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RESUMEN

El objetivo principal de este estudio fue determinar el nivel de relacion entre la gestion del
potencial humano y la cultura organizacional de los empleados de CAS en la administracion
publica de Lima. Enfoque cuantitativo, tipo basico, nivel de investigacion descriptiva-
correlacional, método de investigacion hipotética - deductiva, disefio no experi mental,
poblacion conformada por los directivos, la poblacion fue censal comprendida por 120
personas, uso de técnicas de encuesta, se uso el cuestionario como instrumento, se
considerd 120 directivos para la muestra. Los resultados arrojan que en la hip6tesis general
existe una relacion significativa entre la gestion de recursos humanos y la cultura
organizacional con una correlacion significativa al nivel de 0.00 (bilateral). En la primera
hipdtesis especifica, existe una relacion significativa entre la gestion de RRHH de CAS y la
cultura organizacional con una correlacion significativa al nivel 0.01 (bilateral). La
significacion bilateral, 0,000 menor que p = 0,05, lo que permitié confirmar en el nivel
habitual con r de 0,3 1. En la segunda hipdtesis especifica, existe una relacion significativa
entre la gestion de la formacion de RRHH de CAS y la cultura organizacional con una
correlacion de nivel 0,000 (bilateral). En términos de significacion bilateral, 0,000 es menor
que p = 0,05, lo que nos permite confirmar el nivel medio con una r de 0,509. En la tercera
hipétesis especifica, existe una relacion significativa entre la gestion del desempefio de CAS
y la cultura organizacional, con una correlacion significativa al nivel 0.01 (bilateral). Segiin
la significancia bilateral de 0,000 menor que p = 0,05, lo que permitié confirmar la r media
de 0,51 . En la cuarta hipdtesis especifica, existe una relacion significativa entre la gestion
para el trabajo en equipo y la cultura organizacional con una correlacion significativa al
nivel de 0.00 (bilateral) En cuanto a la significancia bilateral, 0.000 es menor que p = 0.05,
lo que permitié. confirmarse con un nivel medio de r 0,502. La conclusiones sefialan que la
gestion del potencial humano se relaciona con la cultura organizacional de los trabajadores
por contrato administrativo de servicios del ministerio publico, por lo que es necesario
trabajar para el fortalecimiento de la carrera publica administrativa, promoviendo concursos
publicos con estricto al méritos académicos y profesionales, valorando experiencia
profesional, exigiendo mayor compromiso en las entidades del estado. Los organos
responsables deben cumplir su rol de fiscalizacion para que cumplan las normas sin tinte

politicos.

PALABRASCLAYVE: Gestion del potencial humano, cultura organizacional
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ABSTRACT

The main objective of this study was to determine the level of relationship between the
management of human potential and the organizational culture of CAS employees in the
public administration of Lima. Quantitative approach, basic type, level of descriptive-
correlational research, hypothetical-deductive research method, non-experimental
design, population made up of managers, the population was census comprised of 120
people, use of survey techniques, the questionnaire was used. As an instrument, 120
managers were considered for the sample. The results show that in the general
hypothesis there is a significant relationship between human resource management and
organizational culture with a significant correlation at the 0.00 level (bilateral). In the
first specific hypothesis, there is a significant relationship between CAS HR
management and organizational culture with a significant correlation at the 0.01 level
(bilateral). The bilateral significance, 0.000 less than p = 0.05, which allowed us to
confirm at the usual level with r of 0.3 1. In the second specific hypothesis, there is a
significant relationship between the management of HR training of CAS and
organizational culture with a correlation of level 0.000 (bilateral). In terms of two-sided
significance, 0.000 is less than p = 0.05, allowing us to confirm the middle level with an
r of 0.509. In the third specific hypothesis, there is a significant relationship between
CAS performance management and organizational culture, with a significant correlation
at the 0.01 level (bilateral). According to the bilateral significance of 0.000 less than p =
0.05, which allowed us to confirm the mean r of 0.51. In the fourth specific hypothesis,
there is a significant relationship between management for teamwork and organizational
culture with a significant correlation at the level of 0.00 (bilateral). Regarding bilateral
significance, 0.000 is less than p = 0.05, which allowed. confirmed with a mean level of
r 0.502. The conclusions indicate that the management of human potential is related to
the organizational culture of workers by administrative contract for services of the
public ministry, so it is necessary to work to strengthen the public administrative career,
promoting public competitions with strict academic merits. and professionals, valuing
professional experience, demanding greater commitment from state entities. The
responsible bodies must fulfill their supervisory role so that they comply with the norms

without political overtones.

KEY WORDS: Human potential management, organizational culture
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SOMMARIO

L'obiettivo principale di questo studio era determinare il livello di relazione tra la
gestione del potenziale umano e la cultura organizzativa dei dipendenti CAS nella
pubblica amministrazione di Lima. Approccio quantitativo, tipo base, livello di ricerca
descrittivo-correlazionale, metodo di ricerca ipotetico-deduttivo, disegno non
sperimentale, popolazione composta da dirigenti, popolazione censita composta da 120
persone, utilizzo di tecniche di indagine, ¢ stato utilizzato il questionario. strumento,
sono stati presi in considerazione per il campione 120 dirigenti. I risultati mostrano che
nell'ipotesi generale esiste una relazione significativa tra gestione delle risorse umane e
cultura organizzativa con una correlazione significativa a livello 0.00 (bilaterale). Nella
prima ipotesi specifica, esiste una relazione significativa tra CAS HR management e
cultura organizzativa con una correlazione significativa al livello 0,01 (bilaterale). La
significativita bilaterale, 0.000 inferiore a p = 0.05, che ci ha permesso di confermarci al
livello abituale con r di 0.3 1. Nella seconda ipotesi specifica, esiste una relazione
significativa tra la gestione della formazione HR dei CAS e la cultura organizzativa con
un correlazione di livello 0.000 (bilaterale). In termini di significativita bilaterale, 0,000
¢ inferiore a p = 0,05, consentendoci di confermare il livello medio con un r di 0,509.
Nella terza ipotesi specifica, esiste una relazione significativa tra la gestione delle
prestazioni del CAS e la cultura organizzativa, con una correlazione significativa al
livello 0,01 (bilaterale). Secondo la significativita bilaterale di 0.000 inferiore a p =
0.05, che ci ha permesso di confermare la media r di 0.51. Nella quarta ipotesi specifica,
esiste una relazione significativa tra gestione del lavoro di gruppo e cultura
organizzativa con una correlazione significativa a livello di 0.00 (bilaterale) Per quanto
riguarda la significativita bilaterale, 0.000 ¢ minore di p = 0.05, che lo consentiva.
confermato con un livello medio di r 0,502. Le conclusioni indicano che la gestione del
potenziale umano ¢ correlata alla cultura organizzativa dei lavoratori con contratto
amministrativo per i servizi del pubblico ministero, per cui ¢ necessario lavorare per
rafforzare la carriera pubblica amministrativa, promuovendo concorsi pubblici con
rigorosi meriti accademici e professionali. , valorizzando l'esperienza professionale,
esigendo un maggiore impegno da parte degli enti statali. Gli organi preposti devono
svolgere il loro ruolo di vigilanza affinché rispettino le norme senza connotazioni
politiche.

PAROLE CHIAVE: Gestione del potenziale umano, cultura organizzativa
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INTRODUCCION

Esta investigacion tiene como proposito analizar como se gestiona el potencial humano
y la importancia que tiene en la cultura organizacional de los empleados por contrato
administrativo de servicios del Ministerio Publico en la ciudad de Lima. En la
investigacion desarrollada se analizan la ponderacion de las variables investigadas, sus
dimensiones e indicadores, que permiten conocer las funciones, innovaciones, valores y

operatividad de los servidores CAS. Ministerio Publico

Darse cuenta de que los servidores que trabajan bajo contratos de servicios
administrativos violarian los principales derechos laborales establecidos por la
Organizacion Internacional del Trabajo, si a un servidor CAS no se le ofrece estabilidad
laboral y beneficios sociales como un medio para colocar a los servidores publicos cerca
de los gobiernos modernos. Este tipo de contratacion de funcionarios genera desorden
debido a la falta de preparacion de los elegidos para el puesto, lo que impide un servicio

eficaz.

Si bien es cierto que existe SERVIR, para ejercer la rectoria del sistema administrativo
de gestion de los recursos humanos del sector ptblico y supervisar el cumplimiento de
las normas en busca de un servicio civil meritocratico, flexible y con altos niveles de
eficiencia que sirva mejor a todos los peruanos. En ese sentido la ley servir, busca que
las entidades publicas del Estado alcancen mayores niveles de eficacia y eficiencia y
presten efectivamente servicios de calidad a través de un mejor Servicio Civil, asi como
promover el desarrollo de las personas que lo integran. Sin embargo, los contratos
administrativos de servicios solo confirma la contrataciéon de empleados en funcion a las
calificaciones, que no asegura su retencion y desarrollo, pero en la practica, no se
evidencia, porque los perfiles de los empleados dentro de la carrera publica se crean con
nombre propio. En el Pertl, la administracion publica se caracteriza por tener un sistema
de trabajo cerrado, donde el inicio de carrera se da en base a recomendaciones de uno u
otro tipo en los diferentes niveles del pais, sin cumplir con los requisitos de

homogeneidad establecidos y capacidad profesional.

13



En tal sentido, el trabajo de investigacion se desarrolld de acuerdo con la guia
metodologica referente que obra en la Universidad de Alas Peruanas y esta

reglamentado por su Escuela de Posgrado.

El Primer Capitulo: Se desarrollé enfoque del problema describiendo la realidad del
problema, desarrollando las preguntas del problema y las metas propuestas. Explicar el
desarrollo e importancia de la base, elevando las frecuencias especificadas que podrian

explicar cudles son los logros debido a su importancia y limitaciones.

El Segundo capitulo: Se desarroll6 el marco filoséfico, sus componentes se basan en

razonamientos ontoldgicos y epistemoldgicos, referidos al ser como cuerpo de saber.

El Tercer Capitulo: Se desarrolld el marco teorico, donde se describen los antecedentes,
argumentan los fundamentos teéricos y resumen los conceptos clave que forman

conceptos adecuados que sustentan el valor académico de la investigacion.

El Cuarto Capitulo: Se desarrollaron las hipotesis y también las variables especificando
las respuestas a los supuestos presentados como posibles respuestas, lo que permitié que

las variables fueran operativas, en cada indicador y dimension.

El Quinto Capitulo: Se desarrolld la metodologia y el enfoque, el tipo y nivel de la
investigacion, completando los métodos y disefio de investigacion, su poblacion y
muestra, y la técnica y herramientas de recoleccion de datos, teniendo en cuenta la

aplicacion de la ética en la investigacion.

El Sexto Capitulo: Resultados relacionados con el Analisis Descriptivo y el Analisis

Inferencial, se desarrollaron las hipotesis propuestas.

El Sétimo Capitulo: Se desarrolldé una discusion de los resultados, se desarrollé una
importante conexion de los antecedentes con la informacion encontrada, y se
completaron las conclusiones y recomendaciones. Agregando la bibliografia y los

anexos correspondientes.

14



CAPITULOI: PLANTE AMIENTO DEL PROB L E MA

1.1. DESCR I PCION DE LA REAL IDAD PROBLE M ATICA.
La gestion de personas y su importancia en la cultura organizacional respecto a los
contratos de servicios administrativos en las entidades publicas, es de importancia

internacional.

Este es el caso de Colombia, que tiene caracteristicas similares a Pert en referencia
a normativas laborales que tienen reglas burocraticas, lo que limita los beneficios
reales para los trabajadores que pertenecen a la modalidad CAS, y la lentitud en

la aplicacion de estas reglas impide que el sistema funcione como estaba previsto.

En este sentido, el sistema de administracion laboral del ministerio publico es la
encargada de elaborar las politicas laborales de su administracion, es el que regula
las politicas laborales a través de soluciones técnicas, desarrollo e implementacion
para crear condiciones favorables que respondan al estado de la sociedad con

normativas que garanticen a los trabajadores su estabilidad econémica.

Cotarelo (2004) Por otro lado, sefiala que la realidad argentina no es muy diferente
a la situacién peruana, pues la influencia negativa del sector laboral publico ha
castigado a la masa laboral, la ha vuelto vulnerable, ha desestabilizado su calidad
de vida y la ha privado de servicios basicos y de sus derechos fundamentales.
Debido ala inflacion y la inestabilidad politica, se devaltael valor de la
moneda, creando un espejismo. Ademas de la realidad existente, crea inestabilidad
en el empleo eventual promovido por el Estado, que lejos de defender y

dar ejemplo, promueve la informalidad.
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Sin embargo, las politicas del mercado laboral en diferentes paises de la region han
dado lugar a distintas corrientes ideoldgicas, que han frenado el crecimiento y

desarrollo del empleo formal en el sector publico.

Convenio Colectivo General para el Sector Publico (2006) sefiala que, las politicas
publicas de empleo en los paises de la regién, conducen a recortes salariales,
diferenciales salariales entre el personal de servicio, impagoy sus beneficios
sociales. De igual forma, en Bolivia, un modelo de politica laboral basado en la
pequefia y mediana empresa ha incidido en la precariedad laboral y la renuncia

formal al empleo.

En el mismo sentido, Brasil y Venezuela, independientemente de sus politicas de
mercado laboral, en la practica violaron los derechos laborales de sus
trabajadores, independientemente de las regulaciones adoptadas en ese momento
sobre la expansion dentro del sector publico delas cooperativas de trabajo
y subcontratistas. En este sentido, el sistema de empleo en modalidad CAS en el
Perti son obligaciones contractuales temporales entre el sector publico ylos
trabajadores, que en la practica vulneran flagrantemente los derechos de los
trabajadores, siendo el propio Estado el mayor infractor de la ley laboral al
desconocer los derechos laborales del personal. Esta modalidad de contrato del sector

publico se usa politicamente para favorecer a los miembros del partido de gobierno.

Entre los sintomas de la realidad problematica se evidencia en el D. L. 1057, el cual
regula el régimen especial de contratacion administrativa de servicios (CAS) Esta
norma vulneraria los principios de oportunidad igualitaria para el acceso a cargos
publicos, por mala aplicacidon de las autoridades responsables de la gestion humana,
situacion que limita al trabajador el derecho que tiene a postular a un puesto
publico por capacidad y mérito, por lo cual s6lo podrian ingresar al servicio civil
los ciudadanos que previamente acrediten conocimientos y la experiencia para el
ejercicio de un puesto publico. Esta realidad crea tension entre los trabajadores
CAS y quienes pertenecen al régimen laboral 728. En cuanto al reconocimiento de
los derechos fundamentales y asegurar la disponibilidad de empleados calificados
del sector publico por un lado, y el derecho de todo ciudadano a postularse a cargos

publicos en igualdad de condiciones, por otro lado, esto nos obliga a proponer una
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normativa especifica que equilibra, defiende e inicia el proceso de reestructuracion

relacionado con las reglas para el desarrollo del servicio publico.

Entre las causas mas relevantes se evidencia falta de transparencia en el acceso a
los puestos de trabajo por orden de méritos. Falta de reconocimiento a las normas
de procedimiento de seleccion. Creacion de perfiles a la medida, en las
convocatorias por favoritismo politico, esta practica es recurrente en todas las

instituciones publicas.

Entre el prondstico de la problematica se evidencia que los contratos administrativos de
servicios (CAS) establece un nivel de ordenamiento y reconocimiento de derechos
fundamentales, sin embargo, no se respeta los procesos para la ejecucion de contratos
administrativos, basados en la meritocracia conforme a la necesidad de servicio y la
disponibilidad presupuestal, se incumple las normas del régimen especial, por
favoritismos politicos. Estas son las situaciones de hecho que se presentan en el Estado

cuando se contrate en base a términos contractuales inadecuados.

En ese sentido, dentro del control de pronostico se puede mencionar que es necesario
regularizar estas situaciones que se han mostrado ampliamente en la administracion
publica. En los procedimientos de seleccion se tiene que respetar la meritocracia, cuya
entidad juridica es necesaria para la celebracion de contratos. En el supuesto que la
funcion publica improvisa como solucion a las necesidades principales de los
trabajadores, el empleo en el sector publico con una gestion centralizada fuera
del potencial humano que carece de un modelo de gestion laboral, cuya apariencia esta
llena de evidencias improvisadas. La politica laboral que expresa un modelo del servicio
civil peruano por una gestion politizada es improvisada en su etapa de implementacion,

por lo que es necesario perfeccionarla y asegurar su continuidad

El pais necesita modernizar su gestion de los recursos humanos, profesionalizarlos
y fortalecer los procedimientos de gestion de acuerdo con los perfiles, trayectorias

profesionales y requerimientos establecidos.

La percepcion publica del sector laboral, especialmente en el ministerio publico es

muy improvisado, débil y corrupto ha debilitado no solo al sector publico, sino a
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1.2.

todas las estructuras estatales. Desafortunadamente, el trabajo realizado por el area
de control institucional de auditoria a través de sus unidades estructurales solo ha

permitido que la corrupcion florezca a vista y paciencia de las autoridades.

Enel Perti, hay dos opciones para aspirar a una oportunidad de trabajo en la
administracion publica, a través de la meritocracia opcion que es casi nula alcanzar
y a través del clientelismo politico, la obtencion de contratos por locacion
de servicios, trabajadores ocasionales, en las diferentes areas laborales. De
esta forma, se viola la meritocracia constitucional y el trabajo digno, se priva de

legitimidad a la democracia y se vuelve ineficaz el Estado.

DELIMITACIONESDE LA INVESTIGACION

1.2.1.Del i mi taciénes pacial
La investigacion se llevo a cabo en la Sede Central del Ministerio Publico,

Lima. Ubicado en la avenida Abancay cuadra 5 s/n.

1.2.2.D e limitacion social
Este estudio consideré como unidad de analisis a los directivos del Ministerio

Publico - Sede Central, Lima.

1.2.3. Delimitacion temporal
Este estudio se comenzé a desarrollar en enero del 2021 y se termind en

diciembre del 2021.

1.2.4. Delimitacion conceptual
La demarcacion conceptual se desarrolld en base a los principios establecidos
en las fuentes documentales, que pudieron reflejarse en el marco tedrico y
definicion conceptual de las variables: la gestion del potencial humano y la
cultura organizacional de los trabajadores por contrato administrativo se
servicios (CAS) asimismo, se pudo definir sus respectivas dimensiones e

indicadores desglosados en la operacionalizacion de las variables.
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1.3. PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

1.3.1.Problema Principal
(Cuadl es el nivel de relacion entre la gestion del potencial humano y la cultura
organizacional de los trabajadores CAS del Ministerio Publico en Lima, afno

20217

1.3.2. Problemas especificos

a.- (Cual es el nivel de relacion entre la gestion para la seleccion del personal
CAS vy la cultura organizacional de los trabajadores del Ministerio Ptblico

en Lima afio 2021?

b.-;Cual es el nivel de relacion entre la gestion para la capacitacion del
personal CAS y la cultura organizacional de los trabajadores del Ministerio

Publico en Lima afio 2021?
c.- (Cudl es el nivel de relacion entre la gestion para la calidad del trabajo del
personal CAS vy la cultura organizacional de los trabajadores del Ministerio

Publico en Lima afio 2021?
d.- (Cuadl es el nivel de relacion entre la gestion para el trabajo en equipo del personal
CAS y la cultura organizacional de los trabajadores del Ministerio Publico en Lima

afio 20217
1.4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.4.1. Objetivo Principal

Determinar el nivel de relacion entre la gestion del potencial humano y la

cultura organizacional de los trabajadores CAS del Ministerio Publico en

Lima, afno 2021
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1.4.2. Objetivos Especificos

a) Determinar el nivel de relacion entre la gestion para la seleccion del
personal CAS y la cultura organizacional de los trabajadores del Ministerio

Publico en Lima ano 2021

b) Senalar el nivel de relacion entre la gestion para la capacitacion del
personal CAS y la cultura organizacional de los trabajadores del Ministerio

Publico en Lima ano 2021

c) Precisar el nivel de relacion entre la gestion para la calidad del trabajo del
personal CAS vy la cultura organizacional de los trabajadores del Ministerio

Publico en Lima ano 2021

d) Mencionar el nivel de relacion entre la gestion para el trabajo en equipo del
personal CAS vy la cultura organizacional de los trabajadores del Ministerio

Publico en Lima ano 2021

1.5. JUSTIFICACION, IMPORTANCIA Y LIMITACIONES DE LA
INVESTIGACION.

1.5.1. Justificacion.

Justificacion tedrica

El presente estudio se justifica debido a que permite la reflexion y el debate
cientifico sobre la gestion del potencial humano y la cultura organizacional de
los trabajadores en modalidad CAS en la sede del Ministerio de Publico en
Lima. Permite una epistemologia que se refiere al conocimiento existente
para que la teoria existente pueda ser desafiada y mejorada con nuevos

hallazgos.
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Expertos como Lupano & Castro (2003) consideran que la gestion y la cultura
organizacional son generadas por el comportamiento gerencial porque motiva
a los empleados a desarrollarse de manera organizada y superar los intereses
individuales para buscar los intereses colectivos. De esta manera, aunque no
se satisfagan sus necesidades vitales de sobrevivencia (como salario, trabajo,
etc.), la gerencia puede motivarlos a lograr resultados que superen las
expectativas de los trabajadores, organizaciones y la misma sociedad,

generando un trabajo estable, seguro y saludable.

