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RESUMEN

La tesis presente tiene como objetivo prioritario identificar los factores
que limitaron una adecuada Gestion de Recursos Humanos en la
Municipalidad Distrital de Pitipo, afio 2019-2020, con la finalidad de
proponer estrategias o alternativas para producir a través del personal una
eficiencia, eficaz y productiva gestién municipal.

Respecto al capitulo metodoldgico, la autora considero emplear el tipo
de investigacion descriptiva-propositiva, de alcance aplicado y disefio no
experimental. Para la obtencion de fuentes y datos utiliz6 como técnica de
investigacion la encuesta y como instrumento el cuestionario, quien fue
desarrollado por 97 colaboradores municipales

En la presente indagacion se tiene como conclusion general que se
identificaron como factores limitantes: la seleccion del personal, las
capacitaciones que realiza la entidad y por Gltimo las competencias que se

reflejan en los recursos humanos de la municipalidad en estudio.

Palabras claves: Recursos Humanos, Gestion Municipal



ABSTRACT

The main objective of this thesis is to identify the factors that limited an adequate
Human Resources Management in the District Municipality of Pitipo, year 2019-2020,
in order to propose strategies or alternatives to produce efficient, effective and

productive personnel through the staff. municipal management.

Regarding the methodological chapter, the author considered using the
descriptive-propositional type of research, of applied scope and non-experimental
design. To obtain sources and data used as a research technique the survey and as an

instrument the questionnaire, which was developed by 97 municipal collaborators

In the present investigation, the general conclusion is that the following were
identified as limiting factors: the selection of personnel, the training carried out by the
entity and finally the competences that are reflected in the human resources of the

municipality under study.

Keywords: Human Resources, Municipal Management.



INTRODUCCION

El presente trabajo cientifico tiene como fundamento principal identificar los
factores que limitaron una adecuada Gestion de Recursos Humanos en la
Municipalidad Distrital de Pitipo, afio 2019-2020, lo cual la investigadora para plantear
su tema, encontrd una realidad laboral compleja en materia de seleccion, capacitacion
y competencias laborales de los administrativos de la entidad, asi mismo evidencio
que todo lo descrito incidia significativamente en la consecucion de metas
institucionales , por lo que se convierte en una trama significativa dentro de los temas

de ciencia politica por ser fuente de argumento institucional.

De la misma forma, la indagadora tiene como uno de sus objetivos secundarios
proponer un plan para garantizar un adecuado proceso de gestion de recursos humanos
en la Municipalidad Distrital de Pitipo, para lo cual se pretende identificar los causales
gue no generan una adecuada gestion administrativa y con su pronta resolucién se
presente ser modelo y guia para las entidades que padecen el problema de la gestién

del personal a cargo.

Por otro lado, es muy significativo hablar del personal que tiene una entidad
publica, puesto que son los recursos humanos quienes realizan la gestion en base a las
necesidades que carece una poblacion, por lo que su desempefio y seleccion debe

priorizarse para hablar de una buena administracion institucional.
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En ese marco de ideas, el problema de la gestion de los recursos humanos trae
consigo una mala imagen para el 6rgano gubernamental local, puesto que, al no cumplir
con lo propuesto en su plan de gobierno, genera un descontento social que los llevan a
calificar de ineficientes, de la misma forma el ciudadano se alejaria totalmente de la

politica local y con ellos una insatisfaccion en temas de representatividad politica.

En consecuencia a lo especifico, la investigadora se plante6 la consecuente
pregunta problematizadora: ¢Cuéles son los factores que limitaron la Gestion de
Recursos Humanos en la Municipalidad Distrital de Pitipo, afio 2019-2020?, para dar
replica a la pregunta general, se tiene como objetivo general: Identificar los factores
que limitaron una adecuada Gestion de Recursos Humanos en la Municipalidad
Distrital de Pitipo, afio 2019-2020, y como objetivos especificos a) Determinar si la
seleccion del personal incide en la consecucién de metas institucionales en la
Municipalidad Distrital de Pitipo, afio 2019-2020., b) Analizar si la capacitacion del
personal incide en la consecucion de metas institucionales en la Municipalidad Distrital
de Pitipo, afio 2019-2020., c) Analizar si las competencias laborales de los empleados
son las adecuadas para ejercer una gestion administrativa adecuada en la Municipalidad
Distrital de Pitipo, afio 2019-2020., y d) Proponer un plan para garantizar un adecuado
proceso de gestion de recursos humanos en la Municipalidad Distrital de Pitipo, afio

2019-2020.

La composicion del trabajo cientifico esta detallada en seis capitulos, lo que permite

analizar y profundizar el tema elegido por la autora.

11



En el primer capitulo, se plantean todos los aspectos relativos a la investigacion, es
decir comprende la realidad problematica, la pregunta problematizadora, los objetivos y

la metodologia empleada.

En el segundo capitulo, se desarroll6 el marco tedrico de la indagacion, es decir se
detallaron los antecedentes y bases tedricas que profundizan el tema a tratar, de la misma

manera el marco conceptual.

En el tercer capitulo se plantea el desarrollo total de los objetivos de la investigacion,
de la misma forma en el cuarto capitulo se presentara la propuesta de solucion a la trama

descrita.

En el quinto capitulo se detallan la discusion de los resultados y en el sexto capitulo

las conclusiones y recomendaciones.

12



CAPITULO I: ASPECTOS METODOLOGICOS

1. REALIDAD PROBLEMATICA

1.1. Planteamiento del problema

La Gestion de los Recursos Humanos en el mundo de las organizaciones
es un tema muy importante para determinar ciertos aspectos positivos o negativos
institucionalmente, es decir, su proceso y desarrollo abarca desde el desempefio
que ejercen en una institucion hasta los bienes o servicios que se le ofrecen para

cumplir con los objetivos y metas que plantea la entidad.

En ese sentido, las entidades publicas de distintos paises han sobrellevado
esfuerzos en conjuntos para que sus empleados tengan las mejores condiciones
laborales, por lo que un buen proceso de gestion conduce a que los recursos
humanos se sientan comprometidos y motivados para lograr las metas planteadas
por el equipo directivo, asi mismo se genera un nexo o relacion adecuada para

verificar si se manejan y legitiman las politicas organizacionales adecuadamente.

Segun Gelabert y Martinez (2012) toda entidad tiene la funcién de
desarrollar politicas de gestion que fomenten un adecuado desempefio laboral de
sus trabajadores, de la misma forma en que se preocupe por los valores y acciones
que realizan, puesto que son aspectos determinantes para garantizar el éxito o

fracaso de una institucion.

En chile Zavala y Frias (2018) detallan que las entidades del sector publico
pasan desapercibida la gestion de los empleados, puesto que se evidencia la total

falta de capacitacion, asi como un liderazgo nulo por parte de los directivos a

13



cargo, generando en todo momento un grado de aceptacion negativa en la
organizacion e incumplimiento de objetivos que logran afectar a una sociedad

carente de servicios sociales en un determinado contexto.

Por otro lado, Baez y Santos (2015) determinan que las personas que
conforman una organizacion son la columna vertebral de toda una entidad, por lo
que su funcidn genera aspectos trascendentales en la vida de un ciudadano, pues
su desempefio implica la buena o mala calidad de vida que desarrolle, en ese
aspecto se necesita un personal motivado y con altos grados de satisfaccion para

cumplir los planes propuestos.

En el contexto Nacional Peruano, la problematica de la gestion de los
recursos humanos en el gobierno nacional como subnacional se refleja de una
manera negativa, ya que segin SERVIR (2020) nuestra administracion se
caracteriza por ser burocratica, desordenada y desmotivada, puesto que los
directivos de las instituciones publicas no procuran establecer un adecuado
proceso para potencializar al empleado, por ello se requiere del verdadero

compromiso para alinear una verdadera gestion publica que sirva al ciudadano.

Es necesario que las autoridades politicas en la actualidad, asi como
aquellos que ejercen un puesto de direccidn estratégica ejecuten distintos planes o
estrategias para tomar en consideracién la trama descrita, asi mismo que cuenten
con un conjunto de seres que tengan una vocacion de servicio y formacion
profesional adecuada, pues de ellos dependen transformar una administracion

nefasta que se evidencia en distintos lugares del Peru.
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Se puede indicar, que otro de los factores que inciden en una mala
administracion publica es el ingreso del personal a ocupar cargos publicos, tanto
los de confianza como los de régimen por concursos, ya que se evidencia que el
clientelaje politico supera a la meritocracia a la hora de la seleccionar a un
personal, acarreando en todo momento la falta de transparencia y ética al servicio

ciudadano.

Por lo antes referido, en la Municipalidad Distrital de Pitipo se reflejé
distintos problemas en la gestion de los recursos humanos, ya que al no poseer
distintos planes o politicas que alineen a los empleados a seguir una visién o
mision institucional, no se llegd a cumplir con las metas planteadas en la entidad,
de la misma forma no se evidencié un plan de capacitacion que desarrolle nuevas
habilidades y aptitudes para hacer frente problemas que se presenten en la
administracion, ni mucho menos se reflejé un personal motivado o con un alto
indice de satisfaccion respecto a las tareas que se le encomienda, no obstante la
autoridad méxima aposté por la juventud, la experiencia y la meritocracia a la
hora de seleccionar un personal, por lo que por una falta de planes estratégicos se
evidencié una inadecuada administracion gerencial, por ello la investigadora al
encontrarse ante una realidad problematica existente se plantea la siguiente

pregunta de investigacion:

1.2. Formulacion del problema.
¢Cuales son los factores que limitaron La Gestion de Recursos Humanos en

la Municipalidad Distrital de Pitipo, afio 2019-2020?

15



1.3.Justificacion e importancia del estudio.
1.3.1. Justificacion del estudio.

La investigacion propuesta se justifica por dos vertientes administrativos que
motivaron a la investigadora a indagar, el primero por ser un tema de estudio
novedoso desde el campo de la gestion publica y el otro por ser un trama ligado a
las ciencias politicas, pues la toma de decisiones por los directivos de una institucion
acarrea el éxito o fracaso organizacional.

De la misma manera el presente trabajo de investigacion se ejecuta para
proponer un plan de mejora en la gestion de recursos humanos de la entidad, con el
propdsito de cambiar una realidad problematica existete desde el punto de vista
politologico.

1.3.2. La importancia de la investigacion

La importancia de la investigacion se justifica por favoreces tanto a la
sociedad como al nivel interno de la organizacion, es decir al mejorar un proceso de
gestion adecuado de los recursos humanos, se reflejaria un adecuado desemperio
laboral por parte de los empleados cumpliendo las metas institucionales, asi mismo
se solucionaria una trama organizacional interno que serviria como fuente de

solucion a las demas instituciones locales que padecen el problema de estudio.

1.4. Objetivos.
1.4.1. Objetivo General.
- Identificar los factores que limitaron una adecuada Gestion de Recursos

Humanos en la Municipalidad Distrital de Pitipo, afio 2019-2020.

16



1.4.2. Objetivos Especificos.

a) Determinar si la seleccion del personal incide en la consecucion de metas
institucionales en la Municipalidad Distrital de Pitipo, afio 2019-2020.

b) Analizar si la capacitacion del personal incide en la consecucion de metas
institucionales en la Municipalidad Distrital de Pitipo, afio 2019-2020.

c) Analizar si las competencias laborales de los empleados son las adecuadas
para ejercer una gestion administrativa adecuada en la Municipalidad Distrital de
Pitipo, afio 2019-2020

d) Proponer un plan para garantizar un adecuado proceso de gestion de

recursos humanos en la Municipalidad Distrital de Pitipo, afio 2019-2020.

1.5. Hipdtesis
Sl se aplicara un plan de mejora institucional ENTONCES se desarrollaria un

adecuado proceso de gestion de recursos humanos en la Municipalidad Distrital de

Pitipo.
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1.6. Variables

Gestion de Recursos Humanos

Operacionalizacion de la Variable

VARIABLE

GESTION
DE
RECURSQOS
HUMANOS

DEFINICION
DE LA
VARIABLE

Es todo acto que
realizan los
directivos de las
entidades 0
instituciones
para
planificar,organi
zar y administrar
los roles vy
objetivos  que
tienen que
cumplir los
empleados para
conseguir el
éxito
institucional.

