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RESUMEN

La gestion de procesos y de recursos, cada dia va cobrando mayor importancia
en toda empresa o institucion. Puntualmente la gestion de Recursos Humanos
permite determinar el perfil y las necesidades de personal en una organizacion,
se anticipa a los requerimientos y genera espacios de realizacion personal y
profesional de los trabajadores. Es decir, el buen trato al capital humano es
vital para sacar lo mejor de él. En este contexto, con la presente investigacion,
se pretende determinar el nivel de gestion de Recursos Humanos en
Municipalidad de Llacanora, para lo se parte del supuesto, que existe una

gestién deficiente.

Medir la gestion de Recursos Humanos es importante para sentar una linea de
base en toda administracién. Precisamente para esta medicion se formulé un
instrumento debida y oportunamente validado mediante la opiniéon de expertos
y probado estadisticamente a través de la T de Student. Dicho instrumento fue

aplicado a 25 trabajadores de la Municipalidad de Llacanora.

Los resultados que se obtuvieron fueron cuidadosamente analizados y tratados
utilizando recursos informaticos, tablas de distribucién de frecuencias, graficas
e ilustraciones, los mismos que evidenciaron que efectivamente la gestion de

Recursos Humanos es deficiente.

Luego del estudio y andlisis estadistico de los resultados llegamos a la
conclusién que se niega la hipétesis nula por estar en el punto critico negativo

lo que confirma la hipétesis de investigacion.
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ABSTRAC

The processes and resources management, every day attends asking for
payment principal importance in all company or institution. Punctually the
human- resources steps permits determining the profile and personnel's needs
in an organization, it anticipates requisites and generates self-realization
spaces and the workpeople's profesional. That is, good deal is to the capital
human vital to take out the best his. In this context, with show it investigation,
the steps level of human resources in municipality intends to determine itself
Llacanora's distrital, in order to it it breaks of the supposition, existent a deficient

management.

Measuring the human- resources steps is important stop to seat a base line in
all administration. Precisely he formulated an instrument once should have
been owed in order to this measurement and in good timing validated
intervening experts's opinion and once was tried statistically through Student's
T. Said instrument was applied to the municipality's 25  workpeople

LLacanora's distrital.

The results that were obtained were carefully analizados and treaties utilizing
resources informatics, distribution draws of frequencies, graphs and
illustrations, the same ones that they evidenced than really the human-

resources steps is deficient.

After the study and statistical analysis of the results we come to the conclusion
that one denies the void hypothesis for is in the critical negative point what
confirms the hypothesis of investigation.

Key words
Management
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Management Resources Human
The Human Capital
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INTRODUCCION

En la presente investigacion se plantea que, la gestion de Recursos Humanos
es estratégica para mejorar el rendimiento del capital humano, por tanto se
debe potenciar este proceso para influir positivamente sobre su productividad y
por ende mejorar la capacidad de innovacion de la organizacion,
contribuyendo, de este modo, a la mejora de sus resultados organizativos y su
competitividad.

Segun Guest (1997) la direccion estratégica de Recursos Humanos sugiere la
existencia de una serie de etapas o0 procesos intermedios que influyen sobre
los comportamientos y actitudes de los empleados, condicionando los
resultados en productividad, satisfaccion laboral, rotacién voluntaria, etc. y, con

ellos, los resultados de la organizacion.

Es en este sentido que se plantea la investigacion a fin de determinar cémo y
qué medida se viene gestionando los Recursos Humanos en la Municipalidad
de Llacanora. Para el efecto se disefié un instrumento que nos permitio medir
dicha gestion. Cabe sefialar que dicho instrumento fue disefiado luego del
estudio y analisis de bibliografia especializada; luego fue revisado y validad por

expertos.

El instrumento se aplicé a los trabajadores de la Municipalidad Distrital, la
informacion fue tratada y analizada mediante programada estadisticos cuyos
resultados arrojan que en dicho ente administrativo la gestion de recursos no

es eficiente.

El presente trabajo de investigacion ha sido formulado considerando los
requerimientos del protocolo institucional; sin embargo, consideramos que esta
sujeto a cualquier correccion pertinente. Por lo expuesto sefiores de la
Comision Revisora, nos acogemos al resultado de vuestro dictamen,
agradeciendo por anticipado las sugerencias que puedan brindar para la

mejora de la presente investigacion.

El autor



1.1.

CAPITULO I: EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMATICA. - El Capital Humano es un
concepto que viene cobrando importancia en la administracion publica
desde hace ya varias décadas, dado que es el recurso mas importante
en toda empresa u organizaciéon. Una gestidn estratégica del recurso
humano influye positivamente sobre su productividad, sacando lo mejor
de cada miembro, ayudandolo a superarse y a mejorar su productividad,
lo que repercutira en la innovacion de la organizacién, en la mejora de

los resultados organizativos y con ello mejor competitividad.

En el ambito mundial, encontramos diversos estudios sobre la
evaluacion de los procesos de la gestién de Recursos Humanos y en el
80% de los casos estudiados se determind que estos procesos influyen
en los resultados institucionales. A través de esta gestion se busca
mejorar el rendimiento empresarial, hecho que por sus logros ha
despertado el interés de académicos y empresarios de todo el mundo.
Esto abre un rico y frondoso objeto de estudio para la investigacion en
direccién estratégica de Recursos Humanos, lo que sugiere la existencia
de una serie de etapas o procesos intermedios que influyen sobre los
comportamientos y actitudes de los empleados, condicionando los

resultados de los empleados.

A nivel nacional, también se pude observar que existen empresas
e instituciones que prestan mucho cuidado a la gestion de Recursos

Humanos, pero no es aun el denominador comun de las instituciones de



la administracion publica. En muchos casos el recurso humano es el
peor atendido, con la consiguiente merma en su productividad. Es
necesario que la alta gerencia de las instituciones publicas tomen
conciencia que el capital humano es lo mas importante que pueda tener,
por tanto, se le debe prestar toda la atencién para su capacitacion,
satisfaccion laboral, sus relaciones interpersonales, en fin de le debe

generar espacios Yy alternativas de realizacion personal y profesional.

En nuestra ciudad, segun la Camara de Comercio de Cajamarca
solo el 2% de las empresas han encontrado relativo éxito y desarrollo
empresarial en base a la gestion de Recursos Humanos, el 85 % se han
desarrollado en base a la gestion por resultados sin importar el bienestar
de los empleados y el porcentaje restante viene “sobreviviendo”. Sin
embargo, en la Administracion Publica no se puede ver una gestién
basada en el capital humano, segun se puede verificar en los
reglamentos de organizacion y funciones y de mas herramientas
administrativas. Como se dijo anteriormente la satisfaccion de las
necesidades y expectativas de los trabajadores constituye, en buena
medida, la base del éxito de la empresa o institucion. Dado que la
fortaleza de las organizaciones modernas radica, fundamentalmente en
el recurso humano. Si esto sucede en la capital de la provincia, mucho
menos se puede esperar de los distritos tal es el caso de la
Municipalidad de Llacanora, por tanto queremos averiguar como se da la
gestion de Recursos Humanos en esta institucion, la misma que
empiricamente se puede deducir que no es muy buena, pero que
cientificamente no se ha hecho ningun estudio al respecto, esto es lo

gue anima esta investigacion, atender a esta necesidad.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1. Problema Principal

¢, Cual es el nivel de la gestidon de Recursos Humanos en la

Municipalidad de Llacanora 20177
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1.2.2. Problemas Especificos

a) ¢Cuales son los indicadores de la gestion de Recursos

Humanos en la Municipalidad de Llacanora 20177

b) ¢ Cudl es la politica de la gestion de Recursos Humanos en
la Municipalidad de Llacanora 2017?

c) ¢Como evaluamos y determinamos el nivel de la gestion de
Recursos Humanos en la Municipalidad de Llacanora
20177

1.3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.3.1. Objetivo General:

a) Determinar el nivel de Gestion de Recursos Humanos en la

Municipalidad de Llacanora 2017.

1.3.2. Objetivos Especificos:
a) Identificar los indicadores de la Gestion De Recursos Humanos.

b) Analizar la politica de Gestion de Recursos Humanos en la

Municipalidad de Llacanora 2017.

c) Evaluary determinar el nivel de la Gestion de Recursos

Humanos en la Municipalidad de Llacanora 2017.

1.4. JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION
1.4.1. Justificacion: EIl presente trabajo de investigacion se
justifica porque ensaya explicaciones tedrico cientificas
sobre impacto de la Gestiébn de Recursos Humanos en
la Municipalidad de Llacanora 2017, en la productividad
de los trabajadores. Por otro lado también encuentra una
justificacion ya que para medir la variable es necesario

formular un instrumento que sera

11



1.5.

1.4.2.

debidamente y oportunamente validado. Esto constituye

un aporte a la metodologia cientifica.

Importancia: La investigacién es importante porque los
resultados a los que se arribe, constituyen insumos
altamente valiosos para formular politicas de
reingenieria administrativa en la Municipalidad de

Llacanora.

LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

15.1.

15.2.
1.5.3.

Poca experiencia en investigacion por parte del
investigador.
Escasez de recursos econémicos del investigador.

Tiempo limitado del investigador.

12



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes del Estudio:

Becerra, M. (2012) El enfoque por competencias y sus aportes en la

gestion de recursos humanos (tesis de pregrado) Universidad de Chile.

Implementar el Enfoque de Competencias en una determinada
organizacion requiere un compromiso a todo nivel por parte de
ésta, para asi influenciar su Gestion de Recursos Humanos
exitosamente. De esta manera, la organizacion contara con
lineamientos claros que le permitirdn mejorar su productividad,
centrando el foco de atencidon en la organizacion, y no en las
personas propiamente tales.