Los argumentos tedricos permiten demostrar el conocimiento existente,
compararlo con la realidad y brindar soluciones mejoradas a la realidad en

estudio.

Justificacion metodolégica
Desde el aspecto metodologico, la investigacion seria razonable porque

encontrd su argumento en métodos cientificos

Segun Bernal (2010), la justificacion metodologica le permite transitar por
muchas y diferentes conceptos cientificos, lo que le permite demostrar
su confiabilidad y utilidad en la investigacion cientifica. En este sentido, el
estudio es justificado por el esquemabrindado por la casa de
estudio, lo que permitira el desarrollo de la investigacion como parte del

estudio relacionado con la gestion del potencial humano.

Con respecto a la cultura de la organizacion, se puede realizar agendas de
debate, con argumentos teoricos relacionados a las normativas laborales, que
plantean plantear el cumplimiento de los temas planteados. Finalmente, el
objetivo del estudio es contribuir al inicio de la discusion del sistema de

empleo a nivel del sector publico en sus diversas formas.

Justificacion social
Desde las opiniones sociales, la justificacion es razonable porque esta
buscando una soluciéon a los problemas existentes enla modalidad del

contrato (CAS) para los empleados.
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En este sentido, se cree que el desarrollo de estos estudios beneficia a toda la
comunidad laboral del sector publico, porque su proposito es mejorar la

calidad de los empleados.

Porque en el caso actual el abuso y desempleo, en el sector publico, carecen
de una politica publicas eficientes dentro del estado, que, no solamente es un
problema nacional, sino internacional. en este sentido, el estudio creara

conciencia social entre los empleados.

Justificacion practica

En este ambito practico la investigacion encuentra su justificacion, en el
sentido de que el estudio, una vez culminado servira de referencia para
mejorar la realidad de los contratos (CAS) en el sector publico. Una vez
culminado el trabajo, se podra analizar con mayor amplitud la gestion del
potencial humano para seleccionar personal respecto a la cultura
organizacional, otra justificacion practica es que una vez culminado, se podra
proponer alternativas de mejora para la generacion de normativas laborales
que pondere el empleo, dado que existe un problema social de desempleo
generado por el mismo estado que viola los derechos laborales, conculcando

los derechos laborales.

Este estudio tiene sentido dado que una vez finalizado, servira como punto de
referencia para mejorar los contratos contractuales en la modalidad (CAS) en
el sector publico. Una vez realizado el estudio respectivo, se puede analizar
mas ampliamente la gestion del potencial humano para seleccionar al

personal, teniendo en cuenta la cultura organizacional.

Otra justificacion practica es que, al finalizar, se pueden proponer alternativas
de mejora para desarrollar normas laborales basadas en el empleo, ya que
existe un problema social de desempleo endémico derivado de la transgresion

de las normas laborales y por violaciones de normas sociales.
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1.5.2. Importancia
De acuerdo con Herndndez (2018), la importancia de la investigacion es que
le permite a un cientifico organizarse y aprender sobre un problema de
investigacion para evitar conflictos cientificos, y al mismo tiempo permite el
desarrollo de nuevos conocimientos que permiten el avance cientifico y

tecnoldgico para el ser humano, permitiéndole desarrollarse como sociedad.

Por otro lado, este estudio es muy importante porque una vez concluido
servird como punto de partida para futuros estudios, los resultados de este
estudio se podran usar como punto de referencia para futuras investigaciones
referentes a la gestion del potencial humano y la cultura organizacional
dentro del Ministerio Publico, donde existen serios problemas de gestion. Por
otro lado, la importancia del estudio radica en brindar nuevas alternativas o
iniciativas legislativas. En este sentido, lo que mas destaca del estudio son sus
reflexiones sobre el liderazgo transformacional, como una herramienta
colectiva para encontrar soluciones a este problema. Dado que mas alla de las
reglas que rigen el papel del liderazgo en las organizaciones es preponderante
como la necesidad de desarrollar la cultura en ella, por lo que se pretende
fortalecer el vinculo creado entre el lider y la cultura organizacional. Que

actta en concordancia al funcionamiento general de las instituciones publicas.

1.6. FACTIBILIDAD DE LA INVESTIGACION
La elaboracion de este estudio fue viable, gracias a la disposicion de los recursos
necesarios para desarrollar las tareas de investigacion fue financiada por el
investigador, en este sentido, los plazos y recursos especificos se apegan a un plan,

de esta manera. pueden lograr los objetivos planteados en este estudio.

1.7. LIMITACIONES DEL ESTUDIO
Tiempo: Las restricciones respecto al tiempo fueron subsanadas con apoyo de los
trabajadores con quienes se coordind para desarrollar la encuesta de manera
antelada, cumpliéndose a cabalidad las fechas programadas para la recoleccion de

datos se respetaron en su totalidad.
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Material: Las limitaciones respecto a los materiales se pudo subsanar con
revisiones bibliograficas de tesis y libros ademas de articulos cientificos con temas
asociados a la investigacion. Que en el aspecto de logistica fue financiado por el

investigador en su totalidad.
Personal: Respecto a las limitaciones del personal, se super6 con el apoyo de los

trabajadores que pertenecen a la modalidad CAS que labora en el Ministerio

Publico - sede Lima.
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CAPITULO II: MARCO FILOSOFICO

2.1. FUNDAMENTACION EPISTEMOLOGICA

GESTION DEL POTENCIAL HUMANO

Mc. Kinsey & Company (1997) después de haber realizado varias investigaciones
sobre recursos humanos cre6 el término "gestion del talento". En el 2001, Ed
Michaels, Helen Handfield - Jones y Beth Axelrod, en su publicacion la guerra por
el talento, ampliando y fortaleciendo el termino de gestion del talento. Donde
concluyen que la gestion del talento tiene una trascendencia estratégica crucial para
las organizaciones, mejorando el proceso de seleccion y retencion de personal

calificado que pueda afrontar las exigencias del mercado empresarial.

A partir del proceso de reclutamiento, las estrategias de retencion hasta la gestion
del desarrollo personal, la gestiéon del talento es el inicio de una productividad
sostenible, inculcando al personal desempefiarse responsablemente 'y

comprometidos con la organizacion.

Desde fines de los 90 las organizaciones mas comprometidas se han preocupado en
mejorar la gestion del talento humano. La guerra del talento se interpreta en valores
numéricos, reportando un valor diferenciado de cinco y hasta diez veces mas util en

personas que poseen habilidades y talentos sobre persona que carecen de ellos
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En la préctica, la gestion por competencias y la cultura organizacional buscan una
vision clara de renovacion continua para lograr el éxito profesional e institucional.
Por otro lado, existen varias ventajas organizacionales que permiten la mejora
continua del talento humano. En las entidades preferian realizar buisqueda de talento
fuera, en cambio hoy entrenan capital intelectual dentro de sus organizaciones que
no esta disponible en el sector publico, donde siempre prevalece el favoritismo y el
clientelismo politico, lo que lleva a la incompetencia y la improvisacion. el
resultado provocd corrupcion en las operaciones y, por lo tanto, pérdida de

confianza en la sociedad.

En este entendido, el potencial humano es de muy importante para las
organizaciones estd relacionada con la formacién del perfil laboral del empleado y
la capacitacion para cumplir con las expectativas que las organizaciones requieren
para competir con otras organizaciones en el mismo campo. En este sentido, los
aspectos mas importantes que favorecen el crecimiento profesional de los
empleados estan relacionados con la motivacion y el grupo social, al respecto se
debe senalar que cada persona es un mundo diferente con caracteristicas
individuales, esta motivacion y la gestion se puede transformar en bien personal y
colectivo, en actuales circunstancias los organismos internacionales se
comprometen a inculcar en los empleados una filosofia empresarial basada en los
principios de la entidad, el éxito de la organizacion radica en los empleados fieles

de acuerdo a su perfil.

Las organizaciones exitosas invierten en su capital social, lo que les da una ventaja
sobre sus competidores, mejora el ambiente de trabajo, evita la fuga de talentos,
evita la rotacion de empleados, promueve el crecimiento profesional, promueve
mejores en sus salarios, se adhiere a los estandares de trabajo con un horario justo y
logra un horario fijo. Con una oferta laboral adecuada, logran principalmente
identidad corporativa y cultura organizacional que se basa en el talento de sus
empleados. En este sentido, las instituciones publicas como el ministerio publico
deben promover el potencial humano en cada uno de sus campos, especialmente en
aquellos que presentan tales problemas de superacion. En ultima instancia, esto
repercute profesionalmente en el desarrollo del personal y por ende en el servicio

calidad que deberian brindar las entidades gubernamentales.
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CULTURAORGANIZACIONAL

También conocida como cultura en el contexto organizacional, fue mencionado por
vez primera por Elliott Jaques, en su publicacion: La cultura cambiante de una
fabrica. (Jaques, 1951). En esta publicacion se aprecia el estudio realizado en la
vida social de una comunidad industrial desarrollado desde abril de 1948 hasta

noviembre de 1950

La investigacion se concentrd en la descripcion, el andlisis y el desarrollo de los
comportamientos de los grupos de trabajo. Jaques cree que la cultura de la fabrica
estd arraigada en su pensamiento tradicional y convencional, el cual es compartido
por todos sus miembros en alguna medida para que los recién llegados sean

aceptados.

Para decirlo de otra manera, se refiere a la medida en que los individuos pueden
compartir metas y objetivos comunes y compromiso de trabajar juntos. Se trata de
ser capaz de unificar preocupaciones y es aplicable tanto a los individuos como a

sus asociaciones u organizaciones dentro de cada nacion.

El Dr. Jaques 1998. Planteo su concepto de la organizacion requerida. Jaques cree
que el término organizacion requerida denota realizar operaciones comerciales
eficientes y competitivas, que facilitan el desarrollo de la creatividad humana, la
confianza y la satisfaccion laboral. Una cultura organizacional o credo se

caracteriza por estos factores que consiste en:

* Trato al personal equitativo y justo para todos, incluyendo un salario justo en
base a diferencias salariales equitativas de acuerdo al nivel de trabajo y el
reconocimiento de méritos relacionados con la evaluacion de personal.

* Los gerentes y subordinados deberan mostrar liderazgo en el trabajo,
ponderacion del desempeio del personal y feedback.

» Alternativa de participacion de trabajadores o representantes en la creacion de
politicas de trabajo

» Posibilidad de mejora para los que demuestren progreso y dentro de los trabajos

encomendados.
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2.2

La definicion mas moderna de cultura organizacional, también conocida como
cultura corporativa, estd relacionada a la actitud y los valores que influyen en el
aspecto psicologico y social de una organizacion. La cultura de una organizacion se
rige por las creencias, practicas compartidas y reglas escritas y no escritas que se
desarrollan y mantienen a lo largo del tiempo, compartidos por individuos y grupos

dentro de una organizacion (The Business Dictionary, 2018).

FUNDAMENTACION ONTOLOGICA

GESTION DEL POTENCIAL HUMANO

El potencial humano es la capacidad de las personas para esforzarse, alcanzar
metas, crecer y mejorar. De naturaleza subjetiva, asi como lo son su entrenamiento
y resultados. Cada uno desarrolla su potencial humano de acuerdo a su actitud y
entusiasmo, es importante que las empresas cuenten con capital humano capaz, con
habilidades y comportamientos que apoyen la mision de la empresa y la ayuden a
lograr sus objetivos. En general, se considera que el potencial humano es el
maximo rendimiento posible de una persona en un cargo especifico. La teoria del
potencial humano sefiala que los seres humanos tienen la capacidad de desarrollar
cualquier habilidad o aptitud, y que el desarrollo de estas depende tinicamente de la
disponibilidad de oportunidades y de la motivacion de la persona. Las
potencialidades humanas son el conjunto de habilidades que las personas podemos

desarrollar en el paso de nuestra vida.

CULTURA ORGANIZACIONAL
La cultura organizacional es un aspecto esencial ya que actia como una guia de lo

que esta permitido y lo que no para los miembros de la empresa.

La cultura organizacional tiene dos corrientes. La primera es la interna, que se
refiere a la forma en que las personas de la organizacion realizan sus tareas e
interactiian entre si. El segundo es sobre el actuar externo que esta relacionado con
la imagen que la empresa quiere crear en la sociedad, los valores, la consecucion de

los objetivos sociales y como quiere que lo identifiquen.
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Si quieres trabajar para una empresa con tiene cultura organizacional solida y
destacada, tienes un largo camino ganado desde mucho antes de firmar el contrato
con ellos, porque ya sabes «a donde va» la compaiiia. Si se trabaja en ambientes
tradicionales - modernos, si tendras que sentarte cada dia en el mismo horario en el
mismo escritorio, o si esperan que seas una persona de mente abierta que puede
relajarse en el sofa con una bebida mientras tienes la capacidad de generar ideas

brillantes.
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CAPITULOIII: MA R CO TEO RIC O CO NC EP TUAL

3.1. ANTE CED ENTESDE L PR O BL EMA

3.1.1.AntecedentesInternacionales
Pelaez Gomez L. (2021). Relacion entre la Cultura Organizacional y la
Percepcion de Calidad de Vida Laboral en una Institucion de Educacion
Preescolar. investigar la relacion que existiria entre la cultura organizacional
y la calidad de vida laboral, tiene como objetivo principal dar a conocer las
opiniones de los trabajadores respecto a sus ambientes de trabajo, asi como
conocer los factores mas importantes que definen si es algo positivo o
negativo. Este es un estudio de caso que investiga la posible relacion entre el
modelo de valores competitivos y la calidad de vida laboral para mejorar las
condiciones de trabajo, su impacto a nivel individual como organizacional,
ademas de alinear las metas de la organizacion con las necesidades de sus
trabajadores. Teoricamente, la ‘cultura organizacional’ se aproxima a las
dimensiones centrales de valores: orientacion y flexibilidad, y sus
complementos: organizacion, jerarquia; por su parte, la calidad de vida
laboral se define en funcion de caracteristicas como: salario, oportunidad de
desarrollo, estabilidad laboral, flexibilidad, inseguridad laboral, horas de
trabajo, entre otros elementos que permiten evaluar al personal. El proceso de
investigacion cumplidé con el objetivo descriptivo de la relacion existente
entre el tipo de cultura organizacional y la calidad de vida laboral de los

empleados.
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Placencia R. (2019) Gestion del talento humano e influencia en el desarrollo
organizacional del personal administrativo del hospital Teodoro Maldonado
Carbo, Guayaquil-Ecuador, 2018. Esta investigacion se elabord en una
entidad publica en relacidon al incremento de personas que laboran en ella,
como marco en el proceso de modernizacién para mejorar la atencion en el
Instituto de seguridad social de Ecuador. El estudio utiliz6 un enfoque
cuantitativo basado en un paradigma positivista y un disefio transversal no
experimental. Utilizando como técnica principal la encuesta, se recolecta
informacion mediante un instrumento cuestionario para ambas variables, que
brindo informacién sobre las variables y dimensiones. La poblacion estuvo

conformada por 744 personas y de muestra se tomo a 254 empleados.

Armstrong (2019). Diagnéstico de la cultura organizacional en el
Departamento de Emergencia del Servicio Nacional de Salud. Tuvo como
objetivo la identificacion de la cultura organizacional predominante y
formular posibles mejoras. El estudio se realizd6 con 83 trabajadores de la
salud. La obtencion de resultado permitié observar que la cultura de mercado
es la cultura dominante, siguiendo por la cultura jerarquica, continuando con
la cultura de clan y terminando con la cultura de adhocracia. En conclusion la
cultura de mercado es predominante dentro de esta organizacion y su

orientacion es la ganancia y la rentabilidad.

Gironda T. (2018) EI Clima Organizacional y su Incidencia en la Calidad del
Servicio caso: Empresa Publica Nacional Estratégica de Aviaciéon Boa.
Trabajo de investigacion realizada en Universidad Mayor San Andrés - La
Paz Bolivia. El estudio fue para conocer si el clima organizacional es reflejo
de la opinion del empleado, considerando los factores emocidnales y los
factores externos, que tienen una influencia preponderante dentro de la
organizacion. El clima organizacional es un factor muy importante de estudio
en la organizacion respecto a la gestion del talento humano el que se

relaciona directamente con los trabajadores y la interaccién con su medio.
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Bernal Elias, E. (2017). La cultura organizacional basada en la gestion del
talento humano como factor de permanencia de las Pymes en Zacatecas.
Entre la problematica mas preocupante en México es la poca esperanza de
vida que tienen las Pymes, llegando el primer afio a un 50% de iniciada su
operacion y un 90% después de los 5 afios de creado. La ausencia de cultura
organizacional y la incorrecta gestion del talento humano son los factores que
influyen en la poca duracion de estas organizaciones. La identificacion y
aprobvechaiento de las oportunidades son factores que generan que las
empresas puedan tener éxito. En la ciudad de zacatecas existen 93 pymes que
cuentan desde 11 hasta 250 trabajadores. Estos negocios se desarrollan al
sector agrario, minero, constructor, al comercio mayorista, ademas de las que
elaboran bebidas y alimentos. El talento humano es uno de los pilares en la
cultura de una organizacion que deberia ser repotenciado por la
administracion de las pymes, de ello depende que el personal desarrolle sus
habilidades para conocer, reconocer y mejorar los productos que generan en

busca de la eficiencia y eficacia.

3.1.2. Antecedente Nacional

Tupac Yupanqui Esquivel, M. (2021). Gestion del talento humano y cultura
organizacional en el proyecto especial Madre de Dios, 2021. El desarrollo de
esta investigacion busca establecer la relacion de la gestion del talento
humano y la cultura organizacional en el Proyecto Madre de Dios. Esta
investigacion tiene enfoque cuantitativo, de nivel descriptiva. La informacion
fue recolectada a través de una encuesta aplicada a una muestra de 169
empleados, en dicha encuesta fueron considerados las dos variables de
estudio. Se obtuvo como resultado 0,515 de la prueba de correlacion de
Pearson, considerada como moderado a una significancia. de 0,05. Se
evidencia de los resultados y en consecuencia nos lleva a la conclusion de la
existencia de relacion significativa respecto a la gestion del talento humano y

la cultura organizacional.
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Blas Ramos, K. (2020). Gestion del talento humano y cultura organizacional
en la Municipalidad Provincial de Oy6n, 2020. Esta investigacion busca
determinar de qué forma la gestion del talento humano influye en la cultura
organizacional en la Municipalidad Provincial de Oyoén. Con un nivel
metodoldgico correlacional, de tipo basico. Se aplico la encuesta en una
muestra de 65 trabajadores cuyo resultado fue verificado usando correlacion
de Spearman con valores: 0,000 < 0,05; Rho = 0,700, lo que nos lleva al
conclusion que la gestion del talento influiria en la cultura de la organizacion
que en este caso seria la Municipalidad Provincial de Oyon

Gomez Meza, M. (2021) la Cultura organizacional en relacion a la gestion del
talento humano en profesionales de salud del Hospital Domingo Olavegoya,
Jauja. 2019. Esta investigacion tiene como objetivo precisar la relacion entre
Cultura Organizacional y Gestion del Talento Humano en el Hospital
Domingo Olavegoya. La metodologia fue: tipo aplicado, cuantitativo, de
disefio correlacional. Se utilizd como instrumento el cuestionario que se
aplicé a la muestra conformada por 114 personas. Se llegd a la conclusion
que existiria relacion significativa respecto a la cultura de la organizacion

con la gestion de talento humano de profesionales de salud.