Fuente: Elaboracion Propia.

DIMENSIONES

SELECCION DEL

PERSONAL

CAPACITACION

COMPETENCIAS

LABORALES

INDICADORES

Induccion

Entrevista
Laboral

Pruebas

Temporalidad

Alineamiento

Impacto

Desempefio
Laboral

Liderazgo

Relaciones
Interpersonales
Planificacion

Organizacion

Actitudes

INSTRUMENTO

CUESTIONARIO

18



1.7. Tipo de Investigacion

1.7.1. Segun el fin que persigue: Aplicada.

Segun Cabezas, Andrade y Torres (2018) las investigaciones cientificas que
tiene como finalidad principal proponer soluciones a problemas que se
presenten en la realidad, persiguen el fin de la investigacion aplicada, por lo

que el presente estudio tiene el propdésito descrito por los autores.

1.7.2. Segun el enfoque: Cuantitativo.

Segun Cabezas, Andrade y Torres (2018) toda investigacion que presente
como caracteristica la utilidad de medios, instrumentos o técnicas para calcular
porcentajes o mediciones, se determina que empleara el enfoque cuantitativo,
por lo que el estudio utilizara lo descrito para lograr los propoésitos planteados

en la indagacion.

1.7.3. Segun el alcance: Descriptiva.

En base a Cabezas, Andrade y Torres (2018) la presente investigacion
empleara el alcance descriptivo, ya que tiene como fundamento principal
describir los diversos limitantes que afectan a una buena gestion de recursos

humanos.

1.7.4. Disefio de la investigacion: No experimental.

En referencia Cabezas, Andrade y Torres (2018) la presente investigacion
utilizara el disefio no experimental, ya que tiene como objetivo principal
ampliar una indagacion descrita, de la misma forma no manipulara ni

tranformara la variable de estudio.
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1.8 Poblacion y muestra.
1.8.1 Poblacion.

Segun Cabezas, Andrade y Torres (2018) “la poblacién representa a un
conjunto de datos donde se emplean técnicas e instrumentos para recopilar
informacidn, cuyas caracteristicas entre los objetos de estudios son similares y

manifiestan lazos unidos” (p.88).

En ese sentido, la poblacion que abarca el desarrollo de la investigacion esta
compuesta por todos los recursos humanos que laboran en la Municipalidad

Distrital de Pitio, los cuales son 97 en total.

1.8.2 Muestra.

Segun Cabezas, Andrade y Torres (2018) la poblacién es el conjunto total de
seres y datos a estudiar, no obstante, por ser de una dimension alta un indagador
padeceria de tiempo para lograr sus objetivos planteados, lo cual selecciona una
parte del total para un mejor desarrollo, a ello se le denomina la interpretacion
de “muestra”.

Tras lo descrito la muestra en la presente investigacion esta conformada por

la misma cantidad de la poblacidn, lo cual se distribuye de la siguiente forma:

TIPO DE TRABAJADOR TOTAL
FUNCIONARIOS 9
SERVIDORES MUNICIPALES 44
OBREROS 14
LOCACION DE SERVICIO 20
NOMINAS 10
CAS 0

Fuente: Carta n° 03-2021-MDP-R,H.
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1.9. Métodos, técnicas e instrumentos de recoleccién de datos.

1.9.1. Métodos.

Meétodos generales.

a)

El Método Inductivo: Segun Cabezas, Andrade y Torres (2018) la
aplicacion del método inductivo ayuda a un mejor desarrollo de la
investigacion de casos particulares, ya que se profundiza un analisis para
llegar a conclusiones globales, lo que genera inferencias a partir de un

desarrollo de inferencias.

En consecuencia, la presente investigacion aplicara el método descrito, ya que

toma como punto de andlisis el desarrollo de los recursos humanos de una

entidad distrital para llegar a resultados generales que comprueben la hipotesis

planteada.

Métodos especificos.

a)

b)

El Método de la observacion: Se aplicara el método de la observacion la
finalidad de detallar el analisis y su descomposicion en diversos aspectos,
es decir se pretende estudiar diversos panoramas de la gestion de recursos
humanos para llegar a una conclusion generalizada.

El Método estadistico: EI método estadistico esta caracterizado para
recopilar, analizar e interpretar datos, lo cual se hara de su uso en la
presente investigacion, ya que e investigador al aplicar técnicas e
instrumentos de investigacion, tendra que procesar las fuentes que

encontrd en los programas de EXCEL y SPSS correspondientemente.
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1.10. Tecnicas e Instrumentos de la Investigacion

Técnicas.

Se desarrollara como técnica de investigacion la encuesta, ya que segln
Cabezas, Andrade y Torres (2018) busca indagar opiniones, recopilar datos
mediante un disefio de preguntas estructuradas por el investigador.

Instrumentos.

Se aplicar4 como instrumento el cuestionario, el cual se caracteriza por ser

bajo el panorama de la escala de Likert para lograr el objetivo propuesto.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO.
2.1. Antecedentes del problema.

2.1.1. Internacionales
Juri (2015) en su trabajo de investigacion “Modelo para definir orientaciones

estratégicas en la Gestion de Personas: Una aplicacién en el sector publico [Tesis de

pregrado], Universidad Nacional de Chile. Chile.

La autora tiene como objetivo principal en su investigacion disefiar un
modelo practico y tedrico a la vez para orientar estratégicamente la gestion de
recursos humanos en una entidad publica, con el objetivo de potencializar sus

cualidades, capacidades y habilidades para alcanzar los objetivos propuestos.

El tipo de investigacion que se desarrolld en la presente tesis es de caracter
descriptivo-propositivo, de alcance aplicado y disefio no experimental. Para el
recojo de datos o fuentes se aplicé como técnica de investigacion la encuesta y como
instrumento el cuestionario, el cual fue desarrollado por 68 funcionarios publicos

que laboran en una entidad municipal.

El resultado principal del trabajo muestra que la carencia de una politica para
gestionar adecuadamente el potencial del empleado acarrea consecuencias en la
consecucion de metas, por ello casi el 53 % de los encuestados muestra
insatisfaccion en el lugar donde labora y es uno de los motivos del fracaso

institucional.

El aporte de la presente tesis radica en fundamentar la idea del autor, es decir
comparte la teoria en que una politica institucional es fundamental para ejercer una

buena gestion publica.

23



Diaz (2016) en su trabajo de investigacion “La gestion de recursos humanos
socialmente responsable. ;un modelo europeo? [Tesis de posgrado], Universidad de

Cédiz. Espaiia.

La investigadora tiene como finalidad principal disefiar y proponer un
modelo de la gestion de los recursos humanos bajo un enfoque socialmente
responsable, es decir analizar sus competencias y desarrollarlas para ejercer una

buena gestion institucional en busqueda del bien comun.

En el proceso de la tesis la autora empleo el tipo de investigacion descriptica-
propositiva, de un disefio no experimental y enfoque cualitativo, asi mismo para
elaborar cuantitativamente sus objetivos aplico como técnica de investigacion la
encuesta y como instrumento la entrevista, la cual fue desarrollada por doce

especialistas en el tema.

La principal conclusion que llega la autora se enfoca en determinar que en
el sector publico no se considera la meritocracia a la hora de seleccionar un personal,
lo cual implica que personas sin conocimientos y con intereses individuales ejerzan
una administracion bajo los enfoques de ineficiencia e ineficacia, lo que repercute

en generar una mala calidad de vida al ciudadano.

El aporte de la presente tesis se basa en ofrecer las teorias resaltantes sobre
el enfoque de los recursos humanos en la gestion publica, de la misma forma retomar
la idea de que en el sector publico se refleja un trabajo por parte de los empleados
sin sentido, es decir realizan su funcion acorde a sus intereses, dejado de lado la

busqueda del bien comdn.
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Cristiani (2016) en su trabajo de investigacion “Gestion de Recursos
Humanos el papel del contexto, principales antecedentes y consecuencias para
empleados y empresas. [Tesis de pregrado], Universidad de Valencia Espafia.

Espana.

El autor en su investigacion tiene como motivo principal analizar la gestion
de recursos humanos en el municipio de Valencia, ello con la finalidad de estudiar

la incidencia del ambiente,

La investigadora tiene como finalidad principal disefiar y proponer un
modelo de la gestion de los recursos humanos bajo un enfoque socialmente
responsable, es decir analizar sus competencias y desarrollarlas para ejercer una

buena gestion institucional en bdsqueda del bien comun.

Los resultados de la investigacién demuestran que el ambiente laboral juega
un rol importante para el desarrollo de funciones, pues de ello dependen las
relaciones laborales entre compafieros, asi mismo una adecuada gestion a los
empleados trae consigo la consecucion de lo propuesto institucionalmente, no
obstante, en el sector publico carece de politica y planes estratégicos para detectar

la fortalezas y debilidades de los recursos humanos.

El aporte de la presente investigacion se fundamenta en ser guia y fuente de
trabajo en la parte tedrica, pues expone sobre la realidad laboral que pasa el sector
publico como privado, enfocando sus diferencias y la productividad en mayor
medida, lo que se corrobora que la falta de planificacion respecto a potencializar a

los recursos humanos trae consigo el fracaso de una institucion.
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Llano (2017) en su trabajo de investigacion “Confianza mata mérito. el
impacto de la concentracion de poder presidencial en la gestion de recursos humanos
en el Estado argentino [Articulo Cientifico]. Universidad Nacional de Rosario.

Argentina.

La investigadora en su presente trabajo tiene como objetivo prioritario
analizar el impacto del poder del presidente de argentina en la toma de decisiones
para designar el personal en cargos publicos, detallando en todo momento la

incidencia del clientelaje politico en la administracion pablica.

El tipo de investigacidén que empleo la autora es descriptivo, de un enfoque
cualitativo y disefio no experimental. Para la recopilacion de dato pertinentes se
utilizé como técnica de investigacion la encuesta y como instrumento la entrevista,
la cual fue respondida por gerentes de recursos humanos que estuvieron a cargo de

instituciones publicas.

Los hallazgos que se suscitaron en el presente articulo determinan que el
clientelaje politico acarrea multiples efectos negativos en la administracion publica
pues no se valora el mérito ni la formacion propia de un profesional a la hora de
querer postular en un cargo administrativo, de la misma forma los puestos de
confianza tienden a ser favores politicos que perjudican a toda una gestion

institucional.

El aporte de la presente tesis radica en ofrecer una teoria respecto al impacto
del clientelaje en la administracion, determinando sus causas y consecuencias que

ayudan al sustento de la presente investigacion.
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Plaza (2018) en su trabajo de investigacion “Introduccion a la gestion de
recursos humanos en la Administracion publica local. [Articulo Cientifico].

Universidad Nacional de Méalaga. Espafia.

El indagador en su articulo cientifico tiene como objetivo analizar la gestion
de recursos humanos que se suscita en la administracion local en el municipio de
Malaga, lo cual pretende proponer un plan estratégico basado en la misién y vision

de la institucién.

El tipo de investigacion que se desarrollo en el trabajo es descriptivo, de un
enfoque cualitativo y disefio no experimental, de corte trasversal. Para la obtencion
de datos confiables aplico como técnica de investigacion la encuesta y como método

el analisis documental.

Se concluye que en el aspecto publico distintos municipios locales no tienen
un plan de asesoria o estrategias para potencializar las debilidades y fortalezas de
los recursos humanos, asi mismo no cuentan con una politica autbnoma que guie el
desarrollo del empleado, lo cual genera una mala gestion e insatisfaccion de

demandas sociales.

El aporte del presente estudio ofrece dos vertientes fundamentales, el
primero se basa en detallar el analisis profundo que esta pasando los recursos
humanos en la gestion publica y el otro ofrecer una guia metodoldgica para tener
conocimiento sobre un plan basado en la vision y mision de una institucion, siendo

elemento fundamental para el desarrollo de la tesis a desarrollar.
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2.1.2. Nacionales
Choquecota (2016) en su trabajo de investigacion “La gestion de recursos

humanos y su influencia en el cumplimiento de objetivos institucionales en la
Municipalidad Distrital de Pocollay, afio 2010. Una propuesta de recursos humanos

[Tesis de posgrado]. Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann. Tacna

El investigador en su trabajo cientifico tiene como objetivo principal
determinar la influencia de la gestion de los recursos humanos en el nivel de

objetivos alcanzando en la Municipalidad distrital de Pocollay durante el afio 2010.

