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Resumen

El fin de la tesis fue determinar la relacion entre la gestion de los recursos
humanos y la evaluacion del desempefio laboral en trabajadores. La metodologia fue
béasica, correlacional, deductiva — inductiva. EI tamafio muestral estuvo formado por
92 colaboradores y se utilizd el cuestionario por cada variable. Los resultados: el
56.5% de los trabajadores que consideraron a la gestion de recursos humanos en un
nivel alto, demostraron un nivel alto de desempefio laboral; el 29.3% sefialé un alto
nivel de gestion de recursos humanos y evidencio un desempefio laboral alto, el 56.5%
consideraron a la gestion de recursos humanos en un nivel alto, denotaron un nivel alto
de cooperacion y trabajo en equipo. El 56.5% y el 35.9% indicaron una gestion alta de
recursos humanos, denotaron un nivel alto y medio de disciplina laboral
respectivamente dentro de la Unidad Ejecutora 303 UGEL de Chanchamayo vy el
31.5% indic6 que la gestion de recursos humanos estuvo en un nivel medio dentro de
entidad, evidenciaron que se desenvolvio la superacion personal en los mimos en un
nivel alto. Al aplicar la Rho de Spearman, la significancia fue de 0.000 y el coeficiente
resulto ser 0.479. Concluyendo, en la existencia de una correlacion directa, moderada
y significativa entre la gestion de los recursos humanos y el desempefio laboral en los

colaboradores del Unidad Ejecutora 303 UGEL de Chanchamayo.

Palabras clave: Gestion de recursos humanos y desempefio laboral.
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Abstract

The purpose of the thesis was to determine the relationship between the
management of human resources and the evaluation of job performance in workers.
The methodology was basic, correlational, deductive - inductive. The sample size
consisted of 92 collaborators and the questionnaire was used for each variable. The
results: 56.5% of the workers who considered human resources management at a high
level, demonstrated a high level of job performance; 29.3% indicated a high level of
human resource management and showed high job performance, 56.5% considered
human resource management at a high level, denoted a high level of cooperation and
teamwork. 56.5% and 35.9% indicated high human resource management, denoted a
high and medium level of labor discipline respectively within Execution Unit 303
UGEL of Chanchamayo and 31.5% indicated that human resource management was
at a medium level within the entity., showed that self-improvement in pampering
developed at a high level. When applying Spearman’s Rho, the significance was 0.000
and the coefficient turned out to be 0.479. Concluding, in the existence of a direct,
moderate and significant correlation between the management of human resources and

work performance in the employees Execution Unit 303 UGEL of Chanchamayo.

Keywords: Human resource management and job performance.
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Introduccion

La gestion de los recursos humanos es sumamente relevante para rebuscar
personal que cuente con la capacidad para ocupar los cargos de los deferentes puestos
de trabajo (Calderon et al., 2010, p. 5). Asimismo, es primordial para los empleadores
ya que ellos son quienes desenvelejen el desempefio laboral para el cumplimiento de
las metas con la finalidad de optimar la productividad y el desempefio laboral. No
obstante, en la presente década existe una preocupacion acerca de los estudios en la
administracion y los procedimientos que ellas involucran, los recursos humanos
involucran los recursos bancarios, cientificos, burdos y humanos en la orientacion de
la inquietud de los empleadores y el cdmo se sienten en su puesto de trabajo
(Chiavenato, 2007, p. 10). En la Unidad Ejecutora 303 de Chanchamayo se observo la
mala seleccion de los empleadores, ya que la deficiencia del proceso de evaluacion se
observo en el bajo desempefio laboral de los empleadores, quiénes no cuentan con la
capacidad para ocupar un cargo, hay empleadores que trabajan en los puestos no
correspondientes, asi como también existen empleadores que no cumplen con las
metas establecidas de acuerdo al estado peruano en las diferentes areas de la entidad

mencionada.

Por lo que el trabajo de investigacion se centra en responder: ¢Qué relacion
existe entre la gestion de los recursos humanos y el desempefio laboral de los
trabajadores?, ello para determinar la relacion que existe entre la gestion de los
recursos humanos y la evaluacion del desempefio laboral en los trabajadores. La
metodologia es no experimental y correlacional dirigida a un tamafio muestral de 92
colaboradores. Asimismo, el instrumento es el cuestionario con el fin de corroborar la
siguiente hipdtesis: Existe relacion significativa entre la gestion de los recursos

humanos y la evaluacién del desempefio laboral en los trabajadores.

Por ello, la investigacion se estructura en cinco capitulos: Capitulo I: relata la
descripcion del problema; capitulo Il: profundiza el marco tedrico, Capitulo IlI:
representa las variables e hipotesis; en el Capitulo 1V, la metodologia y el Capitulo V,

los resultados. Finalmente, se exterioriza los anexos, recomendaciones y conclusiones.
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1.1.

CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad probleméatica

En la presente década existe una preocupacion acerca de los estudios en
la administracion y los procedimientos que ellas involucran, los recursos
humanos involucran los recursos bancarios, cientificos, burdos y humanos en
la orientacion de la inquietud de los empleadores y el como se sienten en su

puesto de trabajo (Chiavenato, 2007).

En Europa la gestidn del talento de las personas fue desarrollando con
el excelente fin de la mejora acerca de como planear de forma correcta para
obtener el progreso personal en los colaboradores y en la misma institucién de
forma eficiente, el area del talento humano es encargado de la seleccion,
contrato y formacion de los individuos hacia la organizacién en lo cual se
deberd contar con un apoyo para que asi el empleador logre las metas
organizacionales, relacionandolas con el desempefio de los trabajadores. Dado
que facilita la demostracién del nivel de capacidad de los empleadores dentro
de la organizacién, en la cual se puede observar los logros de cada trabajador
(Calderon et al., 2010, p. 5).

La gestion de los trabajadores es sumamente relevante para la

organizacion y el entorno social, ya que mediante ello se obtendran los
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resultados para buscar a las personas que cuenten con la capacidad para ocupar
los cargos de los distintos cargos laborales. Es asi que, surge el progreso del
desempefio laboral porque antes de ocupar un puesto de trabajo la persona
tendra que ser capacitada y después de ello recién se le contratara para cubrir
un puesto de trabajo, como también la administracion pablica se maneja de

manera correcta para evitar ciertos inconvenientes (Calderon et al., 2010, p. 5).

Los puestos de trabajos en el Peru en el afio 2016, el 73% no llegan a
ser formales, y es por ello que existe el riesgo en la explotacién laboral, asi
como también mencionan la inadecuada administracion de los recursos de las
personas en el cual comienza a ser uno de los elementos importantes para la
lucha en contra de la legislacidn laboral, la ética profesional y demas, también
mencionan que en la costumbre la administracion de los recursos de las
personas esta siendo gestionada a través de dos formas en las cuales son: que
las organizaciones con mayor productividad trabajan con la gestion estratégica
y las organizaciones de menor productividad trabajan con el régimen de
recursos de las personas en el cual se alcanza a inspeccionar la asistencia de

todos los empleadores y el cumplimiento de sus funciones (ESAN, 2017).

Existen demasiados casos acerca de la explotacion laboral ya que la
mayoria de los peruanos no cuentan con un puesto de trabajo seguro y mucho
menos con un puesto de trabajo relacionado a su profesion o labor, los jefes
abusan de ello para la satisfaccion de ellos mismos, y para la seleccion del
personal que laborara en su entidad el procedimiento es demasiado largo y los

pagos son muy bajos (Arbaiza & Lindo, 2017, p. 10).

Las convocatorias de los puestos de trabajo en las entidades publicas
son muy escasas, en el cual el procedimiento de evaluacion para la seleccion
del personal es demasiado largo y se presentan muchas personas para una sola
vacante y en ciertos casos no se respeta la evaluacion ya que el puesto de trabajo
ya esté destinado para quien apoyo en los partidos politicos, referente a las

entidades privadas los sueldos son muy bajos y se labora en lo que el gerente
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mande mas no en lo que le corresponde, en las cuales en ciertos casos el
personal tiene que hacer lo que el gerente mande y si en caso uno no cumple

simplemente ya esta despedido (Arbaiza & Lindo, 2017, p. 10).

En la Unidad Ejecutora 303 de Chanchamayo se observd la mala
seleccion de los empleadores, ya que nadie paso el examen de conocimiento,
pero hubieron personas que ocuparon el puesto de trabajo es por ello que se
observo la deficiencia el proceso de evaluacion, por otro lado se observo el bajo
desemperio laboral de los empleadores ya que no cuentan con la capacidad para
ocupar un cargo, hay empleadores que trabajan en los puestos no
correspondientes asi como también existen empleadores que no cumplen con
las metas establecidas de acuerdo al estado peruano en las diferentes areas de

la Unidad Ejecutora 303 de Chanchamayo.

Asimismo, se observd que el la Unidad Ejecutora 303 de Chanchamayo,
no se ha desarrollado de forma pertinente la promocion del desempefio
eficiente de todos los trabajadores de la misma, de la misma manera no se
advierte una buena organizacién que motive la colaboracién y de esa manera
se pueda reforzar los propdsitos de toda la institucion. La planeacion de estos

puntos coadyuvaria en ayudar a mantener un adecuado espacio de trabajo.

Por lo que el estudio se concentra en analizar de los componentes
respecto al manejo adecuado de los recursos humanos, enlazando al
desempefio; ya que si una institucién cuenta con un planificacion del personal,
que lo motive e incentive a mejorar, estableciendo estrategias de crecimiento
del personal, seria importante porque permitiria que el desempefio mejore,
siendo los beneficiados no solo a institucion, también los usuario de la
UGELCH, porque se estaria brindando un servicio de mejor calidad y en el

tiempo oportuno.
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Figura 1
Organigrama de la Unidad Ejecutora 303 de Chanchamayo

ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL
UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL CHANCHAMAYO

DlREcCIoN DE UGEL .................; Consejo PartICIPati'VO
H Local de Educaciéon
Area de Control ,
Institucional
Area de Recursos
Humanos Area de Asesoria
Area de Gestién Adm, Juridica
Infra. Y Equipamiento
Area de Gestion Area de Gestion
Pedagodgica Institucional
Institucion y Programas /ﬁ\?E i

Educativos i«

H <l J \__ Secundaria
I RED N
EDUCATIVA

Primaria s {_ Programas )

-

Nota: Elaboracién propia.

1.2.  Delimitacion del problema
1.2.1. Delimitacién espacial

El estudio se desplegd en la provincia de Chanchamayo y en la Unidad

Ejecutora 303 de Chanchamayo.
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Figura 2

Delimitacion espacial

SATIPO

JAUL A

Nota: Extraido de Google.

1.2.2. Delimitacion temporal

La tesis se desplegd en el afio simultaneo segun las acciones y el
cronograma definitivo.

1.2.3. Delimitacion conceptual o tematica

Se enfoco en los propdsitos de los recursos del individuo y la
atribucion en la ocupacion laboral en los contratantes de la Unidad Ejecutora
303 de Chanchamayo.

v" Gestién de recursos humanos

Es el utensilio valioso, significativo para enfrentar asi las nuevas

metas que impone la sociedad.

v Desempefio laboral

Cumplimiento de contratos y responsabilidades, ademas es un

instrumento para mejorar y lograr un nivel alto.
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1.3.

1.3.1.

1.3.2.

1.4.

1.4.1.

Formulacion del problema
Problema General

¢Qué relacion existe entre la gestion de los recursos humanos vy el
desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad Ejecutora 303 de
Chanchamayo, 20217

Problemas Especificos

e ;Qué relacion existe entre la gestion de los recursos humanos y el
cumplimiento con los objetivos y tareas de los trabajadores de la Unidad
Ejecutora 303 de Chanchamayo, 2021?

e ;Qué relacion existe entre la gestion de los recursos humanos y la
cooperacion y trabajo en equipo de los trabajadores de la Unidad
Ejecutora 303 de Chanchamayo, 20217

e ;Qué relacion existe entre la gestion de los recursos humanos y la
disciplina laboral de los trabajadores de la Unidad Ejecutora 303 de
Chanchamayo, 20217

e ;Qué relacion existe entre la gestion de los recursos humanos y la
superacion personal de los trabajadores de la Unidad Ejecutora 303 de
Chanchamayo, 2021?

Justificacion
Justificacion Social

La tesis permite a los trabajadores de las diversas areas a mejorar su
desempefio, lo que significa una mejor produccion, en un tiempo oportuno y
una mejora de imagen de la Unidad Ejecutora 303 de Chanchamayo por parte

de la poblacion.

21



1.4.2.

1.4.3.

1.5.

1.5.1.

1.5.2.

Justificacion Teorica

La tesis aporta con teorias, conocimientos y diversas estrategias
acerca de la gestion de los recursos humanos y la calidad de trabajo que
evidencian los colaboradores del Unidad Ejecutora 303 UGEL de

Chanchamayo.

Justificacion Metodoldgica

La aplicacion de la metodologia establecida consiente la conformidad
de la confiabilidad y validez de los cuestionarios seleccionados. Lo cual

permite su aplicacion en diferentes tipos de estudio sobre las variables elegidas.
Objetivos
Objetivo General

Determinar la relacion que existe entre la gestion de los recursos
humanos y la evaluacion del desempefio laboral en los trabajadores de la
Unidad Ejecutora 303 de Chanchamayo, 2021.

Objetivos Especificos

e ldentificar la relacion que existe entre la gestion de los recursos humanos
y el cumplimiento con los objetivos y tareas de los trabajadores de la
Unidad Ejecutora 303 de Chanchamayo, 2021

e Identificar la relacion que existe entre la gestion de los recursos humanos
y la cooperacion y trabajo en equipo de los trabajadores de la Unidad
Ejecutora 303 de Chanchamayo, 2021

e ldentificar la relacion que existe entre la gestion de los recursos humanos
y la disciplina laboral de los trabajadores de la Unidad Ejecutora 303 de
Chanchamayo, 2021
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e Identificar la relacion que existe entre la gestion de los recursos humanos
y la superacion personal de los trabajadores de la Unidad Ejecutora 303
de Chanchamayo, 2021.
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2.1.

2.1.1.

CAPITULO II: MARCO TEORICO

Antecedentes
Antecedente Internacional

Binti (2015) desarrollo el estudio: “El impacto de las practicas de
gestion de recursos humanos sobre la satisfaccion laboral en Facra
BERHAD”, para alcanzar el grado de maestro en Gestion de Recursos
Humanos, en la Universiti Utara Malaysa. Cuyo objetivo fue: explorar el
impacto de la gestion de los recursos humanos sobre la satisfaccion laboral.
Aplicando una metodologia transversal. En este estudio participaron un total
de 152 encuestados. Los resultados indicaron el gestionar en un proceso de
seleccidn permite conseguir un alto nivel de satisfaccion laboral y la progresion
profesional mostré la mayor contribucién a la satisfaccion laboral. se hacen
sugerencias para investigar mas a fondo las formas de aumentar la satisfaccion

laboral entre los empleados.

Olaimat (2015) ejecutd el estudio: “Practicas de gestion de recursos
humanos y desempefio organizativo: la mediacion de la gestion del
conocimiento y la moderacion de las estrategias competitivas en el Servicio
Jordania Organizaciones”, para conseguir el grado de Doctor en Filosofia de
la Gestion, en la Universiti Utara Malaysia. Cuyo proposito fue examinar la

influencia de la gestion de recursos humanos sobre el desempefio
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organizacional. La muestra fue de 260 empresas. Se utilizaron regresiones
multiples jerarquicas y regresiones multiples. Los resultados: la dotacion de
personal, la capacitacion y el desarrollo y seguridad laboral tuvieron una
influencia positiva en el desempefio laboral. El analisis factorial revel6 los
siguientes factores, técnica, cultural y humana. Asimismo, que las practicas al
gestionar recursos humanos se vinculan con el desempefio organizacional. La
evaluacion del desempefio tuvo una incidencia positiva en la gestion de
recursos técnico, mientras que la dotacion de personal y la seguridad laboral se
asociaron positivamente con la gestion de recursos cultural. Finalmente, las
estrategias competitivas interactuaron sobre las variables. Este estudio ofrece
varias recomendaciones sobre como mejorar el desempefio del sector de

servicios.

AlShaikhly (2017) elabor0 el estudio: “El impacto de las prdcticas de
gestion de recursos humanos en la satisfaccion de los empleados: un estudio
de campo en empresas de telecomunicaciones de Jordania”, para conseguir el
grado de maestro en Administracion de Empresas, manifestada en la
Universidad Oriente de Medio. Con el fin de examinar el impacto de la gestion
de recursos humanos sobre satisfaccion laboral. La metodologia fue no
experimental y descriptiva. Para ello selecciond una muestra de 1400
colaboradores y aplico el cuestionario. De este modo, el resultado indicd que
la gestion del recurso humano se efectud6 mediante los siguientes
procedimientos, la planificacién, la contratacion, los programas de
adiestramiento, la valoracion del desempefio y la indemnizacién laboral a los
trabajadores. A partir de ello, se concluyd que hubo una relacion entre las

variables.

Boonen (2018) ejecuto la tesis titulada: “El impacto del uso de las
practicas de recursos humanos por parte de los empleados en el desempefio de
los empleados: el papel moderador del apoyo organizacional percibido y la
perspectiva de los empleados sobre la efectividad de RR.HH.”, para alcanzar

el grado de Maestro en Recursos Humanos, en la Tilburg University. Con el

25



fin de determinar de la gestion del talento humano sobre el desempefio laboral.
La relacion estd mediada por la efectividad percibida por recursos humanos y
moderada por el apoyo organizacional percibido. Sobre la base de la teoria de
AMO, se esperaba la optimizacion del desarrollo de habilidades,
conocimientos y la oportunidad que los empleados reciben para desempefiarse.
De acuerdo con la teoria COR, el apoyo organizacional podria fortalecer la
correspondencia entre el gestionamiento de recursos humanos y Ssus
calificaciones de efectividad para el desempefio de los empleados. Se realizd
un estudio transversal entre 464 empleados de diferentes organizaciones
holandesas en varios sectores. Los resultados apoyan la relacion positiva entre
las variables, excepto por las practicas de RR.HH., desarrollo y recompensas
de los empleados. Finalmente, los resultados mostraron que el apoyo
organizacional percibido fortalecid la relacion positiva para la gestion de
recursos humanos; gestion del desempefio, progreso de los empleados,
oportunidades profesionales, disefio de puestos, participacion, equilibrio y

recompensas.

Caicedo (2015) realizd la investigacion: “Modelo de Gestion de
talento humano y su incidencia en el desempefio laboral de las empresas de
Corporacion Paseo Shopping, Babahoyo”, para conseguir la titulacion en
Administracion de Empresas, exteriorizada en la Universidad Técnica de
Babahoyo-Ecuador. El fin fue ejecutar una meta de cometido de capacidad
humana la cual acceda la estimacion de la ocupacidn laboral de los trabajadores
y como objetivo especifico mencionaron evaluar los modelos de la mision de
los recursos de los individuos y consecutivamente ser valoradas en el
compromiso laboral de los empleadores. La metodologia fue de tipo cualitativo
y cuantitativo, los métodos que utilizaron fue el método analitico y sintético, la
poblacién fue 40 trabajadores y se aplico la indagacién y la entrevista, el
utensilio fue el interrogatorio. Los resultados: 55% de los personales aludieron
que las disposiciones que ellos manejan son de manera correcta, el 29% de los

trabajadores menciono que manejan las disposiciones raras veces y el 16% de
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2.1.2.

los empleadores mencionaron que la comunicacion es significativa; el 35% de
los trabajadores encuestados mencionaron que solo raras veces reciben
consejos de parte de sus comparieros, el 26% de los trabajadores mencionaron
gue siempre reciben consejos de los compafieros y el 39% menciono que nunca
recibid consejo de sus compafieros; el 18% de los trabajadores menciono que
en la empresa si existen sanciones, el 31% de los trabajadores menciono
mencionod que solo a veces se dan las sanciones y el 51% de los trabajadores
menciono que nunca hubo sanciones. Las conclusiones fue que si se logré

realizar la guia para evaluar el desempefio de los empleadores.