Canchan Honisman, E. (2018). La Cultura organizacional y la gestion de
talento humano de trabajadores del Municipio de Lima - 2018. El presente
estudio busca establecer la relacion entre la cultura organizacional y la
gestion dentro del municipio limefio. En el aspecto metodologico esta
investigacion es cuantitativa. Del resultado de las encuestas se determind que
existiria relacion significativa entre las variables en estudio. En tanto se
deberia desarrollar siquiera una reunion por semana para poder tratar sobre

los avances y obstaculos que se han presentado durante las horas de trabajo.

Amacifen Chong, E. (2017). La Gestion de Talento Humano y Cultura
Organizacional en la UGEL San Martin, 2017. El presente estudio busca
determinar relacion de la gestion de talento humano y la cultura de la
organizacion: UGEL - San Martin. En el aspecto metodologico la
investigacion es descriptiva. La encuesta fue la técnica usada donde se

consideraron las dos variables de investigacion, para poder recolectar la
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informacion necesaria, aplicandola a 120 personas. De los resultados
obtenidos se concluyd que hay relacion significativa entre la gestion de

talento humano y la cultura organizacional.

3.2. BASES TEORICAS O CIENTIFICAS

3.2.1. Variable: Gestion del potencial humano
Vallejos Ch. (2016) en su publicacion gestion de talento humano sefiala que
es un conjunto de actividades técnicas o profesionales realizadas para
organizar, capacitar y preparar a las personas para el desempeno de funciones,
que en los ultimos afios se ha convertido en el capital intelectual de la
organizacion. La sociedad del siglo XXI se estd globalizando, con el rapido
desarrollo de las tecnologias, se mejoran las habilidades de los trabajadores y
se educan en ciencia y tecnologia, lo que contribuye al surgimiento de un
nuevo concepto de capital intelectual, que permite mejorar el potencial de

trabajadores.

El constante cambio en que se encuentra la gestion del talento se origina
debido a que las organizaciones experimentan cambios tecnologicos, lo que
no ha sucedido en las entidades publicas, donde la gestion de talento esta
detras de escena porrazones obvias. Como guardian de normativasy
vigilante del cumplimiento del derecho del trabajador, es el primer infractor
de estas normas. Al respecto, se puede deducir una pequefia historia.
Antes de hablar de la gestion de personal, hicieron hincapié en el cumplir
las politicas de la organizacion ademas de los requisitos de productividad de
la empresa. Con el tiempo, este concepto ha ido evolucionando hasta llegar
alos recursos humanos que se encarga de reclutar y seleccionar personal
para los puestos de trabajo se determina Uinicamente a través de contratos, no
de acuerdo con las condiciones de seguridad o capacitacion, porque los
trabajadores son tratados como un recurso sustituto, como equipo de
produccion, sin tener en cuenta sus habilidades y objetivos personales o

profesionales.
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Con el tiempo, los empleados, que eran miembros activos de la organizacion,
adquirieron una participacion significativa en las operaciones de la empresa y
lograron convertirse en el principal motor de la entidad conocida como

la firma.

En este sentido, con el tiempo, los recursos humanos, si bien son recursos
insustituibles, se convierten gradualmente en talentos. Por lo tanto, las
organizaciones, especialmente las corporaciones multinacionales, invierten en
el desarrollo de recursos humanos como potencial de capital intelectual, porque
los empleados formados en las filosofias institucionales son garantia de éxito
empresarial. Sabran afrontar todos los retos que demanda la competitividad y el
mercado porque conocen y entienden la filosofia empresarial. Lo que no esta
pasando en el sector publico, en el sentido de que el Estado promueve la
informalidad laboral a través de la compensacion al trabajador (CAS), es una

clara violacion de las mismas reglas que el gobierno dice proteger.

La fiscalia no es la excepcion en esta materia, donde los servidores publicos
cometen actos abusivos contra los empleados simplemente por su
condicion de empleados temporales. Muchos de estos trabajadores en puestos
de baja categoria en espacios confinados o dreas de trabajo son

constantemente acosados y amenazados.

Por su parte Chiavenato (1999) su libro publicado sobre gestion del talento
humano menciona que dirigir a seres humanos es la forma en que una
organizacion trata a sus trabajadores como personas responsables, proactivos

e inteligentes que ayudan a administrar los recursos de la organizacion.

Por tanto, la gestion del capital humano necesita gestionar eficazmente la
politica estatal, adaptarse a la orientacion ideoldgica y politica de gobierno e
influir en la condicion de vida de la poblacion. Surgen de la interrelacion de
varios actores y no consisten unicamente en un arreglo formal. El proceso
politico y social esta presente en cada etapa lo que configura un campo de
disputa de los actores: agentes del estado y los ciudadanos en los diferentes

roles (sea como administrativo, equipo técnico o funcionario). Este proceso
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social no se da de forma lineal, se entrelaza desde diferentes posiciones de

actores a partir de diferentes valores y racionalidades.

Establece el primer grupo de métodos tradicionales, caracterizados por un
énfasis en factores objetivos medibles, como la eleccion racional. El segundo
grupo consta de enfoques integradores, incluidos los enfoques
neoinstitucionalistas, los enfoques de creacion de coaliciones y los enfoques
de redes. El tercer grupo de enfoques interpretativos enfatiza la influencia de
las estrategias y representaciones discursivas en el comportamiento politico

ademas del proceso de toma de decisiones.

Manuel Tamayo Saez (1997) sefiala que la politica publica es la unidén
de acciones decisiones y metas que ejecuta el gobierno para dar solucioén a
problemas de los ciudadanos y del propio gobierno. En ese sentido, la gestion
publica es un proceso de actividades a través de los cuales la organizacion
tiende a alcanzar sus metas, objetivos y tareas a través de programas, recursos
y gestion de politicas. La gestion publica debe ser capaz de responder con
eficacia a los problemas diversos quela sociedad presenta dia a dia. Esta

realidad, amerita que el estado formule estrategias eficientes.

Segun el “Gower Handbook on Management”, La administracion es hacer las
cosas a través de personas. Bajo esta premisa, la administracién publica
pertenece al campo de los negocios, lo que posibilita poner en practica la

politica publica establecida por el Estado.

La gestion publica debe elaborar y ejecutar politicas nacionales adecuadas,
que deben aplicar diversas practicas y métodos especificos para que la
implementacion y evaluacion de la politica se realice con asistencia y
responsabilidad compartida. departamentos de la administracion estatal.
Instituciones administrativas y organizaciones civiles. Una de las metas de la
gestion estatal es efectuar tareas estatales y ejecutar las obligaciones estatales
mediante entidades administrativas. Ademas, a través de su trabajo, busca
fortalecer la capacidad de la rama ejecutiva del gobierno mientras apoya el

proceso de gobierno con aportes de la rama ejecutiva.
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Las entidades administrativas del estado son responsables apoyar
administrativamente a cualquier provincia o region del estado, cooperar en la
implementaciéon y desarrollo de politicas estatales que ayuden a una mejora
progresiva, que se involucren activamente en la realizacién de nuevas tareas

administrativas Implementacion de técnicas de gestion, evaluacion y control.

3.2.2. Teorias cientificas de la gestion Administrativa
Existen diversos factores en la teoria de la administraciéon que ayudan a la
busqueda de eficacia, eficiencia, para lograr productividad en una

organizacion.

La teoria clasica con la representacion de Adam Smith hizo que la base del
capitalismo de nuestra era se sistematice, ademds de influir en economistas
importantes del siglo XIX. Para Smith la sociedad puede regularse
econdmicamente asi misma sin la intervencion del gobierno, tenia la
intencion de mostrar la existencia de un orden econémico, bajo su perspectiva

funciona mejor si el estado no interviene.

Empero su contribucion sobre este trabajo radica en la incidencia que tuvo la
division de trabajo para lograr un trabajo eficiente, que también contribuyo

en ideas que plasmo en una publicacion sobre economia.

Robert Owen Por su parte, con su argumentacion de mejora de la condicidon
de vida y trabajo de personas e influencia en la mejora de la productividad,
mostro elementos basados en la seguridad social para los trabajadores, la
publicacion del rendimiento diario, ademas, que ellos tuvieran condiciones
adecuadas de vida y educacion, Engenls y Marx lo consideraron como

socialismo.

En tal sentido. Las caracteristicas principales de la teoria cientifica de
administracion son: actividades divididas en tareas simples que sean
realizados por los trabajadores, actividades de direccion separadas de
actividades ejecutoras. Trabajadores con conocimientos limitados enfocado

las tareas que deben realizar.
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3.2.3. Teoria clasica de la organizacion
En base al concepto mencionado lineas arriba, es todo lo relacionado con los
aspectos humanos, esto porque lo considera por debajo respecto a las
maquinas, subvalorando la preponderancia que tiene en todo el proceso de
produccion. Esta realidad motivo que diversos psicologos y socidlogos realicen
estudios cuyos resultados introdujeron aspectos importantes sobre las

relaciones humanas, sobre todo en cuanto a elementos psicoldgicos y sociales.

Al respecto, Fayol manifesto que la actividad administrativa debia dividirse
en seis partes que tenian relacion: Administrativo que desarrollard funciones
de direccion, Comerciales para ventas — compras, Técnica que se ocupara de
la produccion, Seguridad para la proteccion de empleados y bienes
Contabilidad; Financiera, para administracion de capital. Asimismo propuso
catorce principios acerca de la administracion, algunos se utilizan hasta hoy:
jerarquia, unidad de direccion, autoridad, unidad de mando, division del
trabajo, subordinacion del interés individual al interés del grupo u
organizacion, estabilidad del personal, disciplina, centralizacion, espiritu de

equipo, remuneracion, orden, equidad e iniciativa.

Por su parte, Max Weber planteo un concepto burocratico respecto a la
administracion, contribuyo mucho desarrollar la teoria clasica, su plantea
miento de jerarquia definida con procedimientos escritos, reglas normas y
conceptos precisos contribuyo al rendimiento y desarrollo de la organizacion.
Su estilo gerencial y técnica administrativa se basaba en la centralizacion y
autoritarismo. Ademads plantea que la Unica manera que una entidad pueda
subsistir a futuro era con reglamentos estables. Otra premisa que proponia era
la que la evaluacion de desempefio debia realizarse sobre méritos de los

trabajadores.

3.2.4.Escuela Clasica de la Administracion.
La escuela clasica llegd a concluir que el ser humano es motivado debido a
sus necesidades economicas, afirmacion que ha sido refutada por otros
especialistas sobre el tema, por ello se sigue buscando criterios mas actuales

considerando otros aspectos, también se obtuvo conclusiones importantes.

38



Elton Mayo y otros, realizaron investigaciones por la busqueda de aspectos
relevantes que ayudaran a mejorar la productividad de los trabajadores

teniendo en cuenta la influencia de factores sicoldgicos para el ser humano.

Daft L. (2011)

La investigacion que mas destaco en la época fue la desarrollada en la fabrica
de la Western Electric en Hawthorne, sobre aspectos como: la iluminacion y
su influencia en la produccion, la variacion del horario de trabajo y otros
aspectos importantes en ese momento; como toda investigacion también hubo

casos que no tuvieron resultados que se esperaban.

3.2.5.Dimension Seleccion de personal
Castafio C; Lopez M. y Prieto Z. (2011) en su libro Guia Técnica y de Buenas
Practicas en Reclutamiento y Seleccion de Personal, sefialan que la seleccion
de personal, es todo proceso que tiene como finalidad buscar, calificar y
seleccionar trabajadores segun el perfil requerido por la empresa solicitante,
por ello, el evaluador tiene que seleccionar entre varios aspirantes conforme
sus conocimientos y habilidades para desempefiar una labor especifica, dentro
de la empresa. En tal sentido, en el sector publico el proceso de seleccion deja
mucho que desear en el sentido que todas las convocatorias son digitados y
dirigidos, en cierto sentido para favorecer segn el color politico o afinidad
del postulante, esta situacion se ha evidenciado con la intervencion de malos
funcionarios, donde colocaban en puestos claves a parientes o amistades con
la finalidad buscar lucro personal, a costa del presupuesto nacional. A pesar
de que existe una ley de nepotismo, igual no se respeta la meritocracia en la

seleccion de postulantes, porque estan dirigidos.

Por otro lado, cuando una persona postula a un cargo requerido por una
empresa, generalmente es encargada a una empresa externa quienes se
encargan de reunir toda la informacion del postulante para llevar adelante el
proceso. En tal sentido, es importante definir qué tipo de profesional requiere
la organizacidon, por ello, las empresas evaluadoras cuanto mas datos
obtengan de los postulantes, mayor serd la posibilidad de seleccionar una

correcta eleccion. Todas las organizaciones del sector privado tienen su
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departamento de recursos humanos, de donde se retroalimentan de manera
permanente, cosa que no sucede en el sector publico, es importante que los
funcionarios publicos no se pongan de evaluadores, sino que se mantengan al

margen.

De tal manera que las entrevistas que pueden ser fundamentales, para
garantizar una buena seleccion, conforme las necesidades expresadas de las
organizaciones que tienen expectativas de captar trabajadores con cierto
perfil. Para poder definir el perfil del aspirante, se debe hacer un analisis
previo de los puestos de trabajo a fin de construir un perfil adecuado para
colocar en los requisitos, con necesidades reales de la empresa, de esta
manera se puede fidelizar la convocatoria y lograr mayor éxito del mismo.
Otras empresas dentro de su politica estilan preentrevista o entrevista
preliminar, intercambio de datos y expedientes para chequear informacion
sobre el curriculo. También las areas encargadas de las entrevistas utilizan
técnicas, donde se examinan conocimientos, destrezas y habilidades de los
postulantes al puesto de trabajo, una entrevista profunda, centrado en la
persona con las caracteristicas de sus conocimientos, su historia, estilos de
vida, intereses, valores y proyectos respecto al puesto. Precisando la seleccion
de personal, consiste en evaluaciéon de expedientes y en una entrevista
personal, entre el entrevistador y los postulantes con la intencion de
establecer una relacion, en un determinado tiempo y espacio, mediante el cual

cada uno puede obtener su proposito. Castafio C; Lépez M. y Prieto Z. (2011)

3.2.6.Dimension Capacitacion personal
Capacitaciéon como concepto se refiere a la actualizacion permanente del
personal para desempefio Optimo de sus funciones, en tal sentido la
capacitacion es una herramienta bésica y obligatoria para la Administracion
de Recursos Humanos, porque mediante la capacitacion se busca mejorar de
manera permanente los conocimientos de los trabajadores de una

organizacion. Daft L. (2011)

La capacitacion son una serie de acciones de preparacion, continua y

planificada, que est4 planificada dentro del presupuesto anual de la empresa,
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que estan dirigidas para mejorar las capacidades y resultados de los
empleados. Para toda organizacidon es importante, asegurar el desempefio
exitoso de sus trabajadores, por ende, la productividad de la empresa, y
alcanzar los procesos planificados en la produccion o servicios al usuario.
Generalmente los capacitadores son los gerentes de las empresas, jefes de
areas o secciones o profesionales de prestigio externos que son invitados por
las empresas. El mismo tiene un papel protagénico en la atencion y
dedicaciéon en la capacitacion porque contribuye al desarrollo humano del
trabajador y su buen desempefio con ética y valores. Estas funciones de
capacitaciones son las semillas que brindan las empresas a sus trabajadores,
que en el tiempo dan sus frutos y transforman el desarrollo empresarial. La
capacitacion del Capital Humano constituye un reconocimiento a la actividad
laboral del trabajador que una vez llevado a cabo, permiten desempefar
cargos de amplio perfil, con los conocimientos necesarios para un desempefio

laboral de calidad. Daft L. (2011)

La capacitacion de los trabajadores es muy importante y se evidencia en la
calidad del servicio y el rendimiento en su produccion, la optimizacion de la
economia y administrativos que son el complemento de la atencién de la
calidad, que pondera la excelencia en los servicios. La capacitacion del
personal tiene que ver directamente con la politica institucional de la

empresa, pero dependen de las acciones gerenciales.

3.2.7.Dimension Calidad del trabajo
Respecto a la calidad del trabajo, se conoce como tal, las condiciones
generales que garantizan la satisfaccion del trabajador, resultante del
desarrollo emprendido en las organizaciones en favor de los recursos

humanos.

Segun la opinién de Cruz V. (2017) la definicion data a inicios del S. XX,
donde se dan preponderancia al desarrollo de la economia capitalista, lo que
hoy se conoce como modelo administrativo y de produccion, la produccion en
serie de productos para el mundo, en especial, basados en enfoques

norteamericanos basados en los principios administrativos de Taylor. Para
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lograr la calidad, la gestion estaba centrado en la division del trabajo,
ponderando siempre la especializacion del recurso humano centrado en la

calidad, enmarcadas dentro de las politicas institucionales.

En tal sentido, se puede concebir que las teorias que avalan la gestion de
calidad, se basaban en principios de eficiencia y los niveles de produccion de
los trabajadores, con un objetivo basado en la optimizacién de costos y

calidad de vida laboral.

En opinién de (Granados, 2011) las empresas no supieron innovar y llegaron
pronto al deterioro institucional en todas sus dimensiones, de este modo
aparecen nuevas corrientes del pensamiento administrativo, especialmente

aquellas que se basaban en la importancia de los trabajadores de una empresa.

En opinion de Falgueras, 2008. La historia de la administracion ademas de los
estudios organizacionales, desde ese momento nace el concepto de calidad de
vida laboral, bajo la premisa de construir y definir términos de importancia,
de tal manera que los grandes organismos institucionales, en coordinacion del

Ministerio de Trabajo, ponderan la calidad.

Por su parte (Espinosa & Morris, 2002) sefialan que analizar la calidad de
vida en el area laboral tiene como objetivo solucionar las necesidades del
ambiente laboral que se tornan exigentes en favor de los trabajadores. Como
parte de esta corriente surgen con mayor fuerza nuevas maneras de gestion
empresarial, basado en el recurso humano, referidos a la calidad de vida

laboral.

3.2.8.Dimension Trabajo en equipo
Respecto al trabajo en equipo se puede considerar como tal, grupos de
personas que trabajan con un solo objetivo que es el logro del objetivo, estas
personas que conforman el grupo de trabajo son multidisciplinarios que
poseen una cultura organizacional para cumplir diversos procedimientos,
técnicas y estrategias, que utilizan como instrumentos para lograr resultados

de calidad. Otra concepcion respecto al trabajo en equipo, es la valoracion de
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una actividad desarrollada en grupo, planificados por una entidad o una
organizacion, para lograr ese objetivo, lo primordial es la seleccion del
personal especializado para tal fin. En tal sentido, el trabajo en equipo, se
puede definir como la suma de acciones individuales que convergen para
conseguir objetivos comunes que garantiza el logro de los objetivos de la
entidad y la satisfaccion personal de los integrantes del grupo. Cabe resaltar
que el éxito del grupo de trabajo, radica en la cooperacion y solidaridad de los
miembros, cada uno contribuye con su conocimiento y experiencia personal
para el éxito de los objetivos propuestos, en tal sentido, no se debe confundir
equipo de trabajo, con grupo de trabajo. Cabe la aclaracion que el grupo de
trabajo se denomina a una reunidon de personas para hacer algo juntos, como
asistir a una reunidn para asimilar conocimientos y cumplir con una
representacion institucional o apreciar eventos programados a nombre de tal o
cual organizacidon, mientras que el equipo de trabajo, va mucho mas alla.

Trabajan con un proposito involucrando identidad y valores. Jorge V. (2011).

Las organizaciones del siglo XXI, consideran a sus trabajadores como seres
sociales, como tales le dan valores de identidad institucional, que les permite
conformar equipos de trabajo aprovechando el conocimiento individual de
cada uno de ellos, para tomar grandes decisiones que asumen riesgos, pero
que los resultados de éxito llegan mayor rapidez, un ejemplo claro de ello, es

el desarrollo acelerado de la tecnologia en los ultimos tiempos.