No existe una Unica forma de gestionar los Recursos Humanos de
acuerdo al Enfoque de Competencias, es por esto que analizando
los Modelos de Competencias tratados, se propone utilizar como
base una fusién del Modelo Conductual y Funcional, que pueden
trabajar complementandose. Asi se controla de manera mas
amplia, que si se tomara un Modelo u otro, la gama de variables
gue influyen en que un trabajador sea o0 no competente o0 apto
para un cargo; trabajando con los atributos o rasgos personales
de éste, en conjunto con las habilidades que requiere para
desempeiiar su funcion, logrando contar con colaboradores con
una formaciébn mas completa, lo que deberia redundar en una

mayor consistencia en su desempefio.
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e Sin lugar a dudas los principales aportes que nos entrega la
Gestion de Recursos Humanos por Competencias lo constituye la
integracion de los sistemas de Recursos Humanos en torno a las
competencias y como esto facilita la alineacion del

comportamiento a la estrategia propia de cada organizacion.

Zavaleta, P. (2014). El Sistema de la Gestion de Recursos Humanos

para lograr la Calidad Total en la Empresa Exportadora de Platano.

(tesis de pregrado) Universidad Politécnica de Cuenca. Ecuador.

Que existe una relacién directamente proporcional entre la Gestién
de Recursos Humanos y la Calidad Total.

Que el nivel de productividad de los trabajadores depende en gran
medida del nivel de satisfaccion en la empresa.

Que las empresas que implementan el Sistema de Gestion de
Recursos Humanos tienen mayores posibilidades de alcanzar la

Calidad Total, por lo tanto se vuelven altamente competitivas.

Gonzales, R. (2010) Disefio de un sistema de gestion de la calidad con

un enfoque de ingenieria de la calidad (tesis de pregrado) Universidad

de la Habana. Cuba.

Seleccionar las personas que deben integrar el equipo de trabajo
teniendo en cuenta los procesos de la organizacion que deben
tributar al sistema de gestion de calidad, asi como las actividades
gue se desarrollaran en el disefio. Por esta razén se deben incluir:
Especialista de Calidad de la empresa y técnicos conocedores de los
procesos que tributan al sistema de gestion de calidad.

Definir las funciones del equipo de trabajo en correspondencia con
las actividades y acciones a desarrollar en cada etapa del disefio.
Las principales funciones deben ser: Analizar la informacion; Revisar

los documentos; Elaboracion de documentos; Desarrollar acciones

14



de formacion; Supervision de actividades; Comunicar los resultados

para la toma de decisiones por la Alta Direccion.

e Comunicar las funciones a los miembros del equipo.

Torriente, M. (2010). Procedimientos para disefio y aplicacion de un

sistema de gestion de Recursos Humanos en busca de la Calidad Total.

(tesis de pregrado). Universidad de los Andes. Bogota.

El factor humano es el activo mas importante en la organizacion,
por lo que es necesario atraer, retener y desarrollar al personal
mas calificado, motivado y competente posible.

La aplicaciéon del sistema de gestion de capital humano en busca
de la Calidad Total, tuvo efectos positivos en el desempefio laboral
y la productividad del trabajo.

El procedimiento es una respuesta metodolégica de como disefiar
y aplicar el sistema de gestion integrado de capital humano en los
centros productivos, por lo que constituye una novedosa
"herramienta" y un importante soporte teérico en manos de la
direccion de Recursos Humanos, al contener las acciones basicas
indispensables para la implantacion del sistema de gestion
integrado de capital humano en correspondencia con las
particularidades y necesidades de cada empresa.

La implementacion del sistema de gestion integrada del capital
humano en las organizaciones se distingue, respecto a otros
sistemas; por la inclusion de las competencias laborales en los
cargos y la interrelacion necesaria con las exigencias de la
organizacién. Esto implica procesos complejos de analisis que
requiere de herramientas para el disefio y aplicacion de estos
sistemas.

Es evidente que la adecuada gestion de los Recursos Humanos
incrementa el capital humano en la empresa, lo que contribuye a
contar con personal debidamente capacitado y preparado, con el

conocimiento, habilidades, destrezas y experiencias necesarias

15



para asumir con efectividad sus funciones y poder dar respuestas

a los las exigencias sociales.

Flores, A. (2010). Gestiébn de Recursos Humanos como herramienta
base para aumentar la calidad en las empresas. (Tesis de pregrado)
Universidad Catodlica Andrés Bello. Venezuela.

* La necesidad de gestionar las competencias de las personas en
una organizacion se debe a las presiones que estan produciendo
acontecimientos como los cambios en el sistema tecnolégico, el
camino hacia la calidad, la flexibilizacién de las organizaciones, las
nuevas situaciones competitivas, el poder creciente de la
informacién y los cambios en la disponibilidad de los Recursos

Humanos.

La importancia del enfoque de la gestion de los Recursos Humanos
con base en competencias proviene, en este contexto, del fracaso
de los programas de cambio a gran escala, que no consiguen
modificar los comportamientos individuales. El enfoque de
competencias se convierte asi en una herramienta para el cambio a
través de la gestion de los diferentes subsistemas que afectan a las
personas de forma integrada: seleccién, valoracion del
potencial/desempefio, formacién, desarrollo y andlisis/disefio de

puestos/ocupaciones entre otros.

La gestion de Recursos Humanos debe enfocarse desde el punto
de vista total, considerando al mismo tiempo las esenciales y las
individuales. Estas ultimas deben ser gestionadas desde la funcion

de los Recursos Humanos de la organizacion.

 La gestibn integral de los Recursos Humanos en base a
competencias convierte en mas estratégica la funcion de los
Recursos Humanos, confiriéndole a su vez un mayor rango dentro

la estructura jerarquica de la organizacion.

16



* Las competencias esenciales deben estar depositadas en las
personas. Por ello debe procurarse su impulso para que se
desarrollen en la organizacién. Deben inventariarse, potenciarse y
protegerse los Recursos Humanos, evitando la rigidez en las
asignaciones de personal a departamentos concretos. Esto exige a
la organizacion una flexibilidad especial y una revision de las

relaciones jerarquicas tradicionales.

2.2. BASES TEORICAS:

2.2.1. La Filosofia de los Recursos Humanos.- la filosofia de los Recursos
Humanos subyacente en cada organizacion, define la concepcién sobre
la persona, el grupo y la colectividad, el trabajo y las relaciones entre las
personas y los sistemas organizados. Esta filosofia se evidencia en las
politicas de gestion de Recursos Humanos. Una de las politicas de
gestion de Recursos Humanos tiene que ver con la planificacion de la
selecciébn y contratacion de personal derivada de los objetivos
estratégicos de la organizacion a medio plazo. Por tanto, al igual que el
resto de las politicas de la gestion de Recursos Humanos, se alinean
con el plan estratégico de la organizacion (Boswell, 2006, p.54) Segun
el autor, todo cambio que se pueda producir en una institucion, influyen
en los trabajadores. Por tanto deben ser comunicados a los empleados.
Si se produce un aumento de la plantilla, hay que hacerles participes del
crecimiento de la organizacion y reforzar su compromiso con la
organizacién, ya que pertenecen a una entidad. Por otro lado, si se
produce una disminucion de la plantilla han de ser conscientes de la
situacion de la organizacion, por lo tanto se podrian evitar situaciones de
violacién del contrato psicolégico o de clima de desconfianza con

respecto a la organizacion.

Para categorizar la gestion de Recursos Humanos, Serna (2007)

postula tres aspectos:

17



En primer lugar esta el enfoque universalista o “mejores practicas”
gue trata de descubrir un sistema de practicas de Recursos
Humanos que sea universalmente valido, independientemente del
contexto en el que se encuentre. Estas practicas tienen que ver
con el trabajo en equipo, uso de incentivos, reclutamiento
selectivo, formacion intensiva, salarios altos y participacion en la
toma de decisiones. El conjunto de estas préacticas de Recursos
Humanos mejoran el rendimiento en mayor medida que su uso
independiente. En esta aproximacion las practicas de Recursos
Humanos estratégicas deben ser identificadas y se debe
presentar argumentos que relacionen las practicas con un mayor

desempeiio. (p. 33)

Serna H, (1997). Gerencia Estratégica. Colombia: 3R Editores.LTD

Pfeffer (2004) sustenté el uso de 16 practicas de direccion tales
como:

Participacion y empowerment, pago de incentivos, estabilidad
laboral, promocién dentro de la empresa, formacion y desarrollo de
habilidades, entre otras, llevarian a una mayor productividad y beneficio
de las organizaciones. Su propia clasificacion de practicas para
aumentar la implicacibn como innovacion, rotacion laboral, circulos de
calidad y direccion de calidad total aumentarian la productividad en

organizaciones americanas. (p.71)

Sin embargo, este enfoque universalista ha recibido criticas.
Bonache (2012) sostiene:

No hay acuerdo entre los investigadores de cuales son las
mejores practicas. En segundo lugar, existe un posible problema
de causalidad inversa, ya que puede ser que las mejores
empresas tengan las mejores practicas y, por ello, obtengan
mayores beneficios, o también que el hecho de tener mayores
beneficios, les permite invertir en mejores practicas; lo que les

consolida como mejores organizaciones. En tercer lugar, las

18



recomendaciones desde este enfoque son demasiado genéricas
para su implantacién en las empresas. Por ejemplo, al hablar de
retribucion en funcién del rendimiento no se explicita el tipo de

rendimiento a evaluar o el tipo de bonificacion a aplicar. (p.42)

Segun Bonache, (2012):

El enfoque configural sostiene que existen diferentes sistemas de
practicas y éstas se relacionan de manera diferente con el
rendimiento. Asi las diferentes configuraciones de practicas
constituyen un todo. Al mismo tiempo cada configuracion es un
sistema donde cada variable influye en otras muchas por el mero
hecho de formar parte del sistema. Este enfoque busca tanto un
ajuste vertical como horizontal, en general, las teorias
configurales se interesan en cémo el patron de multiples variables
independientes se relaciona con una variable dependiente. Segun
la perspectiva configuracional la gestion de Recursos Humanos
estratégica busca el ajuste entre el alineamiento con las
caracteristicas y la estrategia de la organizacion, y la consistencia

de las politicas y practicas de Recursos Humanos.