Antecedente Nacional

Ataypoma e Inga (2018) desplegaron el estudio “La gestion del
talento humano y el desempefio laboral en la unidad de gestidn educativa local
(UGEL) en la Provincia de Huancavelica. Periodo 2018”, para adquirir la
licenciatura en Administracion, expuesta a la Universidad Nacional de
Huancavelica. Con el fin de examinar la similitud entre la mision de recursos
de las personas y la ocupacion laboral. Usando una metodologia aplicada,
correlacional descriptivo, deductivo e inductivo, la poblacién fue de 54
contratantes y se uso el cuestionario. Los resultados indicaron: el 3.7% de los
obreros mencionaron que la mision de recursos del individuo no es propicio, el
31.5% de los trabajadores mencionaron que la gestién que recursos humanos
no fue tan favorable, el 55.6% de los trabajadores mencionaron que la gestion
de recurso humanos fue aceptable y el 9.3% de los trabajadores mencionaron
que es demasiado significativo la gestion del talento humano; el 3.7%
mostraron que la admision de personas no es aceptable, el 24.1% de los
encuestados mencionaron que es demasiado desfavorable la admision de los
individuos, el 40.7% de los encuestados mencionaron que la admision de las
personas es aceptable y el 31.5% de los encuestados mencionaron que es
demasiado favorable la admisidn de las personas. Las conclusiones fueron la
relacion entre las variables fue significativa, pues la admisién de las personas

se relaciond correctamente con la mision de recursos humanos.
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Orozco (2018) formulo 1a tesis titulado: “Gestién de talento humano
y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad de San Juan
de Lurigancho, 2018, para conseguir el grado de Maestra en Gestion Publica,
exteriorizada a la Universidad César Vallejo, Lima. La finalidad fue evaluar el
desempefio laboral y la gestion de recursos del individuo. La metodologia, fue
deductivo hipotético, cuantitativo, basico, descriptiva, la muestra fue de 322
contratantes, usando el cuestionario. Los resultados denotaron que, el 68.32%
menciond que no existe un buen nivel de gestion del talento humano, el 22.05%
menciono que el nivel es deficiente acerca de la misién de recursos del
individuo y el 9.63% de los encuestados menciono que la misién de recursos
de las personas conto con un nivel enérgico; el 63.25% de los encuestados
menciono que el nivel es regular en la admision de los individuos, el 22.67%
sefialaron que presentan un nivel deficiente acerca de la admisién de los
individuos y el 13.98% de los encuestados menciono que presentan un nivel
deficiente acerca de la admision de los individuos. Las conclusiones fueron

que, si existié una correspondencia significativa entre las variables.

Condori (2018) realizé el estudio: “Gestion de talento humano y la
relacion con el Desempefio Laboral del personal de Direccion Regional de
Transportes y comunicaciones Puno-2017”, para lograr la Licenciatura en
Trabajo Social, en la Universidad Nacional del Altiplano, Puno. Con el
proposito de valorar la aproximacion entre la ocupacion laboral y el
gestionamiento de recursos humanos. Con una metodologia correlacional,
deductivo e hipotético, no experimental, la muestra fue de 46 trabajadores y se
aplicé el cuestionario. Los resultados denotaron que el 15.2% consideran que
solo pocas se realizd las capacitaciones y el 10.9% de los encuestados
mencionaron que casi no realizo las capacitaciones, el 15.2% de los
encuestados mencionaron que en pocas ocasiones se dio el procedimiento de
reclutamiento interno y el 10.9% de los encuestados mencionaron que casi
nunca se dio el procesamiento del reclutamiento interno. Las conclusiones

fueron que, si existe una semejanza directa entre la ocupacion laboral y la

28



mision de recursos del individuo, si existié una semejanza entre la ocupacion

laboral de los empleadores y la mision de los recursos de las personas.

Zagastizabal (2018) desplego6 el estudio: “Gestidn del talento humano
y el desempefio laboral en trabajadores del Hospital 11 Es salud Huamanga,
20177, para conseguir el grado de Maestra en Gestion de los Servicios de Salud,
Universidad César Vallejo, Lima. Con el fin de sefialar la semejanza entre el
desempefio laboral y el gestionamiento de recursos humanos. Usando una
metodologia descriptiva correlacional, la muestra fue de 50 trabajadores y se
usé el cuestionario. Los resultados evidenciaron lo siguiente: 36% de los
encuestados consideraron de regular a la mision de recursos de las personas y
el 32% de los personales indicaron defectuoso la mision de recursos humanos,
el 60% de los encuestados manifestd facilita la observacion acerca de la
valoracion del desempefio y el 10% de los encuestados menciono lo contrario,
el 38% de los encuestados mencionaron es regular la capacitacion de los que
laboral en el Hospital y el 30% de los encuestados menciono que fue deficiente
la capacitacion hacia el personal del Hospital. Las conclusiones fueron que
existio semejanza entre las variables, coexistio similitud entre la ocupacién

laboral y la eleccion del personal.

Alarcon (2018) ejecutd la tesis titulada: “Gestion de Recursos
Humanos y Desempefio laboral de los colaboradores de la Clinica SANNA,
San Isidro 2018, para alcanzar la Licenciatura en Administracion, expuesta en
la Universidad César Vallejo. La finalidad fue establecer la semejanza entre el
propésito del talento del individuo hacia la ocupacién laboral de los
participantes y como objetivo especifico mencionaron evaluar la semejanza
entre la recepcion del personal y la ocupacion laboral en los participantes. La
metodologia fue no experimental, correlacional, el tamafio muestral fue 80
contratantes y se uso el cuestionario. Los resultados fueron que ambas variables
con medidas diferentes, el 22.5% de los empleadores manifestaron que se
encontraban en desacuerdo a la mision de talento de las personas y el 66.3% de

los empleadores manifestaron lo contrario, el 43.8% de los empleadores
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2.1.3.

manifestaron un desacuerdo acerca del personal administrativo y el 55% de los
empleadores manifestaron lo contrario, el 51.2% de los empleadores
manifestaron estuvieron de acuerdo respecto al proceso de seleccidn del
personal y el 7.5% de los trabajadores mencionaron lo contrario. Las
conclusiones fueron que, si existié una correspondencia reveladora entre la
mision de talento del individuo y la ocupacion laboral, como también si existid

semejanza entre la recepcion del personal y la ocupacion laboral.

Mufioz (2017) realizo el estudio: “Gestion de recursos humanos y el
desemperio laboral de los trabajadores de la oficina nacional de Procesos
Electorales Lima, 2016, para ganar el grado de Maestro en Gestion Publica,
Universidad César Vallejo. Lima Per(. El proposito fue examinar la
correspondencia entre la gestion de los recursos humanos y el desempefio
laboral. La metodologia fue no experimental, basica, la poblacién estuvo
conformada por 40 empleadores y se aplico el cuestionario. Los resultados
denotaron que, 60% de los encuestados mencionaron que la gestion del talento
humano fue alta, el 40% determiné que la gestion del talento humano fue
regular y el 60% indico que la gestion del talento humano fue bajo; el 65%
denot6 que la administracion les parecié eficiente, el 30% menciono que la
administracion fue regular y el 60% mencion6 que la administracion fue baja.
Las conclusiones fueron que se establecio que, si existe relacion entre la gestion
de talento humano y desempefio laboral, asi como también existié una relacion

significativa entre la administracion y los empleadores.

Antecedente Local

Veréstegui (2017) publico la tesis: “Gestion del Talento Humano y el
Desempefio Laboral de los trabajadores de la Gerencia de Administracion de
la Unidad Ejecutora 303 de Acobamba Huancavelica-2016”, para lograr la
Licenciatura en Administracion, expuesta en la Universidad Peruana los
Andes, Huancayo. El fin fue establecer la correlacion entre el desempefio

laboral y la gestion de los recursos humanos. Para ello se aplico una
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2.2.

metodologia de campo y correlacional, la muestra fue de 50 empleadores y se
aplico el cuestionario. Los resultados denotaron que, 30% de los encuestados
mencionaron que a veces se considera el perfil profesional un puesto, el 18%
menciono que casi siempre se considerd el perfil profesional y el 2% de los
encuestados menciono que siempre se considerd el perfil profesional; el 12%
de los encuestados menciono que casi nunca son claras los objetivos de la
gerencia, el 24% menciono que solo a veces son claras los objetivos de la
empresa, el 12% menciono que casi siempre los objetivos de la empresa son
claros y el 2% menciono que los objetivos de la empresa siempre son claros.
Las conclusiones fueron que el desempefio laboral y la gestion de riesgos

humanos si tienen relacion.

Bases Tedricas o Cientificas

2.2.1. Gestién de Recursos Humanos

2.2.1.1.

Definicién
De acuerdo con Werther y Davis (2008), es la labor de las cada uno de
los seres vivos enfocadas a las funciones, decisiones y clasificaciones, como
también se refiere a la gran importancia acerca de la colaboracion por parte de

una organizacién en la cual el objetivo es crear ciertas medidas para los

colaboradores integrantes de la empresa, incluido buen trato y buen salario.

La administracion de los recursos de los individuos es la acumulacion
de politicas compuestas por la habilidad la cual estd encargada por el
planificador de la empresa la cual estd encargada de relacionar y medir las
subareas de las oficinas relacionadas a los recursos y a los diferentes procesos
de reclutamiento, y la retencion de los empleadores sobresalientes por medio
de recompensas e incentivos, asi como también descubrir las habilidades de los

empleadores (Chiavenato, 2007).
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2.2.1.2. Objetivos
2.2.1.2.1. Obijetivos explicitos

De acuerdo a Werther y Davis (2008), indican que existe tres objetivos

explicitos
a) Entrar en el mercado moderno a través de la retencién de los complices.

b) Lograr cumplir con el compromiso hacia la empresa mediante los

incentivos a los empleadores

c) Brindar apoyo a todos los empleadores que asi se pueda desarrollar y
crecer dentro de la empresa, en la cual se debera brindar capacitaciones

y generar mas confianza entre ellos mismos y hacia la gerencia.
2.2.1.2.2. Objetivos implicitos
Segun Werther y Davis (2008) son los siguientes:
a) Mejorar lo que produce la empresa

b) Perfeccionar la disposicion de existencia de cada uno de los

empleadores.

c) Hacer respetar la norma en la cual favorece a la empresa como también

a los empleadores.
2.2.1.2.3. Obijetivos a largo plazo

No obstante, Werther y Davis (2008), mencionan los siguientes:

a) Establecer los resultados finales, en la cual se tomara en cuenta la
competitividad y los beneficios al instante del incremento d ellos valores

en la organizacion, y generar la mejora en la eficacia y eficiencia.

b) Los beneficios para los empleadores que pasaron toda su vida en la

misma empresa, se le recompensara.
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2.2.1.3.

2.2.14.

c) Contar los empleadores y organizacién para una mejor misién de

recursos de los individuos.

Administracion de la ley de recursos humanos en la entidad publica

Son notables para las instituciones, las se mencionan en la norma
N° 30057, donde manifiestan que debera existir una buena calidad de vida
de parte de las organizaciones hacia los empleadores, como también
mencionan la mejora de los pagos hacia los empleadores del sector publico
y ello establece el aumento y crecimiento de los trabajadores mejorando asi
las capacidades que cada uno de ellos obtiene, es por ello que las
instituciones requieren los instrumentos la cual puedan facilitar la
evaluacion para los procedimientos de la misién de los recursos de las
personas (Dessler & Varela, 2009, p. 34).

Dimensiones

2.2.1.4.1. Provision de recursos humanos

Centrada al suministro de los empleadores pertenecientes a la
organizacion, ciertas actividades tienen el objetivo de realizar los
procedimientos acerca de los insumos de cada individuo en la cual también
esta incluido las actividades para la investigacion del seleccion de personas,
reclutamiento y mercado con el fin de llegar a la provision de las tareas de
la organizacion, estas organizacion solo estan enfocadas para abastecer la
mision de los recursos de los individuos para la considerado actividad de la

compaiiia u estructura (Werther & Davis, 2008, p. 30).

a) Planeacién del personal: se refiere al procedimiento en el cual se
elegira a las personas que formaran parte de la empresa o institucion
para conseguir los fines que tiene compariia concreta, la diligencia de
planeacion del personal se refiere a la anticipacion de la fuerza de la
labor y recursos humanos relevantes para el futuro organizacional, en la
cual se requiere contar con individuos capaces a todo lo que se proponga
(Dessler & Varela, 2009, p. 36).
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Los modelos més destacados acerca de la planeacién son:

» El modelo enfocado en la demanda que ya fue estimada por el
servicio o producto, la variacion en este modelo se da en la
cantidad de personas y la demanda del producto, en la cual se
refiere en cuanto mas productividad exista mas personal humano

se necesitara (p. 36).

» El modelo enfocado a los fragmentos de los puestos que es

propia de la institucion o empresa (p. 37).

» El modelo de la sustitucion, se refiere a que las demas empresas
toman los organigramas de empresas ya establecidas, es por ello
que se debera crear un modelo de organigrama que solo sea para

la propia institucion o empresa (p. 37).

» El modelo referido al flujo de personal, en el modelo se llega a
describir los flujos de los empleadores hacia la empresa o
institucion, los flujos mas importantes son la revision del pasado

y la observacién de las entradas y salidas (p. 37).

» El modelo de la planeacion integrada, viene a ser uno de los
modelos mas grandes en el cual se consideran los 4 modelos més
primordiales las cuales son: cambios de la tecnologia para la
mejor modificacién de la produccion, volumen de la produccién,
demanda y oferta que requiere las empresas y el predominio

organizacional (p. 37).

b) EI proceso de reclutamiento: se refiere al grupo de ciertos pasos para
el buen funcionamiento de la empresa y en distintas al iniciar el
reclutamiento de personal, pues cuenta con el principio para una
decision final (Dessler & Varela, 2009, p. 40).

Existen diversas maneras del reclutamiento las cuales se mostraran a

continuacion:
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» Reclutamiento interno, se refiere al suceso en que la empresa
trata de que el puesto libre que hay sea ocupado por un
empleador capaz, el reclutamiento interno desarrolla el ascenso

y transferencia de los programas (p. 40).

» Reclutamiento externo, se refiere en el momento cuando la
empresa o institucién realiza una convocatoria a talentos
externos para la iniciacion y para ocupar los puestos libres (p.
40).

c) Seleccién del personal: es el procedimiento para la seleccion del
personal quienes serén contratadas y quienes no lo seran, en la cual se
llegara a comparar a las personas que ocuparan un puesto, pues esta
encaminado en la funcion de staff, la funcion staff se refiere a la
responsabilidad en la seleccion del personal, como también se refiere al
organismo de la seleccién y reclutamiento, en el procedimiento de la
seleccion del personal se hace el uso de un grupo de técnicas para la

mejor eleccion de las personas (Calderdn et al., 2010, p. 15).

2.2.1.4.2. Organizacion de recursos de las personas

La estructura de los recursos de los individuos esta concertada por
la integracion de los empleadores a la organizacion de nuevos integrantes,
la evaluacion del desemperio y el disefio del puesto en el cargo, una vez ya
seleccionadas los postulantes se tiene que integrar a las personas para
ubicarlas a su puesto donde trabajaran y posterior a ello evaluar el

desempefio de casa uno de ellos (Werther & Davis, 2008, p. 30).

a) Disefio del puesto, se determinan 4 condiciones fundamentales

» El conjunto de obligaciones que realizan los empleadores que

ocupan un puesto dentro de la institucion o empresa.
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» Los procesos necesarios para verificar el grupo de obligaciones
con el fin de que en el puesto de trabajo se haga el uso de los

métodos de trabajo.
» Laresponsabilidad del empleador que ocupa el puesto de trabajo.

» Necesidad de la autoridad de quien supervisa o dirige el trabajo

de los empleadores.

b) Descripcién y analisis del puesto, viene a ser el procedimiento de la
enunciacién de las responsabilidades las cuales estan integradas por los
puestos en la ordenacion, como también se refiere la implicacion de las
atribuciones respecto al puesto, el andlisis de los puestos debera
enfocarse en 4 tipos de requisitos indispensables en la cual son aplicados

en ciertos niveles (Calderon et al., 2010, p. 15).

» Los requisitos enfocan el grupo de exigencias referente al puesto
en la cual dentro del grupo podemos mencionar la experiencia,

la escolaridad, las aptitudes y la iniciativa (p. 15).

» En tanto a los requisitos fisicos estdn enmarcados a la
continuidad y a la cantidad de energia como pueden ser el
esfuerzo fisico de cada uno de los trabajadores, pero necesitan la

concentracion la concentracion de la vision (p. 15).

> Supervision de las herramientas, documentos, titulos, del
personal de trabajo y de la informacién confidencial (p. 15).

» Las condiciones de trabajo se refieren mas que nada a las
condiciones del ambiente en el que laboran los empleadores

como también estan involucrados los riesgos de trabajo (p. 15).

c) Evaluacion del desempefio, valoracion situacional que puede variar en
los individuos dependiendo de los factores que se presentan, la
evaluacion del desempefio se llega a considerar como las acciones de la

forma sistematica en la cual el ser humano logra desarrollarse en el
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puesto de trabajo, la evaluacion en general es el procedimiento para la
estimulacion las cualidades de las personas, la persona que es encargada
en para la correcta evaluacion del desempefio (Dessler & Varela, 2009,
p. 50).

» Hacer que el trabajo este rodeado de respeto y confianza.
» Lograr cumplir las metas establecidas.

» Ejecutar el estilo de administracion en democracia para que asi

todos puedan participar en las decisiones que se tome.
» Lograr el propdsito establecido y la mejora de los trabajadores.

» Conseguir que se trabaje con la innovacion para el desarrollo de

cada uno de los trabajadores.

» Hacer que la evaluacion se convierta en un proceso para
diagnosticar las diferentes oportunidades para el crecimiento

profesional y personal.

2.2.1.4.3. Mantenimiento de los recursos humanos

Se refiere a la exigencia de ciertas series para el cuidado especial,
en las cuales estan considerados la remuneracion econdémica, asi como
también los planes de seguridad, higiene y sociales, un buen mantenimiento
de los recursos humanos establece la utilizacion correcta de las sanciones
y ciertos premios, el sistema en las sanciones y prestaciones estan
constituidos por las medidas disciplinarias, en la cual se cita las principales

actividades a continuacién (Werther & Davis, 2008, p. 30).

De acuerdo a Dessler y Varela (2009), los elementos del

mantenimiento son:

a) Remuneracion de sueldos y salarios, es la recompensa y remuneracion
viene a ser el grupo de puestos que esté integrada por diversos niveles

de jerarquia y los diferentes campos de la especializacion (p. 50).
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b)

c)

d)

Planes de prestaciones sociales, vienen a ser los pagos no monetarios
y monetarios que recepcionan los colaboradores por continuar
laborando; a continuacién, se presentara las diversas maneras de

clasificar las prestaciones sociales (p. 50).

» Los pagos por el tiempo no laborado, vienen a ser lo pagos
complementarios las cuales vienen a ser l0s pagos mas caros que
puede realizar una institucion hacia los empleadores, el pago que
se le brinda es debido a los dias libres, dias feriados o

enfermedades (p. 51).
> Los pagos de seguro y la indemnizacion.

» Las jubilaciones vienen a ser la pension y los planes de

seguridad.

» Prestaciones para la familia cuando se encuentren en problemas

judiciales o personas que necesitan para la asesoria legal.

Aptitud de existencia en la labor, es el mantenimiento y la mejora en
donde laboran los trabajadores, como también pueden ser los casos de
ciertas condiciones de higiene, seguridad, fisico, social y psicolégico
estos aspectos mejoran la calidad de vida de los empleadores, existen 3

conjuntos acerca de las condiciones que influyan en el trabajo (p. 51).
» Las situaciones ambientales
» Horarios de trabajo, descanso entre otros.
» Condicion social formacién de las organizaciones.

Relaciones con las personas, puede ser divididas en dos las cuales son
las relaciones con los individuos dentro de la institucion y la otra
correspondencia con los individuos con la organizacion exterior, las
relaciones con los trabajadores se tratan de como es el trato con ellos y

la verificacion de los movimientos que realizan los trabajadores (p. 52).
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2.2.1.4.4. Desarrollo de los recursos humanos

Proceso enmarcado en ciertas actividades acerca de la fortaleza
englobada en las cabidas, progreso de las distribuciones y las capacidades
en las oportunidades de los individuos como también estan involucradas
las inversiones que son parte de la empresa, el progreso de los recursos de
los individuos se orienta en satisfacer las necesidades en el trabajo y asi
disminuyen la rotacion de los empleadores de la organizacion, la
capacitacion se refiere a la educacion entorno a la organizacion con el
objetivo de lograr el progreso de las destrezas, capacidades y artes de los

contratantes en el trabajo (Jamaica, 2015, p. 10).

a) Capacitacion del personal, se refiere al procedimiento mediante el cual
se actualizan, adquieren y logran desarrollar ciertos conocimientos,
actitudes y habilidades para lograr el mejor desempefio de cierta funcion
laboral (p. 10).

b) Desarrollo del personal o superacion personal, es el procedimiento de la
transformacion a través del cual el individuo recibe diferentes maneras
de pensamiento y nuevas ideas en la cual permitiran determinar actitudes

y comportamientos nuevos (p. 11).

c) Desarrollo organizacional, es el proceso para cambiar y conocer el
desempefio de la organizacion, el cual esta disefiado para la mejor

habilidad, conocimiento individual en una organizacion (p. 11).