Para el desarrollo metodolégico considero aplicar el tipo de investigacion
explicativa, de enfoque cuantitativo, disefio no experimental y de alcance aplicada,
de la misma forma para obtener los datos confiables en el trabajo de campo empleo
como técnica de investigacion la encuesta y como instrumento el cuestionario, el

cual fue resuelto por un total de 60 colaboradores.

El resultado principal de la investigacion demuestra que existe un nivel alto
de influencia de la mala gestion de los recursos humanos en la entidad sobre los
logros alcanzados, lo que determina que al no contar con una politica institucional
que tenga en cuenta el estudio de los roles de los empleados no se llega a satisfacer

las necesidades de la poblacion.

El aporte de la presente tesis radica en ofrecer un marco tedrico guia para el
desarrollo de la investigacion, asi mismo el modelo propuesto sirve como base para

profundizar el tema a desarrollar.
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Castillo (2016) en su trabajo de investigacion. “Gestion de recursos humanos
en la Municipalidad Distrital de San Luis - Cafiete, 2015.” [Tesis de posgrado].

Universidad Cesar Vallejo. Truijillo.

La autora en su presente investigacion tiene como objetivo central analizar
el nivel de gestion que alcanzaron los recursos humanos en la entidad local del
distrito de San Luis, con la finalidad de evaluar si su rol ha venido desarrollandose

adecuadamente en la administracion publica.

Para el desarrollo de la parte metodoldgica, al tener una sola variable, aplico
el tipo de investigacion descriptiva, de un disefio no experimental, corte transversal
y enfoque cuantitativo, asi mismo para el recojo de datos y fuentes confiables uso
como técnica de investigacion la encuesta y su instrumento el cuestionario, el cual

fue resuelto por 80 colaboradores que laboran en la entidad.

Como principal conclusion de la investigacion se determina que existe un
nivel medio-bajo en la gestion de recursos humanos de la entidad, debido a que no
existe una adecuada capacitacion, seleccién y motivacion con el personal directo,
asi mismo no se ejerce ni cuenta con una politica institucional para resolver el trama

descrito en la administracion de estudio.

El aporte de la presente tesis se fundamenta en ofrecer algunos aspectos
metodoldgicos que serdn guia en la investigacion a desarrollar, del mismo modo se
comparte la idea con el autor de que en la administracion publica se necesita gente
que sea preparada tanto en lo profesional como técnicamente, por lo que distintas

realidades padecen el problema descrito.
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Pérez (2018) en su trabajo de investigacion. “Gestion de recursos Humanos
y su influencia en la Contratacién del personal para la Municipalidad Provincial de
Carabaya Macusani 2017. [Tesis de pregrado].” Universidad Andina Néstor Caceres

Velasquez. Puno.

La presente autora tiene como objetivo principal en su investigacion analizar
la influencia significativa de la gestion del personal y su contratacion en la

Municipalidad provincial de Carabaya Macusani durante el afio 2017.

Para el proceso de su desarrollo metodoldgico considero utilizar el tipo de
investigacion explicativa-descriptiva, de un enfoque no experimental, corte
transversal y enfoque cuantitativo. Para la obtencion de datos y fuentes empleo
como técnica de investigacion la encuesta y su instrumento el cuestionario, el cual

fue aplicado a 76 trabajadores municipales.

El principal hallazgo de la investigacion citada determina que el problema
de la contratacion del personal en el aspecto pablico es de un nivel significativo, es
decir e clientelaje existe a la hora de seleccionar cargos, las recomendaciones pesan
sobre la meritocracia y ello acarrea a que se obtenga empleados con

desconocimiento del tema y ejecuten una labor ineficiente, ineficaz e improductiva.

El aporte de la presente investigacion radica en ofrecer el panorama generico
de la problematica de la seleccion del personal en las entidades publicos, lo cual es
un soporte o guia al trabajo a desarrollar, pues muestra diversas practicas negativas

en una gestion municipal.
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Palacios (2018) en su trabajo de investigacion. “Percepcion sobre gestion de
recursos humanos y calidad del servicio de atencion a los usuarios en la
Municipalidad Distrital de Santa Rosa, 2017. [Tesis de posgrado].” Universidad

César Vallejo. Lima.

La indagadora tiene como finalidad principal en la tesis citada analizar la
relacion entre la clarividencia de la gestion de recursos humanos y la calidad de
servicio que brindan los trabajadores municipales del distrito de Santa Rosa que se

desarroll6 en el afio 207.

Respecto al proceso metodoldgico la autora aplico el tipo de investigacion
correlacional-explicativa, de disefio no experimental, enfoque cuantitativo y alcance
basico. Para el recojo de datos y fuentes fidedignas implicé como técnica de
investigacion la encuesta y su instrumento el cuestionario, el cual fue desarrollado

por 226 usuarios externos municipales.

Se tiene como principal resultado que existe una alta correlacion entre las
variables de estudio, de la misma manera que el 58 % de los empleados determinan
que no existi6 una buena gestién en los items de capacitacién, liderazgo y
motivacion en los recursos humanos, por ello la calidad de servicio ofrecida a la

ciudadania genero cierta insatisfaccion por parte del poblador.

El aporte de la presente indagacion se justifica por el empleo metodologico
de la autora, asi mismo se evidencia la utilidad de fuentes confiables respecto a la

bibliografia del tema a tratar.
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Becerra (2019) en su trabajo de investigacion. “Gestion de recursos humanos
y su influencia con el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial del Santa,

2018 [Tesis de pregrado].” Universidad César Vallejo. Lima.

La presente investigacion tiene como fundamento principal analizar la
influencia de la gestion de los recursos humanos con las actividades laborales sobre
desempleo de los trabajadores municipales del distrito del Santa desarrollados

durante el afio 2018.

En la parte de la metodologia, el autor desarrollo el tipo de investigacion
explicativa-correlacional, de disefio no experimental, enfoque cuantitativo y alcance
aplicado. Para la obtencidn de fuentes y datos empled como técnica de investigacion
la encuesta y su instrumento el cuestionario, el cual fue resuelto por 161 usuarios

municipales.

Se tiene como principal resultado que existe una alta influencia entre las
variables de estudio, asi mismo que la gestion de recursos humanos respecto a las
dimensiones de capacitacion y empleo de una politica institucional influyo a que no
se cumplan las metas propuestas. Asi mismo el aporte de la presente tesis radica en

ofrecer resultados y teorias a fines de comparacion con el tema de estudio.

2.1.3. Antecedentes Locales
La investigadora al consultar con repositorios institucionales, no encontrd

antecedentes del tema a estudiar, por lo que pretende ser un estudio novedoso desde

el campo y analisis de la ciencia politica.
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2.2. Bases Tedricas
TEORIA DE LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS SEGUN
CHIAVENATO:

Chiavenato (2007) sefiala que la Gestion de Recursos Humanos ha ido
evolucionando en el tiempo, tomando un papel fundamental en el crecimiento de las
empresas; su trabajo esta orientado a la planificacion, organizacion y administracion
de funciones relacionadas con el personal que labora en la organizacion. Trabajando
en temas de gestion del talento, remuneraciones, seleccién de personal, clima
laboral, evaluacion de desempefio, cambios organizacionales, conflictos y politicas
laborales ademas de tareas administrativas; para lo cual se debe contar con personal
calificado y capacitado.

El objetivo de la gestién de Recursos humanos esté dirigido al desarrollo de
las habilidades, capacidades del capital humano, buscando las mejores condiciones
organizacionales para el desempefio de sus funciones; promoviendo que los
objetivos personales se direccionen a los objetivos organizacionales. Una
organizacion debe basar sus objetivos organizacionales en funcién a:

o Satisfacer las necesidades de bienes y servicios de la sociedad.

e Generar un manejo productivo de los factores de produccion.

e Desarrollar el bienestar social mediante el empleo apropiado de los
recursos.

e Suministrar un reintegro justo a los factores de entrada.

e Establecer un climaen el que los recursos humanos puedan satisfacer

sus necesidades humanas.
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La relevancia de la Gestion de los Recursos Humanos radica en optimizar
los aportes realizados por el personal y favorecer el desarrollo del talento humano
dentro de la organizacion, para ello es necesario proveer de herramientas necesarias
a los colaboradores para que puedan desarrollar sus capacidades y habilidades,
convirtiéndose asi en un aporte eficiente y eficaz para la organizacion, lo cual se
reflejara en un adecuado rendimiento laboral y adecuado clima organizacion,

conduciendo al cumplimiento de los objetivos institucionales.

Todos los trabajadores conforman el recurso humano (RH) en la
organizacion, el cual fija una idea de columna la cual sostiene y mantiene de pie a
las organizaciones, capaz de generar valor a la organizacién, dotandola de aspectos
positivos, para desempefiar un adecuado rol del recurso humano se debe considerar
la aplicacion de cuatro herramientas indispensables en la gestion de recursos

humanos:

1. Autoridad: El lider asigna autoridad para el desempefio de
funciones de acuerdo a sus habilidades y capacidades, facilitandoles la toma de
decisiones sobre tareas y recursos, dotandolas de autonomia.

2. Informacion: La informacion de las acciones a aplicar en el
desarrollo de las actividades debe difundirse en todas las &reas que conforman la
organizacion con la finalidad de facilitar la toma de decisiones y lograr los niveles
de produccion estimados.

3. Recompensas: Mediante la aplicacion de un sistema de
recompensas se puede promover los objetivos organizacionales, ya que es

considerado como la herramienta con mayor alcance motivacional que repercute en
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el actuar del trabajador a realizar un trabajo de mayor nivel al que puede realizar
normalmente.
4. Competencias: Desarrollar habilidades y aptitudes idoneas en
el recurso humano conlleva a que realicen un adecuado uno de la autonomia e
informacién que se le habilita, logrando que las competencias vallan de acorde al
logro de los objetivos planteados.
PROCESOS BASICOS DE LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS
Para Chiavenato (2007), la gestidn de recursos humanos tiene como soporte
seis procesos basicos, lo cual favorece la contribucién eficaz para el logro de los
objetivos organizaciones e individuales.

1.  Procesos para integrar personas: Considera el reclutamiento y
seleccidn de personal, con la finalidad de convocar y seleccionar a un colaborar que
pueda cubrir las necesidades que la organizacion requiere.

2. Procesos para organizar a las personas: Métodos para fijar el perfil con
el que debe contar el personal en relacion al puesto y al area en el trabajara; es
necesaria la orientacion y la evaluacion de desempefio de esta manera se podra
determinar si la estrategia organizacional es correcta.

3.  Procesos para recompensar a las personas: EIl incentivo esta
relacionado con la motivacion del personal para el alcance objetivos propuestos,
buscando satisfacer sus necesidades mediante remuneraciones, prestaciones de
indole pecuniario o destacando su valor a nivel general, cabe mencionar que para
ello se debe preparar un sistema de recompensas que permita al trabajador conocer

cdémo puede llegar a adquirir el reconocimiento.
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4.  Procesos para desarrollar a las personas: Es preciso capacitar y
fomentar el desarrollo profesional y personal en los colaboradores, por tal motivo la
gestion de recursos humanos debe implementar programas que fomenten el
crecimiento de los colaboradores.

5. Procesos para retener a las personas: La organizacion debe brindar a
los colaboradores el clima adecuado, ademéas de dotarlo de herramientas que le
faciliten el desarrollo de sus funciones, permitiéndoles desempefiar su trabajo en las
mejores condiciones posibles, permitiéndole que el colaborar se sienta satisfecho y
siga formando parte de la organizacion.

6.  Procesos para auditar a las personas: Para llevar a cabo una correcta
gestion de recursos humanos es preciso inspeccionar y dar seguimiento a las
actividades que desarrollan los colaboradores para medir asi su desempefio laboral

y los resultados alcanzados en el desarrollo de sus funciones.

