obtenidos, se puede observar que el 29.4% de los
colaboradores perciben la ética y responsabilidad social como malo, mientras que el
28.9% la perciben como muy mala, el 20.4% la perciben como bueno, el 14.9% la
perciben como regular y solo el 6.4% la perciben como muy bueno.

Los resultados muestran que muchos de los colaboradores manifiestan que dentro
de la Municipalidad se incumplen con las normas establecidas de convivencia, no se
culminan los proyectos, no hay un compromiso, ni se asumen iniciativas para mejorar y
contribuir en la responsabilidad social; ademas los resultados indican que la auditoria de

recursos humanos no evalla correctamente el desempefio de los colaboradores.
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4.2.6. Resultados de la variable gestion de recursos humanos

Tabla 25

Resultados de la variable gestion de recurso humano

F %
Muy malo 16 6.8
Malo 67 28.5
Regular 70 29.8
Bueno 50 21.3
Muy bueno 32 13.6
Total 235 100,0

Figura 20
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Interpretacion y analisis

Segun los resultados obtenidos, se puede observar que el 29.8% de los
colaboradores perciben la gestion del recurso humano como regular, mientras que el
28.5% lo perciben como malo, el 21.3% lo perciben como bueno, el 13.6% lo perciben
como muy bueno y solo el 6.8% lo perciben como muy malo.

Los resultados muestran que muchos de los colaboradores manifiestan que dentro
de la Municipalidad se cometen muchos erroresy no se realiza adecuadamente los cinco
procesos de gestion de recursos humanos, estos muestran muchas deficiencias, no se

brindan los beneficios, ni condiciones necesarias para un correcto desemperio, no se
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busca el crecimiento ni formacion de los colaboradores, por lo cual existe una alta
insatisfaccion en muchos de ellos, limitando asi el logro de los objetivos
organizacionales.
4.3. Comparacion promedio
4.3.1. Comparacion de promedios de los indicadores de la dimension procesos de
provision de recursos humanos

Tabla 26

Promedios de los indicadores de la dimension procesos de provisién de recursos humanos

Promedio Interpretacion

Reclutamiento 3.38 Regular

Seleccion 3.09 Regular

Procesos de provision de recursos humanos 3.40 Regular
Figura 21

Promedios de los indicadores de la dimensién procesos de provisién de recursos humanos
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Interpretacion y analisis
En la comparacion de promedios, respecto a los indicadores de la dimension

procesos de provision de recursos humanos, en cuanto al indicador reclutamiento tiene un

promedio de 3.38 que se interpreta como regular y el indicador seleccion tiene un
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promedio de 3.09 que se interpreta como regular. Por Gltimo, la dimension procesos de
provisién de recursos humanos tiene un promedio de 3.40 que se interpreta como regular.

Esto significa que el proceso de provision de recursos humanos segun los
colaboradores muestra algunas deficiencias al momento de reclutar al personal y al momento
de seleccionarlos. No se cuenta con una directiva clara que especifique realmente cual es el
proceso de evaluacion a cual se someten los postulantes.

4.3.2. Comparacion de promedios de los indicadores de la dimension Procesos de
organizacion de recursos humanos

Tabla 27

Promedios de los indicadores de la dimensién procesos de organizaciéon de recursos

humanos
Promedio Interpretacion
Disefio del puesto 3.10 Regular
Descripcion y analisis de puestos 3.19 Regular
Evaluacién de desempefio 3.29 Regular
Procesos de organizacion de recursos humanos 3.25 Regular
Figura 22
Promedios de los indicadores de la dimension procesos de organizacion de recursos
humanos
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Interpretacion y analisis
En la comparacion de promedios, respecto a los indicadores de la dimension

procesos de organizacion de recursos humanos, en cuanto al indicador disefio del puesto

tiene un promedio de 3.10 que se interpreta como regular, el indicador descripciony
analisis de puestos tiene un promedio de 3.19 que se interpreta como regular y en cuanto
al indicador evaluacion de desempefio tiene un promedio de 3.29 que se interpreta como
regular. Por ultimo, la dimensién procesos de organizacion de recursos humanos tiene un
promedio de 3.25 que se interpreta como regular.

Los resultados muestran que los procesos de organizacion de recursos humanos no
muestran la claridad necesaria para describir los puestos de trabajo, existen en muchas partes
funciones que son de otros puestos de trabajo. Si bien se muestra una mejor organizacion, adin
hay aspectos de funcionalidad que deben ser esclarecidos o establecer los lineamientos
correspondientes.

4.3.3. Comparacion de promedios de los indicadores de la dimensién Procesos de retencion
de recursos humanos

Tabla 28

Promedios de los indicadores de la dimension procesos de retencidn de recursos humanos

Promedio Interpretacion

Remuneracién 3.22 Regular
Prestaciones sociales 2.80 Regular
Calidad de vida 2.83 Regular
Relaciones con las personas 3.17 Regular
Procesos de retencion de recursos humanos 3.07 Regular
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Figura 23

Promedios de los indicadores de la dimension procesos de retencidn de recursos humanos
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Interpretacion y analisis

En la comparacion de promedios, respecto a los indicadores de la dimension procesos
de retencién de recursos humanos, en cuanto al indicador remuneracion tiene un promedio de
3.22 que se interpreta como regular, el indicador prestaciones sociales tiene un promedio de
2.80 que se interpreta como regular, el indicador calidad de vida tiene un promedio de 2.83
que se interpreta como regular y en cuanto al indicador relaciones con las personas tiene
un promedio de 3.17 que se interpreta como regular. Por Gltimo, la dimensién procesos de
retencion de recursos humanos tiene un promedio de 3.07 que se interpreta como regular.

Los resultados muestran que muchos de los colaboradores no estan de acuerdo del
como se intenta retener al personal que labora en la Municipalidad, debido a que los
beneficios son insuficientes. El recurso humano conalto potencial debe ser premiado con
mayores capacitaciones o cursos que no solo contribuyan a su desarrollo profesional, sino que
eso influya en el crecimiento de la organizacion.