2.2.1.4.5. Auditoria de los recursos humanos

Permite la gran diversidad de areas en la organizacion para que asi
logren enfocarse en el grupo de responsabilidades respecto a los
empleadores, a través del control buscan asegurar que los empleadores de
la empresa o institucion realicen su trabajo en enfoque a lo establecido, si
los empleadores no logran realizan su labor de forma armoniosa y

sincronizada la empresa no llegara a funcionar con eficacia, el control
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dependera de la funcion dependeréa del &mbito en el que se aplicaran los
problemas (Werther & Davis, 2008, p. 30).

a) Sistema de informacion, se refiere al sistema que estd encargada para
difundir, procesar, almacenar y propagar informacion que pueda
permitir tomar decisiones adecuadas, el sistema de informacion llega a
ser uno de los lugares méas importantes en el entorno al desempefio de
los gerentes mas que nada en casos acerca del control y planeacion, el
sistema tiene la facilidad de brindar informacién para que asi la

organizacion cuenta con mas ventaja frente a las competencias (p. 51).

Responsabilidad social, es la obligacion o el encargo de los
constituyentes de la ordenacion, ya sean los empleadores o los gerentes (p.
51).

2.2.2. Desempefio

2.2.2.1.  Definicion

La ocupacion laboral es caracterizado por ser situacional a causa
de la variacion de los individuos dependiendo a los factores, el desempefio
laboral es el junto de conductas que se percibe a través de la observacion
en los empleadores, las cuales cuenta con una caracteristica especifica para
el desempefio de los equitativos conforme a la distribucion o compafiia, es
por ello que concluyen que al momento de contar con un buen personal se
efectia mayor posicion hacia la empresa y se dispone de éxito (Robbins,
1998, p. 10).

El desempefio laboral viene a ser el valor de la labor esperada en
una organizacién en un establecido momento, el grupo de conductas de uno
o varios empleadores en diferentes momentos atribuyen en la eficiencia de

la organizacion (Mondy & Noe, 2005, p. 20).
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2.2.2.2.

2.2.2.3.

2.2.2.4.

Importancia de la ocupacion laboral

Es examinar el esfuerzo fisico de los empleadores, puesto que si
los empleadores realizan un buen desempefio laboral habrd mas
productividad interior en la empresa u organizacion, el desempefio laboral
deberé ser mayormente de los gerentes, ya que de ellos dependera elegir el
buen personal y si eligen un buen personal de trabajo la organizacién tendra
buena productividad (Anastasi & Urbina, 1998).

Administracion de la ocupacion laboral

El gobierno de la ocupacion es la acumulacion de sucesos que
enlazan a ciertos factores como son la evaluacién de los desempefios,
determinacion de metas y el desarrollo en un sistema englobado, el cual
tiene como objetivo asegurar un correcto desempefio en los colaboradores
de una organizacién. Puesto que, permite la proteccion de los propositos
organizacionales mediante estrategias que denotan el siguiente
procedimiento: verificar la capacidad de los empleadores, determinar los
estandares importantes de la ocupacion, formalizar la estimacién de la
ocupacion de los contratantes y comparar si el desempefio beneficia a los
fines de los objetivos (Robbins, 1998, p. 15).

Evaluacion de la ocupacién

La estimacion de la ocupacion esta orientado en el procedimiento
a través de la estimacién del rendimiento en general del empleador, en
efecto a la contribucion de la empresa y la estabilidad inferior de la misma,
la evaluacion que se realiza resguarda las necesidades a través de la
bidireccional, puesto que al empleador le sirve para la obtencién de la
informacién enfocado a la productividad de su desempefio interior de la
organizacion, como también puede realizar la actividad de la
retroalimentacion en entorno a la manera en la cumplen con sus funciones,
la informacidn para los gerentes es de suma importancia para tomar las

decisiones importantes (Mondy & Noe, 2005, p. 30).
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De acuerdo a Anastasi y Urbina (1998), mencionan las cuatro

razones para la mejor evaluacion del desempefio:

a) La gran mayoria de los gerentes primeramente fundamentan los

ascensos y la evaluacion para los pagos a los empleadores (p. 10).

b) Las evaluaciones son muy primordiales para los procedimientos de la

administracion del desempefio (p. 10).

c) Las evaluaciones permitiran que los jefes y los empleadores logren
desarrollar un correcto plan para el reforzamiento de lo que se vendra en

la organizacion (p. 11).

d) Las evaluaciones son importantes para la utilidad en enfoque a la
planeacion para que asi se pueda verificar las debilidades y fortalezas de

cada uno de los empleadores (p. 11).

2.2.25.  Objetivos de la evaluacion de ocupacion

De acuerdo a Anastasi y Urbina (1998), los objetivos de la

evaluacion de ocupacién son:

a) Ajuste del humano al sitio de trabajo.

b) Capacitaciones a los empleadores.

c) Promocion de los productos que se realiza en la organizacion.
d) Mejoras en los sueldos a los empleadores.

e) Mejoras en la relacién entre empleadores y con los gerentes.
f) Reconocimiento hacia los empleadores por la productividad.

2.2.2.6.  Tipos de desempefio laboral

2.2.2.6.1. Desempefio intrinseco

Se refiere a las actividades que son ejecutadas por el mismo

empleador, este tipo de desempefio es la consecuencia de la misma
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2.2.2.6.2.

2.2.2.7.

conducta y las tareas que se ejecuta de forma apropiada, ayudando en las

funciones a sus mismos compafieros (Anastasi & Urbina, 1998).

Desempefio extrinseco

Es lo que realmente sorprende al individuo ya que esta
involucrado en la percepcion con la que cuentan cada uno de los
empleadores es por ello que los beneficios se dan como resultado de la
ejecucion de alguna actividad, este tipo de desempefio no es del todo

beneficioso para la organizacion. (pag. 53)

Responsabilidad de la evaluacion de desempefio

Se da al aplicar la evaluacion en el desempefio la cual deberan estar
involucrados solo los gerentes, mientras otros autores mencionan que las
responsabilidades de la evaluacion también deberan estan conformada por
los empleadores y gerentes (Robbins, 1998, p. 20).

a) El gerente, es quien se delega la valoracion del desempefio, evaluando
la productividad de los empleadores y en efecto toman las decisiones

adecuadas para la organizacion (p. 20).

b) EIl propio empleador, en las empresas o instituciones democraticas se
llegan a la aplicar la autoevaluacion, se refiere a que el propio empleador
deberad ser evaluado de su propio desempefio través de indicadores
determinados por parte de la organizacion y es por ello que el mismo

empleador puede reajustar su propio desemperio para lograr el objetivo
(p. 20).

c) El empleador y el gerente, en estos casos la valoraciéon se enfoca en
identificar los propdsitos con autorizacién, debido a la meta de lograr
alcanzar los objetivos determinados, la aceptacion o el rechazo de parte
del administrador en relacién a la retribucién de los capitales y los
medios para alcanzar la finalidad organizacional y la medicion de las

consecuencias (p. 21).
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2.2.2.8.

2.2.2.8.1.

2.2.2.8.2.

d) EIl equipo de los empleadores, se refiere a que el equipo de trabajo es
quien realiza la evaluacion para que asi observe a los empleadores el

desempefio laboral y asi poder ejecutar ciertos ajustes (p. 21).

e) El ambiente de los talentos humanos, se refiere a la evaluacion de las

organizaciones (p. 21).

f) La delegacion de la evaluacion, se refiere a la responsabilidad de un
grupo de empleadores acerca de la evaluacién en la cual tiende a ser

formalista para el sector privado (p. 21).

Beneficios de la evaluacion de ocupacion

Los bienes de la valoracion se dan debido al nivel de desempefio
de los empleadores, es por ello que existe muchos beneficios los cuales
puedan ser a largo, corto y mediano plazo en este caso son beneficiados
todos los integrantes de la organizacion las cuales se mencionara a
continuacion (Mondy & Noe, 2005, p. 35).

Beneficios para el trabajador

a) El conocimiento de los empleadores, hacia la organizacion

b) Conocimiento de los gerentes en su mismo desempefio laboral

c) Sentirse comodo con las formas del lider para la mejora del desempefio
d) Permite la ejecucién de la autoevaluacion en su desempefio

Beneficios para el gerente como administrador de individuos
a) Ejecucion del comportamiento y la evaluacion de los empleadores

debido a los criterios de la medicion.
b) Conceder ciertas medidas para la mejora del desempefio
c) Lacomunicacion a los subordinados para observar el nivel alcanzado

d) Los gerentes realizan la evaluacion para observar el desempefio de los

trabajadores
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2.2.2.9.
2.2.2.9.1.

e)

f)

Verificar acerca de la identificacion de los empleadores las cuales

necesitan llegar a un cargo mejor

Lograr la identificacion acerca de la dinamizacion de las politicas de los
talentos humanos a través del grupo de las oportunidades de los
empleadores, en la cual estan relacionadas la mejora y la productividad

de semejanzas humanas (p. 11).

Dimension del desempefio laboral

Dimension cumplimiento de los objetivos y tareas

Evaluacién de la realizacion de los fines establecidos segun la

aptitud que se pueda requerir en el momento en el que se evalla,

considerando asi la valoracion cuantitativa y cualitativa de cada uno, lo que

se deberé evaluar seré la calidad y cantidad de los trabajos planeados en el

momento del tiempo (Robbins, 1998, p. 25).

a)

b)

Ejecutar las tareas, sera la accién en la cual deberéa ejecutarse de manera
rutinaria en ciertos recursos seleccionados de la red en general, la tarea
sera el rol de la autorizacion primordial para la realizacion de la tarea y

el nombre del usuario o conjunto (p. 26).

Alcanzar las metas trazadas, se deberd contar con la seguridad de los
empleadores para lograrlos fines y objetivos, también dependera del
esfuerzo de los trabajadores, la perseverancia, asumir los errores, actuar

y arriesgar (p. 26).

Lograr la mision, se tendra que lograr lo propuesto que fue desde antes

de iniciar la labor de los empleadores (p. 26).

2.2.2.9.2. Dimension cooperativa y trabajo en equipo

Se refiere a la evaluacion de los desempefios que pueda tener la

cooperacion y el trabajo en grupo, ya que todo empleador deberé trabajar

en equipo evitando ser individualista y competitivo, puesto que todos los

empleadores deber&n reconocer como empleadores de la organizacion para
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lograr los objetivos de forma individual en cual ser4 complicado alcanzar
(Mondy & Noe, 2005, p. 40).

Lo que se deberia evaluar en general es el nivel del trabajador para
ver si posee la capacidad de disciplinar intereses intrinsecos dentro del
trabajo con el fin de cumplir metas, asi como también debera evaluarse la
disposicion de cada uno de los empleadores para ensefiar a los demas
empleadores la gran capacidad de hablar y compartir las experiencias de

cada una de ellos y generar entre ellos una colaboracién de forma amplia
(p. 40).

a) Lograr mejoras, en los empleadores para que asi se conviertan en los
lideres, personas que tengan un mismo objetivo, empleadores que se

sientan comodo en el grupo, participacién de todos los integrantes del

grupo (p. 40).

b) Emprendimiento de proyectos en la sociedad, son las organizaciones en
las cuales se aplicara ciertas estrategias para lograr el objetivo segun lo
que propone la sociedad, uno de los primordiales objetivos fue generar

ventajas para asi lograr impulsar los objetivos sociales (p. 40).

2.2.2.9.3. Dimensién disciplina laboral

La disciplina implica la administracion la cual es ejecutada para la
garantia de los cumplimientos de los procesos y las leyes intrinsecas con el
fin de conseguir el cuidado de desviaciones, por otra parte mencionan que
en esta dimension debera evaluarse acerca del aprovechamiento de las leyes
las cuales son: el trabajo laboral, normas de comportamiento, puntualidad
y el cumplir con los fines institucionales, los mismos que deberan atraer
una buena imagen del empleador como también con los clientes (Robbins,
1998, p. 25).

a) Cumplimiento de horario, en las organizaciones en general tienen ciertos

horarios en las cuales los empleadores deberan cumplir, el cumplimiento
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b)

del horario habla mucho acerca del nivel del compromiso que tienen
cada uno de los empleadores, el ser puntual es una de las normas mas

primordiales dentro de la organizacion (p. 25).

Alcanzar fines trazados, tanto los empleadores y los gerentes tendran
que lograr conseguir mas objetivo para que todo sea mejor dentro de la
organizacion es por ellos que todos los integrantes de la organizacion
debera mantener una actitud conquistadora, tendran que marcar sus

metas, deberan ser disciplinados y no deberan rendirse (p. 25).

2.2.2.9.4. Dimension superacién personal

La presente dimension trata de buscar el valor del empleador, en

funcion a las limitaciones y posibilidades que pueda tener el desempefio de

ciertas actividades, la busqueda para la obtencion del progreso es

relacionado con la busqueda de cierto progreso consistente, acoplado a la

predisposicion de la preocupacion debido a la superacion de cada individuo

en la capacitacion (Robbins, 1998, p. 25).

a)

b)

Formacion, para lograr la formacion en la superacion personal se debera
aumentar acerca de la calidad del empleo metodoldgico, el uso de los

métodos de ensefianza, debera contar con caracter democratico (p. 25).

Realizacion, sera como un desafio para los empleadores que el logro de
sus objetivos implicard la superacion de varios tropiezos y entre los
cuales la mala interpretacién de la definicion, puesto que la ejecucion no

se limita sino desarrolla toda las serio de objetivos (p. 25).

Relaciones personales, en la cual se compartiran las experiencias entre

empleadores y empleadores entre los gerentes (p. 25).
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2.3.

Marco Conceptual
Actitud

La actitud es el proceso la cual conduce al comportamiento del
personal en el cual mencionan que es la ejecucion del propoésito, en el
comportamiento de las personas la actitud es uno de los factores muy
importantes las cuales se puede desarrollar en distintas circunstancias (OIT,
2012).

Calidad de trabajo

Es la organizacion publica, privada y social en las cuales estan
enfocadas para garantizar la complacencia de los compradores familiares y
externamente, la satisfaccion es muy primordial para que asi los clientes sigan

consumiendo los productos ofrecidos por la organizacion (Alves, 2013, p. 4).
Capacitacion

La capacitacion se refiere al procedimiento mediante el cual se
adquirieron, actualizan u desarrollaron las habilidades, conocimientos y

actitudes para optimar el desempefio laboral (Bermddez, 2015, p. 3).
Conocimientos

Los conocimientos se refieren a los hechos en los cuales se adquirira
la informacion por un individuo mediante la educacion o experiencia, lo que se
adquiere realmente es el contenido relativo en un sitio o circunstancia
determinada, la finalidad de los conocimientos son el llegar a la verdad o tratar
de describir la teoria (Alves, 2013, p. 10).

Competencias

Las competencias vienen a ser ciertos conocimientos, habilidades y

capacidades que un individuo tiene que cumplir democraticamente, las
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competencias son las caracteristicas las cuales de dedican en la capacitacion a

otra persona en un determinado periodo (Alves, 2013, p. 6).
Desempefio laboral

El desempefio laboral se refiere a los actos que manifiesta el
empleador al momento de constatar las funciones y los trabajos primordiales
que exige el puesto de ocupan los empleadores, la accion también esta

relacionada a la representacion del papel del empleador (Alves, 2013, p. 6).
Empleo

El empleo es también el trabajo tanto como la ocupacién o el oficio
de cada individuo, se refiere a todas las actividades donde un individuo es
contratado para realizar diferentes tareas principales y secundarias por la cual

reciben un sueldo mensual o dependiendo de la organizacion (OIT, 2012).
Evaluacion

Es un procedimiento que tiene como fin la determinacion de las
medidas para lograr los objetivos determinados en el cual el valor establecido

se emite para la constatacion de los objetivos (Bermudez, 2015, p. 12).
Productividad

Es la similitud existente entre recursos obtenidos y bienes a través del
sistema productivo y ciertos recursos manipulados en la produccion
(Bermudez, 2015, p. 20).

Talento

El talento es la administracion en la cual va de la mano con la
organizacion, coordinacion y desarrollo y mas que nada el control determinado
para asi poder promover el desempefio personal y brindar un enlace el cual

permita a los individuos colaborar en la administracion (Alves, 2013, p. 10).
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3.1.

3.2.

CAPITULO I11. HIPOTESIS

Hipétesis General

Existe relacion significativa entre la gestion de los recursos humanos

y la evaluacion del desempefio laboral en los trabajadores de la Unidad
Ejecutora 303 de Chanchamayo, 2021.

Hipotesis Especificas

Existe relacion significativa entre los recursos humanos y el
cumplimiento con los objetivos y tareas de los trabajadores de la Unidad
Ejecutora 303 de Chanchamayo, 2021

Existe relacion significativa entre la gestion de los recursos humanos y la
cooperacion y trabajo en equipo de los trabajadores de la Unidad
Ejecutora 303 de Chanchamayo, 2021

Existe relacion significativa entre la gestion de los recursos humanos y la
disciplina laboral de los trabajadores de la Unidad Ejecutora 303 de
Chanchamayo, 2021

Existe relacion significativa entre gestion de los recursos humanos y la
superacion personal de los trabajadores de la Unidad Ejecutora 303 de
Chanchamayo, 2021.
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3.3. Variables

e Gestién de recursos humanos

e Desempefio laboral

3.3.1. Definicion conceptual
a. Gestion de recursos humanos

Es la administracion de los recursos de los individuos es la acumulacién
de politicas compuestas por la habilidad la cual esta encargada por el
planificador de la empresa la cual estd encargada de relacionar y medir las
subéreas de las oficinas relacionadas a los recursos y a los diferentes procesos
de reclutamiento. (Chiavenato, 2007)

b. Desempefio laboral

El desempefio laboral viene a ser el valor de la labor esperada con el fin
de ayudar a la institucién durante distintos sucesos del comportamiento de las
personas en un establecido momento, el grupo de conductas de uno o varios
empleadores en diferentes momentos atribuyen en la eficiencia de la
organizacion (Mondy & Noe, 2005, p. 20).
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3.3.2. Operacionalizacion

Tabla 1l

Operacionalizacion de variables

Variable Definicion Def|n|_0|on Dimensiones Indicadores Escala
conceptual operacional
Provision de Reclutamiento
personal Seleccion de personal
Es la administraciéon de los Disefio de puestos
recursos de los individuos es La variable de la  Organizacion del ~ Descripcion de puestos
la acumulacion de politicas gestion de recursos recurso humano Analisis de puestos
compuestas por la habilidad humanos esta Evaluacion de puestos
la cual esta encargada por el conformada por Remuneracion
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episodios acerca de la
conducta de las personas en
un establecido momento, el
grupo de conductas de uno o
varios  empleadores  en
diferentes momentos
atribuyen en la eficiencia de
la organizacion. (Mondy &
Noe, 2005, pag. 20)

en las cuales para la
obtencion de los
resultados se hara el
uso de la técnica de la
encuesta y se
manipulara  como
herramienta el
cuestionario.

Cooperacion y
trabajo en equipo

Emprendimiento de proyectos en la
sociedad

Disciplina laboral

Cumplimiento de horario

Alcanzar fines trazados

Superacion personal

Formacion

Realizacién

Relaciones personales
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4.1.

4.1.1.

4.1.2.

4.2.

CAPITULO IV: METODOLOGIA

Meétodo de Investigacion
Meétodo general

Fue el cientifico, el cual representa una técnica de procesamiento de
la definicion de una solucion a un problema, para que en el pasar del tiempo

transcurrido se pueda verificar o corregir (Fernandez et al., 2015, p. 147).

Método especifico

Para Hernandez et al. (2014), el método inductivo es una manera de
pensar, donde debes iniciar de una variedad de observaciones peculiares que

ayuden en la generacién de las normas y las conclusiones.

Mientras que el método deductivo, es otra forma de razonar, donde se
puede entender la realidad en base a teorias y normas generales hacia casos

individuales.

Tipo de Investigacion

Fue de tipo basica, tiene como propdsito destinar a mejorar los
alcances del conocimiento cientifico, tomando en cuenta que este tipo de

investigacion no origina resultados practicos de forma inmediata.
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4.3.