El autor manifiesta que el enfoque contingente, se basa en la
teoria de la contingencia estructural, segun este enfoque no hay
una manera Optima de organizar sino multiples formas,
dependiendo del contexto de la organizacion. Los dos factores
criticos que tiene en cuenta este enfoque contingente son: la
necesidad de que se mantenga el alineamiento o el ajuste con el
contexto externo y, de que se complemente al mismo tiempo con
la consistencia 0 ajuste externo. Segun este enfoque contingente,
el alineamiento entre la estrategia organizativa y la gestion de
Recursos Humanos resulta esencial. Asimismo, al alinear la
gestion de Recursos Humanos con la estrategia organizacional se

alinea también con el contexto organizativo. Por otro lado la
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consistencia interna de las practicas de Recursos Humanos ha de
darse para enviar un mensaje claro a los empleados de lo que se
espera de ellos, y para que unas practicas refuercen a otras. En
esencia, este enfoque estudia la relaciébn entre el sistema de
practicas de Recursos Humanos y el rendimiento organizacional
dependiendo de otra serie de variables contextuales internas y
externas. La organizacion debe implementar las préacticas de
Recursos Humanos que lleven a que los empleados desempefien
su trabajo consistentemente con la estrategia de la organizacion.
Es el alineamiento de la estrategia con la gestion de Recursos
Humanos lo que permite a la organizacidbn alcanzar un

desempefio superior. (p.69)

2.2.2. Gestion de Recursos Humanos.
Rodriguez-Serrano (2011) sefala:

Que el término Recursos Humanos fue usado durante los afos
1910 y 1920 al igual que la idea de que los trabajadores podrian
ser vistos como una especie de activo del capital. Mas adelante
se fue acunando la expresion “capital humano” y cémo
gestionarlo, que de esto dependia el éxito empresarial. La
situacion a la que se enfrentan las organizaciones en la actualidad
(elevada competitividad, falta de recursos, etc.) exige una actitud
“proactiva” que se anticipe a los retos que se presentan y adopte
las medidas que garanticen que se cuenta con el personal
suficiente y preparado para asumir esos retos. En este sentido se
debe gestionar los Recursos Humanos como un conjunto de
procesos organizacionales que busca maximizar de forma
conjunta el rendimiento de la organizacién y la satisfaccion de sus
miembros. En el proceso de se debe tener desde el reclutamiento
y la seleccion de los empleados, la evaluacion de su desempefio y
la formacion, cédmo mejorar sus competencias. Gestion de

Recursos Humanos es el proceso administrativo aplicado al
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incremento y preservacion del esfuerzo, las practicas, la salud, los
conocimientos, las habilidades, etc., de los miembros de la
estructura, en beneficio de un sujeto, de la propia organizacion y
del pais en general. De igual manera, podemos decir que realizar
el proceso de auxiliar a los empleados a alcanzar un nivel de
desempeiio y una calidad de conducta personal y social que
cubra sus necesidades y expectativas personales vy

empresariales. (p. 37)

Segun el autor la gestién de Recursos Humanos consiste
en planear, organizar y desarrollar todo lo concerniente a
promover el desempefio eficiente del personal que compone una
estructura. La gestion de Recursos Humanos en una
organizacion representa el medio que permite a las personas
colaborar en ella y alcanzar los objetivos individuales relacionados
directa o indirectamente con el trabajo. Administrar Recursos
Humanos significa conquistar y mantener a las personas y
miembros de una organizacién, en un ambiente de trabajo
armonioso, positivo y favorable. Representa todas aquellas cosas
que hacen que el personal permanezca en la organizacion.
También hay que tener en cuenta que los objetivos de la Gestion
de Recursos Humanos derivan de los objetivos de la
organizacion. Uno de los objetivos principales que caracteriza a
toda empresa, es la elaboracioén, distribucién y comercializacién
de algun producto, bien o servicio (como una actividad
especializada). Semejantes a los objetivos de la organizacion, la
Gerencia de Recursos Humanos debe considerar los objetivos
individuales de sus miembros como esencia de su desarrollo
personal y corporativo, es decir una mezcla de crecimiento tanto
para la empresa como para los empleados. (Rodriguez-Serrano,
2011, p.39)
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2.2.3.

Objetivos de la Gestion de Recursos Humanos: de acuerdo con

Rodriguez, 2013, p.88) dentro de los mas importantes tenemos:

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

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

e Alcanzar la eficiencia y eficacia con los Recursos Humanos
disponibles.

La Gestion de Recursos Humanos realiza el manejo integral en
diferentes funciones desde el inicio al fin de una relacion laboral como
son:

« Reclutar y seleccionar el personal con el perfil seleccionado

o Capacitar y entrenar
o Evaluar el desempeifio laboral
o Describir las responsabilidades que definen cada puesto en la
organizacion
o Desarrollar programas, talleres, cursos, etc., y cualquier otros
programas que vallan acorde al crecimiento y mejoramiento de
los discernimientos del personal.
Promocionar el desarrollo del liderazgo
Ofrecer asistencia psicologica a los empleados en funciéon de mantener
un ambiente armonico entre todos.
Solucionar conflictos y problemas que se provoquen en el personal
Informar a los empleados ya sea mediante boletines,
reuniones, memorandums o por via mails, las politicas vy
procedimientos de Recursos Humanos.
Supervisar la administracion de los programas de ensayo
Desarrollar un marco personal basado en competencias
Avalar la variedad de puestos de trabajo como forma o via de que una

empresa triunfe en los distintos mercados.
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2.2.4.

Funciones de la Gestion de Recursos Humanos.- De acuerdo con Sanchez
(2013) la gestion de los Recursos Humanos se encarga de obtener y
coordinar a las personas de una organizacion, de forma que consigan
las metas establecidas. Para ello es muy importante cuidar las
relaciones humanas. Este proceso requiere un objetivo coherente con
las politicas de la empresa en donde este departamento debe de
mantener el activo mas valioso de cualquier organizacion como lo son
las personas. La gestibon de las personas contratadas por una
organizacion implica el empleo de las personas, el disefio y desarrollo de
los recursos relacionados y lo mas importante, la utilizacion y la
compensacion a sus servicios para optimizar la rentabilidad del negocio
a través de desempefio de los empleados. (p.45)

Hoy en dia, la Gestién de Recursos Humanos funciona en forma
conjunta con todo el personal desde el escalon inferior del organigrama
hasta el nivel gerencial de cada uno de los diferentes Departamentos. Es
por esto que el Gerente de Recursos Humanos mantiene relaciones
interdepartamentales con todos los empleados de forma que se
mantiene una efectiva comunicacion y trato exclusivo con los empleados
de todos los niveles de la organizacion. (Sanchez, 2013, p. 46)

Siguiendo el razonamiento del autor, la oficina o el area de

gestion de Recursos Humanos es responsable de:

« La comprension y relacion con los empleados como individuos, por lo

gue la identificacion de las necesidades individuales que le ayuden ser

mas efectivo dentro del puesto de trabajo.

« Desarrollo de interacciones positivas entre los trabajadores, de forma

gue se mantenga un ambiente optimo que pueda garantizar una buena

productividad en la empresa.

« ldentificar las areas que tengan ciertas debilidades en cuanto al

conocimiento para desempefiar una buena funcion en la ejecuciéon de
sus tareas, estas debilidades son la base para Recursos Humanos

establecer medidas correctivas en forma de talleres y seminarios.
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« Generar una tribuna para todos los empleados a expresar sus objetivos
y proporcionar los recursos necesarios para llevar a cabo programas
de profesional y personal, esencialmente, en ese orden.

« Reclutamiento de la fuerza de trabajo requerida, de forma que cuando
se exista una vacante disponible, se pueda seleccionar al personal
mas idoneo para ocupar el puesto.

 El departamento de Recursos Humanos también mantiene una actitud
abierta a las quejas de los empleados, en busca de que estos puedan
acercarse al Departamento de Recursos Humanos a llevar cualquier
inquietud que le afecte dentro del area laboral.

o« Es el departamento responsable de realizar las evaluaciones de
desempefio de cada uno de los trabajadores de la empresa, de forma
gue estas puedan servir de base para cualquier promocion de igual
forma identificar cualquier debilidad que pueda servir para brindar al
empleado capacitaciones acorde a la debilidad encontrada.

e Promociones, transferencias o la expulsion de los servicios prestados
por el empleado son algunas de las funciones que son aplicadas por el
departamento de Recursos Humanos. Las promociones se llevan a
cabo, y se basan principalmente en el rendimiento global del individuo,
acompafado por el lapso o la tenencia que ha servido a la

organizacion. (Sanchez, 2013, p. 48)

Segun el autor antes mencionado el Departamento de Recursos
Humanos es quien tiene la responsabilidad de mantener la sinergia
dentro de la empresa con cada uno de los empleados de forma que
estos se sientan a gusto con la labor que desempefnan de forma que
se sientan parte de la empresa, esto ayuda que de forma conjunta
trabajando en equipo los empleados puedan lograr las metas
organizacionales establecidas por la empresa. Para lograr esta
sinergia entre los empleados el departamento de Recursos Humanos
debe de enfocarse en mantenerlos motivados a realizar cada dia mejor

su labor.
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2.2.5. La Gestion de Recursos Humanos y la Inseguridad laboral
White (1999) sefala:

La inseguridad laboral como las expectativas sobre la continuidad
de una situacién de trabajo, es la preocupacion sobre la
permanencia futura en el trabajo, es una experiencia subjetiva, la
cual podria ser diferente de la realidad objetiva, debido a los
esquemas mentales con los que cada trabajador experimenta la
existencia de trabajo en el futuro en su respectiva organizacion.
Existe evidencia empirica que afirma que el clima psicolégico de
inseguridad laboral para los empleados puede tener efectos
negativos en el bienestar y la satisfacciéon laboral. La inseguridad
laboral sugiere que las reacciones de los empleados a
condiciones laborales inciertas pueden ser de importancia
fundamental para la salud ocupacional y la perspectiva de
direccion y gestion en la organizacion.