4.3.4. Comparacion de promedios de los indicadores de la dimension Procesos de

desarrollo de recursos humanos
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Tabla 29

Promedios de los indicadores de la dimensién procesos de desarrollo de recursos humanos

Promedio Interpretacion

Capacitacion y desarrollo de personal 3.01 Regular

Desarrollo organizacional 3.31 Regular

Procesos de desarrollo de recursos humanos 3.21 Regular
Figura 24

Promedios de los indicadores de la dimension procesos de desarrollo de recursos humanos
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Interpretacion y analisis

En la comparacion de promedios, respecto a los indicadores de la dimension procesos
de desarrollo de recursos humanos, en cuanto al indicador capacitacion y desarrollo de
personal tiene un promedio de 3.01 que se interpreta como regular y el indicador Desarrollo
organizacional tiene un promedio de 3.31 que se interpreta como regular. Por Gltimo, la
dimension procesos de desarrollo de recursos humanos tiene un promedio de 3.21 que se
interpreta como regular.

Los resultados muestran que muchos de los colaboradores no estan de acuerdo conel

poco apoyo que se brinda para el desarrollo y crecimiento profesional de los trabajadores de
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la Municipalidad, se tienen pocas capacitaciones y en periodos de tiempo demasiado
extensos. Un problema que es latente en la Municipalidad es la poca inversion con la que se
cuenta para desarrollar cursos, talleres o capacitaciones que permitird el crecimiento
profesional de los colaboradores.

4.3.5. Comparacion de promedios de los indicadores de la dimension Procesos de

auditoria y/o evaluacion de recursos humanos

Tabla 30

Promedios de los indicadores de la dimensién procesos de auditoria y/o evaluacion de

recursos humanos

Promedio Interpretacion

Base de datos de recursos humanos 3.20 Regular

Etica y responsabilidad social 2.45 Malo

Procesos de auditoria y/o evaluacion de recursos humanos 3.00 Regular
Figura 25

Promedios de los indicadores de la dimensién procesos de auditoria y/o evaluacion de

recursos humanos
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Interpretacion y andlisis

En la comparacion de promedios, respecto a los indicadores de la dimension procesos
de auditoria y/o evaluacion de recursos humanos, en cuanto al indicador base de datos de
recursos humanos tiene un promedio de 3.20 que se interpreta como regular y el indicador
ético y responsabilidad social tiene un promedio de 2.45 que se interpreta como regular. Por
ultimo, la dimension procesos de auditoria y/o evaluacion de recursos humanos tiene un
promedio de 3.00 que se interpreta como regular.

Los resultados muestran que muchos de los colaboradores consideran que se debe de
fortalecer los aspectos éticos y el compromiso con la responsabilidad social, porque se
cometen muchos errores y no se respetan muchas decisiones. El control debe ser mas estricto,

tomando en cuenta las funciones y el perfil que se requiere para acceder al puesto de trabajo.

4.4. Comparacion promedio de las dimensiones de la variable gestion de recursos humanos
Tabla 31

Promedio de las dimensiones de la variable gestion de recurso humano

Promedio Interpretacion

Procesos de provision de recursos humanos 3.40 Regular

Procesos de organizacion de recursos humanos 3.25 Regular

Procesos de retencién de recursos humanos 3.07 Regular

Procesos de desarrollo de recursos humanos 3.21 Regular

Procesos de auditoria y/o evaluacion de recursos humanos 3.00 Regular

Gestidn de recurso humano 3.20 Regular
Figura 26

Promedio de las dimensiones de la variable gestion de recurso humano
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humanos humanos humanos humanos recursos
humanos

Interpretacion y andlisis

En la comparacion de promedios, respecto a la variable gestion de recurso humano,
en cuanto a la dimensién procesos de provision de recursos humanos tiene un promedio de
3.4 que se interpreta como regular, la dimension procesos de organizacion de recursos
humanos tiene un promedio de 3.25 que se interpreta como regular, la dimension procesos de
retencion de recursos humanos tiene un promedio de 3.07 que se interpreta como regular, la
dimension procesos de desarrollo de recursos humanos tiene un promedio de 3.21 que se
interpreta como regular y en cuanto a la dimension procesos de auditoria y/o evaluacion de
recursos humanos tiene un promedio de 3.00 que se interpreta como regular. Por Gltimo, la
variable gestion del recurso humano tiene un promedio de 3.20 que se interpreta como
regular.

Los resultados muestran que muchos de los colaboradores no estan de acuerdo del
como se gestiona el recurso humano dentro de la Municipalidad, no se les brinda los
beneficios necesarios y no les dan la debida importancia; no se cuenta con reglamento o
directivas claras donde se especifique el perfil requerido acorde al puesto de trabajo, no se

cuenta con capacitaciones que permita el crecimiento profesional de los colaboradores.
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CAPITULO V

DISCUSION DE LOS RESULTADOS

5.1. Descripcién de hallazgos mas relevantesy significativos

Los resultados hallados en el presente trabajo de investigacion muestran los porcentajes
de valoracion de los factores para poder medir la variable gestion de recurso humano como el
29.8% que es el més alto porcentaje que se ubica en la escala regular, mientras que sus
dimensiones: procesos de provision de recursos humanos con un 32.8% en la escala malo,
procesos de organizacion de recursos humanos con un porcentaje de 30.6% en la escala malo,
procesos de retencion de recursos humanos con un 28.5% en la escala regular, procesosde
desarrollo de recursos humanos conun 33.2% en la escala regular y procesos de auditoria y/o
evaluacion de recursos humanos con un 32.3% en la escala malo. Estos resultados describen la
gestion de recursos humanos en la Municipalidad distrital de San Sebastian, Cusco — 2022,
siendo esta regular, lo que significa que no se mane ja de forma adecuada al recurso humano en
la Municipalidad, se descuidan muchos aspectos y los beneficios son pocosy no satisfacen las
expectativas de los colaboradores.