TEORIA DE LOS ESTILOS DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS

SEGUN LIKERT

Likert (1970) manifiesta que la administracion se desarrolla de manera
diferente en las distintas organizaciones puesto que cada una actla y opera de
manera distinta, por tal razon se asumen posturas distintas, considerandose dos ideas

de liderazgo:

e Los lideres eficientes promueven la interaccion de los colaboradores
de los distintos niveles (superiores e inferiores) de la organizacion,

buscando que la comunicacion fluya de arriba — abajo y viceversa;
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esto se logra mediante el conocimiento de unos a otros e impartiendo
la misma doctrina para alinear y direccionar al grupo en general a un
mismo fin.

e Los lideres deben garantizar la valoracion del desempefio de las
funciones de los colaboradores, resaltando la importancia de su labor
y su aporte al crecimiento de la empresa; promoviendo la valoracion

personal y la motivacion.

Para Likert (1970) los lideres de area son los responsables del personal a su
cargo, por tal motivo implantan un modelo de gestién que puede repercutir en la
organizacion de ser el correcto. Para determinar los cuatro estilos de administracion
de recursos humanos se efectiio un estudio donde se pudo comprobar que los
mejores logros provenian de lideres que habian desarrollado e implantado aspectos
humanos en su gestion, forjando asi un alto desempefio laboral. Los cuatro estilos

que considera (Likert, 1970) son:

A) Estilo autoritario - coercitivo: Desarrollado de manera restrictiva,
ejerciendo una administracion de los recursos de modo arbitrario,
centralizado, represivo, ejerciendo autoridad de todo lo que acontece en
la organizacion. Cabe resaltar que es considerado como el estilo més
cerrado, pues la comunicacion no se desarrolla con fluidez hacia las
diversas areas por desconfianza hacia los subordinados. En este tipo de
estilo la motivacion no existe, toda gira entorno a represion y amenazas,
las metas y decisiones son tomadas por los altos cargos de la
organizacion, no se considera el pensamiento individual puesto que se
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B)

C)

D)

ejerce un pensamiento Unico el cual debe ser aceptado y ejecutado a la
brevedad posible.

Estilo autoritario — benevolente: El lider del grupo presenta una actitud
si bien autoritaria es menos cerrada y dura que el sistema anterior, puesto
que al ser menos rigida existe una relacion limitada y una ligera
comunicacion con el subordinado, la interaccion del personal es limitada
al igual que el desarrollo de las funciones las cuales se realizan de
manera rutinaria y fija. Existe un sistema de recompensas que busca
acrecentar el rendimiento y el cual en un momento puede llegar a ser
inalcanzable por la presion laboral que necesita, de alguna manera el
lider busca no perder el control del grupo y seguir siendo la autoridad sin
darse cuenta que mediante este medio no permite el desempefio 6ptimo
de los recursos humanos.

Estilo consultivo: Se puede ejercer la participacién dentro de la toma de
decisiones para mejorar las actividades promoviendo asi la interaccion
entre los colaboradores, si bien la informacion no se comparte en su
totalidad con los subordinados, el ambiente laboral resulta mas
agradable. Por otra parte la comunicacion se desarrolla con mayor
fluidez en las areas que conforman la organizacion, el factor
recompensas se implanta como motivacién para un mejor desempefio de
las funciones.

Sistema participativo de grupo: Las actividades se desarrollan en un
ambiente de calidez en donde el clima laboral es 6ptimo para un buen

desempefio, la comunicacion se desarrolla de manera fluida y con
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confianza, el respeto y responsabilidad son valores fundamental entre
todos los integrantes de la organizacion, se puede compartir experiencias
y conocimientos puesto que el trabajo en equipo es fundamental para
alcanzar los objetivos; las metas individuales estan en funcion a los
objetivos de la organizacion y el sistema de recompensas se mantiene en
innovacion constante buscando premiar el rendimiento de los

colaboradores.

TEORIA DE LA PLANIFICACION DE LA GESTION DE RECURSOS
HUMANOS SEGUN SNELL, S & BOHLANDER, G

Snell, S & Bohlander, G. (2013) alude quel as organizaciones trabajan en base
al logro de metas y objetivos, para lo cual desde su creacion fijan una mision y vision
del negocio, pretendiendo alcanzar en base a trabajo y esfuerzo; el papel que
desempefia el area de recursos humanos toma un papel primordial ya que tiene en
sus manos la formulacion y ejecucion de estrategias direccionadas a la mision y
vision. De tal modo Snell, S & Bohlander, G. (2013) mencionan que si bien la
formulacidn estratégica que debe implantar el area de recursos humanos debe estar
regida en base cuatro a procesos fundamentales en los cuales considera la
planificacion de recursos humanos, remuneracion del empleado, gestion del
rendimiento y relaciones laborales; es de vital importancia poner hincapié en la
formulacion del proceso de planificacion de recursos humanos, puesto que de ello

depende el éxito que puedan tener la estrategia que se busca implantar. Snell, S &
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Bohlander, G.(2013) indican que la planeacion de la gestion de recursos humanos
abarca los siguientes elementos:

- Reclutamiento: El objetivo es buscar a la persona idénea para el area, por
lo cual se hace de conocimiento la necesidad de personal, atrayendo asi a
candidatos que puedan ser competentes y capaces para el desempefio de
funciones, cabe mencionar que el reclutamiento se puede realizar de
maneta externa (postulantes externos) e interna (trabajadores de la
organizacion).

- Seleccién: Se aplican técnicas de seleccién como entrevista personal,
examen de conocimientos, test psicologicos, test de personalidad,
necesarios para poder conocer a los candidatos y seleccionar a los méas
competentes e iddneos para el cargo, considerando que el postulante
seleccionado debe ser eficiente en su trabajo y aportar eficacia en la
organizacion.

- Contratacién: Se debe decidir al candidato calificado para el trabajo,
formalizando su contratacién, acordando las funciones que debe
desempaniar y el salario con sus servicios.

- Induccidn: Proceso en el cual se incorpora el personal a formar parte del
equipo de trabajo, la induccion puede presentarse de manera formal es
decir la empresa brinda las herramientas para facilitar el conocimiento de
las actividades y desarrollo de funciones e informal en donde la personal

toma conocimiento de sus labores gracias a la interaccion con el entorno.
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Después de llevar a cabo la planificacion de los recursos humanos, Snell, S &
Bohlander, G. (2013) recomiendan orientar al colaborador en base a dos aspectos

basicos que consideran fundamentales:

- Analisis del trabajo y adaptacion del trabajador al trabajo: Seguido de
realizar la seleccion del personal en base a una evaluacion para elegir al
postulante indicado, considerando las caracteristicas requeridas para el
puesto se pasa a la etapa de aprendizaje para el desempefio de las tareas
laborales, evaludndose en este proceso la captacion, desarrollo del trabajo,
fatiga, nivel de rendimiento, presion y productividad.

- Adaptacion del trabajo al trabajador: Se debe atender el aspecto personal
y social del trabajador, tomandose en cuenta sus emociones; por lo cual el
area de recursos humanos debe implementar estrategias que promuevan la
motivacion, considerando los incentivos del trabajo, liderazgo,
comunicacion y las relaciones interpersonales dentro de la organizacion,

asi como apoyar el crecimiento personal del colaborador.

2.3. Definiciones Conceptuales.
Gestion:

La gestion es toda accion que realiza una persona 0 un colectivo para
admnistrar coorectamente los recursos que cuenta una entidad o empresa

correspondienemente, con el fin de asegurar las metas propuestas.
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Recursos Humanos:
Es el cojunto de personas que componen una entidad y organizacion, cuya
funcion es ejercer un desempefio laboral adecuado para alcanzar los objetivo y metas

que se les encomiendan.

Gestion de recursos humanos:
Es todo acto que realizan los directivos de las entidades o instituciones para
planificar,organizar y administrar los roles y objetivos que tienen que cumplir los

empleados para conseguir el éxito institucional.

Metas institucionales:
Es todo objetivo planteado y relacionado con los medios, recursos, estrategias
gue cuente una institucion para llegar a beneficiar a un contexto determinado o a

una poblacion en especifico.

Seleccion de personal:
Es todo procedimiento que realizan las instituciones o empresas para captar o
reclutar a un cojunto de seres, quienes poseen aptitudes y habilidades para ostentar

un cargo administrativo.

Capacitacion de personal:
Es toda accion que realiza una institucion con la finalidad de mejorar y
potencializar las habilidades y aptitudes del personal para responder a las

necesidades y problematicas que se presente.
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Politica institucional
Es todo marco que tiene en cuenta la vision y mision de una empresa, asi
mismo detalla la maneja en como ejercer los roles administrativos, lo cual el

personal legitima y apunta hacia el éxito organizacional.

Productividad:

Es todo acto que realiza un bien o ser para lograr resultados esperados
mediante un tiempo planificado, asi mismo se requiere de factores como la unidad,
tiempo y capital para lograr lo propuesto.

Eficiencia:

Es aquella accion que realizan un conjunto de recursos humanos respecto a la

utilidad de los recursos humanos, es decir logran y consiguen metas con los recursos

que les ofrece la institucion.

Eficacia:
Es toda capacidad de los recursos humanos de una entidad para lograr los
objetivos y metas propuestos en un tiempo determinado, es decir se logran los

resultados en el tiempo planificado.
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CAPITULO II1. ANALISIS Y RESULTADOS

LA SELECCION DE PERSONAL EN LAS ENTIDADES PUBLICAS

Cuando hacemos referencia a la variable seleccion de personal tenemos en
cuenta la palabra de Ibafiez (2005) quien refiere que la seleccion de personal es un
proceso por el cual la empresa u organizacion elige al aspirante de un puesto de
trabajo que cumpla con el perfil adecuado acorde a las funciones que va a
desempefiar. Es por ello que la seleccién de personal tiene como finalidad inquirir

requisitos como: conocimientos, habilidades, destrezas entre otros.

Por otro lado, Pérez (2014) manifiesta que, al momento de realizar la seleccion
de personal, se debe contar con un personal capacitado, idoneo, que conozca los
requerimientos que se tienen como empresa para logar las perspectivas que se tienen
como institucion. Pues como es sabido el llevar a cabo la seleccion de una persona
para ocupar un puesto de trabajo implica pasar por la aprobacion de diferentes filtros

ya establecidos por la institucion.

Diaz, Aguilera, y Guillén (2014) sostienen que:

“Es la accidon de escoger un sujeto para un cargo donde existe un perfil para el
que se elabora ciertas caracteristicas y pasan por cierto proceso. A su vez es
el filtro por el que se integran a la organizacion algunas personas, las que
poseen ciertas particularidades y en las que se indagan dentro de los aspirantes
a los més apropiados para los puestos, procurando conservar o extender la

eficacia y el cumplimiento de los trabajadores, asi mismo la efectividad dentro
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de la instituciéon. Cuando una persona va a seleccionar un candidato tiene ya
el perfil del puesto que desea y de un grupo de personas indaga por la persona
que se ajuste a sus expectativas tanto para el puesto como para la

organizacion” (p. 17).

Por otra parte, Mondy (2010) define a la seleccidn de personal como aquella
fase de escoger dentro de un grupo de integrantes que participan a un puesto de
trabajo, es decir se realiza la eleccion del individuo que mas se adecue al cargo a

desempefiar y a la empresa u organizacion.

El insertar de forma oportuna a las personas a un puesto de trabajo es el
objetivo que se tiene en la seleccion, ya que a través de la seleccion se puede decidir
y a la vez comparar la mejor opcidn para ocupar el puesto laboral teniendo en cuenta
los requerimientos que forman parte del puesto de trabajo a desarrollar y el estudio
y las caracteristicas con las que se cuenta para cumplir con los requisitos estipulados

en la funcion a desempefiar.