Por tanto es necesario apoyo organizacional, entendido
como la percepcion acerca del grado en que la organizacién
valora las contribuciones de los empleados y cuida de su
bienestar. El apoyo organizacional percibido dependeria de
procesos atribucionales, usados en las relaciones sociales. El
apoyo organizacional percibido alberga la expectativa del
empleado que la organizacion recompense un esfuerzo mayor
realizado hacia la consecucion de objetivos, (expectativa de
resultados del esfuerzo). Dentro del apoyo organizacional
percibido, se incluyen las necesidades de alabanza y aprobacion
gue ayudarian a formar un apego afectivo hacia la organizacion.
Esto incrementaria el rendimiento del empleado para cumplir los
objetivos de la organizacion. Es decir, se aplicaria la norma de

reciprocidad.

Esta norma obliga a la reciprocidad en el trato favorable, por lo

gue puede darse la ayuda a otro individuo, con la expectativa que
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sera devuelta con los recursos deseados por la persona que la

proporciona. (p.58)

Por otro lado Rhoades (2002) sefala:
Que el apoyo organizacional percibido influye en las reacciones
afectivas de los trabajadores hacia su trabajo, incluyendo
satisfaccion laboral y estados de animo positivos. El apoyo
organizacional percibido contribuye a la satisfaccion laboral ya
gue incrementa las expectativas de desempefio recompensa, Yy
muestra la disponibilidad de ayuda cuando fuera necesario.
Asimismo, la evidencia empirica muestra que el apoyo
organizacional percibido contribuye a proporcionar sentimientos
de competencia y valia a los trabajadores, por lo que conducira a

estados de animo positivos.(p.28)

2.2.6. La gestion de Recursos Humanos y el Contrato Psicoldgico.- Para
Bowen (2000) sostiene que:
El contrato psicologico es el intercambio de acuerdos entre los
empleados y el empleador. Son las creencias del empleado
acerca de los términos y condiciones de un acuerdo de
intercambio reciproco entre la persona focal y la otra parte (la
institucion) acerca de las obligaciones que cada una de las dos
partes debe realizar a la otra. Un contrato psicolégico aparece
cuando una parte cree que se ha hecho una promesa de futuras
compensaciones, se ha realizado una contribucion vy, en
consecuencia, se ha creado una obligacion de proporcionar

beneficios futuros. (p.32)

Por otro lado Chiavenato (2004) sostienen:
Que el contrato psicoldgico es una la percepcion de ambas partes
(organizacion e individuo) de promesas y obligaciones, reciprocas

e implicitas, en la relacion laboral. El contrato psicolégico
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funciona como una norma de reciprocidad entre las personas
involucradas. Por tanto, en la medida que el contrato psicologico
se cumpla por ambas partes (empleado y organizacion) implicara
mayor satisfaccion para el empleado e influira en mayores
beneficios para la organizacion. El contrato psicolégico ha
demostrado aumentar la satisfaccion laboral, el compromiso
organizacional, las percepciones de apoyo de la organizacién y el
desempefio, entre otras caracteristicas del empleado. (p.88)

Segun la Teoria del Intercambio y la norma de reciprocidad son
los elementos claves para explicar los mecanismos subyacentes del
contrato psicolégico. Asi, cuando los empleados reciben beneficios, se
sienten en deuda y con la obligacién de devolver equilibradamente lo
obtenido, por tanto, podriamos hablar de la reciprocidad en el contrato

psicolégico.

2.2.7. El reclutamiento del personal.- Chiavenato (2000) manifiesta:
El reclutamiento del personal es un conjunto de actividades
disefladas para atraer hacia una organizacién un conjunto de
candidatos calificados. El reclutamiento es un proceso por medio
del cual se descubre a los candidatos potenciales para las
vacantes actuales o anticipadas de la organizacién. Segun el
autor que el reclutamiento es el proceso de atraer individuos de
manera oportuna, en numero suficiente y con los atributos
necesarios, y alentarlos para que soliciten los puestos vacantes
en una organizacion. De las acepciones anteriores podemos decir
gue el reclutamiento de personal es el proceso mediante el cual
se atrae a candidatos potenciales y calificados para ocupar los

cargos en la administracion publica. (p.41)

Considera ademas que el reclutamiento implica un proceso que
varia segun la organizacion. Por lo general, el desarrollo del

proceso de reclutamiento es una competencia del departamento
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de Recursos Humanos. Sin embargo, su iniciacion depende de la
decision de la linea, es decir, es necesario que exista un
requerimiento de personas por parte de una de las unidades
organizativas, la cual se puede presentar por varias razones, y
gue debe ser detallada al momento de emitir la solicitud de
personal. No existe un proceso estandar de reclutamiento, éste
estard supeditado por las normas, politicas y practicas que
emplee una organizacibn al momento de su aplicacion. Como
primer paso para el reclutamiento debe surgir una vacante. El
departamento de Recursos Humanos debe decidir si es necesario
contratar a una persona por temporada, por contrato, a tiempo
parcial o completo. Una vez tomada la decision, se da a conocer
la vacante del puesto para atraer a individuos con las
caracteristicas necesarias para este. Las organizaciones tratan
de atraer individuos y obtener informacion acerca de ellos para
decidir si les interesa aceptarlos o no. (p.43)

Siguiendo a Chiavenato (2000),

El reclutamiento es el conjunto de técnicas y procedimientos
llevados a cabo para atraer candidatos potencialmente
cualificados y capaces para ocupar puestos dentro de la
organizacion. La eficacia de este proceso se plasma en la
cantidad de personas atraidas para abastecer de manera
adecuada el proceso de seleccibn segun las necesidades
presentes y futuras de la organizacion en el ambito de los

Recursos Humanos.

El reclutamiento requiere una cuidadosa planificacién que
consta de tres fases: Investigacion interna de las necesidades, es
decir, qué necesita la Empresa en términos de personas, debe ser
continua y constante, considerando las descripciones y perfiles de
puestos considerando todas las areas y niveles de la

organizacion.
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« Investigacion del mercado laboral para descubrir qué puede

ofrecer

« Definicion de las técnicas de reclutamiento a utilizar. (p.44)

En el proceso de reclutamiento se considera una funcién de
equipo, sus medidas dependen de una decision de linea, la cual se
expresa a través de un documento conocido como requisicion de
personal. El jefe del departamento donde se origind la vacante

debera llenar la requisicion de personal, asentando en la misma:

o Denominacion del puesto

« Ubicacion

« Causa que genera la vacante

« Caracteristicas especiales que debera reunir el candidato (Perfil)

o Salario

» Prestaciones

« Jornada Laboral

« Tipo de contrato, en caso de eventualidad indicacion de fecha en
gue termina el contrato

o Firma de:

o Jefe de departamento

o Gerente de area

« Area de finanzas

« Direccion general, si el puesto lo requiere

¢ Recursos Humanos al recibir el documento

Cuando el departamento de Recursos Humanos recibe la

requisicion de personal debera verificar:

o Si la vacante se debe a un puesto de nueva creacion, antes de
proceder al reclutamiento se debera realizar el Analisis de Puesto

correspondiente, la Descripcion de Puesto y el Perfil del Puesto.
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o« Los datos asentados en la requisicion de personal deberan
coincidir con los datos de la descripcion de puesto, si existe
alguna diferencia se deberd aclarar con el jefe inmediato del
puesto vacante ya que es posible que con la dinamica de la
organizacion el puesto es cuestion tenga ajustes, de ser asi, se
procedera a modificar la descripcidon de puesto y solicitar las
firmas de autorizacion correspondientes.

« Verificar en la “Plantilla de Personal Autorizado” que la vacante
realmente exista, si la vacante se da por aumento de personal se
tendra que verificar que exista presupuesto para que la Empresa
pueda cumplir con las obligaciones Obrero — Patronales.
(Chiavenato, 2000, p.47).

Segun el autor antes citado al iniciar el proceso de Reclutamiento de
Personal nos enfrentamos con la disyuntiva de ¢Dénde buscar a los
candidatos adecuados?, el reclutamiento no es solo atraer personas a la
Empresa, sino atraer a las personas que posean las caracteristicas que

requiere nuestra vacante.