4.4.

Por lo que la investigacion de tipo bésica, revisa diversas teorias
vinculadas al fendmeno de estudio, las teorias que se utilicen seran de gran
utilidad en el marco tedrico, y al elaborar las hipdtesis que debera ser
contestadas (Valderrama, 2002).

Nivel de Investigacion

Fue correlacional, pues permite visualizar el grado de vinculacion
entre varias variables en un espacio especifico (Valderrama, 2002). Asimismo,

mide el grado de correspondencia mediante una prueba de correlacion.

Disefio de la Investigacion

Fue el no experimental, debido a que no se manipularon las variables
(Hernandez et al., 2014).

Donde:

e M: x servidores publicos pertenecientes a la MPH.
e r: Grado de relacion
e 0, Gestion de recursos humanos

e 0,: Desempefio laboral

55



4.5.

45.1.

45.2.

45.3.

Poblacion y Muestra
Poblacion

Conjunto de personas, asi como también se refieren a las viviendas en
una respectiva localidad, la poblacién es una rama cientifica en la cual se
estudiara las estructuras espaciales a través de los fendmenos demograficos de
la humanidad y los procedimientos de la variacion mediante el periodo
(\Valderrama, 2002). La poblacion estuvo conformada por 120 empleadores de
la Unidad Ejecutora de Educacion 303 — UGEL Chanchamayo.

Muestra

Es la representacién de la poblacién completa, en la cual se
seleccionara una cierta porcion de la poblacion en un determinado periodo y
espacio, las muestras seleccionadas tendran que ser las que representes de la

poblacién ya que depende de ellos seran los resultados (Nifio, 2011, p. 55).

La muestra fue un porcentaje de la poblacion, en la cual primeramente
se selecciond de manera determinada los elementos con los que se trabajo, en
las cuales se desarrollo la investigacion con 92 empleadores de la Unidad

Ejecutora 303 de Chanchamayo.

Muestreo

Fue el muestreo probabilistico, el cual refiere que la muestra debe
ser semejante a la poblacion, desigualando la cuantificacion y el estimador
(Valderrama, 2002).

Esquema:

B Z2.P.Q.N
"~ E%(N-1)+Z2.P.Q

n

Donde:
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4.6.

4.6.1.

4.6.2.

N: Tamafio del universo o poblacion (120)

n: Tamafo de la muestra

P: Grado de probabilidad (0.5)

Q: Probabilidad de que no ocurre la hipotesis (0.5)

E: Error (0.05)

Z: Coeficiente de confiabilidad (1.95)

Reemplazando en la formula el tamafio de la muestra es igual a:

3 1.95%x0.5x0.5x110
"= 0.052(110 — 1) + 1.952 % 0.5 * 0.5

n =92
Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Técnicas

La encuesta, porque evidencia un mayor y se utiliza en el grupo de
procesos estandarizados a través de los cuales se adquiere y analiza los datos
que una muestra los cuales son la representacion de una poblacion o universo

en la cual se pretende explorar (L6pez & Roldan, 2015).

El en trabajo que se ejecutd se manipuld la técnica mas comin que es
la encuesta para la obtencién de los datos para posterior a ello procesar los
datos para la correcta obtencion de resultados para analizarlos.

Instrumentos

La indagacion es el material en el cual se formularan ciertas preguntas

seleccionadas y sacadas de los indicadores de cada una de las dimensiones del
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4.7.

4.8.

trabajo, depende de las preguntas. También, es relevante para obtener datos y

procesarlos (Palacios et al., p. 299). Se uso el cuestionario.

Se trabajo con el cuestionario de Mancillay Vara (2018): “Gestion del
talento humano y su relacion con el desempefio laboral de los trabajadores de
la empresa Labsystems SAC, Distrito de Lima-afio 2105” en ambas variables.

Técnicas de procesamiento y andlisis de datos

Bernal (2010) indica que los pasos para el procesamiento de datos son

los siguientes:

e Primero se tuvo que contar con la informacion necesaria de la

muestra o poblacién de la investigacion a desarrollar.

e Setuvo que definir los criterios o las variables para asi lograr ordenar

los datos que se obtuvo en el campo.

e Posterior a ello se tuvo que definir los instrumentos estadisticos y el

programa que se manejo para procesar los datos.

e Después se tuvo que introducir los datos al programa para el

procesamiento correspondiente.

Y por ultimo se tuvo que imprimir los resultados.

En lavigente labor de indagacion se monopoliz6 uno de los programas
mas importantes que es el Excel para la verificacion de la atribucion de cada
una de las variables de forma autonoma en la variable adjunta, se monopolizé

la estadistica gréfica e inferencial con el uso del programa SPSS version 25.

Aspectos éticos de la Investigacion

El estudio practicé todas las pautas solicitadas por la universidad, el
que se inicia con respetar la estructura emitida por la universidad, asi como el

manejo y uso de las normas APA; de la misma manera respetando la
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originalidad evitando plagio en su contenido. Debido a que, al aplicar la prueba
piloto a 20 trabajadores de la Unidad Ejecutora 303 de Chanchamayo, se
identificd que el Alfa de Cronbach fue 0.977, evidenciando el alto grado de

confibilidad de los instrumentos.

59



CAPITULO V. RESULTADOS

5.1. Descripcion de resultados

Esta parte del estudio se describe cada uno de los resultados hallados
para las variables. En la Tabla 2 y Tabla 3, se tuvo como resultado que la gestion
de recursos humanos y el desempefio laboral de los empleados de la Unidad

Ejecutora 303 de Chanchamayo denotaron estar en un nivel alto.

Tabla 2

Gestion de recursos humanos

Frecuencia Porcentaje (%)
Bajo 3 3.3
Medio 37 40.2
Alto 52 56.5
Total 92 100.0

Nota: Datos extraidos de los instrumentos.
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Figura 3
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Segun la Tabla 2 y Figura 3, el 56.5% de los encuestados indicé que
la gestidn de recursos humanos en la entidad evaluada estuvo en un nivel alto, el
40.2% reveld que fue medio y solo el 3.3% manifestd que estuvo en un nivel
bajo. Tales resultados hacen referencia que las labores de los trabajadores
pertenecientes a la Unidad Ejecutora 303 de Chanchamayo se encuentran
enfocadas en clasificaciones, funciones y decision es oportunas y adecuadas que
favorecen la organizacién institucional. Dado que indicaron que la organizacion
del recurso humano, la provision del personal, el mantenimiento de los recursos
humanos, el desarrollo de los recursos humanos y las auditorias de los recursos
humanos se desenvuelven adecuadamente, permitiendo que haya una seleccion
de personal especifica para identificar y seleccionar los recursos humanos

capaces para el desarrollo de las labores institucionales.
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Tabla 3

Desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje (%)
Bajo 0 0.0
Medio 11 12.0
Alto 81 88.0
Total 92 100.0
Nota: Datos extraidos de los instrumentos.
Figura 4
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La Tabla 3 y Figura 4 mostraron que el 88% de los empleados
consideran que el desempefio laboral en la Unidad Ejecutora 303 de
Chanchamayo estuvo en un nivel alto y el 12% revel6 que estuvo en un nivel
medio. Ello da como referencia a que los comportamientos que desenvuelven los
trabajadores de tal entidad son los esperados y adecuados para el logro de las
metas institucionales y logran atribuir cierto nivel de eficiencia a la organizacion.
Ya que indicaron que los colaboradores cumplen las tareas y objetivos

establecidos en la institucion, cooperan y trabajan equipo, muestran disciplina



laboral e indicaron que logran una superacion personal dentro de la institucion,

evidenciando un desarrollo mutuo entre el trabajador y la institucion.

5.1.1. Gestidn de recursos humanos

De acuerdo con el marco teérico la actual variable denota cinco

dimensiones, siendo la provision personal, la organizacién del recurso humano,

el mantenimiento de los recursos humanos, el desarrollo de los recursos humanos

y la auditoria de los recursos humanos. Es asi que, los resultados hallados se

presentaran a continuacion.

5.1.1.1.  Provisién personal

Tabla 4

Dimension provision personal

Frecuencia Porcentaje (%)
Bajo 3 3.3
Medio 16 174
Alto 73 79.3
Total 92 100.0

Nota: Datos extraidos de los instrumentos.
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Figura 5
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La Tabla 4 y Figura 5 evidenciaron que el 79.3% de los encuestados
considera a la provision del personal dentro en la institucion evaluad en un nivel
alto y solo el 3.3% en un nivel bajo. Estos resultados manifiestan que la Unidad
Ejecutora 303 de Chanchamayo efectla convocatorias o reclutamientos de
personal de forma efectiva, las cuales son expuesta de forma publica con el fin
de que haya postulaciones por una gran cantidad de profesionales. Asimismo, se
efectla criterios de seleccion del personal en base a los tipos de vacantes y
labores que requiere la Unidad Ejecutora 303 UGEL de Chanchamayo. Por tanto,
los trabajadores concuerdan que la prevision personal que se desenvuelve en la
entidad cumple con el objetivo de reclutar y elegir a los trabajadores en base a
las capacidades y formacion que poseen para el logro de la misién y vision de la

institucion.
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5.1.1.2.  Organizacion del recurso humano

Tablas

Dimensidn organizacion del recurso humano

Frecuencia Porcentaje (%)
Bajo 6 6.5
Medio 20 21.7
Alto 66 717
Total 92 100.0
Nota: Datos extraidos de los instrumentos.
Figura 6
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Segun la Tabla 5 y Figura 6, el 71.7% de los trabajadores encuestados
manifestd que hay un nivel alto de organizacion del recurso humano dentro de
la Unidad Ejecutora 303 UGEL de Chanchamayo, el 21.7% un nivel medio y el
6.5% un nivel bajo. Estos resultados indicaron que el disefio de los puestos de
trabajo requeridos por la entidad mencionada es realizado correctamente, puesto
que denotan los requisitos especificos que son requeridos para las tareas a
elaborar y; ademas, la evaluacion del desempefio laboral que se efectua en la

entidad es sumamente eficiente. Dichos resultados manifestaron que hay una

65



estructuracién de recursos de forma adecuada, puesto que facilitan la integracion
de postulantes que denotan la formacion esperada para el puesto requerido.
5.1.1.3.  Mantenimiento del recurso humano

Tabla 6

Dimension mantenimiento del recurso humano

Frecuencia Porcentaje (%)
Bajo 7 7.6
Medio 22 23.9
Alto 63 68.5
Total 92 100.0

Nota: Datos extraidos de los instrumentos.

Figura 7
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La Tabla 6 y Figura 7 mostraron que el 68.5% de los empleados de la
Unidad Ejecutora 303 UGEL de Chanchamayo consideran que el mantenimiento
de los recursos humanos esta en un nivel alto, el 23.9% en un nivel medio y el
7.6% en un nivel bajo. Por tanto, la mayoria de los trabajadores consideran que

la remuneracion es adecuada y segun los tipos de trabajo que existen dentro de
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la entidad y que las prestaciones sociales que ofrece son adecuadas. Asimismo,
consideran que las relaciones interpersonales dentro de la institucion son
oportunas Yy la calidad de vida que se desenvuelve en el trabajo es 6ptima. Ello
hace referencia que las medidas disciplinarias que desarrolla la Unidad Ejecutora
303 UGEL de Chanchamayo cumplen con las exigencias requeridas para cuidar

y mantener los recursos humanos.

5.1.1.4. Desarrollo del recurso humano

Tabla7

Dimensioén desarrollo del recurso humano

Frecuencia Porcentaje (%)
Bajo 23 25.0
Medio 29 315
Alto 40 43.5
Total 92 100.0

Nota: Datos extraidos de los instrumentos.

Figura 8

Desarrollo de los recursos humanos
Desarrollo de los recursos humanos

45 43.5%

35 31.5%
25%

Porcentaje
P P DNDDN W
o o1 O 01 O

o

Bajo Medio Alto

Segun la Tabla 7 y Figura 8 evidenciaron que el 43.5% de los
trabajadores de la Unidad Ejecutora 303 UGEL de Chanchamayo consideran que
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el desarrollo de los recursos humanos esta en un nivel alto, el 31.5% revelaron
que eta en un nivel medio y el 25% en un nivel bajo. A partir de ello se identifico
que la Unidad Ejecutora 303 de Chanchamayo desenvuelve politicas enfocadas
en promover el progreso institucional y desarrolla capacitaciones para el
personal efectiva y permanentemente; ademas, permite y ofrece a los
trabajadores diversas alternativas para su desarrollo personal dentro de la
entidad. Esto indica que la Unidad Ejecutora 303 UGEL de Chanchamayo
desarrolla actividades que permite fortalecer las distintas habilidades, destrezas
y capacidades que denotan los colaboradores.

5.1.1.5. Auditoria del recurso humano

Tabla 8

Dimension auditoria del recurso humano

Frecuencia Porcentaje (%)
Bajo 10 10.9
Medio 26 28.3
Alto 56 60.9
Total 92 100.0

Nota: Datos extraidos de los instrumentos.
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Figura 9
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Segun la Tabla 8 y Figura 9, el 60.9% de los trabajadores
pertenecientes a la Unidad Ejecutora 303 UGEL de Chanchamayo la auditoria
de recurso humanos envuelta en la misma estuvo en un nivel alto, el 28.3%
considerd que se desplegd en un nivel medio y el 10.9% en un nivel bajo. Tales
resultados demostraron que la Unidad Ejecutora 303 UGEL de Chanchamayo
posee un sistema ético y socialmente eficiente, ya que promueve en sus
trabajadores el trabajo ético y responsable. Esto manifiesta que la auditoria
desplegada en la entidad favorece en la organizacion y en el logro de la misién

institucional.

5.1.2. Desempefio laboral

De acuerdo con el marco tedrico esta variable denota cuatro
dimensiones, siendo el cumplimiento de los objetivos y tareas, la cooperacion y
trabajo en equipo, la disciplina labora y la superacion personal. Es asi como, los

resultados hallados se presentaran a continuacion.
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5.1.2.1.  Cumplimiento con los objetivos y tareas

Tabla9

Dimensidn cumplimiento con los objetivos y tareas

Frecuencia Porcentaje (%)
Bajo 3 3.3
Medio 11 12.0
Alto 78 84.8
Total 92 100.0

Nota: Datos extraidos de los instrumentos.

Figura 10
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Segun la Tabla 9 y Figura 10, el 84.8% de los encuestados concuerdan
en que el cumplimiento de los objetivos y tareas dentro de la Unidad Ejecutora
303 UGEL de Chanchamayo fue en un nivel alto, el 12% revel6 que estuvo en
un nivel medio y el 3.3% en un nivel bajo. A partir de ello se identifico que los
trabajadores de la Unidad Ejecutora 303 de Chanchamayo comparten la
informacion y los conocimientos que poseen entre si con el propdsito de lograr
la mision institucional. Asimismo, denotan conocer en un nivel alto las
responsabilidades y funciones que poseen sus cargos de forma inherente para el

alcance de las metas establecidas, también asumen précticas éticas para el logro
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de tales metas. Ademas, evidenciaron cumplir las tareas encomendadas por sus
superiores, obteniendo resultados 6ptimos a nivel institucional. Es decir, dentro
de la Unidad Ejecutora 303 UGEL de Chanchamayo hubo un cumplimiento
adecuado de las labores designadas a los trabajadores, permitiendo la mejora en
cuento a calidad y cantidad de servicios proporcionados.

5.1.2.2.  Cooperaciony trabajo en equipo

Tabla 10

Dimensidn cooperacion y trabajo en equipo

Frecuencia Porcentaje (%)
Bajo 3 3.3
Medio 13 14.1
Alto 76 82.6
Total 92 100.0

Nota: Datos extraidos de los instrumentos.

Figura 11
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En la Tabla 10 y Figura 11 se evidencio que el 82.6% de los
trabajadores encuestados consideran que la cooperacién y trabajo en equipo

dentro de la Unidad Ejecutora 303 de Chanchamayo estuvo en un nivel alto, el
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14.1% revel6 que estuvo en un nivel medio y el 3.3% en un nivel bajo. De esto,
se supo que los trabajadores sintieron haber conseguido una mejora significativa
en sus labores; a través, de un trabajo en equipo y del apoyo en la realizacién de
proyectos. Puesto que percibieron haber recibido un alto nivel de apoyo por parte
de la poblacion de Chanchamayo al efectuar y cumplir los proyectos
establecidos. Por lo tanto, en el marco institucional hubo un desenvolvimiento
laboral competente y en equipo, favoreciendo el logro de metas y objetivos

establecidos.

5.1.2.3.  Disciplina laboral

Tabla 11

Dimension disciplina laboral

Frecuencia Porcentaje (%)
Bajo 0 0.0
Medio 7 7.6
Alto 85 92.4
Total 92 100.0

Nota: Datos extraidos de los instrumentos.

Figura 12
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Segun la Tabla 11 y Figura 12, el 92.4% de los encuestados manifesto
que hubo disciplina laboral dentro de la Unidad Ejecutora 303 UGEL de
Chanchamayo en un nivel alto y solo el 7.6% indic6 que hubo en un nivel medio.
Tales resultados revelaron que los colaboradores logran cumplir con las
responsabilidades y tareas que les fueron encomendadas dentro del margen de
horario establecido. Asimismo, denotaron manejar los tiempos e informacion de
forma adecuada para el logro de los fines y metas designados a nivel
institucional. Ademas, de lo anteriormente mencionado manifestaron que las
responsabilidades que poseen se encuentran de acorde con el area que
desempefia. Entonces, dichos resultados sefialan que la Unidad Ejecutora 303
UGEL de Chanchamayo mencionada cumple sus labores con eficiencia y
eficacia, respetando las normas e institucionales para el logro de sus metas y
objetivos.

5.1.2.4.  Superacion personal

Tabla 12

Dimensidn superacion personal

Frecuencia Porcentaje (%)
Bajo 0 0.0
Medio 11 12.0
Alto 81 88.0
Total 92 100.0

Nota: Datos extraidos de los instrumentos.
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Figura 13
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La Tabla 12 y Figura 13, el 88% de los trabajadores de la Unidad
Ejecutora 303 de Chanchamayo indicaron que hubo un nivel alto de superacion
personal en la entidad y el 12% manifestd que hubo un nivel medio. Esto revela
que los colaboradores denotan una formacion profesional adecuada que consigue
aportar en su desempefio y bienestar profesional, ya que consiguen organizar su
espacio de trabajo de una forma que favorece el desempefio de las funciones que
tienen. Asimismo, son capaces de proponer estrategias para mejorar el
desempefio laboral y; por ende, el logro institucional. Ello es un indicador de que
los trabajadores han logrado progresar y superarse profesionalmente,
contribuyendo de forma positiva con la Unidad Ejecutora 303 UGEL de
Chanchamayo y su poblacion.

5.1.3. Relacién de variables

Tabla 13

Gestidn de recursos humanos y desempefio laboral

Desempeiio laboral
Bajo Medio Alto

Total
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Bajo 0 3 0 3

., 0.0% 3.3% 0.0% 3.3%
Gestion de

recursos Medio 0 8 29 37

AUMENos 0.0% 8.7% 31.5% 40.2%
Alto 0 0 52 52

0.0% 0.0% 56.5% 56.5%
Total 0 11 81 92

0.0% 12.0% 88.0% 100.0%

Nota: Datos extraidos de los instrumentos.

Segun la Figura 13, el 56.5% de los trabajadores que consideraron un
nivel alto de la gestion de recursos humanos dentro de la Unidad Ejecutora 303
UGEL de Chanchamayo demostraron un nivel alto de desempefio laboral.
Asimismo, el 31.5% de los trabajadores que considerd en un nivel medio a la
gestion de recursos humanos dentro de la entidad mencionada, revelaron un
desempefio laboral alto. Esto hace referencia a la relacion existente entre altos
niveles de desempefio laboral con altos niveles de gestion de recursos humanos;
es decir, si la entidad demuestra una adecuada y éptima administracion de los
recursos humanos, los mismos desenvolveran sus tareas y responsabilidades
segun los establecido y respetando cada una de las normas institucionales para

llegar al a logro de metas y objetivos con eficacia y eficiencia.

Tabla 14

Gestion de recursos humanos y cumplimiento de los objetivos y tareas

Cumplimiento de los objetivos y tareas

Bajo Medio Alto Total
Bajo 3 0 0 3
. 3.3% 0.0% 0.0% 3.3%
Gestion de
recursos Medio 0 11 26 37
hUMAnNos 0.0% 12.0% 28.3% 40.2%
Alto 0 0 52 52
0.0% 0.0% 56.5% 56.5%
Total 3 11 78 92
3.3% 12.0% 84.8% 100.0%

Nota: Datos extraidos de los instrumentos.