En tal sentido, las empresas han apostado por trabajos en equipo que en el
desarrollo de sus actividades, ha reducido tiempo y costos en favor de las
empresas, de alli su importancia como capital intelectual de las empresas.
Cosa contraria sucede en los organismos del estado, donde el trabajo en
equipo solo existe en la escritura, no se pone en practica, mucho menos
entienden su importancia, prueba de ello, las instituciones del sector publico
han perdido vigencia y credibilidad, por lo que se encuentran sumidos en una

crisis de corrupcion.

Otro ejemplo claro que se puede apreciar es en las fuerzas armadas, donde se

trabaja en equipo para garantizar la paz y tranquilidad a las naciones, donde
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los valores van de la mano con la identidad. Dicho de otro modo, el trabajo en
equipo ha cambiado el pensamiento organizacional, porque ha motivado la
mejora en la forma de gerenciar una organizacion, las formas de
comunicacion y direccion, que ha originado por ejemplo el nacimiento del
concepto de calidad total. Que ha traido como consecuencia trabajos de
integracién regional, gestion de sistemas integrados, que han propiciado

cambios, en el aspecto politico, econdomico y social. Jorge V. (2011)

En tal sentido, cuanto mas compromiso exista entre los equipos de trabajo,
mas comprometidos estaran para cumplir con los objetivos, dado que los
grupos de trabajo comparten normas de conducta, actitudes y valores,

comunes que favorece a lograr el éxito.

3.2.9. Variable: Cultura Organizacional
Se define de diversas formas, sin embargo, para que exista cultura organizacional,
tiene que haber identidad y esa identidad esta basado en valores, sentimientos,
tradiciones, usos y costumbres de los equipos de trabajo que convergen dentro de la
organizacion. También se conoce como identidad o filosofia, debido a que los
patrones de comportamientos de sus miembros obedecen a una politica institucional,

que refleja la identidad institucional. Chiavenato (2009)

Por otro lado, la cultura organizacional plantea preferencias y prioridades en los
trabajadores que conforman el grupo. Seglin refieres Etkin & Schvarstein (2000), la
cultura organizacional, es un componente movilizador, que se encuentra en
permanente actividad con la sociedad. Dentro del concepto de cultura
organizacional, se consideran todos los aspectos tangibles e intangibles, como los
conocimientos, los mismos valores, como aquellas caracteristicas que son propias
del sistema. La cultura dentro una organizacion le otorga a sus trabajadores las
herramientas para desarrollar, conocer e interpretar la vida de la empresa, al mismo
tiempo se distingue como elemento distintivo que le permite marcar la diferencia
frente a las demads instituciones. Chiavenato (2009)

Muchos lideres opinan, la cultura organizacional viene a ser como un
fenomeno que comparten las empresas con sus trabajadores, a partir de alli

construyen su propia filosofia organizacional, lo cual en alguna medida
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garantiza la estabilidad laboral de los trabajadores identificados con una
politica empresarial, que son aprobados o rechazados por la sociedad,
conforme las relaciones cotidianas. Lo importante de la cultura
organizacional, es que con sus acciones aporta a una estabilidad relativa de
sus trabajadores, que esta caracterizado por permanente capacitacion y
actualizacion, conforme la demanda existente en los usuarios. Para tales
efectos, toman como referencia importante las costumbres de la sociedad, sus
movimientos, sus necesidades, sus caracteristicas, basados en culturas locales
o sectoriales, que buscan la satisfaccion para sus demandas bésicas. Respecto
a los elementos de la cultura organizacional en los tiempos actuales, estan
organizados por el desarrollo tecnoldgico, habitos de consumo, modos de
conducta, cargos y responsabilidades, entre otros, en tal sentido, la cultura
organizacional contiene elementos con aptitud para construir, transformar la
politica institucional, bajo el liderazgo gerencial con capacidad de dominio
fortalecido con el equipo de trabajo que traza las lineas de desarrollo
empresarial. La cultura organizacional, permite construir valores que
constituyen las bases para un verdadero liderazgo gerencial en las
organizaciones, que establecen estrategias propias en funciéon a su realidad,
para luego proyectarlas hacia el exterior, que les permite competir y
mantenerse en el mercado a las organizaciones. Cada decision empresarial, es
planificada en funcion a las necesidades del mercado o los usuarios, pero
siempre desde las bases del conocimiento empresarial, que ponen las marcas
como simbolo, donde tiene participacion el marketing comercial. Los que
integran los equipos de trabajo, lo tienen claros, que la cultura organizacional,
es basico para alcanzar el éxito empresarial. Finalmente, se debe reiterar que
la cultura organizacional proporciona a las organizaciones, un marco
interpretativo y una estructura instituida, que le permite reconocer y distinguir
los fendmenos institucionales, que tienen la capacidad evaluar, analizar y
prevenir las futuras eventualidades adversas que pudieran existir, identificar
los elementos para mejorar la comunicacion, de tal forma que se puede
disefiar las acciones a seguir. Chiavenato (2009)
3.2.10. Dimension: Cultura de grupo
Se conoce como cultura de grupo, identidades, creencias y modo de vida de

una comunidad determinada. Dicho de otro modo, son las costumbres de los
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grupos sociales que sustentan un estudio de pertenencia. Las culturas
grupales, tienen que ver también con el comportamiento social de un sector
de la comunidad, que tienen el mismo interés como servicios, el lenguaje
entre otros. Como sostenia Aristoteles en su libro la politica, que el hombre es
un animal social, por lo tanto, su accionar se desarrolla en la sociedad
generando su propia cultura. Desde los ancestros el ser humano se
desenvuelve en medio de su realidad que forma diversas culturas que se
relacionan con su entorno, en tal sentido, los filosofos y cientificos han
desarrollado distintas disciplinas del conocimiento para explicar las culturas

grupales, conforme la naturaleza de las sociedades. Chiavenato (2009)

Los seres humanos, al habitar un pueblo, crean una convivencia que se
convierte en una sociedad organizada, que crea su propia cultura, con
estructuras sociales que tienen su propia dinamica. Corroborando con ello, lo
que manifestd Aristoteles, que el hombre es un ser social por naturaleza,
porque su habitat se encuentra en el grupo cultural, que conviven con la
mutua proteccion frente a las amenazas externas, se ayudan entre ellos, pasa
solucionar sus necesidades mas primordiales, se protegen, se ayudan entre
ellos, creando de esta manera un grupo cultural, que en el tiempo ha generado
crecimiento y desarrollo para los pueblos. En el Pert, aun tenemos grupos
culturales en la selva peruana, que tienen costumbres propias muy cerrados
que por mucho tiempo han sabido mantener, quienes han contribuido a las
otras comunidades, sus conocimientos en plantas medicinales para curar
muchas enfermedades, siendo uno de los grandes aportes de estos grupos

culturales en favor de la sociedad. Chiavenato (2009)

3.2.11. Dimension Cultura de desarrollo
Se conoce como cultura de desarrollo, el esfuerzo del hombre por construir su
propio futuro que permite alcanzar mejores oportunidades y el logro de
calidad de vida, dicho de otro modo, son culturas de desarrollo exitoso, donde
se corrigen los errores personas en favor de la comunidad que suma a la
permanencia cultural. Por lo que, la cultura es considerado como una
necesidad permanente de cambio, un elemento invalorable para potenciar la

mejora social y econdmico de los pueblos. BID (2021).
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En opiniéon de Rey (2021) la cultura de desarrollo tiene que ver con el
desarrollo humano que busca la superacion de los pueblos, donde los
resultados son medidos mediante los indicadores econdomicos. Respecto a la
cultura y desarrollo, latino América no ha sido alentadora del todo, debido a
que ha sufrido adaptaciones politicas permanentes con desarrollo de
programas asistencialistas de los gobiernos de turno, que en algunos paises de
la region ha creado asistencialismo gubernamental que ha creado una cultura
asistencialista. Algunos gobiernos de la region han exagerado en sus
programas asistencialistas, que ha generado en una participacion minima de
la poblacion, en la generacion de una cultura de desarrollo, en paises como
Pert, la cultura de desarrollo econdmico se sustenta en la economia informal
que ha podido equilibrar la estabilidad econémica con aporte independiente

de los habitantes que han generado su propio desarrollo.

Conforme seniala PNDU (1990) El desarrollo humano ha ido construyendo su
propia identidad, han ido apareciendo en el camino soluciones para cada
problema, modificando el panorama politico, por ende el desarrollo cultural,
sin embargo, cada pueblo ha ido construyendo sus logros sociales
convirtiendo los horizontes de una vida social digna. En el aspecto politico,
por décadas se ha discutido el modelo de desarrollo, pretendiendo siempre
justificar la incapacidad de los politicos por aportar una solucidon practica,
pero que, sin embargo, se insistio en la diversidad de aspectos de la pobreza
que no solo es la falta de dinero o los problemas para satisfacer las

necesidades bésicas, se extiende a muchos otros aspectos de la vida.

3.2.12. Dimension Cultura jerarquica
Se conoce como cultura jerarquica una serie de normas y procedimientos que
definen la actividad humana que se conocen como cultura organizacional, que
evidencia los efectos del rendimiento y produccion, segin las jerarquias
establecidas en las organizaciones. Con la revision de la literatura se sabe que
los modelos antiguos establecen la direccion jerarquica en las organizaciones,
pero que con el pasar de los afios se ha cambiado a un mercado laboral mas

activo, destacandose la reivindicacion del valor del Capital Humano para
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beneplécito de las organizaciones, en tal sentido la cultura jerdrquica ha ido
posesionandose paulatinamente de estrategias de gestion institucional.

Chiavenato (2009)

Obviamente para que tenga éxito la preservacion de la cultura, tiene que
contar con gestion de liderazgo, siendo las personas indicadas para asumir
responsabilidades con ejemplo, generando confianza permite generar
organizaciones con facultadas para darle oportunidades de mejora a sus
trabajadores. Los lideres son personajes encargados de predicar, ensefiar,
delegar responsabilidades y sefialar nuevos horizontes para los colaboradores,
quienes contribuiran con nuevos puntos de vista que anteriormente no podian
por falta de oportunidad. Los lideres, son aquellas personas que garantizan los
recursos necesarios para los trabajadores, para que puedan resolver sus
necesidades. Por otro lado, el liderazgo jerarquico, lo que pondera es la
autonomia de los trabajadores en sus areas, logrando con ello, la satisfaccion
laboral, facilitando herramientas necesarias que fortalecen la motivacion y la
identidad en las organizaciones, los colaboradores se sienten valorados y
considerados en la toma de decisiones. Con ello, incrementa la satisfaccion
laboral y la calidad de vida de los trabajadores, generando identidad con la
institucion y sus politicas institucionales, desapareciendo el estrés que
provoca el trabajo bajo presion. Por esta razén las organizaciones, en la
actualidad trabajan en liderazgo institucional que tiene como objetivo retener
su capital intelectual, permitiéndole desarrollo laboral y profesional, que
permite al trabajador iniciar una carrera profesional en la organizacion. Para
ello, promueven su participacion con total autonomia, que constituye un
incentivo que incrementa su comunicacion, creatividad y confianza en todos

los niveles de la organizacion. Chiavenato (2009)

3.2.13. Dimension: Cultura racional
En opinion de Denison (1990) la cultura racional, se refiere a una serie de
normas y reglas que proponen soluciones a probables problemas que se
practica dentro de una organizacion. La cultura racional, se evidencia por su
estructura que permite a los lideres gerenciar su labor dentro de una estructura

organizacional. Caracterizada por la socializacion entre sus integrantes, la
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participacion, definida como una identidad familiar. La cultura racional
cuenta con una regla de competencia que prevalecen en el mercado con
valores como programas que hacen mucho mas activa la participacion de los
trabajadores, trabajo en equipo, el compromiso de la empresa para con sus
trabajadores, tiene como principal caracteristica, la innovaciéon y las
iniciativas innovadoras que conducen a las empresas al éxito; el objetivo
principal es el desarrollo de nuevos productos y servicios ademas de estar
preparados para el futuro, en ese sentido, los lideres se encargan de generar

emprendimiento y creatividad.

Segiin Zhang & Zhu (2012), el rendimiento de la organizacioén indica los
esfuerzos que permiten lograr los objetivos, generalmente contienen
indicadores para medir la eficacia y eficiencia de la misma. Por su parte,
Quinn - Rohrbaugh (1983) enfocan su estudio, en el sentido de que el
rendimiento y su medicion en las organizaciones miden la calidad. En tal
sentido, la cultura organizacional, ha sido analizado desde diferentes puntos
de vista, a pesar de que cada modelo o cada sistema se mueve en funcién a su
realidad y las demandas del mismo. A manera de conclusion, se puede
precisar que la cultura racional, tiene un efecto positivo en la produccion y el
servicio, en el sentido de que tienen un propdsito definido para promover el
desempefio de la institucion sin considerar la situacion en que se encuentren

los competidores.

3.2.14. Tipos de contratos laborales en la gestion publica

Decreto Legislativo 276 - Ley de Bases de la Carrera Administrativa
24.Marzo.1984

Es el conglomerado de normas procesos y principios, que norma el ingreso,
los deberes y los derechos que compete a los servidores publicos, que prestan
servicios de forma estable y permanente en la Administracion Publica.

Su objetivo principal es la incorporacion de personal idoneo, garantizar su
permanencia, asegurar su desarrollo y promover su realizacion personal en el

desempefio del servicio publico.
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No estan considerados en la Carrera Administrativa los trabajadores de las
empresas del Estado, los miembros de las Fuerzas Armadas y Fuerzas

Policiales.

Los servidores publicos en su totalidad estan prohibidos de desempenar mas
de un empleo o cargo publico remunerado, inclusive en las Empresas de
propiedad directa o indirecta del Estado. Es improcedente la percepcion
paralela de remuneraciones y pension por servicios prestados al Estado. La

unica excepcion en ambos casos seria el ejercicio de la funcion educativa.

Los grupos ocupacionales de la Carrera Administrativa son:

a) El Grupo Profesional, conformado por servidores que tienen titulo

profesional o grado académico reconocido por la Ley Universitaria.

b) El Grupo Técnico estd conformado por servidores con educacion superior,

universitaria incompleta, tecnoldgica o experiencia técnica reconocida.

¢) El Grupo Auxiliar estaria conformado por servidores que tengan educacion

secundaria y experiencia para desarrollar trabajos de apoyo.

D. L. 728 - Ley de productividad y competitividad laboral. 27 de marzo

de 1997.

Los objetivos de esta Ley:

a) Fomentar la capacitacion y formacion laboral de los trabajadores como un

mecanismo de mejora de sus ingresos y la productividad del trabajo;
b) Propiciar la transferencia de las personas ocupadas en trabajos urbanas y

rurales de baja productividad e ingresos hacia otras actividades de mayor

productividad;
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c¢) Garantizar los ingresos de los trabajadores, ademas de protegerlos contra el

despido arbitrario respetando las normas constitucionales; y,

d) Unificar las normas sobre contratacion laboral y consolidar los beneficios

sociales existentes.

En toda prestacion personal de servicios remunerados y subordinados, se

presume la existencia de un contrato de trabajo a plazo indeterminado.

El contrato individual de trabajo puede celebrarse libremente por periodo
indeterminado o sujeto a modalidad. El primero podréd celebrarse en forma
verbal o escrita y el segundo en los casos y con los requisitos que establece

esta ley.

Los servicios para ser de naturaleza laboral deben ser prestados en forma

personal y directa solo por el trabajador como persona natural.

Conlleva tres meses como periodo de prueba, al término el trabajador
adquiere derecho a la proteccion contra el despido arbitrario. Las partes
pueden acordar un término mayor en caso los trabajos requieran de un
periodo de capacitacion o adaptacion o que por su naturaleza o grado de
responsabilidad tal prolongacion resulte justificada. La ampliacion del
periodo de prueba debe darse por escrito y no podra exceder, en conjunto con
el periodo inicial, de seis meses en el caso de trabajadores calificados o de

confianza y de un afio en el caso de personal de direccion.
El contrato de trabajo se suspendera cuando cesa temporalmente la

obligacion del trabajador de prestar el servicio y la del empleador de pagar la

remuneracion respectiva, sin que desaparezca el vinculo laboral.
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Régimen Especial de Contratacion Administrativa de Servicios — D. L. N°
1057

La presente norma regula el régimen especial CAS, tiene como objetivo
asegurar los principios de méritos y capacidad, igualdad de oportunidades y

profesionalismo en la administracion publica.

El régimen CAS es aplicable a toda entidad del estado sujeto a la Ley Base de
la Carrera Administrativa y de Remuneraciones del Sector Publico (D. L. N°
276), y demas politicas que regulen la carrera administrativa especial; ademas
de las entidades publicas con régimen laboral de la actividad privada, con

excepcion de las empresas del Estado.

Este tipo de contrato es una modalidad especial propia del derecho
administrativo y privativo del Estado. Esta regulada por esta norma, no esta
sujeta a la Ley Base de la Carrera Administrativa, al régimen laboral de la
actividad privada ni a otras normas que regulan carreras administrativas

especiales.

Esta norma no es aplicable a los contratos de prestacion de servicios por
concepto de consultoria o asesoria, con la condicion que se realice fuer de la

sede de la entidad y de manera autonoma.

Los requisitos para efectuar el contrato administrativo de servicios:
e Solicitud realizada por la dependencia usuaria.
e Existencia de disponibilidad presupuestaria, establecida por la oficina de

presupuesto de la entidad o quien haga sus veces.

Este contrato administrativo se celebra a plazo determinado y es renovable

El contrato administrativo de servicios comprende Unicamente lo siguiente:

e (uarenta y ocho (48) horas como maximo de prestaciéon de servicios

semanales.
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e Veinticuatro (24) horas contintas de descanso semanal.
e Quince (15) dias calendario continuo de descanso al afio cumplido.

e Afiliacion al régimen contributivo de ESSALUD.

La contribucion base méaxima es el equivalente al 30% de la UIT vigente en el

ejercicio.

Ley 30057 - Ley del Servicio Civil

Esta ley busca establecer un régimen exclusivo y unico para los trabajadores
que prestan servicios en las entidades del Estado, también para las personas
encargadas de su gestion, del ejercicio de sus potestades y la prestacion de
servicios a cargo de estas.

Esta ley tiene la finalidad que las entidades del Estado logren mayores niveles
de eficiencia y eficacia, prestar efectivamente servicios de calidad gracias a

un mejor Servicio Civil.

Los principios de esta ley Son:

a) Interés general, se fundamenta en la necesidad de recursos humanos para

una apropiada prestacion de servicios publicos.

b) Eficiencia y Eficacia, se busca lograr los objetivos del Estado y la
realizacion de prestaciones de servicios publicos requeridos por el Estado y la

optimizacion de los recursos..

c¢) Igualdad de oportunidades, esta ley busca acabar con la discriminacion

alguna por razones de origen, religion, sexo, idioma, condicion econdmica

d) Mérito, este régimen esta basado en la actitud, aptitud, desempefio, y
evaluacion permanente para el puesto de los postulantes y servidores civiles
tanto para el ingreso, permanencia, progresion ademas de la mejora en las

compensaciones y movilidad,.
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e) Provision presupuestaria. Todo lo concerniente a esta ley dependera de la
disponibilidad presupuestal, sostenibilidad de las finanzas del Estado,
cumplimiento de las reglas fiscales asi como a estar autorizado previamente y

presupuestado.

f) Legalidad y especialidad normativa, se rige por lo establecido en la

Constitucion Politica, la presente Ley y sus normas reglamentarias.

g) Transparencia, la informacién de la gestion de este régimen del Servicio

Civil es confiable y accesible.

h) Rendicion de cuentas de la gestion, los directivos de las entidades publicas

rinden cuentas de la gestion que ejecutan.

1) Probidad y ética publica, promueve un comportamiento objetivo, con, ética
y transparente de los servidores. Ellos actlian de acuerdo a los principios y
valores éticos establecidos en la Constitucion y las leyes que requieran la

funcion publica.

j) Flexibilidad, procura adaptarse a las necesidades del Estado y de los

administrados.
k) Proteccién contra el término arbitrario del Servicio Civil, otorgando al
servidor civil una adecuada proteccion contra el término arbitrario del vinculo

laboral.