El lugar donde podemos encontrar posibles candidatos lo
identificamos como “Mercado Laboral” que a su vez lo podemos dividir
en 2: Fuentes Externas que se refiere a las personas que se encuentran
fuera de la Empresa y Fuentes Internas los que ya se encuentran
laborando en la Organizacion o que por algun motivo contamos con sus

datos generales. (Chiavenato, 2000, p.48)

a) Tipos de reclutamiento: Chiavenato (2002) considera:

e Reclutamiento interno.- El reclutamiento interno se da cuando al
generarse una vacante, la empresa intenta cubrirla mediante la
reubicacion de sus empleados, los cuales pueden ser ascendidos
(movimiento vertical) o trasladados (movimiento horizontal) o

transferidos con ascenso (movimiento diagonal).
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e Reclutamiento externo.- Segun el mismo autor, es el proceso
gue opera con candidatos que no pertenecen a la organizacion,
es decir que, cuando existe una vacante, la organizacion intenta
llenarla con personas de afuera, es decir, con candidatos

externos atraidos por las técnicas de reclutamiento. (p.55)

Las técnicas de reclutamiento externo son herramientas
que permiten buscar el recurso humano requerido fuera de la
organizacién, orientado esa busqueda directamente en el
Mercado de Recursos Humanos disponible en una regién. Entre
otras tenemos la consulta de los archivos de candidatos,
candidatos presentados por empleados de la empresa, carteles o
anuncios en la porteria de la empresa; contactos con sindicatos y
asociaciones gremiales, contactos con universidades e institutos,
entidades estatales, directorios académicos, centros de
integracion empresa-escuela, para divulgar las oportunidades

ofrecidas por la institucion. (Chiavenato, 2002, p.56)

2.2.8. Seleccion de personal.- El proceso de seleccién de personal es muy
importante y es realizado por personal debidamente formado. La
selecciébn de personal es escoger entre los candidatos reclutados
aquellos que tengan mayores probabilidades de adaptarse al cargo
ofrecido para desempefarlo bien. Es el proceso mediante el cual una
organizacion elige, entre una lista de candidatos, la persona que
satisface mejor los criterios para ocupar el cargo disponible,
considerando las actuales condiciones de mercado. (Chiavenato, 2002,
p.48)

El proceso de seleccion de personal no es un fin en si mismo; es un
medio para que la organizacion logre sus objetivos. Las instituciones
impondran determinados limites, basados en sus presupuestos y las
politicas que posee para adaptar el proceso a la realidad y necesidad
organizacional. Las metas de la organizacion se alcanzaran mejor

cuando se impongan pautas claras, propias de las circunstancias
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especificas en que se desempefian, y que contribuya no soélo al éxito
organizacional, sino también al bienestar general de la comunidad. Una
vez obtenida la informacion acerca del cargo que debe ocuparse, el paso
siguiente es la eleccion de las técnicas de seleccion mas adecuadas
para conocer y escoger a los candidatos apropiados. Segun el autor

antes sefialado existen técnicas de seleccion de personal:

* Entrevista de seleccion: es un sistema de comunicacion entre dos o
mas personas que interactian. Estas se puede clasificar en: Dirigidas
(con formato preestablecido) y No dirigidas (sin derrotero o libres).

* Pruebas de conocimiento o de capacidad: son instrumentos para
evaluar con objetividad los conocimientos y habilidades adquiridos
mediante, el estudio, la practica o el ejercicio.

* Pruebas psicométricas: es un conjunto de pruebas que se aplica a
las personas para apreciar su desarrollo mental, sus aptitudes,
habilidades conocimientos, etc.

* Pruebas de personalidad: sirven para analizar los diversos rasgos
de la personalidad, sean determinados por el caracter o por el
temperamento.

* Técnicas de simulacién: tratan de pasar del tratamiento individual y
aislado al tratamiento en grupo, y del método exclusivamente verbal

o de ejecucion a la accion social.

El grado en que este proceso de reclutamiento y seleccion de
personal se ajuste a los conceptos antes mencionados es de
fundamental importancia, dado que del mismo dependen: la satisfaccion
laboral del personal, un buen ambiente laboral, la calidad y continuidad
de los trabajadores y la satisfaccion de los usuarios. (Chiavenato, 2000,
p.66)
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2.2.9. Orientacion, formacion y desarrollo de los Recursos Humanos
Chiavenato (2000) considera:

La capacitacion en el area de trabajo es fundamental para la
productividad. Este es el proceso de adquirir conocimientos
técnicos, tedricos y practicos que mejoraran el desempefio de los

empleados en sus tareas laborales.

Existen distintos tipos de capacitacion, fundamentalmente tres:

o Capacitacion para el trabajo: va dirigida al trabajador que
desempefiard una nueva actividad, ya sea por su reciente
ingreso o porque fue reubicado en su empresa.

o Capacitacion promocional: es para aquellos trabajadores que
estan en posibilidad de ascender de puesto.

o Capacitacidon en el trabajo: esta encaminada al desarrollo de
habilidades, conocimiento y actitudes en los trabajadores, con
el fin de que ejerza sus actividades laborales de la mejor
manera posible, haciendo competitiva Su

empresa/organizacion. (p. 68)

La buena capacitacion puede traer beneficios a las
organizaciones como mejorar su imagen Yy la relacion con los
empleados, ademdas de que aumenta la productividad y calidad del
producto. Para los empleados, también hay beneficios como el
aumento en la satisfaccion del empleo y el desarrollo de sentido de
progreso. Es decir, la capacitacibn otorga muchos beneficios en el
contexto laboral, beneficios para el trabajador, la empresa y el pais. Por

ejemplo:

e Provoca un incremento de la productividad y calidad de trabajo.
« Aumenta la rentabilidad de la organizacion.

o Desarrolla una alta moral en los empleados.

e Ayuda a solucionar problemas.

« Reduce la necesidad de supervision.
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« Ayuda a prevenir accidentes de trabajo.

« Mejora la estabilidad de la organizacién y su flexibilidad.

« Facilita que el personal se identifique con la empresa (Chiavenato,
2000, p.70)

Segun manifiesta Gonzales (2014), algunos estudiosos
consideran al Coaching dentro de la capacitacion, El coaching es una
técnica que ha surgido para mejorar el desempefio de los empleados,
trabajando con ellos en diferentes éareas. El coaching desarrolla
metodicamente las aptitudes y habilidades de las personas, haciendo
gue mejore la autoestima de las personas y el desempefio de las
funciones y tareas del puesto de trabajo. El coaching ayuda de varias

maneras dentro de la empresa, como: (p.24)

o Desarrollar las habilidades de los empleados.

« Identificar problemas de desempefio.

o Corregir el desempefio pobre.

« Diagnosticar y mejorar problemas de comportamiento.
« Fomenta relaciones laborales.

« Brinda asesoria.

e Mejora el desempefio y la actitud.

2.2.10. Politica Salarial.- Gonzales (2014) sefala:

Que la politica salarial es el conjunto de orientaciones, basadas
en estudios y valoraciones, encaminadas a distribuir
equitativamente las cantidades presupuestadas para retribuir al
personal en un periodo de tiempo determinado, de acuerdo con
los méritos y eficacia de cada uno. En general, la retribucion
percibida varia con arreglo a la dificultad del puesto de trabajo,
con la oferta y la demanda, con la habilidad, responsabilidad y

educacion requerida para su ejercicio. Estas generalizaciones son

34


https://es.wikipedia.org/w/index.php?title=Pol%C3%ADtica_salarial&amp;action=edit&amp;redlink=1

ciertas, pero no sirven para aplicarlas a casos concretos y obtener

retribuciones especificas.

Para ello, se han creado varios sistemas de evaluacion:

« Sistema de graduacion de puestos: supone que varias personas,
por lo general en reuniones de comité, evallen Ilas
descripciones de los puestos de trabajo y los gradien en orden
de importancia para la empresa. Entonces, se fijan las
retribuciones de algunos puestos dentro de la escala y se
interpolan los restantes.

« Sistema de clasificacion: implica la implantacion de grados o
clases de trabajos en los cuales se ajustan los puestos. Se usa
poco en la empresa y si en cambio, en la Administracion
Puablica y en las Fuerzas Armadas.

« Sistema de comparacion de factores: Consiste en evaluar cinco
factores para cada puesto: requisitos mentales, pericia,
requisitos fisicos, responsabilidades y condicion de trabajo.
Una vez determinadas las cantidades monetarias para cada
factor, se puede determinar el sueldo sumando todas esas
cantidades para obtener la retribucion total.

o Sistema de puntos: es el método mas comun. Se analizan los
puestos evaluando la cantidad de pericia, esfuerzo,
responsabilidad, condiciones del puesto etc., involucrados en
cada uno de ellos. En vez de usar cantidades monetarias para
determinar la valoracién de cada factor, como se hace en el
sistema de comparacion de factores, se utilizan puntos para

determinar esas ponderaciones. (Gonzales, 2014, p.28)
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2.2.11.

Incentivos.- Las organizaciones ofrecen compensaciones a sus
empleados por los servicios prestados, es decir, por el tiempo, intelecto
y capacidad fisica que ponen a disposicibn mientras que podrian
realizar en su lugar otra actividad. La compensacion no solo se refiere
al aspecto monetario, sino que también incluye otros incentivos o
beneficios no monetarios que complementan la remuneracion
econOmica. Dependiendo del tipo de empresa y de sus politicas,
pueden ser de diversos tipos, tales como: (aulaf9admrocina, 2016,
p.12)

v Monetarias

o Sueldo.

« Pago anual unico.

e Bonos.

« Porcentajes de ganancias.
o Créditos.

« Asignaciones frente a nacimientos o casamientos.

v No monetarias

« Descuentos en productos o servicios de la empresa.

« Convenios con obras sociales.

« Salas para cuidado de hijos.

« Acceso a instalaciones de ocio como clubes o campings.

« Planes de retiro y jubilacion.

o Telefonia celular.

o Uniformes.

« Licencias aumentadas frente a las presente en la legislacion o

convenios laborales.

Cabe destacar que el empleado esta dispuesto a continuar su

relacion laboral con la organizacion mientras le resulte conveniente, es
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2.2.12.

decir que sienta que lo que recibe a cambio de su trabajo sea justo y
acorde a sus necesidades. La compensacion en este sentido juega un
papel fundamental en el compromiso racional del trabajador ya que es el
motivador extrinseco por excelencia y es determinante en cuanto a
permanencia del mismo en la organizacion. No obstante, no implica
necesariamente una alta productividad o motivacién por agregar valor a
la empresa, cuestiones que se encuentran mas relacionadas con el
compromiso emocional o intrinseco, es decir la pasion y dedicacion por

lo que uno hace. (aulafQadmrocina, 2016, p. 13)

La Planificacion de los Recursos Humanos.- Sanchez, J. (2003):

Una vez definidos los puestos de trabajo, procede estimar su
evolucion futura y planear la manera de asignarles en todo momento
los individuos idoneos. La asignacién es un proceso por el que los
individuos son identificados y ubicados para el desempefio de
actividades concretas. Este proceso presenta dos desafios
principales: maximizar el valor de los empleados para la organizacion,
a la vez que atiende a razones de eficiencia, y lograr niveles
satisfactorios de actitud y compromiso en la fuerza laboral. La idea de
planificar los Recursos Humanos no es nueva; se ha venido aplicando
desde que las personas comenzaron a colaborar en grupos como
forma basica de actuacion. Lo realmente nuevo es la aparicion del
término "planificacion de Recursos Humanos " en el vocabulario
especifico de la gestion empresarial, asi como el desarrollo de un

enfoque cientifico interdisciplinar para su aplicacion.