Ahora se debe tener en cuenta que al momento de llevar a cabo el proceso de
seleccién debe haberse establecido un perfil para el puesto de trabajo en el cual se
establezca los requisitos que debe cumplir un posible aspirante al puesto de trabajo.
Ante lo mencionado Castello (2014) establece que las instituciones ejecutan el perfil
“profesiografico” el cual consiste en retratar a un candidato robot, en que se toma
en cuenta los conocimientos, rasgos de personalidad, edad, aptitudes y destrezas,
cabe sefialar que la elaboracion de este perfil del candidato no es algo facil debido a
gue se tiene en cuenta diferentes factores, los mismo que fijan si el candidat5o puede
ocupar el puesto que ofrece la organizacion.
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DIMENSIONES DE LA SELECCION DE PERSONAL

Chiavenato (2009) sostiene que las dimensiones de la seleccion de personal se
dividen en dos dimensiones, la primera de ellas es el reclutamiento del personal en
la que se desarrolla acorde a los procesos establecidos por las instituciones para
escoger a sus postulantes los mismos que deben estar capacitados para desemperiar
un cargo dentro de la organizacion. Luego tenemos la segunda dimension
establecida por el autor la cual se denomina Proceso de seleccion del personal, en
esta extension se puede elegir a los candidatos para un puesto de trabajo en
especifico , esto acorde a los requerimientos que se tiene como organizacion y por
ultimo tenemos las técnicas de seleccion, dentro de las cuales se considera a los
exadmenes de competencia, de personalidad, psicoldgicos, entrevista personal y

métodos de simulacién que permiten cubrir un puesto de trabajo

Asimismo, Chiavenato establece que existen tres modelos de seleccion, dentro
de los cuales tenemos: el modelo de colocacion, modelo de clasificacion y el modelo
de seleccion. Pero segin cada institucién se puede contar con un proceso de
seleccion acorde a su empresa, en palabras de Alles (2006) establece que para dar
inicio al proceso de seleccion se debe emitir el requerimiento para una plaza, el
mismo que debe estar a cargo del jefe de area, también se debe tomar en cuenta la
informacion acerca del perfil que se requiere para el puesto de trabajo y una revision

de posibles aspirantes dentro de la institucion al puesto de trabajo.

Es de suma importancia que las empresas establezcan un riguroso proceso de
seleccién ya que de esa manera lograra conseguir un personal idéneo, capacitado
para el puesto de trabajo, caso contrario a lo que se puede evidenciar en algunas
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empresas hoy en dia, aquellas que no cuentan con un proceso de seleccién
capacitado y la vez con un perfil establecido para el puesto de trabajo que ofrecen
generando de esa manera una decision errénea al momento de elegir a un nuevo
personal que muchas veces no se encuentran capacitados para cumplir con el perfil
requerido por la organizacion, no podemos dejar de lado que en algunos casos los
puestos de trabajo son copados por recomendaciones sin tener en cuenta las
capacidades y habilidades con las que se debe contar la persona para el desarrollo

de las actividades dentro del area de trabajo.

METODOS DE SELECCION DE PERSONAL

Chiavenato (2009) menciona que existen cinco métodos de seleccion ; siendo
el primero de ellos la entrevista, la cual se realiza como proceso de evaluacién
cognitivo — técnico, en este método de seleccion se pueden aplicar diferentes
entrevistas de especializacidn, ya sea entrevista de desempefio, de asesoria, del area
social para medir las habilidades y potencialidades que presentan los aspirantes al
puesto laboral desde su presentacion hasta la forma de interactuar e interrelacionarse

con una 0 mas personas.

Es por esta razon que diversas organizaciones emplean el uso de las entrevistas
para la eleccién del personal de su empresa, la misma que debe ser pertinente caso
contrario no se obtendra buenos resultados al momento de la eleccion del personal.
Luego como segundo método tenemos las pruebas de conocimiento, las cuales
permiten calcular el nivel de conocimiento que tiene el candidato de igual forma
permite investigar los conocimientos que posee el candidato ya sea este técnico o
profesional. Este método es una de las mejores formas empleadas para conocer la
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relacion y conocimiento que tiene el candidato o aspirante al puesto con las

funciones o roles a desempefiar dentro de la organizacion.

Luego tenemos los examenes psicoldgicos, esta prueba psicoldgica se dirige
y realiza a los candidatos, en donde se evalla las emociones y la etapa de seleccion,
a su vez en este método se visibilizan tres particularidades como son: el pronostico,

la valides y la precision con la que cuenta un aspirante a un puesto de trabajo.

Posteriormente tenemos el proceso de reclutamiento, el cual se realiza con la
ayuda de diferentes medios que permiten comprender el perfil del candidato y el
puesto de trabajo que se ofrece, luego de la ejecucion de varios procesos se logra
obtener al nUmero de personas idoneas para el puesto requerido, las cuales continGan
con el proceso de induccion al puesto de trabajo, aqui se informa a los posibles

candidatos de los roles y funciones que tendra a cargo dentro de la organizacion.

Por otro lado, segun el Decreto Legislativo 276 (005-90-PCM) se establecen
en el articulo 29 las fases de seleccidn de personal, incluyendo aqui, en primer lugar,
la calificacion de la hoja de vida del aspirante al puesto de trabajo, en segundo lugar,
tenemos el examen de competencias o también conocido como examen de talento y
habilidades, seguido de la publicacién de resultados con la posterior contratacion de

la persona idonea para el puesto de trabajo.

Por el contrario, La Ley 30057 o también denominada Ley de Servicio Civil
sostiene que el proceso de seleccion de personal es un instrumento en el cual se

retnen directores estatales, trabajadores civiles con la finalidad de elegir a las
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personas mas capaces para el desarrollo de funciones acorde al mérito obtenido a

través de los procesos de seleccion.

PROCESOS DE SELECCION EN ENTIDADES LOCALES

En los municipios el proceso de seleccion de personal se lleva a cabo bajo el
Régimen de Contratacion de Servicios (CAS), la aplicacién de este procedimiento
consiste en la seleccion y contrato de personal bajo el D.L. N°1057, en el que se
establece que las gerencias y subgerencias en el cumplimiento de sus funciones
pueden solicitar el contrato de personal para la entidad local. En este proceso se
establecen diferentes etapas siendo la primera de ellas, la evaluacion curricular (en
donde se engloba la formacion académica del candidato), capacitaciones
(documentos que certifiquen la especializacion en temas que respalden formacion

en el area a la que postula) y por ultimo la experiencia laboral.

Como parte de la segunda etapa tenemos la evaluacién psicotécnica en la que
se plantea un formulario de preguntas, aqui las personas seleccionadas pasan a la
siguiente etapa conocida como entrevista personal en la que solo llegan aquellos que

cumplen o se acercan al perfil requerido en el cargo.

Por ultimo las municipalidades establecen un plazo de actividades
programadas para el proceso de seleccion de personal el cual los postulantes deben
aplicar. Dentro de los cuales tenemos la modalidad virtual la cual se desarrolla
mediante la pagina web oficial de la entidad publica o portal ya establecido,
asimismo se puede realizar a través del envio de documento ingresado por mesa de

partes ya sea en formato fisico o virtual.
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CONSIDERACIONES SOBRE LA GESTION DE LA SELECCION DE LOS
RECURSOS HUMANOS

En la actualidad distintos factores han incidido en la seleccion del personal de
las entidades del sector publico, ello se evidencia en las inquietudes, dudas y
conflictos de quienes postulan a las vacantes que se ofrece por concursos publicos,
es decir, en gran medida se tiene desconfianza a la hora de gestionar un proceso de
seleccién de personal, puesto que exiten figuras como el clientelaje politico que
afecta en gran medida a la meritocracia y a la formacion del profesional.

Segun Chiavenato (2012), estas situaciones atrazan un proceso adecuado y
formalizado en base a los principios éticos relevantes de la administracion publica,
puesto que los encargados de reclutar el personal para que labore en una entidad, no
tiene los aspectos ni principios necesarios para tener una vision a futuro del éxito de
la organizacién, al contrario, pesan sus intereses individuales clientelares a la hora
de asumir su funcion.

De esta manera, segun lo referenciado por el autor, la seleccion y reclutacién
del personal tiene que dejar de lado el modelo tradicional-clientelar para pasar al
modelo estratégico, cuya finalidad es encontrar bajo el enfoque ético y transparente,
los profesionales adecuados para asumir un cargo publico, de la misma forma tiene
que ser un proceso alineado a las bases, herramientas y objetivos planteados por la
organizacion, es decir, tiene que encontrar los recursos humanos que tengan las
cualidades, aptitudes y habilidades necesarias para cumplir con las metas
establecidad en la institucion.

Garzon (2015) comparte la misma filosofia que Chiavenato (2012), donde

detalla que al ingresar al adecuado proceso de la seleccion de los recursos humanos
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tanto en una entidad publica como privada, se debe tener en cuenta el enfoque
gerencial-estratégico, basado en que los reclutadores deben ser las personas idoneas
que tengan conocimiento sobre procesos de formacion profesional, perfiles de
puestos, evaluadores de desempefio laboral, remuneraciones, etc.

En ese sentido, el proceso de la seleccion del personal debe ser una gestion
transparente y muy profesional, ya que en la actualidad se ha detallado que es uno
de los asuntos mas criticados por los profesionales que buscan laborar en cualquier
organizacion.

Por otro lado, en base a Sureda & Ramis (2017) en el proceso de
reclutamiento y seleccidn del personal de una entidad, se debe tener en cuenta los
siguientes criterios:

e La seleccion de los colaboradores deben estar concatenada con los
objetivos, prioridades o necesidades que requieren las unidades
administrativas.

e La asignacion de las funciones y aspectos funcionales de los
colaboradores deben estar relacionadas son la experiencia,
habilidades, capacidades y resolucion de problemas que adquirido
durante un tiempo deerminado.

e La importancia de contar con un buen presupuesto, como
remuneracion asalarial hacia el empleado, es base para tener en un alto
nivel de satisfaccion al empleado a recular.

e Por altimo, se debe detallar que para elegir un adecuado personal debe

verificarse los valores que posee y los aportes que va a generar a la
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institucion, por lo que se recomienda general informes de evaluacion

y control sobre su desemperio a ejercer en el tiempo de contrato.

Siguiendo la idea del autor citado anteriormente Hernandez (2018) determina
que dentro de la seleccidon de los empleados se han encontrado los siguientes

problemas:

e No existe un adecuado control y fiscalizacion de la seleccion del
personal respecto a la corroboracion de los documentos de formacion
profesional que presenta en las convocatorias.

e Existe en gran medida de contar con profesionales no preparados en
los puestos laborales por la influencia de terceras personas detallados
en el clientelaje familiar.

e No se garantiza un proceso adecuado de transparencia, puesto que no
se atiende o se ajusta a una cultura organizacional detallada en la
organizacion, es decir, si no se cuenta con valores éticos y morales
dentro de una propia entidad, no se lograra reclutar adecuados
profesionales.

e Se detalla que los perfiles de puestos laborales muchas veces son
direccionados hacia terceras personas, lo cual el cargo que se pretende
ocupar en una entidad ya esta establecido en fondo y forma para una
persona en comun.

e En muchas oportunidades se determina contratar recursos humanos
productivos, no obstante en reiteradas oportunidades no se refleja que

el postulante tengas las habilidades que cifie el cargo a ocupar.
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Se puede determinar entonces que la seleccion de los recursos humanos es una
fase importante para determinar el éxito de una institucion gubernamental, puesto
que son ellos directamente quienes van a tomar el control de la administracion

publica en beneficio de la sociedad.
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LA CAPACITACION DE LOS RECURSOS HUMANOS EN LOS

GOBIERNOS LOCALES

CAPACITACION EN EL SECTOR PUBLICO

La capacitacion es un conjunto de actividades que deben ser vistas como parte
de la planeacion establecida por la organizacion para el desarrollo de acciones
estratégicas por tal motivo la capacitacion del personal no debe ser inferida como el
trabajo o competencia Unica del jefe o responsable del area, esto debido a que suele
consignarse a la capacitacion como cursos u organismos capacitadores sin tener en

cuenta la funcion y rol que cumplen en el proceso los demas actores.

Para ello es necesario de la empresa u organizacion fomente en los miembros
compromiso Yy responsabilidad permanente con la institucion, ya que ellos son el
principal factor para lograr todo lo que se propone en la institucion, asi mismo son

aquellos que solventan servicios para resolver las necesidades humanas.