Ambito de aplicacion

Este régimen se aplica a las siguientes entidades publicas:

a) El Poder Ejecutivo (Ministerios y Organismos Publicos)

b) El Poder Legislativo.

¢) El Poder Judicial.
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d) Los Gobiernos Regionales.

e) Los Gobiernos Locales.

f) Los Organismos que la Constitucion Politica del Pert y las leyes confieren

autonomia.

g) Las entidades, organismos, programas y proyectos del estado, cuyas
actividades se desarrollan en virtud de potestades administrativas que por lo

tanto, se consideran normadas por el derecho publico.

Clasificacion de servidores civiles

Los servidores de las entidades publicas estan clasificados de la siguiente
forma:

a) Funcionario publico.

b) Directivo publico.

¢) Servidor Civil de Carrera.

d) Servidor de actividades complementarias.

Los servidores de confianza pueden ser participes en cualquiera de estos

grupos

Definiciones
a) Funcionario publico, es un representante politico que ejerce funciones de
gobierno en una organizacion del Estado. Dirige o interviene en la

conduccioén de la entidad, asi como aprobar normas y politicas.

b) Directivo publico, es el servidor que realiza funciones relativas a la
organizacion, direccion o toma de decisiones de un programa, proyecto

especial o unidad organica.

¢) Servidor civil de carrera, es quien realiza funciones directamente
vinculadas al cumplimiento de las funciones sustantivas y administrativas de

una entidad.
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d) Servidor de actividades complementarias, Es quien realiza funciones
indirectamente vinculadas al cumplimiento de las funciones sustantivas y de

administracion interna de una entidad.

e) Servidor de confianza, es quien forma parte del entorno directo de los
directivos o funcionarios publicos cuya permanencia se determina a la
confianza por parte del funcionario que lo designd. Puede formar parte del
grupo de directivos publicos, servidor civil de carrera, o servidor de
actividades complementarias. Su ingreso no esta sujeto a concurso publico de
méritos, bajo el principio de poder discrecional con que cuenta el funcionario

que lo designa.

f) Puesto, es el conjunto de responsabilidades y funciones que compete a un

cargo dentro de la entidad, asi como los requisitos para su correcto ejercicio.

g) Familia de puestos, se le considera asi al conjunto de puestos con
funciones, caracteristicas y propositos similares. Cada familia de puestos se
organiza en niveles de menor a mayor complejidad de funciones y

responsabilidad.

h) Banda remunerativa, es el rango de monto maximo y minimo definido por
el resultado de la valorizacion de cargos de cada nivel de una familia de

puestos.

1) Distribucion de la valorizacion, es el mecanismo para calcular la
compensacion econdmica del puesto que define el ingreso econdmico del

servidor civil.

Integran este sistema:

a) La Autoridad Nacional de Servicio Civil (SERVIR).
b) Las oficinas de recursos humanos de las entidades o las que hagan sus

VECeEs.
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¢) El Tribunal del Servicio Civil.
d) La Direcciéon General de Gestion Fiscal de los Recursos Humanos del

Ministerio de Economia y Finanzas.

Autoridad Nacional del Servicio Civil (Servir)

En adelante Servir, plantea la politica nacional del Servicio Civil, ejecuta la
rectoria del sistema y soluciona controversias conforme a lo establecido en el
D. L. 1023, garantizando como oOrgano técnico su imparcialidad,

profesionalismo y autonomia.

Oficina de Recursos Humanos
Las oficinas de recursos humanos de las entidades publicas, constituyen el
nivel descentralizado responsable de la gestion de recursos humanos,

sujetandose a las disposiciones que emita Servir.

Esta oficina tiene las siguientes funciones:

a) Implementar y ejecutar las disposiciones, lineamientos, instrumentos

o herramientas de gestion establecidos por la entidad y el ente rector.

b) Formular lineamientos y politicas para el desarrollo del plan de
gestion de personas y el 0ptimo funcionamiento del sistema de gestion
de recursos humanos, incluyendo la aplicacién de indicadores de
gestion.

c) Desarrollar, supervisar y aplicar iniciativas de mejora continua en los
procesos que conforman el sistema de gestion de recursos humanos.

d) Realizar andlisis cuantitativo y cualitativo y de la provision de
personal para la entidad de acuerdo a las necesidades institucionales.

e) Gestionar los puestos y respectivos perfiles.
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f) Administrar y mantener actualizado en el ambito de su competencia el
Registro Nacional de Personal del Servicio Civil y el Registro

Nacional de Sanciones de Destitucion y Despido que lo integra.

g) Otras funciones que se establezcan en las normas reglamentarias y lo
dispuesto por el ente rector del sistema.
El Tribunal del Servicio Civil
El Tribunal del Servicio Civil, en adelante el Tribunal, es un o6rgano
integrante de Servir que tiene la funcidon de solucionar las controversias
individuales que se presenten al interior del sistema de conformidad con lo

establecido en el D. L. 1023, crea Servir

Requisitos de acceso al Servicio Civil

Para incorporarse al Servicio Civil se requiere:

a) Ejercicio pleno de sus derechos civiles.

b) Cumplir los requisitos minimos requeridos para el puesto.

¢) No contar con condena por delito doloso.

d) No tener ninguna tipo de inhabilitacion sea judicial o administrativa
para el ejercicio de la profesion, para el contrato o desempefio en

entidades del estado.

e) Ser de nacionalidad peruana, en los casos que la naturaleza del puesto
lo requiera, conforme a la Constituciéon Politica del Peru y leyes
especificas.

f) Los demas requisitos previstos en la Constitucion Politica del Pert y

las leyes.

3.3. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

Buen gobierno: Son premisas que cada institucion plantea para el ejercicio de la
funcion publica y ademés encuentran respaldo normativo. Es el correcto desarrollo
de procedimientos para gobernar, responsabilidad y funciones como: mejora en el

mecanismo de control y transparencia, respecto a la base de rendicion de cuenta;

58



capacidad de tomar decisiones oportunas ante acontecimientos que puedan
interpretarse desde distintas matrices culturales; pluralidad en la toma de

decisiones, sea por via de concertacion y la participacion. Sagasti (1999)

Buscador de empleo: Ciudadano que estd en busca de trabajo y se registra en una

Agencia de Empleo Privada para postular a un puesto de trabajo. Servir (2019)

Competencia: Son atributos propios e inherentes o asignadas a un nivel de
gobierno, provenientes de un mandato constitucional y/o legal. Distribucion clara y
precisa de funciones entre niveles de gobierno nacional, regional y local, con la
finalidad de establecer responsabilidad administrativa y funcional en la provision
de servicios de cada uno de ellos, ademds de incentivar y ejecutar la rendicion de

cuentas de los gobernantes. Contraloria (2014)

Contrato de trabajo: Su objetivo es la prestacion continua de servicios con
caracter econdmico; en la que una parte da una remuneracion a cambio de obtener o
servirse de la actividad profesional de otro, bajo su dependencia o direccion.
Contraloria (2014)

Condicion de Experiencia Laboral: Situacion que diferencia al ciudadano
desocupado, segin haya realizado o no alguna actividad econdémica. Contraloria

(2014)

CAS: Se denomina asi a una modalidad de contrato temporal entre una persona
natural y una entidad publica a quien presta un servicio especifico de forma

temporal. Servir (2019)

Contrato Colectivo de Trabajo: Se refiere a un contrato entre uno o varios
sindicatos de trabajadores y la empresa, con Unico objetivo de establecer las
condiciones laborales conforme las condiciones laborales pactados con los cuales

debe prestarse en el trabajo. Servir (2019)

Empleo: Situacion del individuo con edad y condicidon de trabajar que ejecuta
algiin tipo de trabajo, remunerado o no. Se refiere al grado de utilizacion de la

fuerza laboral o de la poblacién econdmicamente activa (PEA). (Ledn 2005)
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Empleo: Situacion en la que un ciudadano se encuentra desarrollando un trabajo

que le permite ocupar una plaza o puesto de trabajo. Servir (2019)

Fiscal: Representante de la Fiscalia de la Nacidon que puede alcanzar niveles

distintos. Academia de la magistratura (2016)

Funcionario puablico: Servidor de una entidad publica, sea de gobierno nacional,

regional y local. Academia de la magistratura (2016)

Gestion publica: Serie de actividades con las que una entidad busca lograr sus
fines, objetivos y metas, determinadas por las politicas de gobierno establecidas por

el Poder Ejecutivo. Academia de la magistratura (2016)

Liderazgo: Es la habilidad de un sujeto para poder influir en una o mas personas
para que con el desarrollo de sus actividades logren cumplir objetivos establecidos.

(Ledn 2005)

Organizacion: Es un sistema social, conformado con la finalidad de lograr metas
en comun. Un concepto sencillo seria decir que una organizacion es la coordinacion
que realiza un grupo de personas para lograr objetivos en comuin. Academia de la

magistratura (2016)

Personal: Recurso humano de un organismo o entidad. Trabajador. Servir (2019)

Ministerio publico: Organo autéonomo del Estado que tiene entre sus principales
funciones la defensa de la legalidad, los derechos del ciudadano y los intereses
publicos; representa a la sociedad(familia y menores) en un juicio, para velar por la

moral publica y el interés social. Academia de la magistratura (2016)

Relaciones de trabajo: Es la interrelacion empleado - trabajador dentro del vinculo
laboral; que origina deberes y derechos en ambos, esto es regulado por el Estado o
por la autonomia privada, mediante un contrato de trabajo o convenio colectivo.

Servir (2019)

60



CAPITULO IV: HIPOTESIS Y VARIABLES

4.1. HIPOTESIS PRINCIPAL
Existe relacion significativa entre la gestion del potencial humano y la cultura

organizacional de los trabajadores CAS del Ministerio Pablico en Lima, afio 2021
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4.2. HIPOTESIS ESPECIFICOS

4.3.

a)

b)

d)

Existe relacion significativa entre la gestion para la seleccion del personal CAS
y la cultura organizacional de los trabajadores del Ministerio Publico en Lima

ano 2021.

Existe relacion significativa entre la gestion para la capacitacion del personal
CAS vy la cultura organizacional de los trabajadores del Ministerio Publico en

Lima afio 2021.

Existe relacion significativa entre la gestion para la calidad del trabajo del
personal CAS y la cultura organizacional de los trabajadores del Ministerio

Publico en Lima ano 2021.

Existe relacion significativa entre la gestion para el trabajo en equipo del
personal CAS y la cultura organizacional de los trabajadores del Ministerio

Publico en Lima ano 2021.

DEFINICION CONCEPTUAL Y OPERACIONAL DE LAS VARIABLES
VARIABLE: (X)

Gestion del potencial humano

Vallejos Ch. (2016) en su publicacion gestion de talento humano sefiala que es un

conjunto de actividades técnicas o profesionales realizadas para organizar, capacitar

y preparar a las personas para el desempefio de funciones, que en los ultimos anos

se ha convertido en el capital intelectual de la organizacion. La sociedad del siglo

XXI se esta globalizando, con el rdpido desarrollo de las tecnologias, se mejoran las

habilidades de los trabajadores y se educan en ciencia y tecnologia, lo que

contribuye al surgimiento de un nuevo concepto de capital intelectual, que permite

mejorar el potencial de trabajadores.

Definicion operacional: se desarrollaron las dimensiones Seleccion de personal,

Capacitacion de personal, Calidad del trabajo, Trabajo en equipo.

VARIABLE: (Y)
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Cultura organizacional

Se define de diversas formas, sin embargo, para que exista cultura organizacional,
tiene que haber identidad y esa identidad estd basado en valores, sentimientos,
tradiciones, usos y costumbres de los equipos de trabajo que convergen dentro de la
organizacion. También se conoce como identidad o filosofia, debido a que los
patrones de comportamientos de sus miembros obedecen a una politica
institucional, que refleja la identidad institucional. Chiavenato (2009)

Definicidon operacional: se desarrollaron las dimensiones Cultura de grupo, Cultura

de desarrollo, Cultura jerarquica, Cultura racional
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4.4. CUADRO DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

TABLAN®1
VARIABLES DIMENSIONES | INDICADORES | ITEMS | ESCALA

Definicion del 1

Seleccion de perfil

personal Entrevistas 2
Evaluacion 3
C ahd.ad en el 4 L Nunca
trabajo _

L Capacitacion de | Mayor 2. Casimuaca
CTCSI].C:III ?61 personal productividad : 3. Algunas veces
ii::;;f Incrﬁl}elnmr 6 ‘f Frecuentemente

rentabilidad 5 Muy
Calidad del C allidad de vlida 7 frecuentemente
trabajo I\_riqo.ra continua 8
Salario adecuado 9
Trabajo en nlultidisciplli.nario 10
equipo Rcslljmllsabllhdad 11
Socializacién 12
Apoyo 13
Cultura de grupo | compromiso 14
Solidaridad 15
Cultura de Immv.m:.mn 16 1 Nunca
Creatividad 17 .
desarrollo — 2. Casinunca
Cultura Reconocimiento 18 3. Algumas veces
organizacional | Cultura C?rclen - 1o 4. Frecuentemente
5 jersrquica N ormativi dlad 20 '
Formalizacion 21 Muy
Logro ae ~ frecuentemente
Cultura racional 2];::;?5 33
Tareas 24
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CAPITULO V: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

5.1. ENFOQUE, TIPO Y NIVEL DE INVESTIGACION

5.1.1.Enfoque de investigacion
La presente investigaciéon se desarrolla con enfoque cuantitativo, ya que
basicamente persigue la descripcion de la realidad problematica lo mas
preciso posible conforme ocurre en la realidad social. Para utiliza técnicas
estadisticas, apoyado en la encuesta y el analisis de datos recolectados. Lo
importante es ser objetivo al construir un conocimiento, deslindando posible
alteracion de informacion que puedan generar los sujetos desde su propia

subjetividad. Hernandez-Sampieri, R. & Mendoza, C (2018).

5.1.2. Tipo de Investigacion
Esta investigacion es de tipo basico, porque tiene como objetivo describir y
explicar una realidad concreta que sucede en el contexto de la gestion de
potencial humano y cultura organizacional en el ministerio publico,
reconociendo sus variaciones y caracteristicas, y luego poder proponer

soluciones. Hernandez-Sampieri, R. & Mendoza, C (2018).
5.1.3.Nivel de Investigacion

La investigacion es de nivel descriptivo correlacional, por cuanto una

investigacion de nivel descriptiva consisten en caracterizar las variables en una
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realidad concreta sefialando sus rasgos mas peculiares por lo que se refiere al

objeto de estudio de examinar un tema o problema poco estudiado.

Por otro lado, el nivel correlacional tiene la intencion de establecer la relacion
o vinculo que existiria entre las dos variables de estudio dentro del contexto o
entorno particular en que ocurren los hechos. Herndndez-Sampieri, R. &

Mendoza, C (2018).

5.2. DISENO Y METODO DE LA INVESTIGACION

5.2.1.Método de Investigacion

a) Método general
Se utiliza con la objetivo de construir un conocimiento cientifico. Se aplica
logica cualquier ciencia. Dado que apoya su desarrollo y fundamentacion,
partiendo de observaciones, analisis, sintesis, razonamientos hasta llegar a

comprobaciones que permitan verificar el conocimiento.

Por tanto, el método general es hipotético-deductivo ya que tiene varios
procesos importantes: observacion del fenémeno a estudiar, planteamiento
de una hipotesis para explicar el fenomeno, deduccion de consecuencias o
proposiciones mas elementales que la propia hipdtesis, verificacion o
comprobacion de la verdad de los enunciados deducidos comparandolos

con la experiencia Hernandez-Sampieri, R. & Mendoza, C (2018).

b) Métodos Especificos
M¢étodo Estadistico: Barrera (2010), lo define: “Consiste en una secuencia
de procedimientos para el procesamiento de datos, analiza y describe la

totalidad de los datos recogidos de una poblacién de estudio.
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5.2.2. Diseno de Investigacion:

Investigacion No-experimental: Es aquel que se desarrolla sin operar
deliberadamente variables. Se basa fundamentalmente en la observacion de
fendémenos tal y como se dan en su contexto natural para luego analizarlos.
En estos tipos de investigacion no hay condiciones ni estimulos a los cuales

se expongan los sujetos del estudio. Guadalupe (2017).

Estudios Transversales: Son estudios proyectado para medir la prevalencia de
una exposicion y/o resultado en una poblacion definida y en un punto

especifico de tiempo. Guadalupe (2017).

Este tipo de estudio descriptivo busca determunar el grado de relaciéon o
asociacion no causal existente entre dos o mas variables. Se caracterizan
porque primero se mide la variable y luego a través de pruebas de hipotesis

correlacionales y la aplicacion de téenicas estadisticas, se estima la correlacion.

Aunque la investigacidon correlacional no determina de forma directa
relaciones causales. puede aportar indicios sobre las posibles causas de un
fenomeno. Este tipo de mvestigacion deseriptiva busca determinar el grado de

relacion existente entre las variables. Estela (2019)

Descriptivo - Correlacional

Donde:

M : Muestra en la que se realiza el estudio.
Ox: Observacién realizada a la Variable X.
Oy : Observacion realizada a la Variable Y
R : Importancia de Ox sobre Oy.
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5.3. POBLACION Y MUESTRA DE LA INVESTIGACION

5.3.1.Poblacion

La poblacion del estudio son un grupo de casos definidos, limitados y
accesibles referente a la eleccion de las muestras que cumplen ciertos
criterios. Sampieri, R. & Mendoza, C (2018). Metodologia de Ia

Investigacion.

Esta investigacion consider6 como unidad de andlisis a los directivos del

Ministerio Publico - Sede Central, Lima. Quienes fueron encuestados.

En opinidon de Morales (1994) La poblacion se refiere al conjunto para el cual
seran validas las conclusiones que se obtengan: a los elementos o unidades

(personas, instituciones o cosas) consideradas en la investigacion.

En tal sentido, la unidad de andlisis corresponde al 100% del area
administrativa del Ministerio Publico en Lima - Sede Central, por lo que la

formula estadistica queda obviado.

5.3.2.Muestra

Segiin Hernandez y Ferndndez (2010) se considera muestra censal, cuando la
seleccion de la muestra abarca el 100% de la poblacion al considerarla un
nimero manejable. Por otro lado, permite establecer a todas las unidades con

el mismo valor.
En ese sentido, para el presente estudio se considerd muestra censal porque se

encuesto a la totalidad de 120 directivos quienes conformaron, el universo, de

la poblacion de estudio. De tal forma que se obvi6 las formulas.
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5.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

5.4.1. Técnicas

La técnica es la encuesta, puede definirse como una técnica destinada a
reunir, de manera sistematica, informacién sobre determinado tema
relacionado a una poblacion a través de contactos directos o indirectos con los
individuos o grupos de individuos que integran la poblacion estudiada. Zapata

(2005).

5.4.2. Instrumentos

El instrumento es el cuestionario: Es un sistema de preguntas racionales,
organizadas de forma coherente, desde el punto de vista psicoldgico y logico,
expresada en el lenguaje sencillo y comprensible, generalmente responde
estrictamente la persona interrogada, sin la necesidad que intervenga el

encuestador. Garcia (2004).

La encuesta fue contestada por los directivos del ministerio publico, sede

Central.

5.4.3. Validez y confiabilidad

Fue validado por los profesionales especialistas y metoddlogos tanto
abogados y psicologos, quienes analizaran su claridad, relevancia y
pertinencia teniendo la opinion de aplicable ambos instrumentos; segun tablas

mencionadas atras..