De todas formas, es necesario reconocer que la preocupacion por
implantar la planificacion en este dominio ha sido menor, y por ello
mas tardia, que en el ambito de los recursos materiales o financieros.
En efecto, tradicionalmente los esfuerzos directivos han sido
enfocados a la optimizacion de los recursos financieros y de capital.

La situacion presentada, es paradogjica: no olvidemos que el recurso
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humano se erige en la actualidad como el principal generador de

ventajas competitivas sostenibles. (p.87)

En resumen, mediante la planificacion de los Recursos Humanos
en las organizaciones intentan anticiparse a sus necesidades futuras
de personal, tanto en términos cuantitativos como cualitativos. Esta
disposicion proactiva garantiza evitar situaciones de graves
desequilibrios en el subsistema social de la empresa que puedan
amenazar su supervivencia. La planificacibn de Recursos Humanos y
el andlisis de puestos de trabajo conforman se caracterizan por
constituir la piedra angular que permite desencadenar con garantias
los restantes procesos propios de Recursos Humanos. Esta
dependencia del proceso de planificacion es asumida unanimemente
en el seno de la comunidad académica orientada al estudio de la

gestion del recurso humano en el seno de las organizaciones.

Seguidamente ofrecemos algunas opiniones de autores

relevantes:
Werther (1990):

La planificacion de Recursos Humanos es una técnica para
determinar de forma sistematica la provision y demanda de
empleados que una organizacién padecera en un futuro mas o menos
préximo. Al determinar el nimero y el tipo de empleados que seran
necesarios el departamento de Recursos Humanos puede planear

sus labores de reclutamiento, seleccion, capacitacion y otras. (p.24)

Noe, et al (1994) sostienen:

Que la planificacion de Recursos Humanos, como guia general de la
politica social de la firma que es, incide en la adquisicion, evaluacion,
desarrollo y compensacion de las personas que forman o formaran
parte de la misma. Sefialan ademas que a partir del desarrollo de

previsiones de oferta y demanda de personal, los especialistas de
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2.3.

Recursos Humanos pueden desarrollar programas de formacion,
incentivos para la descontratacion, planificar la gestion de la sucesion

y otras técnicas que ayudan a esfuerzos futuros de reclutamiento.
(p.41)

Finalmente, considero que la planificacion de Recursos Humanos es
el punto de partida para disefiar las politicas de empleo, sustituciones
internas, formacion, promocion, retribucion, comunicacion interna y

servicios sociales.

DEFINICION DE TERMINOS:

a)

b)

d)

Gestion.- Es el proceso mediante el cual se hacen tramites
necesarios o0 actividades pertinentes para el logro de un objetivo
especifico o para alcanzar un fin. (CEPAL, 2002, p.201)

Gestion de Recursos.- gestion de recursos es el uso oOptimo y
eficiente de los recursos materiales, econdmicos, de tiempo, de
personal, etc. que redunda en beneficio de la empresa o institucion. .
(CEPAL, 2002, p.201)

Gestiéon de Recursos Humanos.- es el proceso administrativo aplicado
al incremento y preservaciéon del esfuerzo, las practicas, la salud, los
conocimientos, las habilidades, etc., de los miembros de la estructura, en
beneficio de un sujeto, de la propia organizacién y del pais en general. .
(CEPAL, 2002, p.202)

Calidad: nivel de satisfaccion del cliente por el producto o servicio
gue contrata. Un proveedor debera satisfacer las necesidades de sus
clientes, de igual modo que la organizacién debera satisfacer a sus
trabajadores. (Gonzéles H. , 2014;p. 11)

Municipalidad.- es una division administrativa de un estado que
comprende un territorio y un nucleo urbano que es regido por un
cuerpo de regidores y es encabezado por el Alcalde, todos son
elegidos en elecciones municipales. (Sablich, 2015)
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2.4. HIPOTESIS

3.1.1. Hipotesis General.- El nivel de la Gestion de Recursos Humanos en

la Municipalidad de Llacanora 2017 es deficiente.

3.1.2. Hipdtesis Especifica.- El nivel de la Gestion de Recursos Humanos

en la Municipalidad de Llacanora 2017 NO es deficiente.

2.5. VARIABLES
2.5.1. Definicién Conceptual de Variable.

a) Nivel de la Gestion de Recursos Humanos.- es el un conjunto
de procesos organizacionales que busca maximizar de forma
conjunta el rendimiento de la organizacion y la satisfaccién de sus

miembros.
2.5.2. Operacionalizacion de la Variable.

Tabla 1. Operacionalizacién de la Variable Gestién de Recursos

Indicadores
Dimensiones

El personal se recluté dentro de la institucion
El personal se recluté fuera de la institucion
El personal se recluté en el partido de gobierno
Reclutamientoy La seleccion del personal fue por curriculum vitae
seleccion La seleccion del personal fue por entrevista
La seleccion del personal fue por examen
La seleccion del personal de acuerdo al perfil del cago

Capacitacion La capacitacion del personal es constante
promocion La capacitacion del personal es de acuerdo al cargo
y desarrollo Se da Asistencia Psicol6gica permanente
Se mantiene buenas Relaciones Humanas
Se gestiona oportunamente los conflictos

Politica Salarial es adecuada y suficiente
Los salarios cubren las necesidades de los trabajadores
. Los trabajadores estan satisfechos con sus salarios
Promocion € ~ge niorgan incentivos monetarios por tareas extraordinarias
Incentivos Se otorgan incentivos monetarios por cumplimiento de metas
Se otorgan incentivos no monetarios por tareas extraordinarias
Se otorgan incentivos no monetarios por cumplimiento de metas
La gestidén de recursos es adecuada

Fuente: Elaboracion propia, 2017
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CAPITULO IlIl: METODOLOGIA

3.1. TIPO Y NIVEL DE INVESTIGACION

3.1.1.

3.1.2.

Tipo de investigacion.- Basica, la investigacion es basica dado
que no se aplicé ningun estimulo a la variable sélo nos limitamos a

estudiar la realidad tal cual sin manipular la variable.

Nivel de investigacion.- Descriptivo transversal: mediante el cual
se recolect6 datos de un momento determinado. El propésito de
este es describir la variable y analizarla tal y como se presenta.

3.2. DESCRIPCION DEL AMBITO DE LA INVESTIGACION

3.2.1.

3.2.2.

3.2.3.

DELIMITACION ESPACIAL.- La investigacion se desarrollara en
la Municipalidad de Llacanora.
DELIMITACION SOCIAL.- La investigacion tendra como
beneficiarios e involucra a los trabajadores de la Municipalidad de
Llacanora.
DELIMITACION TEMPORAL.- El trabajo de investigacion se
realizara en dos fases:
e Primera Fase: La primera fase comprende la formulacion
del proyecto y recopilacion de informacion, que inicia en el
mes de abril y termina en el mes de mayo del afio 2017.
e Segunda fase: La segunda fase comprende la aplicacion
de las encuestas y tratamiento de la informacion vy el
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desarrollo de conclusiones y recomendaciones. Iniciado en

el mes de abril y terminado en el mes de junio del afio 2017.

3.3. POBLACION Y MUESTRA
3.3.1. Poblacion: Trabajadores de la Municipalidad de Llacanora

3.3.2. Muestra: Dado que la poblacion es pequefia se harad un estudio
censal; es decir, se tomara toda la poblacion como muestra. 25

Trabajadores distribuidos de la siguiente manera:

Tabla 2. Distribucién del personal segun area donde labora

Area Cantidad
Recursos Humanos 3
Abastecimientos

Presupuesto

Tesoreria

Gerencia Municipal

Registro Civil

Desarrollo Social

Vaso de Leche

Maquinaria y Equipo

Recursos Humanos

R N WO N W N N N N W

Rentas

Fuente: Elaboracion propia 2017

3.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA LA RECOLECCION DE DATOS:

3.4.1. Técnicas: Para la recoleccidon de datos se disefié una encuesta. A

demas de utilizé:
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e Técnicas de Gabinete.- La aplicacién de esta técnica permitid
recopilar informacion proveniente de diversas fuentes, la que
se materializa mediante el empleo del instrumento.

e Fichas de Resumen: Tiene la finalidad organizar en forma
concisa los conceptos mas importantes que aparecen en una 0
mas paginas. Se utilizd este tipo de fichas para sintetizar los
contenidos tedricos de las fuentes primarias que sirvieron como
contexto cultural de la presente investigacion (Marco teorico).

e Fichas Textuales: transcriben literalmente contenidos de la
version original. Las usamos para consignar aspectos
puntuales de la investigacibn como marco conceptual,
principios de la investigacion, etc.

e Fichas de Comentario: representa el aporte del investigador.
Es la idea personal que emite el lector de una lectura o
experiencia previa. Se empleé para comentar los cuadros
estadisticos y los antecedentes.

e Fichas de Registro: permite anotar los datos generales de los

textos consultados. Se usé para consignar la bibliografia.

3.4.2. Instrumentos: Se aplicé un cuestionario cuyos items del listado

fueron debidamente validados.