Desde esta perspectiva se despliegan diferentes tareas las cuales guardan
relacion con la funcion o rol que cumple la capacitacion, el posicionamiento y la
planificacién de actividades dentro de la organizacién asimismo la capacidad que se
tiene para la toma de decisiones a nivel estratégico tanto al brindar el servicio como
en la funcion de dar a conocer los logros o resultados adquiridos mediante su

implementacion.
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Capacitacion

Para definir la variable Capacitacion del personal no existe aprobacion en base
a un solo concepto que pueda definir la variable en mencion, para ello presentamos

las posturas de diferentes autores:

En palabra de Allesen (2004) define a la capacitacion como el proceso de
transferencia de habilidades y conocimientos el cual se desarrolla de forma
planificada, organizada y evaluable, Asimismo nos da a conocer que uno de los
factores a considerar como parte importantes es el compromiso que desarrolla el
empleado para con la institucion con la que labora. EI comportamiento y resultado
de este compromiso sera esencial para consecucion de cambios dentro de la

organizacion, los cuales seran de manifiesto en cada trabajador.

Por otro lado, Aguinis y Kraiger (2010) sostienen que la capacitacion dentro
de las organizaciones no solo genera beneficios en productividad para la
organizacion y beneficios para los subordinados, sino que también genera
rendimiento en los equipos de trabajo, en la sociedad y rentabilidad en los

departamentos y areas de la organizacion.

Ahora Villatoro (2015) manifesto su posicion en relacion a la capacitacion del
personal dentro de las instituciones sefialando que este aprendizaje es parte de la
formacion y educacion de las personas a nivel integral, destacando también que la
capacitacion de personal implica un aprendizaje el cual tiene como resultado

principal el cambio de conducta en cada uno de los colaboradores. Es decir que las
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politicas de participacion y planes que se establezcan deben surgir en base a las
necesidades y demandas que se han identificado mediante el diagndstico realizado

por la organizacion.
Tipos de Capacitacion

Seguin el Organo Rector de la gestion de recursos humanos SERVIR, plantea

cuatro tipos de capacitacion:
Segun su naturaleza

Capacitacion Inductiva: Este tipo de capacitacion es aquella que busca
fomentar la incorporacién del personal, es decir que se integren entre todos los

miembros de la entidad, asi como a su ambiente laboral.

Capacitacion Preventiva: Cuando hablamos de la capacitacion preventiva
hacemos referencia a las actividades que esta dirigidas a superar todo tipo de
dificultades que se presenten entre los trabajadores, para ello este conjunto de
actividades deben asegurar el éxito y pronosticar el desempefio de los miembros de
la empresa ya que las destrezas y habilidades de los empleados pueden llegar a

declinar y el avance de las nuevas tecnologias puede jugar un papel en contra.

Capacitacion correctiva: En este tipo de capacitacion las actividades que se
realizan estan orientadas a brindar soluciones a dificultades que se puedan presentar
en el desempefio laboral de los empleados. En esa razon podemos decir que la base
de este tipo de capacitacion reside en la evaluacion de desempefio que se realizan
en las organizaciones, a su vez también permite identificar las necesidades y cuéles

son las formas de brindar solucion a través de diferentes acciones (capacitacion).

56



Capacitacion para el desarrollo de Carrera: Este tipo de capacitacion
aborda el tipo de actividades parecidas a las que se implementan en la capacitacion
preventiva, con la divergencia de que estas estan dirigidas a los subordinados, que
estos cuenten con facilidades para poder acceder u ocupar diferentes posiciones
dentro de la organizacién, los mismos que traen consigo diferentes

responsabilidades y exigencias dentro de la organizacion.

Segun su formalidad

Capacitacion Informal

La capacitacion informal es el conjunto de instrucciones y orientaciones que
se brindan en el desarrollo de actividades diarias de la empresa. Un claro ejemplo
de ello es cuando el duefio de una tienda indica a su colaboradora la ubicacion de
cada producto, asimismo es el caso de un gerente que orienta e a su colaborador el

uso de archivos el cémo llevar ordenadamente un registro de ellos, etc.

Capacitacion formal:

La capacitacion formal es el conjunto de actividades ya programadas de
manera anticipada acorde a necesidades identificadas en los trabajadores que forman
parte de la organizacién. Las cuales se desarrollan en un tiempo o periodo ya
establecidos que puede durar entre dias 0 meses esto en relacion a tipo de curso que

pretende brindar.

Sefialar que este tipo de capacitacion se brinda a través de especialistas en la
materia y en centros de formacion, claro esta, dependiendo del tipo de capacitacion,

las mismas que se divide en capacitaciones generales o especificas.
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A continuacidn, daremos a conocer elementos de capacitacion que permiten

mejorar resultados a nivel de gestion y areas especificas dentro de la empresa.

Las Politicas de Capacitacion y los Objetivos Estratégicos

La capacitacion en las instituciones publicas debe coadyuvar en el logro de
metas y objetivos propuestos por las organizaciones, de igual manera en el logro de
la mision que se plantea cada empresa o institucion. Para ello es necesario identificar
de manera continua las necesidades o requerimientos que surjan a nivel
organizacional, para de esta manera evaluar los resultados a obtener mediante el

programa de capacitacion a implementar.

Sefialar que hay instituciones en las cuales se preocupan por incentivar y
estimular el desarrollo personal de cada trabajador y el aprendizaje continuo, estos
dos pilares son considerados como base en los procesos, objetivos y planificacion
dentro de la institucion. Caso contrario es lo que se manifiesta en otras instituciones,
como es el caso en el que se evidencia una disminucién en el desarrollo y
crecimiento personal a través de la capacitacion que reciben, por lo que es necesario
implementar mecanismos o estrategias adicionales para lograr incrementar el

compromiso dentro de los miembros de la organizacion.

Las Politicas de Desarrollo de Recursos Humanos de la Institucion

Las actividades que se realizan como parte de este tipo de capacitacion deben
estar orientadas en base a las necesidades establecidas para obtener mejorar en el

ambiente de trabajo y el desarrollo personal del trabajador, teniendo en cuenta la
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promocion, la seleccion de personal, evaluacién por desempefio, sistema de

incentivos, entre otros.

Un ejemplo a este tipo de politica es cuando se plantea dentro de una empresa
cambiar los mecanismos de evaluacion para el personal, el cual se puede dar a través
de un nuevo reglamento de calificaciones, pero para que este funcione la empresa o

area a cargo de la capacitacion debe ayudar en la difusion de estos cambios.
Las Prioridades institucionales

En este punto es de suma importancia que las decisiones que se tomen acorde
a la politica de capacitacion a implementar engloben los problemas mas urgentes de
la empresa es decir que se tomen en cuenta los problemas identificados como los
mas criticos dentro de la institucion. En tal razén es fundamental que la
implementacidn de programas este presta acoger los aportes que se puedan dar por
parte de los subsistemas (como son area de recursos humanos, planificacion y

presupuesto, contabilidad, comunicaciones, etc.).
El Rol del Area de Capacitacion y el perfil del Encargado o Coordinador

Establecer mejoras en la gestion de las capacitaciones en las instituciones
publicas requiere identificar y evaluar el lugar que se encuentra ocupando dentro de
cada organizacion. Es por ello que resulta imprescindible que sea la direccion de la
empresa en coordinacion con el jefe de area a cargo quienes identifiquen las
insuficiencias y potencialidades que presentan la capacitacion para lo cual es
necesario hacer frente a los desafios que implica el lograr hacer eficaz la

capacitacion dentro de la empresa.
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Por otro lado, cuando hablamos del perfil que debe cumplir el encargado del
area de capacitacion sus funciones varian en relacion a cada institucion. En algunos
casos habra instituciones en la que el funcionario a cargo tiene experiencia en esta
carrera, otros desarrollaran esta actividad de manera paralela al trabajo
administrativo, en otro caso seran especialistas para desarrollar ciertas actividades

y unidades.

Ahora, si hablamos de los nuevos desafios que hoy en dia se presentan para
lograr la modernizacion del sistema de capacitacion dentro de una institucion, es
importante resaltar el trabajo y rol que debe cumplir el funcionario a cargo de esta
area, para ello es esencial que el jefe de area comprenda el desarrollo de la politica

implementada y su evaluacién para asi obtener los resultados propuestos.

Segun el Comité Interministerial de Modernizacion de la Gestién Publica

(2018) sostiene que:

En las instituciones modernas el area de capacitacion esta concebida como una
funcidn transversal y su efectividad depende basicamente de la capacidad de
desarrollar relaciones y comunicaciones con los diferentes ambitos de la
organizacion. Dada la importancia de esta funcion es indudable que habra que

concebir el perfil de su responsable como el de un agente generador de cambio

(p. 6).

Es decir que en la actualidad las instituciones desarrollan la capacitacion a
través del fomento de una buena comunicacion interna entre los miembros que

conforman la organizacion.
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Campos De Aplicacion

Los campos en los que aplica la capacitacion son diversos, pero si hablamos
de manera general estos se engloban cuatro areas la cuales desarrollaremos a

continuacion:

Induccién: El proceso de induccién es aquel que se brinda a los nuevos
empleados que se incorporan a la organizacion, este proceso es realizado por parte
de los supervisores. En esta area es el departamento de recursos humanos el que

plantea y establece las pautas a desarrollar.

Entrenamiento: Este proceso se desarrolla con el personal que se encuentra
operativo dentro de la organizacion y en un puesto de trabajo fijo. La capacitacion
se desarrolla cuando existen cambios que pueden afectar el cumplimiento de las
funciones de cada trabajador o cuando se pretende incrementar el conocimiento y

capacidades en el personal operativo.

Formacion basica: Consiste en la capacitacion a nivel general en la cual se

prepara al personal en base a conocimientos generales de la organizacion.

Desarrollo: Esta es considerada la etapa mas trabajosa, porque se busca lograr
fomentar las actitudes, habilidades y conocimientos en los trabajadores que forman

parte de la empresa o institucion.

Cabe resaltar que en el desarrollo de las diferentes actividades que se
implementen para la capacitacion de personal es fundamentar el compromiso que

asuma la gerencia de la institucién en coordinacion con los diferentes niveles
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jerarquicos de la empresa para asi lograr las metas y objetivos propuestos desde el

area de capacitacion logrando asi obtener mejoras en el desarrollo de gestion.
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ANALISIS DE LOS HALLAZGOS DEL INTRUMENTO DE INVESTIGACION

Tabla 1

Sexo del Encuestado

SEXO N Porcentaje
Hombre 68 70,1%
Mujer 29 29,9%
Total 97 100.00%
Figura 1l

Sexo

W Hombre
I Mujer

Interpretacion: La tabla y figura 1, se determina que, del porcentaje de los

encuestados, el 70,10% son del sexo masculino, mientras que el 29,90% pertenecen

al sexo femenino.
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Tabla 2

Régimen Laboral

Régimen N Porcentaje
Funcionario Pablico 9 9,28%
R.L 276 44 45,36%
Obreros 14 14,43 %
Locacion de Servicio 20 20,62%
Nominas 10 10,31%
Total 97 100.00%
Figura 2

Réaimen Laboral

B Funcionario Pablico

H Servidores Municipales
O obreros

WL ocacion de servicios
Crominas

Interpretacion: En la tabla y figura 2, se determina que, del porcentaje de los
encuestados, el 45,36% pertenece al régimen laboral 276, asi mismo un 20,62% son
contratados por locacion de servicios, el 14,43% son obreros, el 10,31% su

contratacion es por néminas y finalmente el 9,29% son jefes de areas.
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Tabla 3.

Preguntas relevantes al puesto laboral

¢ Te hicieron preguntas relevantes sobre el puesto de trabajo?

Régimen N Porcentaje
Nunca 30 30,93%
A veces 41 42,27%
Siempre 26 26,80 %
Total 97 100.00%
Figura 3

Induccidn del puesto laboral

Frecuencia

50

40

30

10

T
MNunca A veces Siempre

Interpretacion: En la tabla y figura 3, se determina que, del porcentaje total
de los encuestados, el 42,27% refiere que a veces se le pregunto sobre las funciones
del puesto asumir a la hora de entrar a laborar, el 30,93% opina que nunca y

finalmente el 26,80% indica que siempre.
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Tabla 4

¢ Te hicieron preguntas relevantes sobre el puesto de trabajo?