5.2. Limitaciones del estudio

La situacion que se vive por efectos de la pandemia ha afectado a las empresas de
diferentes rubros, por lo cual muchas empresas tuvieron que reducir la cantidad de sus
trabajadores, lo cual redujo significativamente la poblacion a la que se pudo acceder y también
el tratar de evitar el contacto directo al momento de realizar la recoleccion de los datos
procurando cumplir con las normas de bioseguridad.

5.3. Comparacién critica con la literatura existente
Los resultados obtenidos muestran que existe una tendencia a la escala regular sobre la

gestion de recursos humanos; esto significa que existen falencias en los procesos de gestionar a
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los colaboradores; estos resultados son similares a los obtenidos por Valencia (2018), quien
demostrd que hay poco interés en los procesos de gestion de recursos humanos, no cuentan con
una direccion encargada de estos, por esta razon muestra una tendencia regular sobre la gestion
de recursos humanos. Los resultados obtenidos en el trabajo de investigacion realizada por
Zambrano (2020) también son similares, quien demostrd que la gestion del talento humano tiene
una tendencia mala en los hoteles de la ciudad del Cusco, debido a que no se toma en cuenta a
los colaboradores al momento de tomar decisiones, lo cual genera la falta de motivacién, una
alta rotacion de personal y ocasiona que la empresa no sea competitiva en el mercado.

El recurso humano es el elemento mas importante dentro de una organizacion o empresa,
por lo cual se debe de cuidar, preservar y mejorar los desempefios de los colaboradores, lo cual
beneficie directamente a la organizacion o empresa; asi como lo manifiesta Lopez y Marifio
(2010) quienes consideran que la gestion del recurso humano permite desarrollar
comportamientos dentro de los colaboradores lo cual impulsa a alcanzar los logros u objetivos
trazados en la organizacion. Ellos resaltan dentro de su propuesta lo importante que es la accion
colectiva o el trabajo en equipo.

Los resultados muestran que existen problemas al momento de gestionar el recurso
humano dentro de la Municipalidad de San Sebastian, porque no se muestra un crecimientos
profesional ni de especialidad de los colaboradores; si esto no se cambia afectara directamente
en el logro de los objetivos y las metas, asi lo manifiesta Tejada (2003) quien manifiesta que la
gestion de recurso humano es necesaria porque impulsa, detecta, a poyay permite motivar las
capacidades de los colaboradores, todo con la intencion de generar un cambio institucional.

Una institucién que no genere cambios dentro de sus colaboradores, simplemente no
tendra un crecimiento ni desarrollo, debido a que el recurso humano es el engranaje del
desarrollo institucional y empresarial; la gestion del recurso humano es vital dentro del &mbito

organizacional, asi lo manifiesta Chiavenato (2012), que menciona que el recurso humano esta
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ligado a las funciones administrativas, no solo eso, sino que tiene que ver con la adquisicion,

entrenamiento, evaluacion y remuneracion de los colaboradores.

5.4. Implicancias del estudio

Los resultados obtenidos muestran que se deben de revisar en muchas entidades privadas
0 estatales los procesos de gestion del recurso humano, porque si los trabajadores no son
motivados, no se impulsa su crecimiento, esto afectara directamente a la organizacion o

simplemente renunciaran porque no se les brinda las oportunidades de crecer profesionalmente.
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CONCLUSIONES

1. De acuerdo alos resultados alcanzados de la variable gestion de recursos humanos, se obtuvo
el mayor porcentaje en la escala regular con un 29.8% y habiendo obtenido un promedio de
3.20 interpretandose como regular: esta variable fue evaluada mediante sus dimensiones:
Proceso de provision de recursos humanos, proceso de organizacion de recursos humanos,
proceso de retencidn de recursos humanos, proceso de desarrollo de recursos humanos y
proceso de auditoria y/o evaluacion de recursos humanos; las cuales se ubican en la escala
regular; por otra parte se concluye que la gestion de recursos humanos en la Municipalidad
distrital de San Sebastian, Cusco-2022, es regular lo que afecta el cumplimento o la
obtencidn de los objetivos establecidos en la institucion.

2. Respecto a la dimensidn proceso de provision de recursos humanos, se ubica en la escala
regular con un promedio de 3.40, lo que significa que los indicadores reclutamiento y
seleccion que desarrollala Municipalidad, debe mejorar, ya que, la institucion no toma en
cuenta ciertos aspectos tanto fisico y psicoldgicos requeridos por el puesto; ademas la
difusion de las vacantes vigentes de trabajo no llega a todos los colaboradoresy demas
interesados.

3. Respecto a la dimension proceso de organizacion de recursos humanos, se ubica en la escala
regular con un promedio de 3.25, lo que significa que el disefio del puesto muestra fallas al
proporcionar los resultados de la realimentacion, como también existen carencias en cuanto
al equipamiento en las distintas areas, lo cual no permite desarrollar del todo las funciones
que se deben cumplir en cada puesto. En cuanto a la descripciony analisis de puestos no se
asignan las responsabilidades, ni las condiciones adecuadas para cada puesto y la evaluacion

no responde directamente a las funciones o actividades que debe cumplir cada colaborador.
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4. Respecto a la dimension proceso de retencion de recursos humanos, se ubica en la escala
regular con un promedio de 3.07, lo que significa que las remuneraciones, las prestaciones
sociales, la calidad de vida y las relaciones con las personas deben ser corregidas, ya que los
beneficios y condiciones otorgados no satisfacen las necesidades y expectativas de los
colaboradores lo cual afecta a la calidad y el desenvolvimiento en sus actividades.

5. Respecto a la dimension proceso de desarrollo de recursos humanos, se ubica en la escala
regular con un promedio de 3.21, este resultado muestra que, la capacitacion y/o instruccion
brindada es insuficiente o esporadica, ademas, la institucion no se adapta a los diferentes
cambios organizaciones, lo cual impide el crecimiento profesional de los colaboradores,
como también el desarrolloy cumplimiento de los objetivos institucionales.