3.5. VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO.- Para medir la
variable Gestion de Recursos Humanos se utilizo la encuesta, la misma
gue obra en los anexos. Luego de la revisién y analisis de multiple y
variada bibliografia fisica y virtual; asi como, de las consultas a diversos
especialistas y expertos se pudo determinar que la variable cuenta con

tres dimensiones:

¢ Reclutamiento y seleccién
e Capacitacion y desarrollo

e Promocién e incentivos
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Cada una de las cuales tienes sus indicadores correspondientes, los

mismos que se detallan en la operacionalizacion de la variable.

Para efectos de cuantificacion de los resultados se asigno el siguiente

puntaje:

e Tres (03) puntos para la alternativa correcta
¢ Un (01) punto a para la respuestas “A veces”

e Cero (00) puntos para la alternativa incorrecta

Siendo la Clave de Respuestas la siguiente:

Tabla 3. Clave de Respuestas

Numero Puntaje por Respuesta
de No estoy A Si estoy de
Pregunta  de acuerdo veces acuerdo
01 3 1 0
02 0 1 3
03 3 1 0
04 0 1 3
05 0 1 3
06 0 1 3
07 0 1 3
08 0 1 3
09 0 1 3
10 0 1 3
11 0 1 3
12 0 1 3
13 0 1 3
14 0 1 3
15 0 1 3
16 0 1 3
17 0 1 3
18 0 1 3
19 0 1 3
20 0 1 3

Fuente: Elaboracion propia, 2017



Si todas las respuestas se contestarian correctamente, se obtendria un
total de 60 puntos por trabajador. Como la muestra fue de 25
trabajadores, se tendria un total de 1500 puntos. Los mismos que fueron

distribuido en los siguientes intervalos:

Tabla 4. Distribucién de intervalos por puntaje

Criterio Intervalo
Buena Gestion de Recursos Humanos 1001 - 1500
Regular Gestién de Recursos Humanos 501 - 1000
Deficientes Gestion de Recursos 0 - 500
Humanos

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Municipalidad
de Llacanora 2017

Bajo este criterio se obtuvieron los resultados los siguientes:

Tabla 5. Nivel de Gestion de Recursos Humanos por Dimension

Dimension Porcentaje
Reclutamiento y seleccion 95
Capacitacion y desarrollo 330
Promocion e incentivos 20
Total 445

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Municipalidad de
Llacanora 2017
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Como se puede apreciar el resultado total es de 445 puntos, es decir se

encuentra en el intervalo Gestion de Recursos Humanos Deficiente.

Para determinar la confiabilidad del instrumento utilizamos la formula

estadistica T de Student, que como se sabe es una distribucion de

probabilidad que surge del problema de estimar la media de una

poblacion normalmente distribuida cuando el tamafio de la muestra es

pequefio. Para lo cual seguimos el siguiente proceso:

3.6. PLAN DE RECOLECCION Y PROCESAMIENTO DE DATOS

3.6.1. Instrumento: Encuesta para medir el nivel de gestion de Recursos

Humanos

3.6.2. Lugar de aplicacion: Municipalidad de Llacanora

3.6.3. Fecha de aplicacién: Del martes 07de noviembre al miércoles 15 de

noviembre.

3.6.4. Nombre del Aplicador: Percy Omar Saavedra Davila

3.6.5. Publico Objetivo: Trabajadores de la Municipalidad de

Llacanora.

3.6.7. Protocolo de aplicacion:

Solicitar autorizacion para la aplicacion del instrumento a la
autoridad competente.

Solicitar audiencia con el personal involucrado.
Informar y explicar los objetivos de la investigacion.
Acordar la fecha y hora de la aplicacion.

Aplicar el instrumento. Para la aplicacion, puede ser de manera
individual o en grupos menores de 5 personas. El tiempo de

desarrollo es entre 15 y 20 minutos.

Verificar los datos y que todas las respuestas estén contestadas.
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3.6.8. Procesamiento de Datos: Una vez aplicado el instrumento, los
datos son insertados en el programa estadistico SPSS, ademas se
utilizaron recursos informéticos, tablas, gréficas e ilustraciones y la

hipotesis fue probada mediante la T de Student.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1. DESCRIPCION DE LOS RESULTADOS.
Luego del analisis de los datos recolectados se obtuvo los siguientes

resultados:

Tabla 6. Nivel Gestion de Recursos Humanos

Puntaje por

Dimension : ! Porcentaje
Dimension
Reclutamiento y Seleccion 95 21.35
Capacitacion y Desarrollo 330 74.16
Promocién e Incentivos 20 4.49
Total 445

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Municipalidad de
Llacanora 2017

Gréafico 1. Nivel Gestién de Recursos Humanos
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Reclutamiento y Capacitaciony Promocion e
Seleccién Desarrollo Insentivos
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Interpretacion: Como se puede apreciar en el grafico anterior el 74.16% de los
encuestados consideran que se les capacita y que tienen posibilidades de
desarrollo personal y profesional, sin embargo sélo el 4.49% que considera que
la politica salarial de promocion e incentivos es buena y el 21.35% cree que el

reclutamiento y seleccion del personal ha sido 6ptima.

Tabla 7. El personal se reclutd dentro de la institucion

Criterio FA FR
Si estoy de acuerdo 8 32.00
A veces 5 20.00
No estoy de acuerdo 12 48.00
Total 25 100.00
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Municipalidad de Llacanora

2017

Grafico 2. El personal se recluté dentro de la institucién
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Si estoy de acuerdo A veces No estoy de acuerdo

Interpretacion: Como se puede apreciar en el gréfico anterior el 48% de los
encuestados consideran que el personal no se reclutd dentro de la
municipalidad de Llacanora frente al 32% que asegura que si se hizo dentro de

la Municipalidad.

49



Tabla 8. El personal se reclut6 en el partido de gobierno

Criterio FA FR
Si estoy de acuerdo 12 48.00
A veces 9 36.00
No estoy de acuerdo 4 16.00
Total 25 100.00
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Municipalidad de Llacanora

2017

Grafico 3. El personal se recluto en el partido de gobierno
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Interpretacion: Como se puede apreciar en el grafico el 48% de los
encuestados consideran que el personal que se recluté fueron del partido de
gobierno y sélo el 16% que piensa lo contrario.

Tabla 9. La capacitacion del personal es constante

Criterio FA FR
Si estoy de acuerdo 15 16.00
A veces 6 24.00
No estoy de acuerdo 4 60.00
Total 25 100.00

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Municipalidad de Llacanora 2017
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Gréfico 4. La capacitacion del personal es constante
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Interpretacion: Como se puede apreciar en el grafico anterior el 60 % de los
encuestados consideran si les dan capacitacion constante, frente al 16% que

piensa lo contrario.

Tabla 10. Se da asistencia psicolégica permanente

Criterio FA FR
Si estoy de acuerdo 0 0.00
A veces 2 8.00
No estoy de acuerdo 23 92.00
Total 25 100.00
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Municipalidad de Llacanora

2017
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Gréfico 5. Se da asistencia psicologica permanente
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Interpretacion: en este grafico se puede apreciar que el 92 % afirma que no
tienen asistencia psicolégica permanente, frente al 8% que considera que de

vez en cuando les dan asistencia psicologica.

Tabla 11. Se mantiene buenas Relaciones Humanas

Criterio FA FR
Si estoy de acuerdo 3 12.00
A veces 8 32.00
No estoy de acuerdo 14 56.00
Total 25 100.00
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Municipalidad de Llacanora

2017
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Grafico 6. Se mantiene buenas Relaciones Humanas
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Interpretacion: en este grafico se puede apreciar que el 56 % de los
encuestados sostienen que las Relaciones Humanas son deficiente, frente al

12% que considera que son buenas y al 32 % que piensa que a veces son

buenas.
Tabla 12. Se gestiona oportunamente los conflictos
Criterio FA FR

Si estoy de acuerdo 16 64.00

A veces 5 20.00

No estoy de acuerdo 4 16.00

Total 25 100.00
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Municipalidad de Llacanora
2017
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Gréfico 7. Se gestiona oportunamente los conflictos
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Interpretacion: en este grafico se puede apreciar que el 64 % afirma que la
gestién de conflictos es éptima, frente al 16% que considera que no lo es y el

20% que afirma que a veces en buena.

Tabla 13. La politica salarial es adecuada y suficiente

Criterio FA FR
Si estoy de acuerdo 1 4.00
A veces 2 8.00
No estoy de acuerdo 22 88.00
Total 25 100.00

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Municipalidad de Llacanora 2017
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Gréfico 8. La politica salarial es adecuada y suficiente
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Interpretacion: en este grafico se puede apreciar que el 88 % de los

encuestados cree que la politica salarial de Municipalidad de Llacanora es

inadecuada e insuficiente, solo el 4% que considera que es buena.

Tabla 14. Los salarios cubren las necesidades de los trabajadores

Criterio FA FR
Si estoy de acuerdo 1 4.00
A veces 2 8.00
No estoy de acuerdo 22 88.00
Total 25 100.00

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Municipalidad de Llacanora

2017
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Gréfico 9. Los salarios cubren las necesidades de los trabajadores
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Interpretacion: en este grafico se confirman los datos anteriores dado que el
88 % de los encuestados sostienen que sus remuneraciones no cubren sus

necesidades, frente al 4% que considera que si es suficiente.

Tabla 15. Se otorgan incentivos monetarios por tareas extraordinarias

Criterio FA FR
Si estoy de acuerdo 2 8.00
A veces 6 24.00
No estoy de acuerdo 17 68.00
Total 25 100.00
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Municipalidad de Llacanora

2017
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Gréfico 10. Se otorgan incentivos monetarios por tareas extraordinarias
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Interpretacion: en este gréfico se puede apreciar que solo el 8 % de los
encuestados afirma haber recibido incentivos monetarios por tareas
extraordinaria, frente al 68% que sostiene no haber recibido dichos incentivos y

24 % que los ha recibido alguna vez.