En la Tabla 14, el 56.5% de los trabajadores que consideré a la gestion

de los recursos humanos en un nivel alto, denoté un cumplimiento de los
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objetivos y tareas alto. EI 29.3% que sefialé un alto nivel de gestion de recursos

humanos y evidencié tener un desempefio laboral alto. Tales resultados dan un

indicio sobre la asociacion que existe entre altos niveles gestion de los recursos

humanos con los niveles de cumplimiento de los objetivos y tareas.

Tabla 15

Gestion de recursos humanos y cooperacion y trabajo en equipo

Cooperacion y trabajo en equipo

Bajo Medio Alto Total
Bajo 3 0 0 3
B 3.3% 0.0% 0.0% 3.3%
Grisctlﬁrs]oge Medio 0 13 24 37
humanos 0.0% 14.1% 26.1% 40.2%
Alto 0 0 52 52
0.0% 0.0% 56.5% 56.5%
Total 3 13 76 92
3.3% 14.1% 82.6% 100.0%

Nota: Datos extraidos de los instrumentos.

La Tabla 15 reveld que el 56.5% de los trabajadores que consideraron

a la gestion de recursos humanos en un nivel alto, denotaron un nivel alto de

cooperacion y trabajo en equipo. Asimismo, se identifico que el 14.1% de

colaboradores, que indicaron a la gestion de recursos humanos dentro de la

Unidad Ejecutora 303 UGEL de Chanchamayo en un nivel medio, revelaron un

nivel medio de cooperacion y trabajo en equipo. Estos resultados hallados dan

indicio a la existencia de una relacion directa entre la cooperacion y trabajo en

equipo con la gestion de recursos humamos.

Tabla 16

Gestidn de recursos humanos y disciplina laboral

Disciplina laboral

. : Total
Bajo Medio Alto ota
- . 0 3 0 3
Gestionde ~ Bajo 0.0% 3.3% 0.0% 3.3%
recursos
. 0 4 33 37
humanos
Medio 0.0% 4.3% 35.9% 40.2%
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0 0 52 52

Alto 0.0% 0.0% 56.5% 56.5%
o 0 7 85 92
0.0% 7.6% 92.4% 100.0%

Nota: Datos extraidos de los instrumentos.

Segun la Tabla 16, el 56.5% y el 35.9% de los trabajadores que
indicaron que hubo una gestion alta de recursos humanos, denotaron un nivel
alto y medio de disciplina laboral respectivamente dentro de la Unidad Ejecutora
303 de Chanchamayo. Tales hallazgos dan indicio a la existencia de una
asociacion entre altos niveles de gestion de recursos humanos con altos niveles

de la dimension disciplina laboral perteneciente a la variable desempefio laboral.

Tabla 17

Gestion de recursos humanos y superacion personal

Superacion personal

Bajo Medio Alto Total
Bajo 0 3 0 3
) 0.0% 3.3% 0.0% 3.3%
Gestion de _ 0 8 29 37
recursos Medio 0.0% 8.7% 31.5% 40.2%
Alto 0 0 52 52
0.0% 0.0% 56.5% 56.5%
Total 0 11 81 92
0.0% 12.0% 88.0% 100.0%

Nota: Datos extraidos de los instrumentos.

La Tabla 17 evidenci6é los siguientes hallazgos: el 31.5% de los
colaboradores que indicaron a la gestion de recursos humanos estuvo en un nivel
medio dentro de la Unidad Ejecutora 303 de Chanchamayo, evidenciaron se
desenvolvio la superacién personal en los mimos en un nivel alto. Este resultado
da un preambulo sobre la relacién que existe entre los altos niveles de la
dimension superacion personal con altos niveles de la variable gestion de

recursos humanos.
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5.2.  Contrastacion de hipotesis

Las variables del estudio, gestion de recursos humanos y el desempefio
laboral son de tipo ordinal, las cuales denotan dimensiones. Es asi que, como
propdsito de la investigacion es determinar la asociacién que existe entre la
variable gestion de recursos humanos con las dimensiones del desempefio
laboral. Por tanto, para conseguir contrastar las hipotesis establecidas se aplicd
la prueba de normalidad de Komogorov — Smirnov, debido a que el tamafio

muestra es mayor a 50. Siendo detallada en la Tabla 18 y Tabla 19.

Tabla 18
Prueba de normalidad de gestion de recursos humanos y sus dimensiones

Prueba de Kolmogorov-Smirnov

Gestion de Provisi6 Organizacion  Mantenimiento  Desarrollode  Auditoria de
rovision
recursos del recurso de los recursos los recursos los recursos
h del personal
umanos humano humanos humanos humanos
N 92 92 92 92 92 92
Estadistico de 0.362 0.477 0.436 0.418 0.277 0.375
prueba
Sig. 0.000¢ 0.000¢ 0.000¢ 0.000¢ 0.000¢ 0.000¢

asintotica(bilateral)

a. La distribucion de prueba es normal.

b. Se calcula a partir de datos.

¢. Correccion de significacion de Lilliefors.

Tabla 19

Prueba de normalidad de desempefio laboral y sus dimensiones

Prueba de Kolmogorov-Smirnov
Cumplimiento de  Cooperaciény

Desempefio 0s obietivos trabaio en Disciplina  Superacion
laboral ) y J laboral personal
tareas equipo
N 92 92 92 92 92
Estadistico de 0.523 0.502 0.492 0.536 0.523
prueba
Sig. 0.000¢ 0.000° 0.000¢ 0.000° 0.000°¢

asintotica(bilateral)

a. La distribucién de prueba es normal.

b. Se calcula a partir de datos.

¢. Correccion de significacion de Lilliefors.

La prueba de normalidad aplicada indicé que los valores de las variables
y sus dimensiones no son normales; por ello, se aplicd la Rho de Spearman
porque posee la finalidad de medir la relacion estadistica entre dos variables.
Entonces, para el procedimiento de la prueba de hipotesis se seguiran los

siguientes pasos:
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g.

Fijar la hipdtesis a comprobar.
Determinar las hipdtesis estadisticas.

HO> HO:p =0

H1-> Hl:p #0
Establecer el nivel de significancia o riesgo «= 0.05
Mencionar el estadistico de prueba.
Regla de decision.
Anélisis estadistico.

Conclusion estadistica.

5.2.1. Prueba de la primera hipdtesis especifica

a.

Hipotesis especifica N° 1: Existe relacion significativa entre la
gestion de los recursos humanos y el cumplimiento con los
objetivos y tareas de los trabajadores de la Unidad Ejecutora 303
de Chanchamayo, 2021

b. Hipotesis estadistica:

C.

HO - No existe relacion significativa entre la gestion de los

recursos humanos y el cumplimiento con los objetivos y tareas.
HO:p =0

H1 -> Existe relacion significativa entre la gestion de los recursos

humanos y el cumplimiento con los objetivos y tareas.
Hl:p #0

Nivel de riesgo = 0.05
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d. Prueba estadistica: Rho de Spearman

Tabla 20
Coeficiente de Correlacion de la primera hipotesis especifica

Cumplimiento
de los objetivos

y tareas
Gestion de Coeficiente de correlacion 0.537
Rho de ) .
Spearman recursos Sig. (bilateral) 0.000
P humanos N 92

Nota: Datos extraidos de los instrumentos.

e. Reglade decision: Si sig. (p — value) < 0.05 se rechaza la HO.
f. Andlisis estadistico:

En la Tabla 20 se muestra que el nivel de significancia del Rho de
Spearman fue de 0.000, siendo inferior a 0.05. En tanto, se rechaza la HO y se
aprueba la H1, evidenciando una correlacion moderada, directa y significativa.

Puesto que, el coeficiente resulto ser 0.537 y de signo positivo.
g. Conclusion estadistica:

En base a los hallazgos se aprueba la hipotesis planteada por la
investigadora; es decir, existe una relacion moderada, directa y significativa
entre la gestion de los recursos humanos y el cumplimiento con los objetivos y

tareas de los trabajadores de la Unidad Ejecutora 303 de Chanchamayo, 2021.

5.2.2. Prueba de la segunda hipotesis especifica

a. Hipotesis especifica N° 2: Existe relacion significativa entre la
gestion de los recursos humanos y la cooperacion y trabajo en
equipo de los trabajadores de la Unidad Ejecutora 303 de
Chanchamayo, 2021.

80



b. Hipdtesis estadistica:

HO - No existe relacion significativa entre la gestion de los

recursos humanos y la cooperacion y trabajo en equipo.
HO:p =0

H1 - Existe relacion significativa entre la gestion de los recursos

humanos y la cooperacion y trabajo en equipo.
H1l:p #0
c. Nivel de riesgo <= 0.05

d. Prueba estadistica: Rho de Spearman

Tabla 21

Coeficiente de Correlacion de la segunda hipdtesis especifica

Cooperacion
y trabajo en

equipo
Rho de Gestién de C_oeflc!ente de correlacion 0.571
Sig. (bilateral) 0.000

Spearman recursos humanos 92

Nota: Datos extraidos de los instrumentos.

e. Regla de decision: Sisig. (p — value) < 0.05 se rechaza la HO.
f. Analisis estadistico:

Enla

Prueba estadistica: Rho de Spearman

Tabla 21 se muestra que el nivel de significancia del Rho de Spearman

fue de 0.000, la cual es inferior a 0.05. Ello sefiala que se debe aprobar la H1 y
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rechazar la HO, logrando demostrar que si existe una relacion directa, moderada
y significativa entre la gestion de los recursos humanos y la cooperacion y
trabajo en equipo. Debido a que, la intensidad de relacion fue alto porque el

coeficiente fue de 0.571 y de signo positivo.
g. Conclusion estadistica:

Entonces, los hallazgos permiten afirmar la hipotesis formulada por la
investigadora, la cual indica que existe relacion directa, moderada y significativa
entre la gestion de los recursos humanos y la cooperacion y trabajo en equipo de
los trabajadores de la Unidad Ejecutora 303 de Chanchamayo, 2021.

5.2.3. Prueba de la tercera hipdtesis especifica

a. Hipotesis especifica N° 3: Existe relacion significativa entre la
gestion de los recursos humanos y la disciplina laboral de los

trabajadores de la Unidad Ejecutora 303 de Chanchamayo, 2021
b. Hipotesis estadistica:

HO - No existe relacion significativa entre la gestion de los

recursos humanos y la disciplina laboral.
HO:p =0

H1 - Existe relacion significativa entre la gestion de los recursos

humanos y la disciplina laboral.
Hl:p #0
c. Nivel de riesgo «c= 0.05

d. Prueba estadistica: Rho de Spearman
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Tabla 22

Coeficiente de Correlacion de la tercera hipdtesis especifica

Disciplina
laboral
fici laci6 411
Rho de Gestion de Cpe |c!ente de correlacion 0
Sig. (bilateral) 0.000
Spearman recursos humanos N 92

Nota: Datos extraidos de los instrumentos.
e. Regla de decision. Si sig. (p — value) < 0.05 se rechaza la HO.
f. Analisis estadistico:
A partir de los resultados evidenciados en la
Prueba estadistica: Rho de Spearman

Tabla 22, se rechaza la HO y se aprueba la H1. Ya que la significancia
del Rho de Spearman fue de 0.000. Esto denota que, si existe relacion moderada,
significativa y directa entre la gestion de los recursos humanos y la disciplina

laboral, pues el signo del coeficiente resultd ser positivo y fue de 0.411.
g. Conclusion estadistica:

Es asi que, se acepta la hip6tesis establecida por la investigadora; es
decir, existe relacion moderada, significativa y directa entre la gestion de los
recursos humanos y la disciplina laboral de los trabajadores de la Unidad

Ejecutora 303 de Chanchamayo, 2021.

5.2.4. Prueba de la cuarta hipotesis especifica

a. Hipotesis especifica N° 4: Existe relacion significativa entre
gestion de los recursos humanos y la superacion personal de los

trabajadores de la Unidad Ejecutora 303 de Chanchamayo, 2021.

b. Hipdtesis estadistica:
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HO -> No existe relacion significativa entre la gestion de los

recursos humanos y la superacién personal.
HO:p =0

H1 - Existe relacion significativa entre la gestion de los recursos

humanos y la superacion personal.
Hl:p #0
c. Nivel de riesgo «c= 0.05

d. Prueba estadistica: Rho de Spearman

Tabla 23
Coeficiente de Correlacidon de la cuarta hipo6tesis especifica

Superacion
personal
., ficien rrelacion A7
Rho de Gestién de C_oe |c!e te de correlacio 0.479
Sig. (bilateral) 0.000
Spearman recursos humanos N 92

Nota: Datos extraidos de los instrumentos.
e. Regla de decision: Si sig.(p — value) < 0.05 se rechaza la HO.
f. Andlisis estadistico:
La Prueba estadistica: Rho de Spearman

Tabla 23 detalla que el nivel de significancia del Rho de Spearman fue
de 0.000, siendo inferior a 0.05. Entonces, se rechaza la HO y se aprueba la H1,
demostrando que existe relacion significativa, moderada y directa entre la
gestion de los recursos humanos y la superacion personal. Puesto que el
coeficiente result6 ser 0.479 de signo positivo, con una intensidad de 47.9%.

g. Conclusion estadistica:
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Segun los resultados logrados se aprueba la hipotesis formulada por la
investigadora, demostrando que existe relacion significativa, moderada y directa
entre gestion de los recursos humanos y la superacion personal de los

trabajadores de la Unidad Ejecutora 303 de Chanchamayo, 2021.

5.2.5. Prueba de la hipotesis general

a. Hipotesis General: Existe relacion significativa entre la gestion de
los recursos humanos y la evaluacion del desempefio laboral en los

trabajadores de la Unidad Ejecutora 303 de Chanchamayo, 2021.

b. Hipotesis estadistica:

HO - No existe relacion significativa entre la gestion de los

recursos humanos y la evaluacion del desempefio laboral.
HO:p =0

H1 - Existe relacion significativa entre la gestion de los recursos

humanos y la evaluacion del desempefio laboral.
Hl:p #0
c. Nivel de riesgo <= 0.05

d. Prueba estadistica: Rho de Spearman

Tabla 24

Coeficiente de Correlacion de hipotesis general

Desempefio laboral

., ficient lacié A7

Rho de Gestién de C.oe |c!en e de correlacién 0.479
Sig. (bilateral) 0.000

Spearman recursos humanos 92
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Nota: Datos extraidos de los instrumentos.
e. Regla de decision. Si sig. (p — value) < 0.05 se rechaza la HO.
f. Analisis estadistico:
Segun la
Prueba estadistica: Rho de Spearman

Tabla 24, el nivel de significancia del Rho de Spearman fue de 0.000,
la cual es menor a 0.05. Por ello, se aprueba la H1, demostrando que existe
relacion moderada, significativa y directa entre la gestion de los recursos
humanos y la evaluacion del desempefio laboral. Ya que el coeficiente resulto
ser 0.479 y de signo positivo.

g. Conclusion estadistica:

Es asi que, en base a los datos hallados se acepta la hip6tesis establecida
por la investigadora, sefialando que existe relacion moderada, significativa y
directa entre la gestion de los recursos humanos y la evaluacion del desempefio

laboral en los trabajadores de la Unidad Ejecutora 303 de Chanchamayo, 2021.
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ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

La investigacion establecié la existencia de una relacion moderada,
significativa y directa entre la gestion de los recursos humanos y la evaluacion del
desemperio laboral, en base a los datos conseguidos mediante los instrumentos del
estudio. Al comparar tales resultados con la teoria propuesta por Werther y Davis
(2008) y Chiavenato (2007) una correcta administracion de los recursos humanos
permite seleccionar y elegir al profesional mas competente para un puesto laboral. De
este modo, el profesional elegido logra desenvolver las funciones designadas de forma
Optima, beneficiando a la entidad. Es asi que, el hallazgo identificado en relacion a la
asociacion de las variables concuerda con los identificados por Boonen (2018),
Ataypoma e Inga (2018), Orozco (2018) y Mufoz (2017), quienes hallaron una
relacion directa, positiva y significativa entre el gestionamiento de los recursos del
personal con el desempefio laboral. Pues las experiencias de recursos humanos sobre
la seleccion de empleados proporcionan oportunidades profesionales a los postulantes
y logra gestionar un adecuado desempefio laboral; a través, de la participacion,
equilibrio y recompensas. De este modo, la investigacion confirma la asociacion entre

las variables de la investigacion de una institucion con la gestion de los mismos.

En relacion a la asociacion de la gestion de los recursos humanos y el
cumplimiento con los objetivos y tareas, se identifico que al gestionar de forma
adecuada los recursos humanos en una institucion se consigue elegir al profesional
mas competente para cumplir los fines determinados por la misma entidad,
considerando la cantidad y calidad de tareas designadas. Por tanto, el hallazgo descrito
se confirma con los identificados por Boonen (2018), Condori (2018) y Zagastizabal
(2018), quienes coincidieron en que un adecuado gestionamiento de recursos humanos
fortifica el desarrollo de las labores en los colaboradores, pues permite elegir a los
profesionales mas capacitados y competentes para contribuir en el logro de metas a
nivel institucional. Ademas, facilita el provecho de la mision gracias a la ocupacion
laboral del profesional elegido y por la eleccion del personal competente. Estos
resultados se confirman con lo postulado por Robbins (1998), indicando que el

gestionamiento de recursos humanos desplegada 6ptimamente consiente y contribuye
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en la ejecucion de las tareas designadas, en el alcance de metas trazadas y la obtencion

de la mision.

Con respecto a la correlacion existente entre la gestion de recursos humanos
con la cooperacion y trabajo en equipo, se encontrd que la administracion desenvuelta
al seleccionar personal especifico para ciertos cargos establecidos por una
organizacion permite filtrar a los profesionales con mayor capacitacion y experiencia.
Asimismo, se identificd que es de suma relevancia identificar a los postulantes que
denotan ciertas habilidades y capacidades sociales, dado que permite la realizacion de
las labores y responsabilidades designadas de forma multidisciplinar. De esta manera,
se consigue generar colaboraciones entre trabajadores de distintas areas, ello permite
que complementen sus labores de forma adecuadas. Logrando mejoras significativas
en relacion a los objetivos de &rea y; ademas, permite que los mismos desplieguen y
propongan diversas estrategias para impulsar el logro de metas (Mondy & Noe, 2005).
Es asi que, la tesis manifestd que existe asociacion directa entre la cooperacion y
trabajo en equipo con la gestidn de recursos humanos, esto concuerda con el hallazgo
logrado por Boonen (2018), el cual revel6 que el apoyo organizacional entre los
trabajadores fortaleci6 e incrementd la vinculacion profesional entre los
colaboradores. Ya que lograron un desempefio laboral Optimo, mediante la
participacion en equipo, ocasionando oportunidades profesionales en los mismos.
Asimismo, los resultados del estudio de asemejan con los de Caicedo (2015), los cuales
sefialaron que el trabajo en equipo dentro del ambito laboral sirve como guia para
valorar el desempefio laboral, las capacidades y habilidades de los colaboradores al

efectuar sus labores para el logro de las metas institucionales.

Sobre la relacion existente entre la disciplina laboral y la gestion de recursos
humanos, la investigacion confirma dicha asociacion. Ya que identifico que la
disciplina se encuentra implicada en los procedimientos al gestionar los recursos
humanos, encargandose de que haya un cumplimiento de cada proceso y norma
necesaria para la realizacion de las labores que posee cada trabajador en beneficio de
los mismos y de la entidad. Por lo tanto, al comparar los hallazgos del estudio sobre la

dimension disciplina laboral y la variable gestion del recurso humanos se identifico
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que concuerda con los resultados de Ataypoma e Inga (2018), Condori (2018) y
AlShaikhly (2017), los cuales relatan que la disciplina laboral evidencia un impacto al
gestionar los recursos humanos, los cuales evidenciaron consecuencias significativas
sobre la satisfaccion y desempefio individual en los colaboradores al efectuar sus
labores designadas. Ademas, el despliegue de tal disciplina permite a los colaboradores
organizar sus tiempo y labores segun las metas y finalidades de cada area en una
institucion. Facilitando, el alcance de metas. También, los hallazgos de la tesis se
acreditan con la teoria propuesta por Robbins (1998), la cual sefiala que la disciplina
es un factor esencial de un trabajador, puesto que le facilita el cumplimiento de normas
institucionales y el alcance de los fines establecidos por la entidad. Ademas, de dar
una buena imagen al empleado, al empleador y a los clientes o usuarios de los servicios

que ofrece la entidad como tal.