6. Respecto a la dimension proceso de auditoria y/o evaluacidn de recursos humanos, se ubica
en laescala de regular con un promedio de 3.00, este resultado muestra que se debe realizar
mejoras en la ética y responsabilidad social, porque no se cumplen con todas las normas de
convivencia regidas por los valores. La base de datos de la institucion se encuentra
desactualizada con datos basicosy obsoletos, lo cual no permite tener un registro vigente de

los colaboradores.
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RECOMENDACIONES

1. Los resultados obtenidos muestran que el proceso de gestién de recursos humanos segun la
percepcion de los colaboradorestiene una tendencia regular, se recomienda a los encargados
de cada direccion y al director de recursos humanos de la municipalidad de San Sebastian
evaluar y retroalimentar los procesos de gestion de recursos humanos, porque muestra
muchas deficiencias y vacios que no permiten el desarrollo adecuado de los colaboradores.
En otras palabras, se debe mejorar y restablecer los procesos, propiciando el crecimiento
profesional de los colaboradoresy de la institucion.

2. Respecto a la dimension proceso de provision de recursos humanos se recomienda al que
dirige la direccion de recursos humanos de la municipalidad de San Sebastian, propagar sus
convocatorias mediante distintos medios de comunicacion tanto internos como externos, del
mismo modo se debe realizar una mejora en la estructuracion de sus técnicas de seleccion
para obtener asi candidatos cualificados y competentes para la institucion.

3. Respecto a la dimension proceso de organizacion de recursos humanos, se recomienda a los
encargados de la direccion de recursos humanos de la municipalidad evaluar si las funciones
establecidas guardan relacion con cada puesto de trabajo ya que las funciones deben ser
especificas y claras mas no improvisadas, en cuanto a las evaluaciones de desempefio de los
colaboradores, se deben realizar periddicamente para medir el desempefio, y los resultados
deben ser informados a los colaboradores para identificar las deficiencias y asi corregirlas.

4. Respecto a la dimension proceso de retencidn de recursos humanos, se recomienda a los que
dirigen la direccion de recursos humanos, gestionar un incremento en las remuneraciones de
los colaboradores acorde a las exigencias, responsabilidadesy a las horas trabajadas; también

mejorar las prestaciones sociales brindando mayores beneficios como seguro de vida,
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transporte, bonos, etc.; como también mejorar la calidad de vida brindando mejores
condiciones laborales renovando los bienes muebles y los materiales de escritorio. Por otro
lado, se recomienda desarrollar més actividades de confraternidad para fortalecer las
relaciones entre los colaboradores.

5. Respecto a la dimension proceso de desarrollo de recursos humanos, se recomienda a los que
dirigen la direccionde recursos humanos, mejorar y programar conversatorios semanales y
capacitaciones trimestrales. Ademas, se incita a la municipalidad a fomentar y brindar cursos
que vayan de la mano con el desarrollo organizacional de la institucion.

6. Respecto a la dimension proceso de auditoria y/o evaluacion de recursos humanos, se
recomienda a los que dirigen la direccion de Recursos Humanos, en coordinacion con la
oficina de control interno, revisary actualizar los datos para mantener un registro vigente,
debido a que existen constantes cambios en cuanto a la informacion de los colaboradores
entrantes y salientes, ya que muchos de ellos se capacitaron y especializaron, pero no se
refleja en la data de la municipalidad; también se recomienda incrementar proyectos para
contribuir a la responsabilidad social y fortalecer la practica de valores que permitan una

mejor convivencia e interaccion entre los colaboradoresy su entorno.
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ANEXO 1
MATRIZ DE CONSISTENCIA
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TITULO: Gestion de recursos humanos en la municipalidad distrital de San Sebastian, Cusco - 2022

Tabla 32

Matriz de consistencia.

PROBLEMA OBJETIVO VARIABLE METODO DE
INVESTIGACION
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL VARIABLE DE TIPO DE
¢Cbémo es la gestion de recursos humanos Describir cdmo es la gestion de recursos ESTUDIO INVESTIGACION
en la municipalidad distrital de San humanos en la municipalidad distrital de San Gestion del recurso Tipo basico
Sebastian, Cusco — 2022? Sebastian, Cusco — 2022. humano. DISENO DE LA
PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS DIMENSIONES: INVESTIGACION

P.E.1 ;CAmo es el proceso de provision de
recursos humanos en la municipalidad
distrital de San Sebastidn, Cusco -
20227

P.E.2 ;Como es el proceso de organizacion
de recursos humanos en la municipalidad
distrital de San Sebastian, Cusco -
20227

P.E.3 ¢{CAmo es el proceso de retencion de
recursos humanos en la municipalidad
distrital de San Sebastidn, Cusco -
20227

P.E.4 ;Como es el proceso de desarrollo de
recursos humanos en la municipalidad
distrital de San Sebastian, Cusco -
20227

P.E.5: {COomo es el proceso de auditoria de
recursos humanos en la municipalidad
distrital de San Sebastian, Cusco -
20227

O.E.1 Describir cémo es el proceso de provision
de recursos humanos en la municipalidad
distrital de San Sebastian, Cusco — 2022.
O.E.2 Describir como es el proceso de
organizacion de recursos humanos en la
municipalidad distrital de San Sebastian,
Cusco — 2022.

O.E.3 Describir como es el proceso de retencion
de recursos humanos en la municipalidad
distrital de San Sebastian, Cusco — 2022.
O.E.4 Describir cdmo es el proceso de desarrollo
de recursos humanos en la municipalidad
distrital de San Sebastian, Cusco — 2022.
0.E.5 Describir cémo es el proceso de auditoria
de recursos humanos en la municipalidad
distrital de San Sebastian, Cusco — 2022.

> Proceso de provision
de recursos
humanos.