Gotuzzo (2016) “como el grado en que la calificacion o resultado del
instrumento realmente refleja” a la medida que muchos de los factores que
nos interesan evaluar, no son susceptibles de observacion directa por una u

otra realidad.
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Validez del instrumento por juicio de expertos

TABLA N°2

N° | GRADO | NOMBRES Y APELLIDOS | COEFICIENTE %o
1 Dr. Emesto Villon bruno 95 95%
? | Dr Mauro Estrada Gamboa 95 95%
3 Dr. Nmo Delgado Viera 100 100%
4 | Dra. Ragquel Carmona Castillo 100 100%
5 Dra. Eva Loayza Romero 100 100%
TOTAL 98%

La validez del instrumento es de 98 % que es muy bueno segiun coeficiente de Cronbach

Confiabilidad
Para la confiabilidad del instrumento fue validado por el Analisis de
Fiabilidad: Alfa de Cronbach. mediante del programa estadistico SPSS 22,

obteniéndose los resultados esperados:

Estadistica de fiabilidad. Variable X: Gestion del potencial Humano

Alfa de Cronbach N° de elementos
0.810 12

Estadistica de fiabilidad. Variable Y: Cultura organizacional

Alfa de Cronbach N® de elementos
0.833 12

Al tener como resultados un 0.810 v 0.833 los instrumentos tienen un alto

grado de confiabilidad. para su aplicacion respectiva.

5.4.4.Procesamiento v analisis de datos

En el analisis de datos y procesamiento, primero se aplicara el cuestionario a
la muestra de la institucidn en estudio, continuando se registrara en la hoja de
calculo Excel. para su tabulacidn y calificacion segun las escalas defimidas

previamente, conforme la base de datos. Luego. se analizaran los datos a
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través del programa estadistico SPSS wversion 22.0 en espafiol. La estadistica
que se utilizard serd estadistica descriptiva dado que permite organizar y
presentar los datos de manera ordenada y precisa respecto a las variables
analizadas haciendo rapida su lectura e interpretacion. conforme se precisan.
mediante tablas de frecuencia y porcentajes con sus respectivas figuras e
interpretaciones de acuerdo a los objetivos e hipdtesis planteados en la

presente investigacion. Segun la siguiente tabla:

TABLA N3
FACTORES FERECUENCIAS PORCENTAIE
Nunca %o
Cas1 nunca %
Algunas veces %%
Frecuentemente %o
Muy frecuentemente %%
TOTAL %o

5.4.5.Etica de la Investigacion
La ética en la investigacion cientifica debe estar considerada como una
actividad humana en todo el proceso hacia la obtencién de nuevos
conocimientos y su aplicacidn es obligatoria para la solucidn de problemas o
nuevas teorias. que se desarrolla mediante un proceso con las técnicas

precisas de la manera de recorrerlo. Barreto (2019).

Toda investigacién debe estar sujeta a normas éticas que serviran para generar
el respeto a todos los seres humanos y para proteger su salud y sus derechos
individuales. La poblacidén sometida a la investigacidn es wulnerable y
necesita proteccion especial. En consecuencia, la ética debe reconocer la
necesidad particular de quienes tienen desventajas economicas. por lo que se
debe prestar atencion especial a los que no pueden otorgar o rechazar el
consenfimiento por si mismos. a los que pueden otorgar el consentimiento
bajo presion, a los que no se beneficiaran personalmente con la investigacion

v a los que tienen la investigacidn combinada Manzini (2000).
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La ética debe aplicarse en todas las etapas de la investigacion, desde la
planificacion y la realizacion hasta la evaluacion del proyecto de

investigacion.
Antes de disefiar un estudio se debe considerar los posibles costos y

beneficios de la investigacion, evitar el riesgo de dafiar a la gente, al medio

ambiente o a la propiedad sin necesidad.

72



CAPITULO VI: RESULTADOS

6.1. ANALISIS DESCRIPTIVO

El anélisis descriptivo de la tesis respecto a la gestion del potencial humano y la
cultura organizacional de los trabajadores por contrato administrativo de servicios
del ministerio publico, lo que busca es conocer la relacion significativa de las
variables, para ello, se utilizé la estadistica descriptiva por ser una herramienta

adecuada para la tabulacion de los datos recolectados en las encuestas.

Segun los especialistas la estadistica descriptiva es lo mas adecuado para tabular los

resultados de la investigacion con enfoque cuantitativo.

La estadistica descriptiva juega un papel muy importante ya que ayuda a tabular los
datos estadisticos de las variables registradas por las encuestas construidas en forma

de cuestionarios.

En este sentido, las estadisticas descriptivas pueden medir las percepciones y
actitudes de los encuestados, y estadisticas similares, se desarrollaran en las
siguientes tablas y figuras de forma deductiva que genera discusiones, escribe

conclusiones, plantea recomendaciones, y se refiere a modelos tedricos relevantes.
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6.1.1.DESARROLLO DE TABLAS Y FIGURAS

Variable: gestion del potencial humano, dimension seleccion del personal

TABLA N° 4

Nunca 12 10.00% 10.00% 10.00%
Casinunca 18 15.00% 15.00% 25.00%
Algunas veces 40 3333% 3333% 58.33%
Frecuentemente 36 30.00% 30.00% 88.33%
Muy frecuentemente 14 11.67% 1167%  100.00%
TOTAL 120 100.00% 100.00%
LGURAN 1

;Para la gestion del talento humano es importante
seleccionar el personal CAS, segin su perfil?

Muy frecuentemente
Frecuentemente
Algunasveces

Casi nunca

Nunca

INTERPRETACION:

En la tabla sobre la pregunta: ;Para la gestion del talento humano es
importante seleccionar el personal CAS. segin su perfil? El universo de
encuestados sefiala: Nunca el 10.00%. Casi nunca el 15.00%. Algunas veces
el 33.33%. Frecuentemente el 30.00%, Muy frecuentemente el 11.67%. Se
evidencia con porcentaje relativamente mayor que algunas veces se

selecciona al personal CAS de acuerdo con su perfil.
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Variable: gestion del potencial humano, dimension seleccion del personal

JABLAN'S

Nunca 12 10.00% 10.00% 10.00%
Casinunca 18 15.00% 15.00% 25.00%
Algunas veces 38 31.67% 31.67% 56.67%
Frecuentemente 36 30.00% 30.00% 86.67%
Muy frecuentemente 16 13.33% 1333% 100.00%
TOTAL 120 100.00% 100.00%
EICURA N2

cPara la gestion del talento humano es necesario
entrevistar al personal CAS, para designar una
funcion?
Muy frecuentemente
Frecuentemente 30.00%
Algunas veces 31.67%

Casi munca

Nunca

INTERPRETACION:

En la tabla sobre la pregunta: ;Para la gestion del talento humano es
necesario entrevistar al personal CAS, para designar una funcion? El umiverso
de encuestados sefiala: Nunca el 10.00%. Casi nunca el15.00%. Algunas
veces el 31.67%. Frecuentemente el 30.00%. Muy frecuentemente 13.33%.
Se ewvidencia con porcentaje relativamente mayor que algunas veces se

entrevista al personal CAS para designar una funcién.



Variable: gestion del potencial humano, dimension seleccion del personal

JABLAN'G

Nunca 12 10.00% 10.00% 10.00%
Casi nunca 16 13.33% 13.33% 2333%
Algunas veces 36 30.00% 30.00% 53.33%
Frecuentemente 38 31.67% 31.67% 85.00%
Muy frecuentemente 18 15.00% 15.00% 100.00%
- Tora 10 10000%  10000%

EIGURA N3

;Para la gestion del talento humano en necesario
evaluar al personal CAS, para conocer su experiencia?

Muy frecuentemente
Frecuentemente 31.67%
Algunasveces 30.00%

Casi nunca

Nunca

INTERPRETACION:

En la tabla sobre la pregunta: ;Para la gestién del talento humano en
necesario evaluar al personal CAS. para conocer su experiencia? El universo
de los encuestados sefiala: Nunca el 10.00%, Casi nunca el 13.33%. Algunas
veces el 30.00%. Frecuentemente el 31.67%. Muy frecuentemente el 15.00%.
Se evidencia con porcentaje relativamente mayor que algunas veces se evalua

al personal CAS para conocer su experiencia.
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Variable: gestion del potencial humano, dimension capacitacion del

personal

JABLAN"T

Nunca 12 10.00% 10.00% 10.00%
Casinunca 18 15.00% 13.00% 25.00%
Algunas veces 40 3333% 3333% 3833%
Frecuentemente 36 30.00% 30.00% 88.33%
Muy frecuentemente 14 11.67% 11.67% 100.00%
TOTAL 120 100.00% 100.00%
FIGURA N 4

;La calidad de trabajo de un servidor CAS depende de
la capacitacion?

Muy frecuentemente
Frecuentemente
Algunasveces

Casi nunca

Nunca

INTERPRETACION:

En la tabla sobre la pregunta: ;La calidad de trabajo de un servidor CAS
depende de la capacitacion? El universo de los encuestados sefiala: Nunca el
10.00%. Cas1 nunca el 15.00%, Algunas veces el 33.33%, Frecuentemente el
30.00%. Muy frecuentemente el 11.67% se evidencia con porcentaje
relativamente mayor que algunas veces la calidad del trabajo del personal

CAS depende de sus capacitaciones.



Variable: gestion del potencial humano, dimension capacitacion del

personal

IABLA NS

Nunca 12 10.00% 10.00% 10.00%
Casi nunca 18 15.00% 15.00% 25.00%
Algunas veces 38 31.67% 31.67% 36.67%
Frecuentemente 36 30.00% 30.00% 86.67%
Muy frecuentemente 16 13.33% 13.33% 100.00%:
TOTAL 120 100.00% 100.00%
FIGURAN"S

;Para lograr mayor productividad del trabajador
CAS, depende de su capacitacion?

Muy frecuentemente

Frecuentemente 30.00%

Algunas veces 31.67%

Casi munca

Nunca

INTERPRETACION:

En la tabla sobre la pregunta: ;Para lograr mayor productividad del trabajador
CAS. depende de su capacitacion? El universo de los encuestados seiiala:
Nunca el 10.00%. Casi nunca el 15.00%. Algunas veces el 31.67%.
Frecuentemente el 30.00%. Muy frecuentemente 13.33% Se evidencia con
porcentaje relativamente mayor que algunas veces la mayor productividad del

personal CAS depende de sus capacitaciones.
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Variable: gestion del potencial humano, dimension capacitacion del

personal

JABLA N9

Nunca 10 8.33% 8.33% 8.33%
Casinunca 12 10.00% 10.00% 18.33%
Algunas veces 34 28.33% 28.33% 46.67%
Frecuentemente 36 30.00% 30.00% 76.67%
Muy frecuentemente 28 23.33% 2333%  100.00%
TOTAL 120 100.00%  100.00%
FIGURA NG

Incrementar rentabilidad en las funciones del
trabajador CAS, depende de su capacitacion?

Muy frecuentemente
Frecuentemente
Algunasveces

Casi nunca

Nunca

INTERPRETACION:
En la tabla sobre la pregunta: ;Incrementar rentabilidad en las funciones del

trabajador CAS. depende de su capacitacion? El universo de los encuestados
sefiala: Nunca el 8.33%. Cast nunca el10.00%. Algunas veces el 28.33%.
Frecuentemente el 30.00%. Muy frecuentemente el 23.33% se evidencia con
porcentaje relativamente mayor que algunas veces la rentabilidad en las

funciones del personal CAS depende de sus capacitaciones



Variable: gestion del potencial humano, dimension calidad del personal

JABLA N"10

Nunca $ 6.67% 6.67% 6.67%
Casinunca 18 15.00% 15.00% 21.67%
Algunas veces 36 30.00% 30.00% 51.67%
Frecuentemente 34 28.33% 28.33% 80.00%
Muy frecuentemente 24 20.00% 2000%  100.00%
TOTAL 120 100.00%  100.00%
LIGURA N7

;La calidad del trabajo de un servidor CAS, se
relaciona con su calidad de vida?

Muy frecuentemente
Frecuentemente
Algunas veces

Casi nunca

Nunca

INTERPRETACION:

En la tabla sobre la pregunta: ;La calidad del trabajo de un servidor CAS, se
relaciona con su calidad de vida? El wniverso de los encuestados sefiala:
Nunca el 6.67%. Casi nunca el 15.00%. Algunas veces el 30.00%.
Frecuentemente, 28.33%. Muy frecuentemente el 20.00% se evidencia con
porcentaje relativamente mayor que algunas veces la calidad del trabajo del

personal CAS se relaciona con su calidad de vida
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Variable: gestion del potencial humano, dimension calidad del personal

TABLAN11

Nunca 12 10.00% 10.00% 10.00%
Casi nunca 16 1333% 1333%  2333%
Algunas veces 36 30.00% 30.00% 53.33%
Frecuentemente 30 25.00% 25.00% 78.33%
Muy frecuentemente 26 2167% 2167%  100.00%
TOTAL 120 100.00%  100.00%
FIGURAN"S

.La calidad del trabajo de un servidor CAS, se

relaciona con la mejora continua?

Muy frecuentemente
Frecuentemente
Algunasveces
Casinunca

Nunca

INTERPRETACION:

En la tabla sobre la pregunta: ;La calidad del trabajo de un servidor CAS, se
relaciona con la mejora continua? Nunca el 10.00%. Casi nunca el 13.33%,
Algunas veces el 30.00%, Frecuentemente el 25.00%, Muy frecuentemente el
21.67% se evidencia con porcentaje relativamente mayor que algunas veces

la calidad del trabajo del personal CAS se relaciona con la mejora continua.



Variable: gestion del potencial humano, dimension calidad del personal

TABLA N°12

Nunca 6 5.00% 5.00% 5.00%
Casi nunca 12 10.00% 10.00% 15.00%
Algunas veces 38 3167% 3167% 46.67%
Frecuentemente 36 30.00% 30.00% 76.67%
Muy frecuentemente 28 2333% 2333% 100.00%

FIGURA N°9
¢La calidad del trabajo de un servidor CAS, se
relaciona con un salario adecuado?
Muy frecuentemente
Frecuentemente 30.00%
Algunasveces 31.67%

Casinunca

Nunca

INTERPRETACION:

En la tabla sobre la pregunta: ;La calidad del trabajo de un servidor CAS. se
relaciona con un salario adecuado? El universo de los encuestados sefiala:
Nunca el 5.00%. Casi nunca el 10.00%. Algunas veces el 31.67%.
Frecuentemente el 30.00%. Muy frecuentemente el 23.33% se evidencia con
porcentaje relativamente mayor que algunas veces la calidad del trabajo del

personal CAS se relaciona con un salario adecuado.
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Variable: gestion del potencial humano, dimension trabajo en equipo

TABLA N°13

Nunca 12 10.00% 10.00% 10.00%
Casi nunca 18 15.00% 15.00% 25.00%
Algunas veces 36 30.00% 30.00% 55.00%
Frecuentemente 30 25.00% 25.00% 20.00%
Muy frecuentemente 24 20.00% 20.00% 100.00%%
TOTAL 120 100.00% 100.00%
FIGURA N° 10

LEl trabajo en equipo del servidor CAS, se
complementa con un grupe multidisciplinario?

Muy frecuentemente
Frecuentemente
Algunas veces
Casinunca

Nunca

INTERPRETACION:

En la tabla sobre la pregunta: ;El trabajo en equipo del servidor CAS. se
complementa con un grupo multidisciplinario? El universo de los encuestados
sefiala: Nunca el 10.00%. Cast nunca el 15.00%. Algunas veces el 30.00%.
Frecuentemente el 25.00%. Muy frecuentemente el 20.00% se evidencia con
porcentaje relativamente mayor que algunas veces el trabajo equipo del

personal CAS se complementa con un grupo multidisciplinario.



Variable: gestion del potencial humano, dimension trabajo en equipo

TABLAN 14

Nunca 12 10.00% 10.00% 10.00%
Casi nunca 18 15.00% 15.00% 25.00%
Algunas veces 34 2833% 2833% 5333%
Frecuentemente 32 2667% 2667% 80.00%
Muy frecuentemente 24 20.00% 20.00% 100.00%
TOTAL 120 100.00% 100.00%
FIGURA N°11

(El trabajo en equipo del servidor CAS, implica
responsabilidad?

Muy frecuentemente
Frecuentemente

Algunasveces
Casinunea

Nunca

INTERPRETACION:

En la tabla sobre la pregunta:  El trabajo en equipo del servidor CAS. implica
responsabilidad? El universo de los encuestados sefiala: Nunca el 10.00%,
Casi nunca el 15.00%, Algunas veces el 28.33%. Frecuentemente el 26.67%.
Muy frecuentemente el 20.00% se evidencia con porcentaje relativamente
mayor que algunas veces el trabajo equipo del personal CAS se implica

responsabilidad.



Variable: gestion del potencial humano, dimension trabajo en equipo

TABLA N°15
Nunca 12 10.00% 10.00% 10.00%
Casi nunca 15 12.50% 12.50% 22 50%
Algunas veces 36 30.00% 30.00% 5250%
Frecuentemente i3 27.50% 27.50% 80.00%
Muy frecuentemente 24 20.00% 20.00% 100.00%

TOTAL 120 100.00% 100.00%
FIGURA N°12

El trabajo en equipo del servidor CAS, requiere
permanente socializacién?

Muy frecuentemente

Frecuentemente

Algunasveces

Casinunca

Nuneca

INTERPRETACION:

En la tabla sobre la pregunta: (El trabajo en equipo del servidor CAS.
requiere permanente socializaciéon? El universo de los encuestados sefiala:
Nunca el 10.00%, Casi nunca el 12.50%. Algunas wveces el 30.00%.
Frecuentemente el 27.50%, Muy frecuentemente el 20.00% se evidencia con
porcentaje relativamente mayor que algunas veces el trabajo equipo del

personal CAS requiere permanente socializacion.



Variable: gestion del potencial humano, dimension cultura de grupo

TABLA N°16

Nunca 12 10.00% 10.00% 10.00%
Casi nunca 15 12.50% 12.50% 22.50%
Algunas veces 33 27.50% 27.50% 50.00%
Frecuentemente 36 30.00% 30.00% 80.00%
Muy frecuentemente 24 20.00% 20.00% 100.00%
TOTAL 120 100.00% 100.00%
FIGURA N°13

(La cultura de grupo del servidor CAS, requiere
Apovo?

Muy frecuentemente
Frecuentemente
Algunasveces
Casinunca

Nunca

INTERPRETACION:

En la tabla sobre la pregunta: ;La cultura de grupo del servidor CAS. requiere
Apoyo? El universo de los encuestados sefiala: Nunca el 10.00%, Casi nunca
el 12.50%, Algunas wveces el 30.00%. Frecuentemente el 27.50%. Muy
frecuentemente el 20.00% se evidencia con porcentaje relativamente mayor

que algunas veces que la cultura del personal CAS requiere apoyo.
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Variable: gestion del potencial humano, dimension cultura de grupo

TABLA N°17

Nunca 12 10.00% 10.00% 10.00%
Casi nunca 18 15.00% 15.00% 25.00%
Algunas veces 33 2750% 2750% 5250%
Frecuentemente 30 25.00% 25.00% 7750%
Muy frecuentemente 27 22.50% 22.50% 100.00%
TOTAL 120 100.00% 100.00%
FIGURA N° 14

La cultura de grupo del servidor CAS, requiere
compromiso?

Muy frecuentemente
Frecuentemente 25.00%
Algunas veces 27.50%

Casinunca

Nunca

INTERPRETACION:

En la tabla sobre la pregunta: ;La cultura de grupo del servidor CAS. requiere
compromiso? El universo de los encuestados sefiala: Nunca el 10.00%. Cas:
nunea el 15.00%, Algunas veces el 27.50%. Frecuentemente el 25.00%. Muy
frecuentemente el 22.50% se evidencia con porcentaje relativamente mayor
que algunas veces que la cultura del personal CAS requiere mayor

COMPromiso.



Variable: Cultura organizacional, dimension cultura de grupo

TABLA N° 18

Nunca 12 10.00% 10.00% 10.00%
Casi nunca 24 20.00% 20.00% 30.00%
Algunas veces 33 27.50% 27.50% 57.50%
Frecuentemente 30 25.00% 25.00% 82.50%
Muy frecuentemente 21 17.50% 17.50% 100.00%
TOTAL 120 100.00% 100.00%
FIGURA N°15

;La cultura de grupo del servidor CAS, requiere
solidaridad?