Régimen N Porcentaje
Nunca 30 30,93%
A veces 41 42,27%
Siempre 26 26,80 %
Total 97 100.00%
Figura 4

Induccion del puesto laboral

Fracuencia

S0

40

30

10

T T T
Munca A veces Siempre

Interpretacion: En la tabla y figura 4, se determina que, del porcentaje total
de los encuestados, el 42,27% refiere que a veces se le pregunto sobre las funciones
del puesto asumir a la hora de entrar a laborar, el 30,93% opina que nunca y

finalmente el 26,80 indica que siempre.
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Tabla5

Te generd confianza el personal que realizo la entrevista

Régimen N Porcentaje
Nunca 16 16,49%
A veces 38 31,18%
Siempre 43 44,33 %
Total 97 100.00%
Figura 5

Confianza de la entrevista personal

a0

40—
.=
o 307
[=
@
3
o
@
L=
L 44.33%
20
39.18%
10
16.49%
[v] T T T
Munca A veces Siempre

Interpretacion: En la tabla y figura 5, se determina que, del porcentaje total
de los encuestados, el 44,33% refiere que siempre le genero confianza el equipo que
le toco entrevistarlo a la hora de entrar a laborar, el 39,18% opina que a veces y

finalmente el 16,49% indica que nunca.
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Tabla 6

Te han compartido la mision y vision de la institucion

Régimen N Porcentaje
Nunca 29 29,90%
A veces 22 22,68%
Siempre 46 47,42 %
Total 97 100.00%
Figura 6:

Recuerdo de la visién y mision

507

407

i
o J07
=
1]
=
o
[+ 1]
=
[’
204
29.90%
104 22 68%
0 T T
Munca A veces Siempre

Interpretacion: En la tabla y figura 6, se determina que, del porcentaje total
de los encuestados, el 47,42% refiere siempre se le comparte al personal la vision y
mision de la entidad cuando esta por entrar a laboral, el 29,90% opina que nunca y

finalmente el 22,68% indica que a veces.
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Tabla7

¢ Te realizaron pruebas o examenes de conocimiento para entrar a laborar?

Régimen N Porcentaje
Nunca 26 26,80%
A veces 58 59,79%
Siempre 13 13,40 %
Total 97 100.00%
Figura 7

Realizacién de pruebas

Frecuencia

T
Munca A veces Siempre

Interpretacion: En la tabla y figura 7, se determina que, del porcentaje total
de los encuestados, el 59,79% refiere que a veces le realizacidn pruebas para entrar
a laborar en la entidad en estudio, el 26,80% opina que nunca y finalmente el 13,40%

indica que siempre.
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Tabla 8

¢ Cada cuanto tiempo te capacitan en la institucion?

Régimen N Porcentaje
Nunca 50 51,55%
A veces 21 21,65%
Siempre 26 26,80 %
Total 97 100.00%
Figura 8

Frecuencia en capacitacion

S0

40

30

Frecuencia

107

0= T
Munca A veces Siempre

Interpretacion: En la tabla y figura 8, se determina que, del porcentaje total
de los encuestados, el 51,55% refiere que nunca lo han capacitado en la
municipalidad distrital de Pitipo, el 26,80% opina lo contrario y finalmente el

21,65% indica que a veces.
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Tabla 9

Las capacitaciones que has recibido, estan alineadas a tu trabajo

Régimen N Porcentaje
Nunca 49 50,52%
A veces 11 11,34%
Siempre 37 38,14 %
Total 97 100.00%
Figura 9

Alineamiento de la capacitacion con el trabajo del area

20

40—

304

Frecuencia

20

10

T
Munca A veces Siempre

Interpretacion: En la tabla y figura 9, se determina que, del porcentaje total
de los encuestados, el 50,52% refiere de las capacitaciones recibidas nunca estan
relacionadas a las funciones que realiza en la entidad en estudio, el 38,14% opina lo

contrario y finalmente el 11,34% indica que a veces.
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Tabla 10

En qué medida impactan las capacitaciones en tu trabajo que realizas?

12
Régimen N Porcentaje
Nunca 72 74,23%
A veces 10 10,31%
Siempre 15 15,46 %
Total 97 100.00%
Figura 10

Frecuencia

Impacto de las capacitaciones

807

50—

40—

20

15 45%
10.31%
0= T
Munca A veces Siempre

Interpretacion: En la tabla y figura 10, se determina que, del porcentaje total
de los encuestados, el 74,23% refiere nunca las capacitaciones han impactado en el
trabajo que realiza en la entidad en estudio, el 15,46% opina lo contrario y

finalmente el 10,31% indica que a veces.
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Tabla 11

¢En qué medida suelen obviar capacitaciones relevantes a tu area?

Régimen N Porcentaje
Nunca 19 19,59%

A veces 38 39,18%
Siempre 40 41,24 %

Total 97 100.00%
Figura 11

Capacitaciones y desempefio laboral

40

30

207

Frecuencia

Munca

T
A veces

Siempre

Interpretacion: En la tabla y figura 11, se determina que, del porcentaje total

de los encuestados, el 41,24% refiere suelen obviar relevantes capacitaciones de su

area en la entidad en estudio, el 39,18% opina que a veces y finalmente el 19,59%

indica que nunca.
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Tabla 12

¢En qué medida realizan capacitaciones relevantes a tu area?

Régimen N Porcentaje
Nunca 55 56,70%
A veces 28 28,87%
Siempre 14 14,43 %
Total 97 100.00%
Figura 12

Realizacién de capacitaciones en su area

Frecuencia

60—

50—

40

30

20—

10—

T
Munca & veces Siempre

Interpretacion: En la tabla y figura 12, se determina que, del porcentaje total
de los encuestados, el 56,70% refiere que nunca han realizado una capacitacion
especifica en su area en la entidad en estudio, el 28,87% opina que a veces y

finalmente el 14,43% indica que siempre.
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Tabla 13

¢En qué medidas identificas un liderazgo en el area donde laboras?

Régimen N Porcentaje
Nunca 30 30,93%
A veces 24 24,74%
Siempre 43 44,33 %
Total 97 100.00%
Figura 13

Identificacion del liderazgo en el area

S0

40

30

Frecuencia

20—

105

Munca

T
& veces

Siempre

Interpretacion: En la tabla y figura 13, se determina que, del porcentaje total

de los encuestados, el 44,33% refiere que siempre ha percibido un liderazgo por

parte de su jefe en la entidad en estudio, el 30,93% opina lo contrario y finalmente

el 24,74% indica que a veces.
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Frecuencia

Tabla 14

¢En qué medida hay una buena comunicacion entre compafieros?

Régimen N Porcentaje
Nunca 4 4,12%
A veces 78 80,41%
Siempre 15 15,46 %
Total 97 100.00%
Figura 14

Comunicacion entre compafieros

80

60—

407

204

| [412%] |

Nurl'uca A veces Siempre
Interpretacion: En la tabla y figura 14, se determina que, del porcentaje total
de los encuestados, el 80,41% refiere a veces se frecuenta una buena comunicacion
entre los compafieros en la entidad en estudio, el 15,56% opina que siempre y

finalmente el 4,12% indica percibe que nunca.
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Frecuencia

Tabla 15

En qué medida participas de los procesos de planificacion de tu area

Régimen N Porcentaje
Nunca 50 51,55%
A veces 32 32,99%
Siempre 15 15,46 %
Total 97 100.00%
Figura 15

Participacion de la planificacién de tu &rea

S0

407

30

20

107

o=

32.99%
15.46%
T
Munca A veces Siempre

Interpretacion: En la tabla y figura 15, se determina que, del porcentaje total
de los encuestados, el 51,55% refiere que nunca se le ha tenido en cuenta en los
procesos de planificacién en la entidad en estudio, el 32,99% opina que a veces y

finalmente el 15,46% percibe que siempre.
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Tabla 16

¢,Con qué frecuencia eres organizado en las labores que realizas?

Régimen N Porcentaje
Nunca 59 60,82%
A veces 22 22,68%
Siempre 16 16,49 %
Total 97 100.00%
Figura 16

Organizacion en sus funciones

60—

50—

40

i)
[T
=
S
o ]
> 30 60.52%
L
20
104 22.68%
16 459%
0 T T L
Munca A veces Siempre

Interpretacion: En la tabla y figura 16, se determina que, del porcentaje total
de los encuestados, el 60,82% refiere que nunca tiene una organizacion correcta en
sus funciones en la entidad en estudio, el 22,69% opina que a veces y finalmente el

16,49% percibe que siempre.
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Frecuencia

Tabla 17

¢Con qué frecuencia muestras una actitud positiva en las actividades que realizas?

Régimen N Porcentaje
Nunca 49 50,52%
A veces 31 31,96%
Siempre 27 17,53 %
Total 97 100.00%
Figura 17

Actitud en el trabajo

20—

40—

30

20

10

31 96%
17.53%
T
Munca A Veces Siempre

Interpretacion: En la tabla y figura 17, se determina que, del porcentaje total
de los encuestados, el 50,52% refiere que nunca se muestra una actitud positiva en
las actividades en la entidad en estudio, el 31,96% opina que a veces y finalmente

el 17,53% percibe que siempre.
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Tabla 18

Percepcion de los trabajadores respecto a la dimension seleccion del personal

Régimen N Porcentaje
Mala 4 4,12%
Regular 54 55,67%
Buena 39 40,21 %
Total 97 100.00%
Figura 18

Dimension seleccién del personal

50—

50

40+

30—

Frecuencia

10—

| |4.1 2%' |

T T
Mala regular buena

Interpretacion: En latabla y figura 18, se determina que, del porcentaje total
de los encuestados, el 55,67% percibe que es regular la seleccion del personal en la
entidad en estudio, el 40,21% opina que es buena y finalmente el 4,12% percibe que

es mala.
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Tabla 19

Percepcidn de los trabajadores respecto a la dimension capacitacion del personal

Régimen N Porcentaje
Mala 43 44,33%
Regular 30 30,93%
Buena 24 24,74 %

Total 97 100.00%
Figura 19

Dimension capacitacion del personal

50

40—
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o T T T
Mala regular buena

Interpretacion: En la tabla y figura 19, se determina que, del porcentaje total
de los encuestados, el 44,33% percibe que es mala la capacitacion que se realiza en
la entidad en estudio, el 30,93% opina que es regular y finalmente el 24,74% percibe

que es buena.
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Tabla 20

Percepcidn de los trabajadores respecto a la dimension competencias laborales

Régimen N Porcentaje
Mala 13 13,40%
Regular 58 59,79%
Buena 26 26,81 %
Total 97 100.00%
Figura 20

Dimension relaciones laborales

B0

50

40

Frecuencia

104

T T
Mala regular buena

Interpretacion: En la tabla y figura 20, se determina que, del porcentaje total
de los encuestados, el 59,70% percibe que es regular las competencias laborales de
los administrativos en la entidad en estudio, el 26,80% opina que es buena y

finalmente el 13,40% determina que es mala.
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CAPITULO IV

Plan para garantizar un adecuado proceso de gestion de recursos humanos en
la Municipalidad Distrital de Pitipo, afio 2019-2020

En las entidades locales de nuestro pais, la administracion publica se ha visto

perjudicada a traves de la percepcion negativa del ciudadano, esto es que gran parte

de la colectividad considera que los administrativos no asumen sus funciones como

deberia ser o por el contrario entran a lucrar para su beneficio propio.

El sistema de recursos humanos respecto al problema descrita en la presente
tesis toma un rol fundamental, pues el proceso de seleccion, capacitacion, la
profesionalizacion del sector debe ser un “punto importante para encontrar diversos
profesionales que cambien el rostro de la entidad donde laboran, en ese sentido sus
funciones y tareas afines conseguirian los resultados en la mayor brevedad y eficacia

“posible.