Tabla 16. Se otorgan incentivos NO monetarios por cumplimiento de

metas
Criterio FA FR
Si estoy de acuerdo 7 28.00
A veces 11 44.00
No estoy de acuerdo 7 28.00
Total 25 100.00
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Municipalidad de Llacanora

2017
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Gréfico 11. Se otorgan incentivos NO monetarios por cumplimiento de

metas
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Interpretacion: en este grafico se puede apreciar que el 28 % de los
encuestados afirma haber recibido incentivos No monetarios por tareas
extraordinaria, frente al 28% que sostiene no haber recibido dichos incentivos y

el 44 % que los ha recibido alguna vez.

Tabla 17. La gestion de recursos es adecuada

Criterio FA FR
Si estoy de acuerdo 5 20.00
A veces 7 28.00
No estoy de acuerdo 13 52.00
Total 25 100.00
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Municipalidad de Llacanora

2017
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Grafico 12. La gestion de recursos es adecuada
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Interpretacion: en este gréfico se puede apreciar que el 20 % de los
encuestados considera que la gestidn de recursos es Optima, frente al 52% que

considera que no lo es y un 28% que cree que es regular.
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CAPITULO V: DISCUSION

5.1 DISCUSION DE LOS RESULTADOS: En el marco tedrico hemos dejado
claro que para medir la gestion de Recursos Humanos es necesario
analizar algunas dimensiones como el reclutamiento del personal, el nivel
entrenamiento, capacitacion y politicas de desarrollo profesional vy
personal, los incentivos econdémicos y no econdmicos, entre otros. Como
se ha podido demostrar en la investigacion el reclutamiento del personal
que labora en la Municipalidad de Llacanora en un porcentaje
considerable ha sido dentro del partido de gobierno lo que no
necesariamente asegura la calidad profesional o técnica de los elegidos;
por otro lado también ha quedo demostrado que no reciben asistencia
psicolégica; sin embargo se ha evidenciado que la gestion de conflictos es
optima. El punto mas algido en materia de gestién de Recursos Humanos
es la politica salarial, dado que un alto porcentaje de los encuestados ha
manifestado que lo que perciben como remuneracibn no cubre sus
necesidades y peor aun que no reciben incentivos econémicos por las

tareas extraordinarias.

Con todos estos presupuestos estamos en condiciones de afirmar que la
gestion de Recursos Humanos en la Municipalidad de Llacanora es
deficiente y que se necesita implementar politicas de gestion
considerando las dimensiones e indicadores donde estan con mayores

dificultades.
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CONCLUSIONES

La Gestion de Recursos Humanos en la Municipalidad de Llacanora

es Deficiente. Lo que confirma la hipotesis
Los indicadores de gestion de Recursos Humanos son:
reclutamiento y seleccion del personal, capacitacion y desarrollo y

promocion e incentivos.

No existe una politica definida para la gestion de Recursos Humanos

en la Municipalidad de Llacanora 2017.
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RECOMENDACIONES

A los Directivos de la Municipalidad de Llacanora implementar
Politicas y generar espacios que coadyuven al mejoramiento de la

Gestion de Recursos Humanos.

A los Directivos de la Municipalidad de Llacanora deben buscar
estrategias que ayuden a mejorar la politica de incentivos a los

trabajadores que desarrollen las actividades extraordinarias.
A los Directivos de la Municipalidad de Llacanora deben establecer

programas de mejoramiento de las relaciones humanas entre el

personal administrativo y directivo
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TITULO: Nivel de la gestion de Recursos Humanos en Municipalidad de Llacanora 2017

ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA

OBEJTIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

DISENO DE INVESTIGACION

POBLACION

;Cual es el nivel
de gestion de
Recursos
Humanos en
Municipalidad de
Llacanora 20177

General
a) Determinar el nivel de gestion
de Recursos Humanos en
Municipalidad de Llacanora
2017.

Especificos:

a) ldentificar los indicadores de la
gestion de Recursos Humanos

b) Analizar la politica de
Recursos Humanos en
Municipalidad de
Llacanora 2017

c) Evaluar y determinar el nivel
de la gestién de Recursos
Humanos en la Municipalidad
de Llacanora 2017.

Hipétesis General

El nivel de la gestién de Recursos
Humanos en Municipalidad de
Llacanora 2017 es deficiente.

Variable Independiente:

Nivel de gestion de Recursos Humanos.
Indice de conformidad o bienestar que siente

los trabajadores de la municipalidad de
Llacanora.

Tipo.- Basica No experimental
Nivel.-  Descriptivo

Método de Investigacion.- La
naturaleza del estudio demanda la
utilizacion del Método Deductivo.

Disefo de Investigacion

Descriptivo transversal: mediante el
cual se recolectara datos de un solo
momento y en un tiempo Unico. El
proposito de este es describir la
variable y analizar su incidencia e
interrelacién en un momento dado.

Poblacion.-
trabajadores de la
municipalidad de
Llacanora 2017.

Muestra

Dado que la
poblacién es pequefia
se hara un estudio
censal; es decir, se
tomara toda la

poblacion como
muestra. 25
Trabajadores.
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Encuesta para medir el nivel de gestion de Recursos Humanos

Estimado (a) amigo (a), la presente encuesta es de caracter anoénima y tiene por finalidad medir el nivel
de gestion de Recursos Humanos en la Municipalidad de Llacanora. Los resultados a los que se arriben
seran usados Unicamente con fines académicos. El éxito de la investigacion depende de la seriedad de
tus respuestas.

A continuacion encontraras 20 items, debes marcar una sola respuesta, segun sea tu realidad o tu
sentir mas no, como deberia ser. Gracias por tu colaboracion.

N° Item No estoy A Si estoy de
de veces acuerdo

Reclutamiento y seleccion acuerdo

El personal se recluto dentro de la institucion

El personal se reclutd fuera de la institucion

El personal se reclut6 en el partido de gobierno

La seleccion del personal fue por curriculo vitae

La seleccion del personal fue por entrevista

La seleccion del personal fue por examen (evaluacion de competencias)
La seleccion del personal de acuerdo al perfil del cago

~N| OO | W N —

Capacitacion y desarrollo

8 | La capacitacion del personal es constante

9 | La capacitacion del personal es de acuerdo al cargo
10 | Se da asistencia psicolégica permanente

11 | Se mantiene buenas Relaciones Humanas

12 | Se gestiona oportunamente los conflictos

Promocion e incentivos
13 | Politica Salarial es adecuada y suficiente
14 | Los salarios cubren las necesidades de los trabajadores

15 | Los trabajadores estan satisfechos con sus salarios
16 | Se otorgan incentivos monetarios por tareas extraordinarias
17 | Se otorgan incentivos monetarios por cumplimiento de metas

18 | Se otorgan incentivos NO monetarios por tareas extraordinarias
19 | Se otorgan incentivos NO monetarios por cumplimiento de metas
20 | La gestién de recursos es adecuada
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|. Datos Generales:

Informe de Opinion de Experto de Investigacion Cualitativa

1.1, Apellidos y Nombres: Dr. Aguilar Guevara Alberth
1.2. Instituciéon donde labora: Instituto de Investigacion y Acreditacion Educativa

1.3. Titulo de la Investigacion: Nivel de gestion de Recursos Humanos en Municipalidad de
Llacanora 2017.

Il Aspectos de Validacion

Instrumento: Encuesta

Indicadores

(rillerios

Deficientte

Baja

Regular

Buena

Muy Buena

0

1y

N

1]

07650

60

7]

7%

5

$

]

%

100

(laridad

Estti formulado
con lenguaje
apropiado

X

Objefividad

Esttd expresado con
imparcialidad
tienttifica

Aclwalidad

Reviste act(ualidad
académica

Organizacion

El consttructto es
logico y acorde a lo
[ investtigacion

Suficiencia

Valora doctrinas y
{eorias relevanttes

Inflencionalid
ad

Adecuado para
cumplir con los
objettivos

(onsisttencia

Uiliza sufcientte
referenttes
bibliogriicos

(oherencia

Enttre los objettivos

Nellodologia

Estta acorde con los
lineamienttos
mettodologicos

Perlinencia

s aserttivo y
funcional para |
tientia

1.
V.

Opinion de Aplicabilidad: El instrumento cumple con los indicadores, por tanto es aplicable

Promedio de Valoracion: 75 puntos

)

Firma del experto

DNI: 26691230 TEF: 976906035
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Informe de Opinion de Experto de Investigacion Cualitativa

Instrumento:Encuesta

I. Datos Generales:
1.1. Apellidos y Nombres: Dr. Hernandez Torres Alex
1.2. Institucién donde labora: Universidad Nacional de Cajamarca — Departamento de Sistemas
1.3. Nombre del Instrumento Motivo de Evaluacién: Encuesta para determinar Nivel de gestion de Recursos
Humanos
1.4. Titulo de la Investigacion: Nivel de gestion de Recursos Humanos en Municipalidad de Llacanora 2017.

[l Aspectos de Validacion

Indicadores Criterios Deficiente Baja Regular Buena Muy Buena

T I O I - I I I O I T I (I I I

Claridad Esta formulado con X
lenguaje apropiado

Objetividad Esta expresado con X
imparcialidad
cientifica

Actualidad Reviste actualidad X
académica y de
juridica

Organizacion El constructo es X
I6gico y acorde a lo
juridico

Suficiencia Valora doctrinas y X
legislaciones

Intencionalidad | Adecuado para X
cumplir con los
objetivos

Consistencia Utiliza suficiente X
referentes
biblogréaficos

Coherencia Entre los objetivos X

Metodologia Esta acorde con los X
lineamientos
juridicos y
metodoldgicos

Pertinencia Es asertivo y X
funcional para la
ciencia y el derecho

[l Opinién de Aplicabilidad: El instrumento cumple con los indicadores, por tanto es aplicable
V. Promedio de Valoracion: 70 puntos

Firma del experto

DNI:26697122 TEF: 97102368
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