La asociacion existente entre la satisfaccion personal y la gestién de recursos
humanos se ratifica con las consecuencias de la investigacion, confirmando con los
hallazgos logrados por Binti (2015), los cuales sefialan que al administrar de forma
adecuada a los recursos humanos de una institucién permite enfocarse en las decisiones
y funciones profesionales que denota el trabajador, siendo evidenciados durante las
responsabilidades designadas. Asimismo, identific6 que el colaborador que
desenvuelve sus capacidades y conocimientos en sus responsabilidades impacta
positivamente en su satisfaccion personal, incentivando a que crezca de forma continua
a nivel institucional. Sumado a ello, se encuentra las oportunidades que le puede
ofrecer la misma entidad para su satisfaccion personal, como capacitaciones, becas y
cursos. Ademas, al comparar con los hallazgos logrados por Condori (2018) y Mufioz
(2017), los cuales concuerdan con los del estudio sobre la relacion entre satisfaccion
personal y gestion de recursos humanos. Puesto que, tales autores identificaron que el
gestionamiento de los recursos humanos se vincula con la satisfaccion individual de
los colaboradores al desenvolverse de forma adecuada en su area de trabajo, también
hallaron que la eleccion del personal permite a la institucion ofrecer oportunidades de
crecimiento personal dentro de la empresa, debido al desempefio laboral que denotan.

Por lo tanto, los resultados del estudio sobre la asociacién descrita se confirma con los
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postulados por Werther y Davis (2008), el gestionamiento de los recursos humanos
permite una seleccion adecuada en base a las funciones, decisiones y objetivos
profesionales de cada postulante, ello permite la integracion de trabajadores con

prospectos de satisfaccion personal y profesional a largo plazo en una organizacion.

El estudio revelé que el desempefio laboral de los trabajadores se encuentra
relacionadas con la forma en como se gestionan los recursos humanos al momento de
las postulaciones laborales. Ya que al efectuar tal procedimiento de forma adecuada se
logra seleccionar a los profesionales mas adecuados para las labores que establece cada
entidad, segun sus metas y objetivos (Robbins, 1998). De este modo, se consigue
trabajadores que cumplan las metas, tareas y objetivos establecidos por la misma
entidad, que trabajen en equipo para facilitar el logro de metas, que evidencian cierto
grado de disciplina laboral, favoreciendo a la empresa y colaboradores con perspectiva
de superacion personal. De esta manera, la institucién consigue determinar el grado de
competitividad que hay en los trabajadores y los valores que poseen como
organizacion, siendo los determinantes alcanzar metas y fines con eficacia y eficiencia
(Werther & Davis, 2008).
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CONCLUSIONES

En base al principal objetivo, se determind que existe una relacion moderada,
significativa y directa entre la gestion de los recursos humanos y la evaluacion del
desempefio laboral en los trabajadores de la Unidad Ejecutora 303 de
Chanchamayo, 2021. Pues el nivel de del Rho de Spearman fue de 0.000 vy el
coeficiente 0.479, asimismo se identificé que el 56.5% de los trabajadores que
consideraron un nivel alto de la gestion de recursos humanos dentro de la Unidad
Ejecutora 303 UGEL de Chanchamayo demostraron un nivel alto de desempefio
laboral, haciendo referencia a la relacion existente entre altos niveles de
desempefio laboral con altos niveles de gestion de recursos humanos; es decir, si
la entidad demuestra una adecuada y Optima administracion de los recursos
humanos, los mismos desenvolveran sus tareas y responsabilidades segun los
establecido y respetando cada una de las normas institucionales para llegar al a

logro de metas y objetivos con eficacia y eficiencia.

Segun el primero objetivo especifico, se identificO que existe una relacion
moderada, directa y significativa entre la gestion de los recursos humanos y el
cumplimiento con los objetivos y tareas de los trabajadores de la Unidad Ejecutora
303 de Chanchamayo, 2021. Ya que el nivel de significancia del Rho de Spearman
fue de 0.000 y el coeficiente 0.537. También, se identifico que el 29.3% que
sefial6 un alto nivel de gestion de recursos humanos y evidencié tener un
desempefio laboral alto, lo cual resalto la asociacion que existe entre altos niveles
gestion de los recursos humanos con los medios y altos niveles de cumplimiento

de los objetivos y tareas.

En relacion al segundo objetivo especifico, se identificd que existe una relacion
directa, moderada y significativa entre la gestion de los recursos humanos y la
cooperacion y trabajo en equipo de los trabajadores de la Unidad Ejecutora 303
de Chanchamayo, 2021. Porque el nivel de significancia del Rho de Spearman fue
de 0.000 con un coeficiente de 0.571. El 56.5% de los trabajadores que

consideraron a la gestion de recursos humanos en un nivel alto, denotaron un nivel
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alto de cooperacion y trabajo en equipo, estos resultados resaltaron la existencia
de una relacion directa entre la cooperacion y trabajo en equipo con la gestion de

recursos humamos.

Con respecto al tercer objetivo especifico, se identificd que existe una relacion
moderada, significativa y directa entre la gestion de los recursos humanos y la
disciplina laboral de los trabajadores de la Unidad Ejecutora 303 de
Chanchamayo, 2021. Dado que, la significancia del Rho de Spearman fue de 0.000
y el coeficiente 0.411. Ademas, el 56.5% y el 35.9% de los trabajadores que
indicaron que hubo una gestién alta de recursos humanos, denotaron un nivel alto
y medio de disciplina laboral respectivamente dentro del Unidad Ejecutora 303
UGEL de Chanchamayo, indicando la asociacion entre altos niveles de gestion de

recursos humanos con altos niveles de la dimension disciplina laboral.

Sobre el cuarto objetivo especifico, se identifico que existe una relacion
significativa, moderada y directa entre gestién de los recursos humanos y la
superacion personal de los trabajadores de la Unidad Ejecutora 303 de
Chanchamayo, 2021. Porque el nivel de significancia del Rho de Spearman fue de
0.000 con un coeficiente de 0.479 de signo positivo. Ademas, el 31.5% de los
colaboradores que indicaron a la gestion de recursos humanos estuvo en un nivel
medio dentro de entidad, evidenciaron que se desenvolvié la superacion personal
en los mimos en un nivel alto, confirmando la relacion que existe entre los altos
niveles de la dimension superacion personal con altos niveles de la variable

gestion de recursos humanos.
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RECOMENDACIONES

A la Unidad Ejecutora 303 de Chanchamayo se le recomienda efectuar
capacitaciones a sus trabajadores sobre la relevancia de la gestion de recursos
humanos. Asimismo, promover gque los mismos continen su formacion de forma
para lograr un buen desempefio laboral, ello mediante incentivos, evidenciando

un desarrollo mutuo entre el trabajador y la institucion.

A los trabajadores de la Unidad Ejecutora 303 de Chanchamayo, se les
recomienda seguir con el cumplimiento de objetivos y tareas designadas mediante
el intercambio de informacion y conocimientos entre los mismos para conseguir
el logro de metas institucionales rapidamente, mejorando la calidad y cantidad de

servicios que desenvuelven a la localidad.

Se recomienda promover practicas de cooperacion y trabajo en equipo dentro de
la Unidad Ejecutora 303 UGEL de Chanchamayo con la finalidad de optimizar de
forma significativa las labores de los colaboradores; a través, del apoyo constante

que incentive el desarrollo de las competencias de los trabajadores.

Se sugiere mantener la disciplina laboral dentro de la Unidad Ejecutora 303 de
Chanchamayo. Ya que permite a los trabajadores manejar sus tiempos e
informacién de forma adecuada para el logro de los fines y metas designados a
nivel institucional. De este modo, la institucion continuar desenvolviendo sus

labores adecuadamente y segln lo establecido.

Se recomienda a los directivos de la Unidad Ejecutora 303 de Chanchamayo
incentivar una formacion continua en sus trabajadores para que logren una
superacion personal a nivel laboral, ello beneficiara en cuanto a sus desempefio y
bienestar profesional. Dado quemen tendra motivados a los trabajadores para que
consigan las metas institucionales, contribuyendo de forma positiva con la

poblacion.
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ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Gestion de recursos humanos y desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad Ejecutora 303 UGEL de Chanchamayo,

2021.

Autora: Astucuri Paredes, Maryluz Lesly

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS D\I/I\A/\IE:\Q?IC_)EISES METODOLOGIA
MARCO TEORICO
Problema General: Objetivo General: Hipotesis General: Bases teoricas: Variable 1: Tipo de Investigacion:

¢Qué relacion existe entre la
gestion de los recursos humanos y
el desempefio laboral de los
trabajadores de la Unidad Ejecutora
303 de Chanchamayo, 2021?

Problemas Especificos

¢Qué relacién existe entre la
gestién de los recursos humanos y
el cumplimiento con los objetivos y
tareas de los trabajadores de la

Determinar la relacion que
existe entre la gestion de los
recursos humanos y la
evaluacion del desempefio
laboral en los trabajadores de
la Unidad Ejecutora 303 de
Chanchamayo, 2021

Objetivos Especificos

Identificar la relacion que
existe entre la gestion de los
recursos humanos y el
cumplimiento con los

Existe relacién significativa entre
la gestion de los recursos
humanos y la evaluacion del
desempefio  laboral en los
trabajadores de la Unidad
Ejecutora 303 de Chanchamayo,
2021.

Hipdtesis Especificas

Existe relacién significativa entre
los recursos humanos y el
cumplimiento con los objetivos y
tareas de los trabajadores de la

Gestion de los recursos
humanaos: La
administracién  de  los
recursos de los individuos
es la acumulacion de
politicas compuestas por la
habilidad la cual esta
encargada por el
planificador de la empresa
la cual estd encargada de
relacionar 'y medir las
subareas de las oficinas
relacionadas a los recursos y
a los diferentes procesos de

Gestién de recursos
humanos

Provision de
personal.

Organizacion del
recurso humano.

Mantenimiento de los
recursos humanos.

Desarrollo del
recurso humano.

Bésica

Nivel de
Investigacion:

Correlacional
Método General:
Método cientifico
Disefio:

No experimental

98



Unidad  Ejecutora 303 de

Chanchamayo, 2021?

¢Qué relacién existe entre la
gestion de los recursos humanos y
la cooperacion y trabajo en equipo
de los trabajadores de la Unidad
Ejecutora 303 de Chanchamayo,
2021?

¢Qué relacién existe entre la
gestion de los recursos humanos y
la disciplina laboral de los
trabajadores de la Unidad Ejecutora
303 de Chanchamayo, 2021?

¢Qué relacién existe entre la
gestion de los recursos humanos y
la superacion personal de los
trabajadores de la Unidad Ejecutora
303 de Chanchamayo, 2021?

objetivos y tareas de los
trabajadores de la Unidad
Ejecutora 303 de
Chanchamayo, 2021

Identificar la relacion que
existe entre la gestion de los
recursos humanos y la
cooperacion y trabajo en
equipo de los trabajadores de
la Unidad Ejecutora 303 de
Chanchamayo, 2021

Identificar la relacion que
existe entre la gestion de los
recursos humanos y la
disciplina laboral de los
trabajadores de la Unidad
Ejecutora 303 de
Chanchamayo, 2021

Identificar la relacion que
existe entre la gestion de los
recursos humanos y la
superacion personal de los
trabajadores de la Unidad
Ejecutora 303 de
Chanchamayo, 2021

Unidad Ejecutora 303 de

Chanchamayo, 2021

Existe relacion significativa entre
la gestion de los recursos
humanos y la cooperacion vy
trabajo en equipo de los
trabajadores de la Unidad
Ejecutora 303 de Chanchamayo,
2021

Existe relacién significativa entre
la gestion de los recursos
humanos y la disciplina laboral de
los trabajadores de la Unidad
Ejecutora 303 de Chanchamayo,
2021

Existe relacion significativa entre
gestion de los recursos humanos y
la superacion personal de los
trabajadores de la  Unidad
Ejecutora 303 de Chanchamayo,
2021.

reclutamiento, y la
retencion de los
empleadores sobresalientes
por medio de recompensas e

incentivos, asi como
también  descubrir  las
habilidades de los
empleadores  (Chiavenato,
2007).

Desempefio laboral: El

valor de la labor esperada en
una organizaciéon en un
establecido momento, el
grupo de conductas de uno o
varios empleadores en
diferentes momentos
atribuyen en la eficiencia de
la organizacion (Mondy &
Noe, 2005, p. 20).

Auditoria del recurso
humano.

Variable 2:
Desempefio laboral.

Cumplimiento con

los objetivos y tareas.

Cooperacioén y
trabajo en equipo.

Disciplina laboral.

Superacion personal.

Poblacion:

120 trabajadores

Muestra:

92 trabajadores
Muestreo:
Probabilistico
Técnicas:

Encuesta

Instrumentos:

Cuestionario
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ANEXO 2

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variable Definicion Def|n|_C|on Dimensiones Indicadores Escala
conceptual operacional
. Reclutamiento
Provision de personal -
Seleccion de personal
La administracion de los Disefio de puestos
recursos de los individuos es La variable de la  Organizacion del Descripcion de puestos
la acumulacion de politicas gestion de recursos recurso humano Analisis de puestos
compuestas por la habilidad la humanos esta Evaluacién de puestos
cual estd encargada por el conformada por cinco Remuneracion
Gestionde  planificador de la empresa la dimensiones en las  Mantenimiento del  Planes de prestaciones sociales

recursos cual estd encargada de cuales se hara el uso recurso humano Calidad de vida en el trabajo Nun_ca =1

humanos relacionar 'y medir las de la técnica de Relaciones con las personas Casl nunca = 2
subareas de las oficinas encuesta y como Capacitacion del personal A veces = 3 _
relacionadas a los recursos y a  herramienta se Desarrollo del Desarrollo del personal Casi siempre =
los diferentes procesos de manipularé el recurso humano Desarrollo organizacional ‘81 _ .
reclutamiento.  (Chiavenato, cuestionario Sistema de informacion de recursos lempre =
2007) Auditoria del recurso humanos

humano Etica
Responsabilidad social
fi i i . Ejecutar las tareas
Desempefio Egrdeﬁssggfgz Ilzb;grvc;iges: Id_glsem[;/tjlfrllcjJI blelaboc:Z: Cum|_oI|_m lento con AJIcanzar las metas trazadas
laboral los objetivos y tareas

esperar contribuir a la
organizacion en  diversos

estd conformada por Lograr la mision
cuatro  dimensiones Lograr mejoras
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episodios acerca de la
conducta de las personas en un
establecido  momento, el
grupo de conductas de uno o
varios  empleadores  en
diferentes momentos
atribuyen en la eficiencia de la
organizacion. (Mondy & Noe,
2005, pag. 20)

en las cuales para la
obtencion de los
resultados se hara el
uso de la técnica de la
encuesta y se
manipulara como
herramienta el
cuestionario.

Cooperacion y
trabajo en equipo

Emprendimiento de proyectos en la
sociedad

Disciplina laboral

Cumplimiento de horario

Alcanzar fines trazados

Superacion personal

Formacion

Realizacion

Relaciones personales
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ANEXO 3

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE INSTRUMENTOS

Variable  Dimensiones Indicadores Items indice
Reclutamiento ¢El reclutamiento (convocatoria) de personal se realiza de manera efectiva?
¢Las convocatorias se efectdian de manera pablica?
Provision de (El criterio de seleccidn del personal obedece al tipo de trabajo a ejecutarse en la Unidad
personal Seleccion de Ejecutora 303 de Chanchamayo?
personal ¢La seleccion del personal para las diferentes plazas vacantes (en las diferentes areas) se
realiza de manera adecuada?
Disefio de . s . .
ouestos (El disefio de los puestos de trabajo (plazas vacantes) se realiza de manera correcta?
Organizacion El?eSSCtF(;SPCIOH de ¢El disefio de los puestos de trabajo (plazas vacantes) se realiza de manera correcta?
del recurso e
humano 'suneilt';': de ¢ L0s requisitos que requiere cada puesto de trabajo son bien elaborados?
., Evaluacién de ¢La evaluacion del desempefio del personal que labora en el ambito de la Unidad Nun_ca =1 _
Gestion de P P g Casi nunca = 2
FECUT'SOS puestos Ejecutora 303 UGEL de Chanchamayo se realiza de manera eficiente? A veces = 3
emuneracion ¢ Consideras que la remuneracion es adecuada a los diferentes puestos de trabajo* o _
humanos R Consid que | lecuada a los diferentes puestos de trabajo? Casi siempre = 4
5:22;1 Sc?oenes ¢Las prestaciones sociales que brinda la Unidad Ejecutora 303 UGEL de Chanchamayo Siempre =5
- _ ’
Mgg;{erglcng;sgto sociales son las adecuadas
humano Calidad de vida ¢ La calidad de vida en el trabajo (dentro del ambito de la Unidad Ejecutora 303 UGEL de

en el trabajo

Chanchamayo) es adecuado?

Relaciones con
las personas

¢Las relaciones interpersonales (dentro del ambito de la Unidad Ejecutora 303 UGEL de
Chanchamayo) son las adecuadas??

Desarrollo del
recurso
humano

Capacitacion del
personal

¢La Unidad Ejecutora 303 UGEL de Chanchamayo capacita a su personal de manera
permanente?

¢La capacitacion del personal correspondiente a la Unidad Ejecutora 303 UGEL de
Chanchamayo se realiza de manera efectiva?

Desarrollo del
personal

¢ Existe alternativas de desarrollo del personal dentro de la Unidad Ejecutora 303 UGEL
de Chanchamayo?
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Desempefio
laboral

Desarrollo ¢Las politicas de la Unidad Ejecutora 303 UGEL de Chanchamayo promueven el
organizacional desarrollo organizacional?
Sistema de ¢El sistema de informacion de recursos humanos es eficiente?
informacion de . . .
Auditoria del  recursos (El responsable de la Unidad Ejecutora 303 UGEL de Chanchamayo evalua el factor
recurso humanos ético de los trabajadores?
humano Etica ¢Dentro de la Unidad Ejecutora 303 UGEL de Chanchamayo se trabaja con ética?
SROe(;siz?nsabllldad ¢La Unidad Ejecutora 303 UGEL de Chanchamayo practica la responsabilidad social?
Eé;t;tar las ¢Realiza usted atajos para realizar las tareas encomendadas?
Curzg::rgsnto Alcanzar las ¢Cumple a cabalidad las tareas encomendadas por sus superiores?
obietivos metas trazadas ¢Conoce las funciones y responsabilidades inherentes al cargo para alcanzar sus metas?
Jtareas y ¢Asume y practica los valores dados en la institucion para lograr la mision?

Lograr la misién

¢Comparte con sus compafieros sus conocimientos e informacion adquirida para el logro
de la misién??

Cooperacion y

Lograr mejoras

¢ Siente usted que logro tener mejoras en la ejecucion de sus tareas?

(El trabajo en equipo logra mejoras en sus labores?

trabajo en Emprendimiento ¢ Ofrece apoyo en eventos u otras actividades que realiza para mejoras de la institucion?
equipo de proyectos en  ;Apoya en ejecucion de proyectos nuevos para la sociedad?
la sociedad ¢ Cree usted que se percibe el apoyo de la sociedad en la ejecucion de los proyectos?
¢Cumple con las tareas y responsabilidades encomendadas durante su horario de trabajo
Cumplimiento establecido?
Co de horario ¢ Maneja adecuadamente su informacién y su tiempo?
Disciplina - - o
laboral ¢Alcanza los fines trazados en la labor gue realiza?

Alcanzar fines

¢ Cree usted que el &rea donde labora cumple con las labores trazadas para la sociedad?

¢;Cree usted que el trabajo conjunto ayuda en la mejora de los fines trazados de la

trazados entidad?
Formacion ¢Su formacién profesional ayuda en su desempefio y bienestar del area?
Superacion Realizacion ¢E§ capaz de proponer mejoras en el éree} en base a sus copgcimientos? .
personal ¢ Tiene bien organizado su lugar de trabajo para la realizacion de sus funciones?
Relaciones ¢ Realiza usted constantes cursos, capacitaciones, diplomados, etc.?
personales ¢ Sus relaciones personales son buenas con sus comparieros?
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ANEXO 4

Instrumento de investigacion

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y SISTEMAS

codigo: [ ]

Buen dia Sr(a) trabajador (a), este cuestionario pretende recopilar informacion para Determinar de qué manera la gestién de los
recursos humanos influye en la evaluacion del desempefio laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local de
Chanchamayo, 2021

L1 ]

INFORMACION GENERAL

1.1.
Sexo:

1.2.