Muy frecuentemente
Frecuentemente 25.00%%
Algunasveces 27.5094

Casinunca

Nunca

INTERPRETACION:

En la tabla sobre la pregunta: ;La cultura de grupo del servidor CAS, requiere
solidaridad? El umverso poblacional encuestado sefiala: Nunca el 10.00%,
Casi nunca el 20.00%, Algunas veces el 27.50%. Frecuentemente el 25.00%,
Muy frecuentemente el 17.50% se evidencia con porcentaje relativamente
mayor que algunas veces que la cultura del personal CAS requiere solidaridad

en sus actividades laborales.
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Variable: Cultura organizacional, dimension cultura de desarrollo

TABLA N°19

Nunca 12 10.00% 10.00% 10.00%
Casi nunca 18 15.00% 15.00% 25.00%
Algunas veces 39 3250% 32.50% 37.50%
Frecuentemente 27 22.50% 22.50% 80.00%
Muy frecuentemente 24 20.00% 20.00% 100.00%
TOTAL 120 100.00% 100.00%
FIGURA N°16

(La cultura de desarrollo del servidor CAS, requiere

Innovacion?

Muy frecuentemente
Frecuentemente
Algunasveces 32.50%

Casinunca

Nunca

INTERPRETACION:

En la tabla sobre la pregunta: ;La cultura de desarrollo del servidor CAS.
requiere Innovacion? El universo poblacional encuestado sefiala: Nunca el
10.00%. Casi nunca el 15.00%. Algunas veces el 32.50%. Frecuentemente el
22.50% Muy frecuentemente el 20.00% se evidencia con porcentaje
relativamente mayor que algunas veces que la cultura de desarrollo del

personal CAS requiere innovacion.



Variable: Cultura organizacional, dimension cultura de desarrollo

TABLA N° 20

Nunca 6 5.00% 5.00% 5.00%
Casi nunca 12 10.00% 10.00% 15.00%
Algunas veces 39 32.50% 32.50% 47350%
Frecuentemente 36 30.00% 30.00% 77.50%
Muy frecuentemente 27 22.50% 2250%  100.00%
TOTAL 120 100.00% 100.00%
FIGURA N°17

iLa cultura de desarrollo del servidor CAS, requiere
creatividad?

Muy frecuentemente
Frecuentemente 30.00%
Algunasveces 32.50%

Casinunca

Nunca

INTERPRETACION:

En la tabla sobre la pregunta: ;La cultura de desarrollo del servidor CAS,
requiere creatividad? El universo poblacional encuestado sefiala: Nunca el
5.00%, Casi nunca €l10.00%. Algunas veces el 32.50%. Frecuentemente el
30.00%. Muy frecuentemente <l 22.50% se evidencia con porcentaje
relativamente mayor que algunas veces que la cultura de desarrollo del

personal CAS requiere credibihidad.
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Variable: Cultura organizacional, dimension cultura de desarrollo

TABLA N°21
Nunca 9 7.50% 7.50% 7.50%
Casi nunca 15 12.50% 1250%  20.00%
Algunas veces 39 3250% 32.50%  52.50%
Frecuentemente 30 25.00% 2500%  77.50%
Muy frecuentemente 27 2250% 22.50%  100.00%

TOTAL 120 100.00%  100.00%
FIGURA N° 18

La cultura de desarrollo del servidor CAS, requiere
reconocimiento?

Muy frecuentemente — 22.50%

Frecuentemente | INSORNNN 25 00%
Algunasveces | :2.50%
Casinunca [ 1:250%

Nunca _?.50%

INTERPRETACION:

En la tabla sobre la pregunta: ;La cultura de desarrollo del servidor CAS,
requiere reconocimiento? El universo poblacional encuestado sefiala: Nunca
el 7.50%. Casi nunca el 12.50%, Algunas veces el 32.50%. Frecuentemente el
25.00%, Muy frecuentemente el 22.50% se evidencia con porcentaje
relativamente mayor que algunas veces que la cultura de desarrollo del

personal CAS requiere reconocimiento.
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Variable: Cultura organizacional, dimension cultura jerarquica

TABLA N°22
Nunca 9 750% 750% 750%
Casi nunca 18 15.00% 15.00% 22 50%
Algunas veces 30 25.00% 25.00% 47 50%
Frecuentemente 36 30.00% 30.00% T77.50%
Muy frecuentemente 27 22 50% 2250% 100.00%
TOTAL 120 100.00% 100.00%
FIGURA N"19
.La cultura jerarquica del trabajador CAS, requiere
Orden?
Muy frecuentemente
Frecuentemente
Algunas veces
Casinunca
Nunca
INTERPRETACION:

En la tabla sobre la pregunta: ;La cultura jerarquica del trabajador CAS,
requiere Orden? El universo poblacional encuestado sefiala: Nunca el 7.50%,
Casi nunca el 15.00%, Algunas veces el 25.00%, Frecuentemente el 30.00%,
Muy frecuentemente el 22.50% se evidencia con porcentaje relativamente

mayor que algunas veces que la cultura jerdrquica del personal CAS requiere

orden.
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Variable: Cultura organizacional, dimension cultura jerarquica

TABLA N°23
Nunca 12 10.00% 10.00% 10.00%
Casi nunca 18 15.00% 15.00% 25.00%
Algunas veces 32 26.67% 26.67% 51.67%
Frecuentemente 38 31.67% 3167% 83.33%
Muy frecuentemente 20 16.67% 16.67% 100.00%
TOTAL 120 100.00% 100.00%
FIGURA N°20

Muy frecuentemente

Frecuentemente

Algunasveces

Casinunca

Nunca

(La cultura jerarquica del trabajador CAS, requiere
Normatividad?

31.67%

26.67%

INTERPRETACION:

En la tabla sobre la pregunta: ;La cultura jerarquica del trabajador CAS,

requiere Normatividad? El umverso poblacional encuestado sefiala: Nunca el

10.00%. Casi nunca el 15.00%, Algunas veces el 26.67%. Frecuentemente el

31.67%. Muy frecuentemente el 16.67% se evidencia con porcentaje

relativamente mayor que algunas veces que la cultura jerarquica del personal

CAS requiere normatividad
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Variable: Cultura organizacional, dimension cultura jerarquica

TABLAN°24

Nunca 12 10.00% 10.00% 10.00%
Casi nunca 18 15.00% 15.00% 25.00%
Algunas veces 32 26.67% 26.67% 5167%
Frecuentemente 38 31.67% 31.67% 8333%
Muy frecuentemente 20 16.67% 16.67% 100.00%
TOTAL 120 100.00% 100.00%
FIGURA N°21

Muy frecuentemente

;La cultura jerarquica del trabajador CAS, requiere
Formalizacidn?

Frecuentemente 31.67%
Algunasveces 26.67%
Casinunca
Nunca
INTERPRETACION:

En la tabla sobre la pregunta: ;La cultura jerarquica del trabajador CAS,

requiere Formalizacién? El universo poblacional encuestado sefiala: Nunca el

10.00%, Casi nunca el 15.00%, Algunas veces el 26.67%, Frecuentemente el

31.67%. Muy frecuentemente el 16.67% se evidencia con porcentaje

relativamente mayor que algunas veces que la cultura jerarquica del personal

CAS requiere formalizacion.
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Variable: Cultura organizacional, dimension cultura racional

TABLA N° 25
Nunca 6 5.00% 5.00% 5.00%
Casimmca 12 10.00% 10.00% 15.00%
Algunas veces 39 32.50% 32.50% 47.50%
Frecuentemente 36 30.00% 30.00% 77.50%
Muy frecuentemente 27 22.50% 22 50% 100.00%
TOTAL 120 100.00% 100.00%
FIGURA N° 22
¢(La cultura racional del servidor CAS, permite el
logro de objetivos?
Muy frecuentemente
Frecuentemente 30.0094
Algunasveces 32.50%
Casinunca
Nunca
INTERPRETACION:

En la tabla sobre la pregunta: ;|La cultura racional del servidor CAS. permite
el logro de objetivos? El universo poblacional encuestado sefiala: Nunca el
5.00%, Casi nunca el 10.00%, Algunas veces el 32.50%. Frecuentemente el
30.00%. Muy frecuentemente el 22.50% se evidencia con porcentaje

relativamente mayor que algunas veces que la cultura racional del personal

CAS permite logro de objetivos
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Variable: Cultura organizacional, dimension cultura racional

TABLA N°26

Nunea 12 10.00% 10.00% 10.00%
Casi nunca 18 15.00% 15.00% 25.00%
Algunas veces 32 26.67% 26.67% 51.67%
Frecuentemente 38 31.67% 31.67% 83.33%
Muy frecuentemente 20 16.67% 16.67%  100.00%
TOTAL 120 100.00%  100.00%
FIGURA N°23

cLa cultura racional del servidor CAS, permite
generar control?

Muy frocuentemente N 16.67%

Frecuentemente |G  :167%
Algunasveces | 7%
Casinunca | NNSNN 15.00%

Nunca _ 10.00%

INTERPRETACION:

En la tabla sobre la pregunta: ;La cultura racional del servidor CAS, permite
generar control? El universo poblacional encuestado sefiala: Nunca el
10.00%, Casi nunca el 15.00%, Algunas veces el 26.67%. Frecuentemente el
31.67%. Muy frecuentemente el 16.67% se evidencia con porcentaje
relativamente mayor que algunas veces que la cultura racional del personal

CAS permite generar control



Variable: Cultura organizacional, dimension cultura racional

TABILA N°27
Nunca 9 7.50% 7.50% 7.50%
Casi nunca 15 12.50% 12.50% 20.00%
Algunas veces 30 3250% 3250% 52 50%
Frecuentemente 30 25.00% 25.00% 77.50%
Muy frecuentemente 27 22.50% 22.50% 100.00%
TOTAL 120 100.00% 100.00%
FIGURA N° 24
.La cultura racional del servidor CAS, permite
desarrollar tareas?
Muy frecuentemente
Frecuentemente
Algunasveces 32.50%
Casinunca
Nunca
INTERPRETACION:

En la tabla sobre la pregunta: ;La cultura racional del servidor CAS, permite
desarrollar tareas? El universo poblacional encuestado sefiala: Nunca el
7.50%, Casi nunca ¢l 12.50%, Algunas veces el 32.50%., Frecuentemente el
25.00%, Muy frecuentemente el 22.50% se evidencia con porcentaje

relativamente mayor que algunas veces que la cultura racional del personal

CAS permite desarrollar tareas.
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6.2. ANALISIS INFERENCIAL

Prueba de normalidad
Se ha realizado de prueba de normalidad de Kolmogorov-Smimov* donde ¢l valor
de p< 0.05. por lo que se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alterna ya

que no hay homogeneidad.

Ho Datos se distribuyen normalmente

Ha Datos no se distribuyen normalmente.

Prueba de Kolmogorov-Smimov para una muestra

Gestion del Cultura
Potencial Humano |Organizacional
N 120 120
Pari Media 40,8082 39,1150
arametros normales oo

ab Desviacién 475713 6.12911

estandar

. _ ~ Absoluta 109 .189

Miximas diferencias p ..o 109 167
extremas

Negativo -.087 - 189
Estadistico de prueba 109 189
Sig_ asintotica (bilateral) .001c .000c

a. La distribucion de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccién de significacion de Lilliefors.

El cuadro nos indica que lo datos no tienen normalidad 0.001 es menor que 0.005.
Por lo que se aplica el coeficiente de correlacion no paramétrica de Rho de
Spearman. que es una prucba estadistica que permite medir la correlacidon o
asociacion de dos variables v es aplicable cuando las mediciones se realizan en una

escala ordinal. aprovechando la clasificacion por rangos.
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Contrastacion de hipotesis general

Ha: Existe relacion significativa entre la gestion del potencial humano vy la cultura

organizacional de los trabajadores CAS del Ministerio Publico en Lima, afio

2021

: No existe relacion significativa entre la gestion del potencial humano y la

cultura organizacional de los trabajadores CAS del Mimsterio Publico en Lima.

afio 2021
Correlaciones
Gestion del
potencial
_ humano
Rho de Spearman  Gestion del Coeficiente de correlacion 502**
potencial humano ;
Sig. (bilateral) ,000
& 120
Cultm.ra . Coeficiente de carrelacién 1,000
organizacional
Sig. (bilateral) ,000
N 120

** La correlacion es significativa en el nivel 0,00 (bilateral).

Segun la significancia bilateral 0.000 es menor de p = 0.05 lo que nos permite

confirmar que.

Existe relacion signmificativa entre la gestion del potencial humano y la cultura

organizacional de los trabajadores CAS del Ministerio Publico en Lima, afio 2021.

Con un r de 0.502 de nivel medio.
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Contrastacion de hipotesis especifica 1

Ha: Existe relacion significativa entre la gestion para la seleccion del personal CAS
v la cultura organizacional de los trabajadores del Ministerio Publico en Lima

afio 2021

Ho: No relacidn significativa entre la gestion para la seleccion del personal CAS y

la cultura organizacional de los trabajadores del Ministerio Publico en Lima

afio 2021

Correlaciones
Seleccion del
personal
Rho de Spearman Gesum? del Coeficiente de correlacién J341**
potencial humano
Sig. (bilateral) ,000
~ 120
Cu]tm.ra . Coeficiente de correlacion 1,000
organizacional
Sig. (bilateral) ,000
N 120

**_La comelacion es significativa en el mavel 0,01 (balateral).

Segtin la significancia bilateral 0.000 es menor de p = 0.05 lo que nos permite

confirmar que:
Existe relacion significativa entre la gestion para la seleccion del personal CAS vy la

cultura organizacional de los trabajadores del Ministerio Publico en Lima afio 2021.

Con un r de 0,341 de nivel regular.
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Contrastacion de hipotesis especifica 2

Ha: Existe relacion significativa entre la gestion para la capacitacion del personal
CAS v la cultura organizacional de los trabajadores del Ministerio Pablico en

Lima afio 2021

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion para la capacitacion del
personal CAS v la cultura organizacional de los trabajadores del Ministerio

Publico en Lima afio 2021

Correlaciones
Capacitacién
de personal
Rho de Spearman  Gestion ce! Coeficiente de correlacion S09*%*
potencial humano
Sig. (bilateral) 000
& 120
Cultur|a . Coeficiente de correlacion 1,000
organizacional
Sig. (bilateral) ,000
N 120

** Lacomelacion es sipnificativa en el mivel 0,000 (bilateral).

Segun la significancia bilateral 0.000 es menor de p = 0.05 lo que nos permite

confirmar que:
Existe relacion significativa entre la gestion para la capacitacion del personal CAS

v la cultura organizacional de los trabajadores del Ministerio Pablico en Lima afio

2021. Con un r de 0.509 de nivel medio.
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Contrastacion de hipotesis especifica 3

Ha: Existe relacion significativa entre la gestion para la calidad del trabajo CAS y
la cultura organizacional de los trabajadores del Ministerio Publico en Lima

afio 2021

Ho: No existe relacion significativa entre la gestidon para la calidad del trabajo CAS
v la cultura organizacional de los trabajadores del Ministerio Publico en Lima

afio 2021

Correlaciones
Calidad del
trabajo
Rho de Spearman Gcsuél_l del Coeficiente de correlacién 514
potencial humano
Sig. (bilateral) .000
N 120
Cultu.l:a . Coeficiente de correlacion 1,000
organizacional
Sig. (bilateral) ,000
N 120

**_La comrelacion es significativa en el mivel 0,01 (bilateral).

Segun la significancia bilateral 0,000 es menor de p = 0.05 lo que nos permite

confirmar que:
Existe relacion significativa entre la gestion para la calidad del trabajo CAS vy la

cultura organizacional de los trabajadores del Ministerio Publico en Lima afio 2021.

Conunr de 0.514 de mivel medio.
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Contrastacion de hipotesis especifica 4

Ha: Existe relacion significativa entre la gestion para el trabajo en equipo vy la

cultura organizacional de los trabajadores del Ministerio Publico en Lima afio 2021

Ho: No existe relacidn significativa entre la gestion para el trabajo en equipo v la

cultura organizacional de los trabajadores del Ministerio Publico en Lima afio 2021

Correlaciones

Trabajo en
Equipo
R — Coeficiente de correlacion 502%*
potencial humano
Sig. (bilateral) ,000
B 120
Cultu;a . Coeficiente de correlacién 1.000
organizacional
Sig. (bilateral) ,000
N 120

*%* Lacomelacién es significativa en el nivel 0,00 (bilateral).

Segun la significancia bilateral 0.000 es menor de p = 0.05 lo que nos permite

confirmar que:
Existe relacion significativa entre la gestion para el trabajo en equipo y la cultura

organmizacional de los trabajadores del Mimisterio Pablico en Lima afio 2021. Con

un r de 0.502 de nivel medio.
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CAPITULO VII: DISCUSION DE RESULTADOS

El resultado de la hipotesis general nos indica que existe relacion significativa entre
la gestion del potencial humano y la cultura organizacional de los trabajadores CAS

del Ministerio Publico en Lima, afio 2021.

Este resultado tiene similitud con la investigacion de Tupac Yupanqui Esquivel, M.
(2021). Gestion del talento humano y cultura organizacional en el proyecto especial
Madre de Dios, 2021. Los resultados evidencian que existe relacion significativa
entre gestion del talento humano y la cultura organizacional en el Proyecto Especial
Madre de Dios, 2021 dado que existe un nivel de significaciéon de la prueba

(p<0,05) es cero.

También se encuentra similitud en la investigacion desarrollada por Blas Ramos, K.
(2020). En su investigacion: Gestion del talento humano y cultura organizacional

en la Municipalidad Provincial de Oy6n, 2020.

Los resultados evidenciaron que la gestion del talento humano influye
significativamente en la cultura organizacional en la Municipalidad Provincial de
Oyon, 2020; lo cual se verifica con el coeficiente de correlacion de Spearman (sig.
bilateral o p_valor = 0,000 < 0,05; Rho = 0,700**). Concluye asi que la gestion del
talento humano es importante dentro de una institucion para que esta logre sus

objetivos institucionales.

También concuerda con la investigacion realizada por Gomez Meza, Mirza Nita
(2021) Cultura organizacional en relacion a la gestion del talento humano en

profesionales de salud del Hospital Domingo Olavegoya, Jauja. 2019.
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En esta investigacion se concluye que existe relacion directa y significativa entre
cultura organizacional y Gestion del Talento Humano en profesionales de salud,
este resultado tiene un nivel de confianza del 95%. Al realizarse el calculé mediante
el analisis de Rho de Spearman, se obtuvo que a mayor deterioro de Cultura
Organizacional, es mas deficiente Gestion del Talento Humano. (r=.812; p=0.000).
debiendo evaluarse de manera frecuente el nivel de Cultura Organizacional a fin de
encontrar de manera oportuna las dificultades que genera el mantener un clima

agradable, basada en una cultura de respeto y trabajo mutuo.

También tiene similitud con Canchan Honisman, E. (2018). Cultura organizacional y

gestion del talento humano de los trabajadores de la Municipalidad de Lima —2018.

En la investigacion se obtuvo una significancia bilateral p = 0.001 siendo menor a
0.05, lo que significa que existe relacion significativa y alta (tho = 0.902) entre las
variables cultura organizacional y gestion del talento humano de los trabajadores de

la Municipalidad de Lima, 2018.

Finalmente concuerda con la investigacion de Amacifen Chong, E. (2017). Gestion
del Talento Humano y la Cultura Organizacional en la Unidad de Gestion

Educativa Local San Martin — 2017.

La informacion obtenida en la investigacion sobre la gestion del talento humano y
la cultura organizacional; ambos fueron disefiados y validados mediante juicio de
expertos, tienen una alta confiabilidad 0.72 y 0.76 respectivamente. Los resultados
a nivel descriptivo indican que la gestion del talento humano es calificada como
deficiente seglin el 59% de los trabajadores encuestados, mientras que en la cultura
organizacional es aceptable segun el 82% de los mismos. Consecuentemente, se
determind una correlacion baja entre dichas variables de estudio. Concluyéndose,
que la gestion del talento humano se relaciona positiva y significativamente con la
cultura organizacional en la Unidad de Gestion Educativa Local San Martin — 2017;
es decir, la planificacion, contratacion, evaluacion y mejoramiento del talento
incide en la cultura organizacional. Puesto que, se obtuvo una correlacion baja (r =
0,366) y un nivel de significancia (p=0,000) y segln la prueba estadistica unilateral

(0,000 <0.01) se rechaza la hipdtesis nula.
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CONCLUSIONES

PRIMERA CONCLUSION: De acuerdo con la hipoétesis general, se concluye que existe
relacion significativa entre la gestion del potencial humano y la cultura organizacional de
los trabajadores CAS del Ministerio Piblico en Lima. A una adecuada gestion del potencial

humano una buena cultura organizacional.