> Proceso de
organizacion de
recursos humanos.

» Proceso de retencién
de recursos
humanos.

» Proceso de
desarrollo de
recursos humanos.

> Proceso de auditoria
de recursos
humanos.

No experimental
ENFOQUE DE LA
INVESTIGACION
Cuantitativa
ALCANCE DE LA
INVESTIGACION

Descriptiva

POBLACION Y
MUESTRA DE
ESTUDIO

La poblacion  esta
constituida por 603 vy la
muestra es de 235
colaboradores de la

Municipalidad Distrital
de San Sebastian.
TECNICA E
INSTRUMENTO
Técnica: Encuesta
Instrumento:
Cuestionario
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ANEXO 2

Repositorio Digital

MATRIZ DEL INSTRUMENTO PARA LA RECOLECCION DE DATOS

Titulo: Gestionde recursos humanos en la Municipalidad Distrital de San Sebastian, Cusco - 2022

Matriz del instrumento para la recoleccion de datos

Reclutamiento
externo

Reclutamiento
mixto

Seleccién

Entrevista de
seleccion

convocatoria interna?

2. ¢Cuando existe la
disponibilidad de un nuevo
puesto de trabajo, esta es
publicada paratodo el
personal de la entidad?

3. ¢Al existir una nueva
vacante en la institucion, se
convoca mediante los
diferentes medios de
comunicacion?

4. ¢La municipalidad publica
a los mercados tanto
interno como externo para
cubrir una vacante?

5. ¢En laentrevista personal
se evalla la experiencia 'y
actitudes que posee?

Variable | Dimension Indicadores Subindicadores Peso | Numero | Items Criterio de
de items evaluacion

Gestion | Proceso de | Reclutamiento Reclutamiento 18% |9 1. (Cuando existe la

de provision de interno disponibilidad de un nuevo

Recursos | recursos puesto de trabajo, la

Humanos | humanos. entidad realiza una
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Pruebas de
conocimiento 0
habilidades

Examenes
psicometricos

Examenes de
personalidad

Técnicas de
simulacion

6. ¢Las pruebas de
conocimiento miden el
grado de habilidad y
conocimiento profesional o
técnico que exige el
puesto?

7. ¢Se toma en cuenta las
aptitudes de cada
colaborador a la hora de la
seleccion?

8. ¢En la seleccién del
personal se toma en cuenta
la particularidad o
caracteristica propia de su
personalidad?

9. ¢La municipalidad le
presenta distintos
panoramas para evaluar su
capacidad de respuesta ante
una situacion dada?

Disefio
puestos

Proceso de
organizacion
de recursos
humanos.

de

Variedad

Autonomia

Significado de la
tarea

28%

14

10. ¢La Municipalidad brinda
el equipamiento necesario
para desarrollar las
habilidades y aptitudes
frente a una determinada
tarea?

11. ;Usted considera que se le
da cierta autonomia al
momento de realizar sus
tareas?

12. ;Considera que sus
funciones y

Nunca
Casi nunca
A veces

Casi
siempre

Siempre
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responsabilidades aportan a
la organizacién?

Identificacion con
latarea

13.

14.

¢Usted comprende el
objetivo que quiere lograr
con las tareas
organizacionales
asignadas?

¢Dentro de sus tareas y/o
funciones encomendadas
usted esta en la capacidad
de seleccionarlase
identificarse con las
mismas?

Realimentacion

15.

¢Usted recibe los
resultados de la evaluacion
sobre como se desenvolvio
en su puesto de trabajo?

Descripcion
analisis
puestos

y
de

Requisitos
intelectuales

16.

¢Usted considera que la
municipalidad toma en
cuenta su experiencia 'y
aptitudes para la ubicacion
de un puesto de trabajo?

Requisitos fisicos

17.

¢Usted considera que la
municipalidad toma en
cuenta sus condiciones
fisiologicas para la
asignacion de un puesto de
trabajo?

Responsabilidades
adquiridas

18.

¢Usted asume con
responsabilidad las tareas
que se le asigna?
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Condiciones  de 19. ;Cuando realiza sus tareas
trabajo organizacionales cuenta
con un ambiente laboral
adecuado?
Evaluacién  de | Capacidades del 20. ¢Usted considera que
desempefio individuo desarrollalas actividades
eficientemente con las
habilidades y capacidades
que posee?
Desempefio en el 21. ¢Las funciones que usted
puesto realiza las efectda con
responsabilidad,
puntualidad y en forma
oportuna?
Percepciones de la 22. ¢Usted comprende las
funcion responsabilidadesy tareas
designadas en su puesto
laboral?
Esfuerzo 23. ¢Usted al realizar una tarea
individual la desarrollacon las
capacidades que posee?
Proceso de | Remuneracion Remuneracion 24% |12 24. ;Se le otorga puntualmente
retencion de economica directa la remuneracién por las
recursos tareas realizadas?
humanos. Remuneracion 25. ¢Usted recibe incentivos
economica tales como: bonos,
indirecta comisiones, aguinaldo,
etc.?

26. ¢Al cumplir el afio de
trabajo en la institucion se
le brinda el mes
correspondiente para sus
vacaciones?
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Prestaciones Prestaciones 27. ¢Se consideraen la

Sociales econdmicas institucion la retribucion

por concepto de jubilacion,
gratificaciones y ausencia
prolongada por

enfermedad?
Prestaciones 28. ¢Se le brinda servicios tales
extraecondmicas como: seguro de viday
transporte, etc.?
Calidad de vida | Higiene laboral 29. ¢Se le brinda el ambiente

adecuado para velar su
integridad fisicay mental
de los riesgos al realizar
Sus tareas?

Condiciones 30. ¢Usted al momento de

ambientales  del realizar sus tareas, cuenta

trabajo con una adecuada
iluminacidn, temperatura y
ruido?

31. ¢Usted considera que se
cumplen y/o respetan las
horas establecidas de
trabajo?