14, Edad
ul ] L

Grado de Instruccién: Superior: (Especificar)

afios

GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA

UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL DE CHANCHAMAYO, 2021

A continuacion, se presenta un total de 40 interrogantes respecto a Determinar de qué manera la gestion
de los recursos humanos influye en la evaluacion del desempefio laboral en los trabajadores de la Unidad

de Gestion Educativa Local de Chanchamayo, 2021

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
Marque con un aspa (X) cada item
GESTION DE RECURSOS HUMANOS
N° iTEMS 1] 2345
PROVISION DEL PERSONAL
1 | ¢El reclutamiento (convocatoria) de personal se realiza de manera efectiva?
2 | ¢Las convocatorias se efectlian de manera publica?
3 ¢(El criterio de seleccion del personal obedece al tipo de trabajo a ejecutarse en la
UGEL de Chanchamayo?
4 ¢La seleccion del personal para las diferentes plazas vacantes (en las diferentes
areas) se realiza de manera adecuada?
ORGANIZACION DEL RECURSO HUMANO
5 ¢El disefio de los puestos de trabajo (plazas vacantes) se realiza de manera
correcta?
6 ¢El disefio de los puestos de trabajo (plazas vacantes) se realiza de manera
correcta?
7 | ¢Los requisitos que requiere cada puesto de trabajo son bien elaborados?
8 ¢La evaluacion del desempefio del personal que labora en el &mbito de la UGEL
se realiza de manera eficiente?
MANTENIMIENTO DE LOS RECURSOS HUMANOS
9 | ¢Consideras gue la remuneracion es adecuada a los diferentes puestos de trabajo?
10 | ¢Las prestaciones sociales que brinda la UGEL son las adecuadas?
11 ¢La calidad de vida en el trabajo (dentro del &ambito de la UGEL Chanchamayo)
es adecuado?
12 ¢Las relaciones interpersonales (dentro del ambito de la UGEL Chanchamayo)
son las adecuadas?
DESARROLLO DE LOS RECURSOS HUMANOS
13 | ¢La UGEL Chanchamayo capacita a su personal de manera permanente? | | |1 ]

104




¢La capacitacion del personal correspondiente a la UGEL Chanchamayo se

14 . .
realiza de manera efectiva?

15 ¢Existe alternativas de desarrollo del personal dentro de la UGEL
Chanchamayo?

16 ¢Las politicas de la UGEL Chanchamayo promueven el desarrollo
organizacional?
AUDITORIA DE LOS RECURSOS HUMANOS

17 | ¢El sistema de informacion de recursos humanos es eficiente?

18 ¢El responsable del UGEL Chanchamayo evalUa el factor ético de los
trabajadores?

19 | ¢Dentro de la UGEL Chanchamayo se trabaja con ética?

20 | ¢La UGEL Chanchamayo practica la responsabilidad social?

DESEMPENO LABORAL

CUMPLIMIENTO DE LOS OBJETIVOS Y TAREAS

21 | ¢Realiza usted atajos para realizar las tareas encomendadas?

22 | ¢Cumple a cabalidad las tareas encomendadas por sus superiores?

23 ¢Conoce las funciones y responsabilidades inherentes al cargo para alcanzar sus
metas?

24 | ¢Asume y practica los valores dados en la institucion para lograr la misidn?

25 ¢Comparte con sus compafieros sus conocimientos e informacion adquirida para
el logro de la mision?
COOPERACION Y TRABAJO EN EQUIPO

26 | ¢Siente usted que logro tener mejoras en la ejecucion de sus tareas?

27 | (El trabajo en equipo logra mejoras en sus labores?

28 ¢Ofrece apoyo en eventos u otras actividades que realiza para mejoras de la
institucion?

29 | ¢Apoya en ejecucién de proyectos nuevos para la sociedad?

30 ¢ Cree usted que se percibe el apoyo de la sociedad en la ejecucion de los
proyectos?
DISCIPLINA LABORAL

31 ¢Cumple con las tareas y responsabilidades encomendadas durante su horario de
trabajo establecido?

32 | ¢{Maneja adecuadamente su informacion y su tiempo?

33 | ¢Alcanza los fines trazados en la labor que realiza?

34 ¢ Cree usted que el area donde labora cumple con las labores trazadas para la
sociedad?

35 ¢Cree usted que el trabajo conjunto ayuda en la mejora de los fines trazados de la
entidad?
SUPERACION PERSONAL

36 | ¢Su formacion profesional ayuda en su desempefio y bienestar del area?

37 | ¢(Es capaz de proponer mejoras en el area en base a sus conocimientos?

38 | ¢Tiene hien organizado su lugar de trabajo para la realizacion de sus funciones?

39 | ¢Realiza usted constantes cursos, capacitaciones, diplomados, etc.?

40 | ;Sus relaciones personales son buenas con sus comparieros?
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La data de procesamiento de datos

ANEXO 5

GESTION DE RECURSOS HUMANOS

DESEMPENO LABORAL

D1 D2 D3 D4 D5 GRH D1 D2 D3 D4 DL
16 15 15 12 15 73 19 25 23 24 91
11 10 16 9 11 57 24 24 25 25 98
20 20 19 19 20 98 21 23 25 25 94
16 20 18 16 17 87 21 23 25 25 94
20 20 20 20 20 100 25 25 25 24 99
5 4 5 6 4 24 7 9 15 17 48
19 16 16 12 16 79 25 25 24 21 95
19 16 16 14 11 76 22 24 24 25 95
20 18 15 16 19 88 22 24 25 25 96
17 13 15 13 14 72 20 23 25 20 88
19 19 19 16 19 92 22 23 25 21 91
10 9 11 8 9 47 17 16 20 22 75
19 18 19 18 19 93 21 22 23 22 88
15 15 11 11 13 65 23 21 23 22 89
19 15 13 14 19 80 25 21 24 21 91
17 18 15 16 18 84 23 22 25 23 93
18 14 12 10 13 67 24 17 23 23 87
18 16 16 14 15 79 25 24 21 20 90
18 17 17 15 19 86 24 24 25 24 97
18 20 15 20 18 91 25 23 25 25 98
14 14 11 11 9 59 23 23 24 24 94
16 15 15 8 13 67 22 18 23 21 84
19 18 18 13 18 86 25 22 25 24 96
15 16 14 6 16 67 22 21 22 24 89
20 20 20 20 20 100 25 25 25 25 100
20 19 17 15 20 91 21 23 25 25 94
20 19 20 20 20 99 23 25 25 23 96
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14 10 10 7 11 52 21 25 23 23 92
20 20 19 20 20 99 24 25 25 24 98
19 19 20 16 20 94 21 23 25 24 93
20 20 20 18 19 97 25 24 25 25 99
20 14 20 18 20 92 24 24 19 23 90
19 20 14 7 12 72 21 25 23 21 90
17 15 13 13 15 73 23 20 23 21 87
20 20 19 18 19 96 25 20 25 24 94
10 10 11 9 10 50 13 15 14 17 59
12 12 8 9 9 50 15 20 19 18 72
10 12 15 10 11 58 14 17 20 18 69
16 16 9 8 10 59 15 13 14 16 58
16 15 15 12 15 73 19 25 23 24 91
11 10 16 9 11 57 24 24 25 25 98
20 20 19 19 20 98 21 23 25 25 94
16 20 18 16 17 87 21 23 25 25 94
20 20 20 20 20 100 25 25 25 24 99

5 4 5 6 4 24 7 9 15 17 48
19 16 16 12 16 79 25 25 24 21 95
19 16 16 14 11 76 22 24 24 25 95
20 18 15 16 19 88 22 24 25 25 96
17 13 15 13 14 72 20 23 25 20 88
19 19 19 16 19 92 22 23 25 21 91
10 9 11 8 9 47 17 16 20 22 75
19 18 19 18 19 93 21 22 23 22 88
15 15 11 11 13 65 23 21 23 22 89
19 15 13 14 19 80 25 21 24 21 91
17 18 15 16 18 84 23 22 25 23 93
18 14 12 10 13 67 24 17 23 23 87
18 16 16 14 15 79 25 24 21 20 90
18 17 17 15 19 86 24 24 25 24 97
18 20 15 20 18 91 25 23 25 25 98
14 14 11 11 9 59 23 23 24 24 94
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16 15 15 8 13 67 22 18 23 21 84
19 18 18 13 18 86 25 22 25 24 96
15 16 14 6 16 67 22 21 22 24 89
20 20 20 20 20 100 25 25 25 25 100
20 19 17 15 20 91 21 23 25 25 94
20 19 20 20 20 99 23 25 25 23 96
14 10 10 7 11 52 21 25 23 23 92
20 20 19 20 20 99 24 25 25 24 98
19 19 20 16 20 94 21 23 25 24 93
20 20 20 18 19 97 25 24 25 25 99
20 14 20 18 20 92 24 24 19 23 90
19 20 14 7 12 72 21 25 23 21 90
17 15 13 13 15 73 23 20 23 21 87
20 20 19 18 19 96 25 20 25 24 94
10 10 11 9 10 50 13 15 14 17 59
12 12 8 9 9 50 15 20 19 18 72
10 12 15 10 11 58 14 17 20 18 69
16 16 9 8 10 59 15 13 14 16 58
16 15 15 12 15 73 19 25 23 24 91
11 10 16 9 11 57 24 24 25 25 98
20 20 19 19 20 98 21 23 25 25 94
16 20 18 16 17 87 21 23 25 25 94
20 20 20 20 20 100 25 25 25 24 99
5 4 5 6 4 24 7 9 15 17 48
19 16 16 12 16 79 25 25 24 21 95
19 16 16 14 11 76 22 24 24 25 95
20 18 15 16 19 88 22 24 25 25 96
17 13 15 13 14 72 20 23 25 20 88
19 19 19 16 19 92 22 23 25 21 91
10 9 11 8 9 47 17 16 20 22 75
19 18 19 18 19 93 21 22 23 22 88
15 15 11 11 13 65 23 21 23 22 89
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ANEXO 6

Consentimiento informado

Este trabajo de investigacion se realiz6 por BACH.: ASTUCURI PAREDES,

Maryluz Lesly, de la Escuela de administracion de la Universidad Peruana Los Andes.
El objetivo principal de este estudio es identificar GESTION DE RECURSOS

HUMANOS Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA UNIDAD EJECUTORA 303 DE
CHANCHAMAYO, 2021.

La realizaciébn de este proyecto de investigacion serd voluntaria. Las
informaciones que se consiguen, seran muy transparentes y no se hara el uso para
ningun otro caso. Las respuestas al cuestionario seran enumeradas a fin de codificar

cada una de ellas y, por lo tanto, seran anénimas.

Acepto realizar voluntariamente esta investigacion para cumplir con las metas

trazadas.
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Validacion del Instrumento

7

ANEXO 6
VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE INFORMACION
Planilla Juicio de Expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario” que hace
parte de la investigacion: Gestién de recursos humanos y desempefio laboral de los
trabajadores de la Unidad Ejecutora 303 UGEL de Chanchamayo, 2021. La evaluacion de
los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos y que los resultados obtenidos
a partir de estos sean utilizados eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Nombres y Apellidos L4QVI0 04”4’4%0 MzzA
Formacién académica Dol G AR STEAC DN,

Documento de Identidad Nac. : /9?/é?€?
Areas de experiencia profesional: CE=T oM, ﬂ/‘g e MR

Institucion donde labora ¢ U'P‘/‘A

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segiin corresponda.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1. No cumple con el criterio I.Los items no son suficientes para medir la
Los items que pertenecen |2. Nivel bajo dimensién
a una misma dimensién’ [ Nive: n]loderado 2. Los items miden algin ?specw de la dimensién,

4. Nivel alto pero no ponden de la di ion total
bm@.,pm pheetaa 3. Se deben incrementar algunos items para poder
medicion de esta evaluar la dimension completamente

4. Los items son suficientes
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio 1. El item no es claro
El item se comprende |2. Nivel bajo 2. El item requiere muchas modificaciones o una
facilmente, es decir, su |3. Nivel moderado modificacion muy grande en el uso de las palabras
sintactica y semantica [4. Nivel alto de acuerdo con su significado o por la ordenacién
son adecuadas de las mismas
3. Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item
4.El item es claro, ticne semantica y sintaxis
adecuada.
COHERENCIA 1. No cumple con el criterio 1. El item no tiene relacion logica con la dimension
El item tienc relacion [2. Nivel bajo 2.El item tiene una relacion tangencial con la
légica con la di iono |3. Nivel moderad dimensi6n.
indicador que esta [4. Nivel alto 3.El item tienec una relacion moderada con la
midiendo dimension que esta midiendo
4. El item se pl lacionad
con la dimensién que esta midiendo.
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio. 1. Elitem puede ser eliminado sin que se vea afectada
El item es esencial o |2. Nivel bajo la medicion de la dimension.
importante, es decir debe |3. Nivel moderado 2. El item tiene alguna relevancia, pero otro item
ser incluido 4. Nivel alto puede estar incluyendo lo que mide éste.
3. El item es relativamente importante
4. El item es muy relevante y debe ser incluido
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FICHA INFORME DE EVALUACION A CARGO DEL EXPERTO

Cuestionario: Gestién de recursos humanos y desempeiio laboral de los trabajadores
de la Unidad Ejecutora 303 UGEL de Chanchamayo, 2021

Variable: Gestion de recursos humanos

EVALUACION
DIMENSION ITEM | SUFICIENCIA |COHERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD | CUALITATIVA | OBSERVACIONES
PORTEMS
1 Y ) 4% V4 NIEL ALTO
Provisionde | 2 3 4 4 Y NIVEL ALTO
personal 3 4 4 4 4 MIVEL ALTO
4 Y 3 4 Y NiveL ALTO
Y sy S
Organizacién 4l A Gyl 4 NIWEL ALTO
6 3 4 4 4l NIVEL ALTO
del recurso 7
s 4 4 b A MIVEL ALTO
8 4 Y 4 4 MVEL ALTO
9 V
Mantenimiento 4 4 H H NWEL ALTO
S 10 4 3 4 il NivEL ALTO
del recurso n
s 1 y 4 Y NIVEL ALTO
12 4 4 4 4 NiveL ALTO
13 o
Desarrollo del - ILI 4 1 MuygL AL10
14 4 / 3 4 NIWVEL ALTO
recurso
humano 1 i ) il “ NIVEL ALTO
16 4 4 7 4 NIEL ALTO
it 17
Anditoriadel 4 o 4 4 NiveL ALTO
18 4 y H 4 NIVEL ALTO
recurso 7
h % 19 | 4 4 4 NIVEL _ALTO
20 1l Y H 4 AIVEL ALTO
EVALUACION
CUALITATIVA POR
CRITERIOS WNIVEL ALTO | NIVEL ALTO | MIVEL ALTO | WIVEL ALTO
Fuente: tomado del libro Validez y Confiabilidad de instr de i igacion: Luis F. Mucha Hospinal
Evaluacion final por el experto: por criterios y items, do como medida de tendencia central: la moda.
Calificacién: 1. No cumple con el criterio
2. Nivel bajo
3. Nivel moderado
4. Nivel alto
Validez de contenido
Cuadro 1
Evaluacion final
A A& e E I i6
Janeety Coadags Teems | Calificacion
FLOVIO CAr#YO rrezd| Alg. Ge=rron 281104 20 \nwer acto

Sello y Firma:

& e Llmayo Meza
CORLAD JUNIN'N* 684
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FICHA INFORME DE EVALUACION A CARGO DEL EXPERTO

Cuestionario: Gestién de recursos humanos y desempeiio laboral de los trabajadores
de la Unidad Ejecutora 303 UGEL de Chanchamayo, 2021

Variable: Desempeiio laboral
EVALUACION
DIMENSION ITEM | SUFICIENCIA |COHERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD | CUALITATIVA | OBSERVACIONES
PORITEMS
1 -
Cumplimiento [— 4 H Y H NIVEL ALTO
T 4 4 y 4 NWEL ALTO
% 3
objetivos y 4 L.‘ 4 4 NiVEL ALTO
tareas 4 | ! 1 al pIVEL ALTO
5 4 al y Y NIvEL ALTO
6 4 Y 4 4 NweL ALTo
Cooperacién | 7 ) H 4 4 WivEL ALTO
y trabajo en 8 4 4 y H NIWVEL ALTO
equipo S H 1) 4 N lwwer Arro
10 4 4 4] 4 NivEL ALTO
11 4 4 4 Y NiIVEL _ALTO
R 12
Disciphina 4 y y Y lwwer ato
laboral 13 4 4 4 Y  lwwer aro
14 4 4 4 Y  lwwver auto
15 H Yy 4 4 NIVEL ALTO
16 4 4 4 4 MIVEL _ALTO
o 17
Superacién 4 4 4 4  |wmwer ALt
Sy 18 Y il 4 N luwver Avto
19 1 y 4 4 lwiver Ao
20 4 4 4 M lwmver Aito
EVALUACION
CUALITATIVA
POR CRITERIOS NIVEL ALTO |MIVEL ALTO | miel ALTO | NIVEL ALTO
Fuente: tomado del libro Validez y Confiabilidad de instr de investigacion: Luis F. Mucha Hospinal
Evaluacion final por el experto: por criterios y items, tomando como medida de tendencia central: la moda.
Calificacién: 1. No cumple con el criterio
2. Nivel bajo
3. Nivel moderado
4. Nivel alto
Validez de contenido
Cuadro 1
Evaluacion final
i Evaluacién
TPty s items Calificacién
FLoYIO CarayD HHEZA | My Gz=rmpn Fuérica 20 \nwer auto
v &
Sello y Firma:

CORLAD JUNIN'N* 5o

et sesieaariag,,
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ANEXO 6
VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE INFORMACION
Planilla Juicio de Expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario” que hace
parte de la investigacion: Gestién de recursos humanos y desempeiio laboral de los
trabajadores de la Unidad Ejecutora 303 UGEL de Chanchamayo, 2021. La evaluacién de
los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos y que los resultados obtenidos
a partir de estos sean utilizados eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracién.

Nombres y Apellidos : G2l GOS8 e (5
Formaci6n académica L/G &£A) 4M/ LT S

Documento de Identidad Nac. : ./??Lf /‘/7
Areas de experiencia profesional: LIt S ERSLTRL2, A

Institucién donde labora WY ERS7 0790 LAULYOND LT ATWVDSS

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segiin corresponda.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1. No cumple con el criterio l.Los items no son suficientes para medir la
Los items que pertenecen |2. Nivel bajo dimension
a una misma dimensién >+ :ivel moderado 2. Los items miden algin aspecto de la d.l;;lnmsién,

4. Nivel alto 0 N0 ponden de la di ion tof
b&stz.an“para Soinecsls 3. rS,:;rdeben incrementar algunos items para poder
medicion de esta evaluar la dimension completamente

4. Los items son suficientes
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio 1. El item no es claro
El item se comprende |2. Nivel bajo 2. El item requicre muchas modificaciones o una
facilmente, es decir, su {3. Nivel moderado modificacion muy grande en el uso de las palabras
sintictica y semantica |4. Nivel alto de acuerdo con su significado o por la ordenacién
son adecuadas de las mismas
3. Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item
4.El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
COHERENCIA 1. No cumple con el criterio 1. El item no tiene relacion logica con la dimension
El item tiene relacion |2. Nivel bajo 2.El item tiene una relacion tangencial con la
légica con la di iono (3. Nivel moderad dimension. ~
indicador que  estd |4. Nivel alto 3.El item tiene una relacion moderada con la
midiendo dimensién que estd midiendo
4. El item se a compl lacionad,
con la dimension que esta midiendo.
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio. 1. El item pucde ser eliminado sin que se vea afectada
El item es esencial o |2. Nivel bajo la medicion de la dimension.
importante, es decir debe (3. Nivel moderado 2. El item tienc alguna relevancia, pero otro item
ser incluido 4. Nivel alto puede estar incluyendo lo que mide éste.
3. El item es relativamente importante
4. El item es muy relevante y debe ser incluidi
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FICHA INFORME DE EVALUACION A CARGO DEL EXPERTO

Cuestionario: Gestién de recursos humanos y desempeiio laboral de los trabajadores
de la Unidad Ejecutora 303 UGEL de Chanchamayo, 2021

Variable: Gestién de recursos humanos
EVALUACION
DIMENSION ITEM | SUFICIENCIA |COHERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD | CUALITATIVA | OBSERVACIONES
POR[TEMS
1 a! 4 4 4 lnwer pio
Provision de 2 4 Y 4 Y eI
personal 3 4 4 Y 4 |wiver auto
4 o i A4 A wiver  puti
Organizacién 3 il 4 4 4 lpwer  Airo
del recurso - ul 1/ il 4  lmwer airo
humano 1 u o) 1 4 |lmver Ao
8 4 1) q 4 lwwe, Ato
Mantenimiento 2 1 4 4 4 NivEL ALTO
ey &1 il 4 4 4 |mwer ALto
humano . 4 4 5 4 NIVEL ALTO
12 2| 4 il 4 |mwer parro
Desarrollo del :i :’1 : 7/ : NivVEL ALTO
Tecurso MVEL ALTO
humano L 1 4 4 N |wwer awro
16 al 9 4 Y lwwer mio
Auditoria del (11— 4 4 Y uwer muro
Tecurso L’ ‘I L/ 4 MIVEL ALTO
humano L 4 4 al 4  |miveL AL10
20 il 4 7l 4 |wiveEL aito
EVALUACION
CUALITATIVA POR
CRITERIOS NIVEL ALTO | MIVEL ALTO | MIVEL ALTO | MIVELALTO
Fuente: tomado del libro Validez y Confiabilidad de instr de i Luis F. Mucha Hospinal

Evaluacion final por el experto: por criterios y items, tomando como medida de tendencia central: la moda.