SEGUNDA CONCLUSION: De acuerdo con la primera hipotesis especifica existe
relacion significativa entre la gestion para la seleccion del personal CAS y la cultura
organizacional de los trabajadores del Ministerio Publico en Lima. A una buena gestion en

la seleccion del personal una buena cultura organizacional.

TERCERA CONCLUSION: De acuerdo con la segunda hipotesis especifica existe
relacion significativa entre la gestion para la capacitacion del personal CAS y la cultura
organizacional de los trabajadores del Ministerio Publico en Lima. A una buena

capacitacion del personal una buena cultura organizacional.

CUARTA CONCLUSION: De acuerdo con la tercera hipotesis especifica existe relacion
significativa entre la gestion para la calidad del trabajo CAS y la cultura organizacional de
los trabajadores del Ministerio Publico en Lima. A una buena gestion para la calidad del

trabajo una buena participacion de la cultura organizacional.

QUINTA CONCLUSION: conforme fue planteado Existe relacion significativa entre
la gestion para el trabajo en equipo y la cultura organizacional de los trabajadores del
Ministerio Publico en Lima. A una buena gestion para el trabajo en equipo una buena

gestion de la cultura organizacional.

106



RECOMENDACIONES

PRIMERA RECOMENDACION: Se recomienda a las autoridades del ministerio
publico considerar en sus politicas publicas laborales, revisar y fiscalizar la legislacion
de politicas laborales coherentes, que se cumpla para crear condiciones favorables,
situaciéon que en los ultimos tiempos esta venido a menos por falta de un adecuado

control.

SEGUNDA RECOMENDACION: Se recomienda a las autoridades del Ministerio
Publico, respetar las normas internacionales como de la OIT, sobre la politica del
empleo que garantiza un trabajo decente, para evitar que exista clientelismo politico a la

hora seleccionar al personal.

TERCERA RECOMENDACION: Se recomienda a las autoridades del ministerio
publico, fomentar estrategias de capacitacion para los trabajadores como el contrato
administrativo de servicios (CAS), para promover gestion del talento, por ende, mejor

rendimiento con resultados para el ministerio publico.

CUARTA RECOMENDACION: Se recomienda a las autoridades del ministerio
publico velar por la seguridad juridica de los trabajadores, respetando la continuidad en

el area de trabajo, reconociendo sus derechos y beneficios sociales.

QUINTA RECOMENDACION: Se recomienda al area de gestion del talento del
ministerio publico, disefiar planes de trabajo que responda a la mejora de productividad
y satisfaccion de los trabajadores que satisfaga a las necesidades de los trabajadores,

sobre todo que se cumpla con los objetivos institucionales.
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

GESTION DEL POTENCIAL HUMANO Y LA CULTURA ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES POR
CONTRATO ADMINISTRATIVO DE SERVICIOS DEL MINISTERIO PUBLICO, 2021

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
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ANEXO 2: INSTRUMENTO DE DATOS ORGANIZADOS POR VARIABLES,

DIMENSIONES E INDICADORES

Estimado amigo. Esta encuesta es estnctamente anomma y fiene por finalidad recoger

informacion sobre Gestion del Potencial Humano v la Cultura Orgamizacional de los
Trabajadores por Contrato Administrativo de Servicios del Ministerio Publico, 2021, a fin

de disponer de un marco de referencia, por tanto, agradecemos responder con la mayor

sinceridad v senedad, marcando con una (x) la alternativa que crees que es correcta.

Nunca Casi nunca | Algunas veces | Frecuentemente

ESCALA DE LICKERT

Muy frecuentemente

1 2 3 4

5

CUESTIONARIO DE PREGUNTAS

VARIABLE: (X) GESTION DEL POTENCIAL HUMANO

DIMENSION 1: SELECCION DEL PERSONAL 1]2[3[4]5
1 jPara la gestion del falenfo humano es importante
seleccionar el personal CAS, segun su perfil?
, | ¢Parala gestion del talento humano es necesario entrevistar
= | al personal CAS, para designar una funcion?
3 ;Para la gestion del talento hmmano en necesano evaluar al
"~ | personal CAS, para conocer su expernencia?
DIMENSION 2: CAPACITACION PERSONAL 112345
1 ;La calidad de trabajo de un servidor CAS depende de la
capacitacion?
< ;Para lograr mavyor productividad del trabajador CAS,
* | depende de su capacitacion?
6 jIncrementar rentabilidad en las funciones del trabajador
CAS, depende de su capacitacion?
DIMENSION 3: CALIDAD DEL TRABAJO 112|345
- ;La calidad del frabajo de un servidor CAS se relaciona con
su Calidad de vida?
8 iLa calidad del trabajo de un servidor CAS se relaciona con
la mejora continua?
0 ;La calidad del trabajo de un servidor CAS se relaciona con
un salano adecuado?
DIMENSION 4: TRABAJO EN EQUIPO 12345
10 i El trabajo en equipo del servidor CAS se complementa con
un grupo multidisciplinario?
11 ;El trabajo en equpo del serndor CAS, implica
responsabilidad?
12 ;El trabajo en equpo del servidor CAS, requiere
~ | permanente socializacion?
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VARIABLE: (Y) CULTURA ORGANIZACIONAL

DIMENSION 1: CULTURA DE GEUPO 1] 12 5
13 | ;La cultura de grupo del servidor CAS. requiere Apoyo?
14 ;La culura de grupo del servidor CAS. requiere
CONPromiso?
15 ;La cultura de gmpo del servidor CAS, requiere
" | solidaridad?
DIMENSION 2: CULTURA DE DESARROLLO 1] 12 5
16 ;La cultura de desamrollo del servidor CAS, requiere
Innovacion?
17 ;La cultura de desamollo del servidor CAS, requiere
creatividad?
18 ;La cultura de desamollo del sernidor CAS, requiere
reconocimiento?
DIMENSION 3: CULTURA JERARQUICA 1] 2 5
19 | ;La cultura jerarquica del trabajador CAS, requiere Orden?
20 ;La cultura jerarquica del trabajador CAS, requiere
~" | Normatividad?
11 ;La cultura jerarquica del trabajador CAS, requiere
~" | Formahzacion?
DIMENSION 4: CULTURA RACIONAL 1] 2 5
24 | ¢La cultura racional del servidor CAS. permite el logro de
~7 | objetivos?
23 ;La cultura racional del servidor CAS, permite generar
~" | control?
24 ;La cultura racional del servidor CAS, permite desarrollar
=" | tareas?
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ANEXO 3: DATAPROCESADA
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ANEXO 4: VALIDACION DE INSTRUMENTOS

AURP e

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
JUICIO DE EXPERTOS

. DATOS GENERALES

1.1 APELLIDOS Y NOMBRES  : &wmeséo Qillon bruno

1.2 GRADO ACADEMICO : Doctor

1.3 INSTITUCION QUE LABORA : Dnnova Scicntific

1.4 TITULO DE LA INVESTIGACION: Gestién del "Potencial +umano y la Culenra
Organizacional de los “[rabajadoves por Contrato Administrativo e
Servicios del Ministevio “Piiblico, 2021.

1.5 AUTOR DEL INSTRUMENTO : Kodelfe Maxime RKamivez Covsine

1.6 DOCTORADO / MAESTRIA : Doctorade en Politicas Piblicas: ~ Seguridad
Nacional y Desarvolle Sestenible”.

1.7 NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario

. ASPECTOS AEVALUAR:
Eﬂfﬂgg%‘? D'E'E CRITERIOS CUALITATIVOS Deficiente | Regular | Bueno B"'L'I':ﬁo Excelente
INSTRUMENTO CUANTITATIVOS 0-20% 21-40% | 41-50% 51.80% 81-100%
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 45 %
Esta expresado con conductas 0
D OBJETIVIDAD P S %
B ACTUALIDAD Adecuad'o al avance de la ciencia y 4< %
tecnologia
. ORGANIZACION Existe una organizacion y légica 4¢ %
E SUFICIENCIA S:I‘:"Ssgende los aspectos en cantidad vy 4¢ %
. INTENCIONALIDAD Sstig?gdo para valorar los aspectos de 45 %
Basado en el aspecto tedrico cientifico y 0
/- CONSISTENCIA del tema de estudio. 75 %
Entre las vanables, dimensiones y I
B. COHERENCIA Tariabioe 95 %
b METODOLOGIA Ié:tsgitgalegia responde al proposito de 45 %
10. CONVENIENCIA | Seneranuevaspautasparala 4 %
investigacion y construccion de teorias
Sub Total
Total 45 %
VALORACION CUANTITATIVA (total x 0.4) 79
VALORACION CUALITATIVA Sxeelente
OPINION DE APLICABILIDAD DValide y Aplicable

Lima, 7 de Setiembre del 2022
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FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

AXURP|sysasinan

JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES

1.1 APELLIDOS Y NOMBRES
GRADO ACADEMICO

INSTITUCION QUE LABORA : Universidad Alas “Peruanas
TITULO DE LA INVESTIGACION: (Festién del “Potencial +lumano y la Cultura

1.2
1.3
1.4

s Doctor

: Estvada Gamboa, Manvo

Organizacional de los “[rabajadores por Contrate Administrative e
Servicios del Ministevio “Piiblico, 2021.

1.5
1.6

1.7

DOCTORADO / MAESTRIA
Nacional y Desarrollo Sostenible”.
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuesétionario

II. ASPECTOS AEVALUAR:

AUTOR DEL INSTRUMENTO : Rodolfo Maximo Kamivez Corsine
: Doctovado en Politicas Piblicas: ~ Seguridad

Eﬂfﬂgg%? D'EE CRITERIOS CUALITATIVOS Deficiente | Regular | Bueno B“L’I':IE;'O Excelente
0, o o, o,
INSTRUMENTO CUANTITATIVOS 0-20% 21-40% | 41-50% 51-80% 81-100%
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 4 %
Esta expresado con conductas 0
D. OBJETIVIDAD heerablos 95 %
Adecuado al avance de la ciencia y 0
3. ACTUALIDAD tecnologia 95 %
. ORGANIZACION Existe una organizacion y logica 45 %
E SUFICIENCIA S;irgsgende los aspectos en cantidad y 4¢ %
k. INTENCIONALIDAD gstifj?gdo para valorar los aspectos de 4 %
Basado en el aspecto tedrico cientifico v 0
- CONSISTENCIA del tema de estudio. 5%
Entre las variables, dimensiones y 0
B. COHERENCIA variablos 9S %
b METODOLOGIA Iégtﬁjit(r}alegn responde al proposito de 45 %
10. CONVENIENCIA  |Generanuevaspautasparala 45 %
investigacion vy construccion de teorias
Sub Total
Total 45 %
VALORACION CUANTITATIVA (total x 0.4) 79
VALORACION CUALITATIVA Sxcelente

OPINION DE APLICABILIDAD

Lima, 7 de Setiembre del 2022

2y¢

Y +—]

DValide y Aplicable

N

Dpz. 2995%7 €8
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AURP S

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES

11  APELLIDOS YNOMBRES  : Nimo Delgado Vieva

1.2 GRADO ACADEMICO : Doctor

1.3 INSTITUCION QUE LABORA : Director de < [ecnologias de Onformacion y
Comunicacién - CAEN

1.4 TITULO DE LA INVESTIGACION: Gestién del “Potencial +lumano y la Cultura
Ovrganizacional de los [rabajadoves por Contrato Hdministrativo de
Sevvicios del Ministevio Piiblico, 2021.

1.5 AUTOR DEL INSTRUMENTO : Kodolfis Maxime RKamivea Covsino

1.6 DOCTORADO/MAESTRIA : Doctorade en Politicas Piiblicas: “ Seguvidad
Nacional y Desarvollo Sostenible”.

1.7 NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario

. ASPECTOS A EVALUAR:
A U D CRITERIOS CUALITATIVOS Deficiente | Regular | Bueno | MY | Excelente
o, a, a, a,
INSTRUMENTO CUANTITATIVOS 0-20% 21-40% | 41-50% 51-80% 81-100%
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 100 %
Esta expresado con conductas B,
P. OBJETIVIDAD cbservablon 100 %
Adecuado al avance de la ciencia y B,
3. ACTUALIDAD tecnologia 100 %
U ORGANIZACION Existe una organizacion y lgica 100 %
Comprende los aspectos en cantidad y B,
5 SUFICIENCIA it 100 %
k. INTENCIONALIDAD :‘sc'lti(éLil:do para valorar los aspectos de 100 %
Basado en el aspecto tedrico cientifico y 0,
- CONSISTENCIA del tema de estudio. 100 ’{J
Entre las vanables, dmensiones y o,
B. COHERENCIA Tarisblos 400 %
5 METODOLOGIA Iégtﬁgit{r}alegﬂ responde al propdsito de 1UU %
Genera nuevas pautas para la a
0. CONVENIENCIA investigacion y construccion de teorias 100 %
Sub Total
Total 100 %
VALORACION CUANTITATIVA (total x 0.4) 20
VALORACION CUALITATIVA Sxeelente
OPINION DE APLICABILIDAD DValido y Aplicable

Lima, 7 de Setiembre del 2022
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FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

AAURP|suyzneinan

JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES

1.1  APELLIDOS Y NOMBRES : Raqm’t Carmona Castillo
1.2 GRADO ACADEMICO : Doctor
1.3 INSTITUCION QUE LABORA : CAEN
1.4 TITULO DE LA INVESTIGACION: Gestién del "Potencial -+umano y la Cultura
Organizacional de los “[rabajadores por Contrato Administrativo de
Sevvicios del Ministevio Piiblico, 2027.
1.5 AUTOR DEL INSTRUMENTO : Kodolfo Maxime Kamirez Corsino
1.6 DOCTORADO/MAESTRIA : Doctorade en Politicas Piiblicas: * Seguridad
Nacional y Desarvolle Seostenible”.
1.7 NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario
Il. ASPECTOS AEVALUAR:
usbacion ot | CTECTIUATCS | O | S | R | s | S
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 100 %
D OBJETIVIDAD Eg:;fv’fbrleefdo con conductas 100 %
B ACTUALIDAD ;ﬁ;lf:ﬁ;;igal avance de la ciencia y 100 %
4. ORGANIZACION Existe una organizacién y légica 100 %
E SUFICIENCIA S;:'S:F:;ende los aspectos en cantidad y 100 %
B. INTENCIONALIDAD  (A9ecuado para valorar los aspectos de 100 %
7 CONSISTENCIA ggls;%}aegee‘la:liﬁ;lo tedrico cientifico y 100 %
B. COHERENCIA E:rtifb'lzi variables, dimensiones y 100 %
o METODOLOGIA (L3 estrategia responde al proposito de 100 %
10. CONVENIENCIA ﬁsggl:gallfg:aysc%?:tz:icﬁz?gan lc?e teorias 100 %
Sub Total
Total 100 %
VALORACION CUANTITATIVA (total x 0.4) 20
VALORACION CUALITATIVA Sxcelonte

OPINION DE APLICABILIDAD

Lima, 7 de Setiembre del 2022

zé’fd_?-q.‘/ j ? <

DValido y Aplicable
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AUURP R

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

DATOS GENERALES

1.1 APELLIDOS Y NOMBRES
1.2 GRADO ACADEMICO

JUICIO DE EXPERTOS

: Coa Romevo Loayza
: Doctoy

1.3 INSTITUCION QUE LABORA : Eséudio Juridico Kodviguez

1.4 TITULO DE LA INVESTIGACION: (Gestidn del "Potencial +lumane y la Cultura
Organizacional de los < [rabajadoves por Contrate Administrativo de
Sevvicios del Ministerio "Piiblico, 2027.

1.5 AUTOR DEL INSTRUMENTO : Kodolfo Maximo Kamivez Covsino

1.6 DOCTORADO / MAESTRIA

: Doctovado en “Politicas Piblicas: ~ Seguridad

Nacional y Desarrolle Sostenible”.
1.7 NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario

. ASPECTOS AEVALUAR:
A ORI ek CRITERIOS CUALITATIVOS Deficiente | Regular | Bueno | MY | Excelente
0, o, o, o,
INSTRUMENTO CUANTITATIVOS 0-20% 21-40% | 41-50% 51.80% 81-100%
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 100 %
Esta expresado con conductas o
D OBJETIVIDAD observables 100 %
Adecuado al avance de la ciencia y o,
3. ACTUALIDAD tecnologia 100 %
. ORGANIZACION Existe una organizacion y légica 100 %
Comprende los aspectos en cantidad y B,
5. SUFICIENCIA i 100 %
k. INTENCIONALIDAD gsti::jLilgdo para valerar los aspectos de 100 o
Basado en el aspecto tedrico cientifico y o
/- CONSISTENCIA del tema de estudio. 100 %
Entre las variables, dimensiones y o,
B. COHERENCIA varisblo 100 %
1 La estrategia responde al proposito de [
B METODOLOGIA | 2 &<t 100 %
Genera nuevas pautas para la 2
0. CONVENIENCIA investigacion y construccion de teorias 100 %
Sub Total
Total 100 %
VALORACION CUANTITATIVA (total x 0.4) 20

VALORACION CUALITATIVA
OPINION DE APLICABILIDAD

Sxcelonte

Dalide / Aplicable

Lima, 7 de_Setiembre del 2022

; O Lk
2D il
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Anexo N°S: Consentimiento informado

(Para que se va a realizar el estudio)

{(Metodologia a seguir para la toma de informacion)

(Riesgos que se podrian presentar para el que brinda informacion)

(Beneficios que se podrian presentar para la institucion del que brinda informacion). No representa ningun tipo
de beneficio econémico para el encuestado)

(Costos que se podrian presentar para el que brinda informacidn). No representa ningun costo para el
encuestado ni para su institucién.

{Incentivos o compensaciones que se le podrian dar a el que brinda informacidn)

{Duracién de la toma de informacidn)

(Participacion voluntaria y andnima, de ser el caso). Los datos recabados seran utilizados estrictamente en la

presente investigacidn respetando su estrictamente su confidencialidad, los cuales seran eliminados al término
del estudio.

CONSENTIMIENTO:

Acepto voluntariamente participar en esta investigacion. Tengo pleno conocimiento del mismo y
entiendo que puedo decidir no participar y que puedo retirarme del estudio si los acuerdos establecidos
se incumplen. En fe de lo cual firmo a continuacion:

Apellidos y Nombres

DNI N2
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ANEXO 6: DECLARATORIA DE AUTENTICIDAD DE TESIS.

Yo, Mg Rodolfo Maxme Famirez Corsino ( Tesista) Idenhficadocon DINI. IN® 42763338
de la Escuela de posgrado, Doctorado en Politicas Publicas: “Seguridad Nacional v
Desarmrollo Sostenible™, autor de la Tesis titulada: Gestion del Potencial Humano v 1a

Cultura Organizacional de los Trabajaderes por Contrato Administrative de
Servicios del Ministerio Publico, 2021.

DECLARO QUE

El tema de tesis es auténtico, siendo resultado de mitrabajo personal, que no se ha copiade,
que no se ha utihzado ideas, fonmulaciones, citas integrales e ilustraciones diversas,
sacadas de cualquiertesis, obra, articulo, memona, etc., (en version digital o impresa), sin
mencionar de fonma claray exacta su ongen o autor, tanto en el cuerpo del texto, u otros

que tengan derechos de autor.

En este sentido, soy consciente de que elhecho de no respetarlos derechos de autor v hacer

plagio, son objeto de sanciones wiversitanas v/o legales.

En muestra de lo cual firmo la presente Declaratona.

Lima. 24 de setiembre del 2022,

FODOLFO MAS IIREZ CORSINOG
DNI- 42763338
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ANEXO N°7: AUTORIZACION DE LA ENTIDAD DONDE SE REALIZO EL
TRABAJO DE CAMPO

Los cuestionarios fueron aplicados a los trabajadores, con el aplicativo google drive, los
cuales lo realizaron en forma voluntaria, respecto a la entidad no se ha utilizado ningin
documento oficial que pudiera vulnerar algin derecho institucional. por lo que no fue

necesario solicitar autorizacion de la entidad para el trabajo de campo.
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