Seguridad laboral 32. ¢Se le brinda medidas de

prevencion para evitar

accidentes laborales?

Relaciones con | Movimientos del 33. ¢Se le informa con

las personas personal anticipacion al momento de

realizar un movimiento

interno como:
transferencias y ascensos?
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Politicas
despido

de

Disciplina

34.

¢Cuando la municipalidad
realiza un recorte de
personal y despido, se le
comunica con un tiempo
anticipado?

35.

¢Maneja correctamente las
distintas situaciones
presentadas sin la
necesidad de supervision?

Proceso de
desarrollo de
recursos
humanos.

Capacitacion
desarrollo
personal

y
de

Transmision
informacion

de

Desarrollo
actitudes
habilidades

de
y

Desarrollo
conceptos

de

Competencias
individuales

16%

36.

¢Se le informa
constantemente acerca de
algin cambio en la
organizacion, politicas,
reglamentos, o reglasen la
municipalidad?

37.

38.

¢La Municipalidad brinda
las capacitaciones
correspondientes para el
desarrollo adecuado de sus
tareas?

¢Se le motiva
constantemente para el
desarrollo positivo de sus
actitudes en el ambiente
laboral?

39.

¢Se realiza capacitaciones
dentro de la municipalidad
sobre temas de interés para
laaplicacionde los
mismos?

40.

¢La municipalidad
desarrolla programas de
capacitacion con la
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finalidad de desarrollar sus
habilidades y destrezas, e
incrementar su
conocimiento?

Desarrollo Organizacién 41. ¢En lamunicipalidad se da
Organizacional de manera coordinada las
actividades a realizar para
alcanzar los objetivos

propuestos?
Cultura 42. ¢Se le manifiesta los
organizacional valores, costumbres, etc.,
de la Municipalidad?
Cambio 43. ¢La Municipalidad
organizacional contribuye a adaptarse a los

cambios del entorno
(avances tecnolégicos,
cientificos, econdémicos,
sociales y politicos)?

Proceso de | Base de datos de | Inventario del | 14% |7 44. ;Se solicita los datos
auditoria y/o | recursos personal personales de cada
evaluacion humanos colaborador de manera

de recursos veraz?

humanos. Registro de areas 45. ;Se recopiladatos técnicos

y cientificos sobre los
colaboradores de cada

area?
Registro de 46. ;Se realiza la recopilacion
puestos de datos del ocupante para
un respectivo puesto?
Registro de 47. ¢la municipalidad cuenta
remuneracion con un registro de

remuneracién actualizado?
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Registro de 48. ;La municipalidad realiza
prestaciones constantes chequeos
médicas médicos a sus
colaboradores para contar
con un registro de salud
ocupacional?
Etica y | Balance social 49. ¢La municipalidad cumple
responsabilidad con los proyectos y
social objetivos trazados

Auditoria de
recursos humanos

anualmente ya sea en
materia econdmica, socialy
ambiental?

50.

¢Usted considera que la
municipalidad evalla su
desempefio y sus resultados
obtenidos?

Total

100%

50

Fuente: Elaboracidn propia.
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ANEXO 3
UNIVERSIDAD ANDINA DEL CUSCO
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
Cuestionario para la evaluacion de Gestionde Recursos Humanos en la

Municipalidad distrital de San Sebastian, Cusco-2022
El presente cuestionario es realizado con el fin de recopilar informacion acerca de como se
lleva a cabo la Gestion de Recursos Humanos dentro de la Municipalidad Distrital de San
Sebastian, Cusco - 2022. Aclarando que la informacion brindada por Ud. es rigurosamente
confidencial y de caracter académico, la cual no sera revelada dentro del resultado del
estudio.

Nota: Se debe completar todos los items del presente cuestionario.
Datos del encuestado

Margue con “X”

A. Sexo: Femenino Masculino
B. Edad:

1 2 3 4 5
Menos de 30 | De30a40 | De41a50 De 51 a 60 Mas de 60
Seguidamente encontrara distintas afirmaciones, las cuales debera de responder con

veracidad.

Indicaciones: marque con una “x” la frecuencia con las que se da cada una de las afirmaciones

expuestas a continuacion.

PREGUNTAS RESPUESTAS

PROCESO DE PROVISION DE RECURSOS HUMANOS . § @ E- ®
Sl 2|8 |2 |8
S — > »n P
“18|< |z |>

RECLUTAMIENTO ©

Reclutamiento interno

1 | ¢Cuando existe la disponibilidad de un nuevo puesto de

trabajo la entidad realiza una convocatoria interna?
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2 | ¢Cuando existe la disponibilidad de un nuevo puesto de
trabajo, esta es publicada paratodo el personal de la entidad?
Reclutamiento externo

3 | ¢Al existir una nueva vacante en la institucion, se convoca
mediante los diferentes medios de comunicacion?
Reclutamiento mixto

4 | ¢La municipalidad publica a los mercados tanto interno
como externo para cubrir una vacante?
SELECCION

Entrevista de seleccion

5 | ¢En la entrevista personal se evalla la experiencia y
actitudes que posee?
Pruebas de conocimiento o habilidades

6 | ¢Las pruebas de conocimiento miden el grado de habilidad
y conocimiento profesional o técnico que exige el puesto?
Examenes psicométricos

7 | ¢Se toma en cuenta las aptitudes de cada colaborador a la
hora de la seleccion?
Examenes de personalidad

8 | ¢En la seleccion del personal se toma en cuenta la
particularidad o caracteristica propia de su personalidad?
Técnicas de simulacion

9 | ¢La municipalidad le presenta distintos panoramas para
evaluar su capacidad de respuesta ante una situacion dada?
PROCESO DE ORGANIZACION DE RECURSOS HUMANOS.
DISENO DE PUESTOS
Variedad

10 | ¢La Municipalidad brinda el equipamiento necesario para
desarrollar las habilidades y aptitudes frente a una
determinada tarea?
Autonomia

11 | ¢(Usted considera que se le da cierta autonomia al momento
de realizar sus tareas?
Significado de la tarea

12 | ¢Considera que sus funciones y responsabilidades aportan a
la organizacion?
Identificacion de tareas

13 | ¢Usted comprende el objetivo que quiere lograr con las
tareas organizacionales asignadas?
14 | ;Dentro de sus tareas y/o funciones encomendadas, usted
esta en la capacidad de seleccionarlas e identificarse con las
mismas?
Realimentacion

15 | (Usted recibe los resultados de la evaluacién sobre cémo se
desenvolvio en su puesto de trabajo?
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DESCRIPCION Y ANALISIS DE PUESTOS

Requisitos intelectuales

16 | ;Usted considera que la municipalidad toma en cuenta su
experiencia y aptitudes para la ubicacion de un puesto de
trabajo?