Los retos en la municipalidad distrital de Pitipo detalla a través de sus
resultados que se generen cambios en el aspecto de la gestién de los recursos
humanos, por ello la investigadora propone mejorar las siguientes acciones a través

de un conjunto de estrategias:

e Cambio del enfoque culturar organizacional.

e Laseleccion de adecuados profesionales.

e Impulso de las actividades orientados a los ciudadanos.
e La planificacion y manual de funciones.

e Promover la profesionalizacion del sector publico.
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PROPUESTA DEL PLAN DE MEJORA

ORGANIGRAMA DE DESARROLLO DE PROPUESTA DE PLAN

DE MEJORA

PLAN DE MEJORA

, TEMPORALIDAD
IDENTIFICACION OBJETIVOS DE LA DE LA PROPUESTA

DE LA PROPUESTA PROPUESTA

ANALISIS DE LA PLANTEAMIENTO ASPECTOS
PROBLEMATICA DE ESTRATEGIAS GENERALES

Fuente: elaboracion propia
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IDENTIFICACION DE LA PROPUESTA

En base a los resultados, la investigadora identifica los problemas més significativos

que se ha encontrado en la municipalidad distrital de Pitipo, de los cuales e procedio

a generar posibles soluciones e identificar estrategias para lograr una mejora en la

administracién publica, o porque no decir, mitigar los problemas que se presenten.

Analisis de los problemas

SELECCION DEL

PERSONAL

INDUCCION

ENTREVISTA LABORA

PRUEBAS TECNICAS

ANALISIS

Se evidencia que en la municipalidad
distrital de Pitipo no existe una adecuada
induccion del rol que va asumir el personal
en la institucién, por ende, entra con un
desconocimiento de lo que realizara durante

su transcurso en la entidad labora,

Se determina que gran parte del personal no
tiene cierta comodidad cuando le realizaron
la entrevista laboral, por lo que
confundieron las funciones que realizaran

en la entidad en estudio-

Se determina que no hay se realiza pruebas
técnicas y de conocimientos para ocupar los
perfiles en las entidades laborales, por lo
que ello incide contar con un personal que
no tiene las cualidades para desarrollar una

adecuada administracion.
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e Se evidencia que no se realiza de una
forma consecutiva las capacitaciones
VEnFOIRALIDAD al personal de distintas areas de la

municipalidad.

e Se determina que se desarrollan en

general diversas capacitaciones que

ALINEAMIENTO T i
no estan alineadas a las funciones de
los empleados, por ende, no hay una

incidencia en recibirla.

e Se determina que no hay un impacto

3 positivo respecto a las capacitaciones

IR [RIESEMIPENS que se reciben en la entidad por lo que
LABORAL no genera un desempefio laboral
adecuado en la administracion que se

realiza.

Relaciones
Interpersonales

competencias liderazgo

Laborales

Organizacion
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REALIZACION DE ESTRAGIAS

En base a los problemas encontrados en la entidad de estudio, la indagadora propone

las siguientes estrategias para intentar modificar la situacion problematica, cuyos

fundamentos estdn dirigidos al

personal de recursos humanos como el

involucramiento de los mismos empleados.

Actividades

SELECCION DEL
PERSONAL

INDUCCION

ENTREVISTA
LABORA

PRUEBAS TECNICAS

PROPUESTA

Se debe generar talleres de bienvenida a los
empleados que ganan un concurso publico,
generando la confianza entre comparieros y el
compartimiento de experiencias para producir

una eficacia en la administracion a realizar.

Se debe generar la entrevista con especialistas
en temas de gestion del talento humano, con la
intencion que el postulante ganador tenga la
idea clara de la calidad del personal que la
entidad intenta buscar.

Se debe modificar ciertos aspectos a la hora de
seleccionar al personal, no solamente basta con
la entrevista laboral, también debe
desarrollarse ciertas pruebas de conocimientos
al postulante que desea entrar a laboral,
certificando que todo los descrito en su CV es

veridico y confiable.
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ASPECTOS

GENERALES

Se debe desarrollar talleres de relaciones
interpersonales con los empleados donde
padecen conflictos, con la finalidad de
generar un mejor ambiente y desempefio

laboral en la entidad en estudio.

TEMPORALIDAD

ALINEAMIENTO

IMPACTO Y
DESEMPENO

LABORAL

Ante la falta de capacitaciones, la
investigadora propone realizar
capacitaciones con una temporalidad de 3
meses, ya que es lo recomendado segun
SERVIR, a todo el personal que labora en
la entidad.

Se propone la implementacién de talleres
especificamente a las areas donde se
evidencias problemas o conflictos respecto
a la realizacion de sus funciones, con el
objetivo de mejorar la eficiencia y eficacia

en la administracién local.

Se debe evaluar el impacto y la percepcion
de los empleados respecto a las
capacitaciones recibidas.



OBJETIVOS DE LA PROPUESTA

Colaborar con la entidad municipal, respecto a la mejora de la seleccion del

personal que laboraria en un tiempo determinado.

Generar ciertos niveles de profesionalizacién del sector publico, puesto que,
a mayores profesionales capacitados, mejor sera la gestion que se realizaria

en la entidad en estudio.

Recomendar las presentes estrategias al jefe de recursos humanos de la

entidad para plantearlas como posibles soluciones al problema descrito

Potencializar el desempefio laboral de los empleados en la municipalidad

distrital de Pitipo.

ASPECTOS GENERALES
. Actividad Septiembre | Octubre | Noviembre | Diciembre | Enero
Presentacion de la propuesta X
c
.‘8 Aceptacion de la propuesta X
<
% Difusion de la propuesta X
o Préctica de la propuesta X
Impacto de la propuesta X X
c 8 Evaluacion de la propuesta X X
e 7
8 = Resultados de la propuesta X
L
s & Reporte de la propuesta X
E &
8 % Elaboracion de Pagina o Recurso Web X
Presentacion de Pagina Web en linea X X
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CAPITULO V: CONSTRASTACION DE LA HIPOTESIS

5.1. Discusion de Resultados

En el presente capitulo, la investigadora ha llegado a los resultados que han
sido detallado en el capitulo I1l, el cual fue producto de la aplicacion del presente
cuestionario que lo desarrollaron los colaboradores de la municipalidad distrital de
Pitipo, el cual se concluye que Sl se aplicara un plan de mejora institucional
ENTONCES se desarrollaria un adecuado proceso de gestion de recursos humanos

en la Municipalidad Distrital de Pitipo.

Bajo el presente orden de ideas, respecto al primer objetivo especifico de la
indagacion: Determinar si la seleccion del personal incide en la consecucion de
metas institucionales en la Municipalidad Distrital de Pitipo, afio 2019-2020., se
determind que segun los resultados hallados en la tabla n°® 18, se detalla que en base
a la percepcion de los encuestados el 55,67 % determinan que hay una regular
proceso de seleccion en la municipalidad distrital de Pitipo, por ende tiene una
incidencia de una forma media en generar los resultados o metas esperadas en la

entidad en estudio.

Bajo la determinacion de lo encontrado y descrito en lineas anteriores, el
presente resultado tiene una relacion significativa con el trabajo de Diaz (2016),
quien refiere que en el sector pablico existe un proceso irregular a la hora de
seleccionar a los empleados, asi mismo no se considera aspectos como la
meritocracia y el conocimiento, por lo que repercute en generar un mal desempefio
administrativo y por ende una mala calidad de vida al ciudadano. De la misma forma
se tiene una correlacion con lo hallado por Llano (2017) quien determina que el
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proceso en las entidades a la hora de reclutar a los recursos humanos es bajo o
regular, ya que no existen ciertos parametros que no miden el merito ni la formacién

propia de un profesional.

Por otro lado, respecto al segundo objetivo especifico de la investigacion:
analizar si la capacitacion del personal incide en la consecucion de metas
institucionales en la Municipalidad Distrital de Pitipo, afio 2019-2020., se determind
que segun los resultados hallados en la tabla n°® 19, se detalla que segun la
percepcion de los encuestados el 44,33 % determinan que hay una mala gestion
respecto a la realizacion de capacitaciones en la municipalidad distrital de Pitipo,
por ende tiene una incidencia de una forma media en generar los resultados o metas

esperadas en la entidad en estudio.

En ese detalle, el hallazgo de los resultados descritos guardan relacion con
el trabajo de Castillo (2016) quien en investigacion refiere un nivel medio-bajo
en la gestion de recursos humanos de la entidad, debido a que no existe una adecuada
capacitacion del personal directo, asi mismo no se ejerce ni cuenta con una politica
institucional para resolver el trama descrito en la administracion de estudio, de la
misma forma se guarda una correspondencia con el estudio de Plaza (2018), quien
concluye que en el aspecto publico distintos municipios locales no tienen un plan de
asesoria o estrategias para potencializar las debilidades y fortalezas de los recursos
humanos, asi mismo no cuentan con una politica autonoma que guie el desarrollo
del empleado, lo cual genera una mala gestion e insatisfaccion de demandas

sociales.
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Finalmente tras los resultados descritos en el tercer objetivo especifico:
analizar si las competencias laborales de los empleados son las adecuadas para
ejercer una gestion administrativa adecuada en la Municipalidad Distrital de Pitipo,
afio 2019-2020.,, se determina que segun los reportes de la tabla n° 20, la
percepcion de los encuestados indica que 59,79 % opinan que existe una regular
gestion respecto a las competencias laborales en la municipalidad distrital de Pitipo,
, por lo que gran porcentaje considerable concluye que no existen buenas habilidades
para desarrollar adecuadamente las funciones en la entidad en estudio

En conclusion, se determina que dentro de los factores principales en la
indagacion el tema de la seleccion del personal, el tema de las capacitaciones que
realiza la entidad y por ultimo las competencias que muestra cada uno de los
recursos humanos incide en la gestion pablica que se percibe en lo social, por lo que
si se aplicara el plan de mejora institucional propuesto por la autora entonces se
desarrollaria un adecuado proceso de gestion de recursos humanos en la

Municipalidad Distrital de Pitipo.

92



V1. CONCLUSIONES

En la presente indagacion se tiene como conclusion general que se identificaron
como factores limitantes la seleccion del personal, las capacitaciones que realiza
la entidad y por Gltimo las competencias que se reflejan en los recursos humanos
de la municipalidad distrital de Pitipo.

Respecto a la primera conclusion del objetivo especifico uno, se determina que
segun el 55,67 % de los encuestados, la seleccion del personal en la municipalidad
distrital de Pitipo es regular, por lo que en mayoria se define que esta dimension
incide de manera directa en que los administrativos consigan las metas
institucionales planteadas.

Respecto a la segunda conclusion del objetivo especifico dos, se determina que
segun el 44,33 % de los encuestados, el proceso e implementacién de las
capacitaciones del personal en la municipalidad distrital de Pitipo es mala, en ese
sentido se determina que, al no tener una potencialidad en las habilidades de los
encuestados, no incidiria en el desempefio de los administrativos.

Respecto a la tercera conclusién del objetivo especifico tres, se determina que
seguin 59,79 % opinan que existe una regular gestion respecto a las competencias
laborales en la municipalidad distrital de Titulo, en ese sentido se define que
existen malas préacticas entre los recursos humanos por lo que incide en la
concepcién de metas.

Respecto a la cuarta conclusion del objetivo especifico cuarto, se determina que.
Se debe implementar un conjunto de estrategias para mejorar la problematica en

estudio.
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1)

2)

3)

4)

5)

VIlI. RECOMENDACIONES
Se recomienda a la gerencia de Recursos humanos de la municipalidad distrital
de Pitipo, tomar en cuenta el estudio de la presente tesis respecto al hallazgo de
los resultados, en ese sentido, debe plantear las propuestas presentadas por la
autora en base al capitulo cuarto de la indagacion.
Se tiene como recomendacion al area de recursos humanos, especificamente al
equipo que conforma la entidad a la hora de seleccionar un personal, aplicar las
medidas de profesionalizacion de la gestion pablica, es decir generar entrevistas
con preguntas especificas al area al postulante, aplicar examenes de
conocimientos y realizar una adecuada induccion.
Se tiene como recomendacion respecto al tema de capacitacion del personal,
realizar un conjunto de actividades, talleres o planes que permitan que los
empleados adquieran nuevas habilidades, en el sentido de generar un desempefio
optimo en la gestién administrativa local.
Se recomienda realizar un monitoreo y evaluacion constante del desarrollo de las
competencias laborales de los empleados, puesto que diversos aspectos
gerenciales inciden en la no consecucién de metas propuestas.
Se recomienda aplicar y difundir la presente propuesta de la indagadora, puesto
que tiene como objetivo mejorar la gestion de recursos humanos en la

municipalidad distrital de Pitipo.
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