Requisitos fisicos

17 | ¢Usted considera que la municipalidad toma en cuenta sus
condiciones fisioldgicas para la asignacion de un puesto de
trabajo?

Responsabilidades adquiridas

18 | ¢Usted asume con responsabilidad las tareas que se le
asigna?

Condiciones de trabajo

19 | ;(Cuéndo realiza sus tareas organizacionales cuenta con un
ambiente laboral adecuado?

EVALUACION DE DESEMPENO

Capacidades del individuo

20 | ¢Usted considera que desarrolla las actividades
eficientemente con las habilidades y capacidades que posee?
Desemperio en el puesto

21 | ¢Las funciones que usted realiza las efectia con
responsabilidad, puntualidad y en forma oportuna?
Percepciones de la funcién

22 | ¢Usted comprende las responsabilidades y tareas designadas
en su puesto laboral?

Esfuerzo individual

23 | ¢Usted al realizar una tarea ladesarrollacon las capacidades
que posee?

PROCESO DE RETENCION DE RECURSOS HUMANOS
REMUNERACION

Remuneracién econdémica directa

24 | ;Se le otorga puntualmente la remuneracién por las tareas
realizadas?

Remuneracién econdémica indirecta

25 | ¢Usted recibe incentivos tales como bonos, comisiones,
aguinaldo, etc.?

26 | ¢Al cumplir el afio de trabajo en la institucion se le brinda el
mes correspondiente para sus vacaciones?
PRESTACIONES SOCIALES

Prestaciones econdmicas

27 | ¢Se considera en la institucion la retribucion por concepto
de jubilacidn, gratificaciones, y de ausencia prolongada por
enfermedad?

Prestaciones extraeconomicas
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28 | ¢Se le brinda servicios tales como: seguro de vida,
transporte, etc.?

CALIDAD DE VIDA

Higiene Laboral

29 | ¢Se le brinda el ambiente adecuado para velar su integridad
fisicay mental de los riesgos al realizar sus tareas?
Condiciones ambientales del trabajo

30 | ¢Usted al momento de realizar sus tareas, cuenta con una
adecuada iluminacion, temperatura y ruido?

31 | ¢Usted considera que se cumplen y/o respetan las horas
establecidas de trabajo?

Seguridad Laboral

32 | ¢Se le brinda medidas de prevencion para evitar accidentes
laborales?

RELACIONES CON PERSONAS

Movimientos del personal

33 | ¢Se le informa con anticipacién al momento de realizar un
movimiento interno como: transferencias y ascensos?
Politicas de despido

34 | ¢(Cuando la municipalidad realiza un recorte de personal y
despidos, se le comunica con un tiempo anticipado?
Disciplina

35 | ¢(Maneja correctamente las distintas situaciones presentadas
sin la necesidad de supervision?

PROCESO DE DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS

CAPACITACION Y DESARROLLO DE PERSONAL
Transmision de informacion

36 | ¢Se le informa constantemente a cerca de algin cambio en
la organizacion, politicas, reglamentos o reglas en la
municipalidad?

Desarrollo de actitudes y habilidades

37 | ¢La Municipalidad brinda  las  capacitaciones
correspondientes para el desarrollo adecuado de sus tareas?
38 | ¢Se le motiva constantemente para el desarrollo positivo de
sus actitudes en el ambiente laboral?

Desarrollo de conceptos

39 | ¢Se realiza capacitaciones dentro de la municipalidad sobre
temas de interés para la aplicacionde los mismos?
Competencias individuales

40 | ¢La municipalidad desarrolla programas de capacitacion con
la finalidad de desarrollar sus habilidades y destrezas, e
incrementar sus conocimientos?

DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Organizacién
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41 | ¢En la municipalidad se da de manera coordinada las
actividades a realizar para alcanzar los objetivos
propuestos?

Cultura organizacional

42 | ;Se le manifiesta los valores, costumbres, etc., de la
Municipalidad?

Cambio organizacional

43 | ¢La Municipalidad contribuye a adaptarse a los cambios del
entorno (avances tecnoldgicos, cientificos, econémicos,
sociales y politicos)?

PROCESO DE AUDITORIA Y/O EVALUACION DE RECURSOS HUMANOS
BASE DE DATOS DE RECURSOS HUMANOS

Inventario del personal

44 | ;Se solicita los datos personales de cada colaborador de
manera veraz?

Registro de areas

45 | ;Se recopila datos técnicos y cientificos sobre los
colaboradores de cada area?

Registro de puestos

46 | ¢Se realiza la recopilacion de datos del ocupante para un
respectivo puesto?

Registro de remuneraciéon

47 | ¢La municipalidad cuenta con un registro de remuneracion
actualizado?

Registro de prestaciones medicas

48 | ;La municipalidad realiza constantes chequeos médicos a
sus colaboradores, para contar con un registro de salud
ocupacional?

ETICA Y RESPONSABILIDAD SOCIAL

Balance social

49 | ¢La municipalidad cumple con los proyectos y objetivos
trazados anualmente ya sea en materia econémica, social y
ambiental?

Auditoria de recursos humanos

50 | ¢Usted considera que lamunicipalidad evalUa su desempefio
y sus resultados obtenidos?
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ANEXO 4
VALIDACION DEL INSTRUMENTO

INSTRUMENTO DE OPINION DE EXPERTOS

L DATOS GENERALES

Apellidos y Cargo o Nombre del
Nombre del | Institucion donde Instrumento de Autor del instrumento
informante labora Evaluacion
DR.HERNAN 3 Encuesta sobre la Gestion | Ingrid Lucero Castelo Galdos
_Afg%"/ ES @ A .C. de Recursos Humansos | Fabrizia Dianne Medina Mora
Titulo: Gestion de Recursos Humanos en la Municipalidad Distrital de San Sebastian, Cusco -
2022.

IL ASPECTOS DE VALIDACION

Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente

INDICADORES CRITERIOS 5-20 25-40 45-60 70-80 85-100
5 [10/15(20[25[30[35|40|45|50(55[60[65|70/75]80(85[90/95] 100
1. CLARIDAD Es forfnulado Fon
lenguaje apropiado X
Esta expresado en
2. OBJETIVIDAD conductas
observables
Esta acorde a los
3. ACTUALIDAD cambios de la
tecnologia educativa X
4. ORGANIZA Existe una
CION organizacion logica Y
Comprende los
5.SUFICIENCIA aspectos en cantidad X
y calidad

Adecuado para
6. INTENCIONA valorar el logro de

LIDAD las competencias
cientificas
Basado en aspectos
7. CONSISTENCIA | - oo00 &N asPe X
tedricos cientificos

Entre los indices,
8. COHERENCIA indicadores y las
dimensiones
La estrategia
9.METODOLOGIA tEporme X
propdsito del

diagnostico

I11. OPINION DE LA APLICABILIDAD:

AlTarenTe APl canlE.

Iv. PRO {0 DE VALORACION:

5 € YalorAcion I

£ OS- 09 ~ 2027 | 24002813 o s 77 O 9940048 50

LUGAR Y FECHA DNI I ﬁ%ﬁg’u EXPERTO TELEFONO N°

><<
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INSTRUMENTO DE OPINION DE EXPERTOS

L. DATOS GENERALES

Apellidos y Cargo o Nombre del
Nombre del | Institucion donde Instrumento de Autor del instrumento
informante labora Evaluacion

Sus D lor Encuesta sobre la Gestion | Ingrid Lucero Castelo Galdos
) D D (e w te yac

N r de Recursos Humansos | Fabrizia Dianne Medina Mora
7
Titulo: Gestion de Recursos Humanos en la Municipalidad Distrital de San Sebastian, Cusco -
2022.
1L ASPECTOS DE VALIDACION
Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
INDICADORES CRITERIOS 5-20 25-40 45-60 70-80 85-100
5 [10/15]|20[25]|30[35|40[45/50|55/60[65|70|75]|80|85]|90]95]| 100
LARI Es formulado con
14 AD lenguaje apropiado ><
Esta expresado en
2. OBJETIVIDAD conductas X
observables
Esta acorde a los
3. ACTUALIDAD cambios de la X
tecnologia educativa
4. ORGANIZA Existe una
CION organizacion logica
Comprende los
S.SUFICIENCIA aspectos en cantidad X
y calidad
Adecuado para
6. INTENCIONA valorar el logro de
LIDAD las competencias
cientificas
7. CONSISTENCIA | Basado en aspectos
) tedricos cientificos X
Entre los indices,
8. COHERENCIA | indicadores y las X
dimensiones |
La estrategia [
9.METODOLOGIA ey X
8 propésito del
diagnostico |
II1. OPINION DE LA APLICABILIDAD:
o -« . -,
Favo Apn 19/6 - /3 PLicen é//f
IV.PROMEDIO DE VALORACION:
20 fe |
C— 0% .09 - 202922%939 ) FAWRAE Gl 97230239 ©
FIRMA DEL EXPERTO =
LUGARY FECHA DNI INFORMANTE TELEFONO N
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INSTRUMENTO DE OPINION DE EXPERTOS

I. DATOS GENERALES
Apellidos y Cargo o Nombre del
Nombre del | Institucion donde Instrumento de Autor del instrumento
informante labora Evaluacion
3 MA CB ::#t?v?i b Encuesta sobre la Gestion | Ingrid Lucero Castelo Galdos
Z(L AUDIA UNMNRKAD de Recursos Humansos | Fabrizia Dianne Medina Mora
Titulo: Gestion de Recursos Humanos en la Municipalidad Distrital de San Sebastian, Cusco -
2022.
IL ASPECTOS DE VALIDACION
Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
INDICADORES CRITERIOS 5-20 25-40 45-60 70-80 85-100
5 110/15)20(25[30[35|40|45)|50|55(60 |65 |70 7580|8590 |95 100
L. CLARIDAD Es fortnulado con !
lenguaje apropiado X

2. OBJETIVIDAD

Esta expresado en
conductas
observables

X

3. ACTUALIDAD

Esta acorde a los
cambios de la
tecnologia educativa

Y
X

4. ORGANIZA Existe una

CION organizacion lgica
Comprende los

S5.SUFICIENCIA aspectos en cantidad

y calidad

6. INTENCIONA
LIDAD

Adecuado para
valorar el logro de
las competencias
cientificas

7. CONSISTENCIA

Basado en aspectos
tedricos cientificos

8. COHERENCIA

Entre los indices,
indicadores y las
dimensiones

9.METODOLOGIA

La estrategia
responde al
propésito del
diagnostico

X

II1. OPINION DE LA APLICABILIDAD:

934 C(b[umé*@z ,ba/m u]ZJ'mczA

IV. PROMEDIO DEVALORACION:

(]2(7 ,LMJ&,Z];}W on

Pﬁé_kn 7 0
Pehea 18/07]27 23Ri4005 = 967740426
== 4 pd FIRMA DEL EXPERTO o
LUGAR Y FECHA DNI INFORMANTE TELEFONO N
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