Calificacién: 1. No cumple con el criterio

2. Nivel bajo

3. Nivel moderado

4. Nivel alto

Validez de contenido
Cuadro 1
Evaluacion final
7 Toalincin
Experto Grado Académico Teoms Calificacion

CAsof LoPPIVa LI )| LA/ S pep@ 20 |wwerHALTO

Sello y Firma:

<
TRy
e
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FICHA INFORME DE EVALUACION A CARGO DEL EXPERTO

Cuestionario: Gestién de recursos humanos y desempeiio laboral de los trabajadores
de la Unidad Ejecutora 303 UGEL de Chanchamayo, 2021

Variable: Desempeiio laboral

Sello y Firma:

S

(Lic, Carlo
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EVALUACION
DIMENSION ITEM | SUFICIENCIA |COHERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD | CUALITATIVA | OBSERVACIONES
PORITEMS
i bt 1 4 Y 4 4 NIVEL _ALTO
d 2 Y 1 ) 4 NIVEL ALTO
o los 3 ul 4 il il NIvEL A
objetivos y - IVEL _ALTO
i Y il 4 4 NIVEL ALTO
5 4 4 H 4 MivEL _ALTO
6 4 4 4 4 WIVEL ALTO
Cooperacién | 7 4 4 4 4 NIEL _ALTO
y trabajo en 8 Y 4 4 ) NIVEL _ALTO
equipo 9 4 4 4 4 NWVEL _ALTO
10 4 y 4 bl NIVEL ALTD
11 H 4 q bl NIVEL ALTO
Disoiphii g Y 4 4 y pNiveL ALTO
laboral q y 4 4 NIVEL ALTO
14 Y H 4 4 Niver ALTO
15 4 4 H 4 (WEL ALTO
16 Y il H 5] WEL ALTO
S :; : 4 4 4 JWEL ALTO
personal 1 4 4 wEL ALTO
19 4 4 4 4 MVEL _ALTO
20 4 il 4 4 NiVEL ALTO
EVALUACION
CUALITATIVA
POR CRITERIOS  |NWEL ALTO (MiVEL ALTO |MivEL ALTO  |WIVEL ALTO
Fuente: tomado del libro Validez y Confiabilidad de instr de investigacion: Luis F. Mucha Hospinal
Evaluacion final por el experto: por criterios y items, tomando como medida de tendencia central: la moda.
Calificacién: 1. No cumple con el criterio
2. Nivel bajo
3. Nivel moderado 1
4. Nivel alto
Validez de contenido
Cuadro 1
Evaluacion final
Experto Grado Académico T temsEvalu.éIaéli';icaci I
Cosay Corgtvg HArlos | (l03/s/=r2 20 \wwelALTO
l £




ANEXO 6
VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE INFORMACION
Planilla Juicio de Expertos
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario” que hace
parte de la investigacion: Gestion de recursos humanos y desempeiio laboral de los

trabajadores de la Unidad Ejecutora 303 UGEL de Chanchamayo, 2021. La evaluacién de
los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos y que los resultados obtenidos

a partir de estos sean utilizados eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracién.
Joss' Tavicr | flarpoanoes Gusted
. Lecent A0 g1 flod il oAt - H2oc doo

Nombres y Apellidos

Formacion académica

Areas de experiencia profesional:

Institucién donde labora

Documento de Identidad Nac. :. ’2063 1004

Gloval LBLIEA

. Fe/uAso

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segin corresponda.

CATEGORIA

CALIFICACION

SUFICIENCIA
Los items que pertenecen

1. No cumple con el criterio
2. Nivel bajo
3. Nivel moderado

a una misma d 0
bastan para obtener la
medicion de esta

4. Nivel alto

INDICADOR

|I-Los items no son suficientes para medir la |

dimension

2. Los items miden algin aspecto de la dimensién,
Pero no cor dela di ion total

3. Se deben incrementar algunos items para poder
evaluar la dimension completamente

4. Los items son suficientes

CLARIDAD
El item se comprende
facilmente, es decir, su

1. No cumple con el criterio
2. Nivel bajo
3. Nivel moderado

1. El item no es claro
2. El item requiere muchas modificaciones o una
modificacion muy grande en ¢l uso de las palabras

El item es esencial o
importante, es decir debe
ser incluido

2. Nivel bajo
3. Nivel moderado
4. Nivel alto

sintictica y semantica [4. Nivel alto de acuerdo con su significado o por la ordenacién
son adecuadas de las mismas
3. Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item
4.El item es claro, tienc semdntica y sintaxis
adecuada.
COHERENCIA 1. No cumple con el criterio 1. El item no tiene relacion logica con la dimension
El item tiene relacion 2. Nivel bajo 2.El item tiene una relacion tangencial con la
l6gica con la di iono |3. Nivel moderado dimension.
indicador que  esta |4. Nivel alto 3.El item tiene una relacion moderada con la
midiendo dimensién que estd midiendo
4. El item se a pl lacionado
con la dimension que esta midiendo.
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio. 1. El item puede ser climinado sin que se vea afectada

la medicién de la dimension.
2. El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.
3. El item es relativamente importante
4. El item es muy relevante y debe ser i

Taid,
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FICHA INFORME DE EVALUACION A CARGO DEL EXPERTO

Cuestionario: Gestién de recursos humanos y desempeiio laboral de los trabajadores
de la Unidad Ejecutora 303 UGEL de Chanchamayo, 2021

Variable: Gestion de recursos humanos
EVALUACION
DIMENSION ITEM | SUFICIENCIA |COHERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD | CUALITATIVA | OBSERVACIONES
PORITEMS
1 4 H 4 Y NWEL ALTO
Provision de 2 4 4 4 H NiVEL ALTO
personal 3 4 4 N . MIVEL ALTO
4 4 1/ 4 4 Nwer Arto
e S 4 b 4 4 NIVEL ALTO
O [Fen [ z 7] 4 awee Auro
del recurso
humano ] ul sl 4 Y NivEL ALTO
8 y 4 4 H NiVEL ALTO
9
Nanieninietn 4 4 4 4 MIVEL ALTO
10 ] 4 4 4 NWEL ALTO
del recurso
s 11 Gl N 4 4 NIVEL ALTO
12 N N N H NiveEL ALTO
Desarrollo del - = al ! ol MivgL ALTD
14 ! 4 4 Y NwvéEL ALTO
TeCUrso
humano Lo | q 4 il AWVEL ALTO
16 4 4 4 4 NIVEL ALTO
W 17 q
Auditoria del 1 1 u! v Elk ALTC
18 y H 4 4 NIVEL ALTO
recurso
humano - 4 al 4 ) NIVEL ALTO
20 4 H q 4 Niver ALTO
EVALUACION
ggﬁ%{?gg\% ROR NIVEL ALTO | NIVEL ALTO | NIvEL ALTO | givEL ALTO
Fuente: tomado del libro Validez y Confiabilidad de instr de g Luis . Mucha Hospinal
Evaluacion final por el experto: por criterios y items, tomando como medida de tendencia central: la moda.
Calificacién: 1. No cumple con el criterio
2. Nivel bajo
3. Nivel moderado
4. Nivel alto
Validez de contenido
Cuadro 1
Evaluacién final
A Evaluacié
LD Giado A Items Calificacion
fose Hvree, fé’?’rﬂﬁé BOCERA  MAG. GEsironr PUBL A 20 NWEL ALTO
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FICHA INFORME DE EVALUACION A CARGO DEL EXPERTO

Cuestionario: Gestién de recursos humanos y desempeiio laboral de los trabajadores

de la Unidad Ejecutora 303 UGEL de Chanchamayo, 2021

Variable: Desempeiio laboral
EVALUACION
DIMENSION ITEM | SUFICIENCIA |COHERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD | CUALITATIVA | OBSERVACIONES
PORITEMS
1
Cumplimiento ! £ 1 A MvEL ALTO
2 4 4 Y 4 NVEL ALTO
de los 3 y i 3 m
objetivos y 7 NIVEL ALTO
tareas H 4 4 Y |wmwer auro
S bl ol 4 Y NIVEL ALTO
6 4 ] L} Y WEL ALTO
Cooperaciéon | 7 4 | H 4 NIVEL _ALTO
ytrabgjoen | 8 4 4 [l 4 |miver Aito
equipo 9 | ) 4 L | NIVEL ALTO
10 N y 4 Y  |wwer Airo
1 ] 4 4 Y |mwes Arto
12
Dlsclplma L] al 4] 4 NIVEL ALTO
laboral 13 4 | 4 4 NIVEL ALTO
14 LI (] 4 N |wwer arro
15 4 4 4 Y lwiver ALto
16 4 4 Ll Y |wiveL ALTO
s 7
S 1 | Y H Y  |wiver Arto
o 18 y 4 ) Y |niver ALTO
: 19 4 4 | Y Inwer ALto
20 4 4 N 4 |Nwver Arto
EVALUACION
CUALITATIVA
POR CRITERIOS  |NIVEL ALTO | NIVEL ALTO | jiveL ALTO |MIVELALTO
Fuente: tomado del libro Validez y Confiabilidad de instr de igacion: Luis F. Mucha Hospinal
Evaluaci6n final por el experto: por criterios y items, tomando como medida de tendencia central: la moda.
Calificacién: 1. No cumple con el criterio
2. Nivel bajo
3. Nivel moderado
4. Nivel alto
Validez de contenido
Cuadro 1
Evaluacion final
2 Evaluacién
Experto Grado Académico fees Calificacion
Tose Avret, ;%rdﬂﬂéz Quett)  MAG. Gisijon PuB s cA 20 |ynen ALTo

Sello y Firma:
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FICHA INFORME DE EVALUACION A CARGO DEL EXPERTO

Cuestionario: Gestién de recursos humanos y desempeiio laboral de los trabajadores

de la Unidad Ejecutora 303 UGEL de Chanchamayo, 2021

Variable: Desempeiio laboral
EVALUACION
DIMENSION ITEM | SUFICIENCIA |COHERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD | CUALITATIVA | OBSERVACIONES
PORITEMS
1
Cumplimiento ! £ 1 A MvEL ALTO
2 4 4 Y 4 NVEL ALTO
de los 3 y i 3 m
objetivos y 7 NIVEL ALTO
tareas H 4 4 Y |wmwer auro
S bl ol 4 Y NIVEL ALTO
6 4 ] L} Y WEL ALTO
Cooperaciéon | 7 4 | H 4 NIVEL _ALTO
ytrabgjoen | 8 4 4 [l 4 |miver Aito
equipo 9 | ) 4 L | NIVEL ALTO
10 N y 4 Y  |wwer Airo
1 ] 4 4 Y |mwes Arto
12
Dlsclplma L] al 4] 4 NIVEL ALTO
laboral 13 4 | 4 4 NIVEL ALTO
14 LI (] 4 N |wwer arro
15 4 4 4 Y lwiver ALto
16 4 4 Ll Y |wiveL ALTO
s 7
S 1 | Y H Y  |wiver Arto
o 18 y 4 ) Y |niver ALTO
: 19 4 4 | Y Inwer ALto
20 4 4 N 4 |Nwver Arto
EVALUACION
CUALITATIVA
POR CRITERIOS  |NIVEL ALTO | NIVEL ALTO | jiveL ALTO |MIVELALTO
Fuente: tomado del libro Validez y Confiabilidad de instr de igacion: Luis F. Mucha Hospinal
Evaluaci6n final por el experto: por criterios y items, tomando como medida de tendencia central: la moda.
Calificacién: 1. No cumple con el criterio
2. Nivel bajo
3. Nivel moderado
4. Nivel alto
Validez de contenido
Cuadro 1
Evaluacion final
2 Evaluacién
Experto Grado Académico fees Calificacion
Tose Avret, ;%rdﬂﬂéz Quett)  MAG. Gisijon PuB s cA 20 |ynen ALTo

Sello y Firma:
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FICHA INFORME DE EVALUACION A CARGO DEL EXPERTO

Cuestionario: Gestion de recursos humanos y desempeiio laboral de los trabajadores
de la Unidad Ejecutora 303 UGEL de Chanchamayo, 2021

Variable: Gestion de recursos humanos
EVALUACION
DIMENSION ITEM | SUFICIENCIA |[COHERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD | CUALITATIVA | OBSERVACIONES
PORITEMS
1 iy Il 4 A NWVEL ALTO
Provisionde | 2 H 4 4 4 BIVEL ALTO
personal 3 4 H Y 4 |wwEL avro
4 4 4 4 N luwer awto
5
Organizacion [ — 4 4 N 4 NIVEL ALTO
Y 4 al 4 lwwer auro
del recurso
humano Z 4 ] ] 4  |nwer auro
8 4 q 4 4 vEL _ALTO
9
Manfeninmiento Gl 4 hl Y luver mro
10 | al 4 b NIVEL ALTO
del recurso
o 11 Y | 4 4 IEL ALTO
12 Y 4 4 M |wiwer Aro
13
e a H Y 1l Y lwver Ao
14 5] 4 4 4 |mver At
recurso
humano L 4 4 b Y wver Ao
16 al y q N [uver Ao
17
Auditoria del 4 A 1 1 viver aro
18 q] H 4 Y  |Miver Auto
recurso
T 19 Y 4 ] N |mives Alro
20 4 Y 4 Y |wiver Ao
EVALUACION
ALITATIVA R
gngERlOS Y NIVEL ALTO | NiVEL ALTO |NIVEL ALTO  |MIVEL ALTO
Fuente: tomado del libro Validez y Confiabilidad de instr de igacion: Luis F. Mucha Hospinal
Evaluacion final por el experto: por criterios y items, tomando como medida de tendencia central: la moda.
Calificacién: 1. No cumple con el criterio
2. Nivel bajo
3. Nivel moderado
4.  Nivel alto
Validez de contenido
Cuadro 1
Evaluacion final
Experto Grado Académico el

items Calificacién
Han‘ ° A ‘5\ woueh @m’s“oc N\_C}.Inueaf\\'o acion y Decene 20
0 o Onaverstdacia /

NIVEL ALTO

CLAD-08708
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FICHA INFORME DE EVALUACION A CARGO DEL EXPERTO

Cuestionario: Gestion de recursos humanos y desempeiio laboral de los trabajadores
de la Unidad Ejecutora 303 UGEL de Chanchamayo, 2021

Variable: Gestion de recursos humanos
EVALUACION
DIMENSION ITEM | SUFICIENCIA |[COHERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD | CUALITATIVA | OBSERVACIONES
PORITEMS
1 iy Il 4 A NWVEL ALTO
Provisionde | 2 H 4 4 4 BIVEL ALTO
personal 3 4 H Y 4 |wwEL avro
4 4 4 4 N luwer awto
5
Organizacion [ — 4 4 N 4 NIVEL ALTO
Y 4 al 4 lwwer auro
del recurso
humano Z 4 ] ] 4  |nwer auro
8 4 q 4 4 vEL _ALTO
9
Manfeninmiento Gl 4 hl Y luver mro
10 | al 4 b NIVEL ALTO
del recurso
o 11 Y | 4 4 IEL ALTO
12 Y 4 4 M |wiwer Aro
13
e a H Y 1l Y lwver Ao
14 5] 4 4 4 |mver At
recurso
humano L 4 4 b Y wver Ao
16 al y q N [uver Ao
17
Auditoria del 4 A 1 1 viver aro
18 q] H 4 Y  |Miver Auto
recurso
T 19 Y 4 ] N |mives Alro
20 4 Y 4 Y |wiver Ao
EVALUACION
ALITATIVA R
gngERlOS Y NIVEL ALTO | NiVEL ALTO |NIVEL ALTO  |MIVEL ALTO
Fuente: tomado del libro Validez y Confiabilidad de instr de igacion: Luis F. Mucha Hospinal
Evaluacion final por el experto: por criterios y items, tomando como medida de tendencia central: la moda.
Calificacién: 1. No cumple con el criterio
2. Nivel bajo
3. Nivel moderado
4.  Nivel alto
Validez de contenido
Cuadro 1
Evaluacion final
Experto Grado Académico el

items Calificacién
Han‘ ° A ‘5\ woueh @m’s“oc N\_C}.Inueaf\\'o acion y Decene 20
0 o Onaverstdacia /

NIVEL ALTO

CLAD-08708
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FICHA INFORME DE EVALUACION A CARGO DEL EXPERTO

Cuestionario: Gestién de recursos humanos y desempeiio laboral de los trabajadores
de la Unidad Ejecutora 303 UGEL de Chanchamayo, 2021

Variable: Desempeiio laboral
EVALUACION
DIMENSION | ITEM | SUFICIENCIA |COHERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD | CUALITATIVA | OBSERVACIONES
PORITEMS
S 1 Y 4 | y WEL ALTO
Complimiento! o7 4 4] | al (VEL ALTO
de los 3 y q y 5 RS
objetivos y AvEL AL
e 4 Yy Y y 4 NIVEL ALTO
5 H H 4 4 MIvEL ALTO
6 ! 4 4 N lmvwer auro
Cooperacién | 7 ] 4 ) 4 lwwer arro
ytrabajoen | 8 4 4 Y 4 |wiver prro
equipo 9 H 4 H 4  |wwer auto
10 4y [ 4 N |mver mto
11 | 4 ) Y  |mwver auro
12
Disciplina 4 4 H N |wwer Asto
laboral 13 b Y ) M |mwer Auro
14 4 q I 4 weEL ALTO
15 b | Y 4 |wiver ALTO
16 4 4 Y Y [mver Ao
5 17
Sypecasit 4 Y 4 N |mver Auto
personal 18 Y 4 4 N |miver ALTO
19 4 Y Y 4 lwiver puro
20 H 4 4 4 |wier ALTO
EVALUACION
CUALITATIVA
POR CRITERIOS WIVEL ALTO |NiVEL ALTO NIVEL ALTO |niveL ALTO
Fuente: tomado del libro Validez y Confiabilidad de instr de ij igacion: Luis F. Mucha Hospinal
Evaluacion final por el experto: por criterios y items, tomando como medida de tendencia central: la moda.
Calificacién: 1. No cumple con el criterio
2. Nivel bajo
3. Nivel moderado
4. Nivel alto
Validez de contenido
Cuadro 1
Evaluacion final
A A4 ¥ E 1 i6
e Cio Ttems | Calificacion
Hario Aslucuri @uispe My Tviten Lascisvyide 20 |wéL ALTO

cla Univ&siiarih

CIAD - 08708
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Solicitud, para el desarrollo de la Investigacion /Autorizacion

A

trabajo de Investigacion

SENOR DIRECTOR DE LA UGEL CHANCHAMAYO
Mg. SENON ANTENOR INGA CARRANZA

Yo, Maryluz Lesly ASTUCURI PAREDES,
identificada con DNI N° 71541156, Bachiller de
Administracion y Sistemas, con domicilio en Calle
Las Begonias S/N, Urbanizacion Santo Tomas
distrito y provincia de Chanchamayo. Ante Ud.

respetuosamente me presento y expongo:

Que, contando con el grado de Bachiller
Administracion y Sistemas y teniendo en etapa de ejecucion del Plan Tesis denominado
“GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y EL DESEMPENO LABORAL DE
LOS TRABAJADORES DE LA UNIDAD EJECUTORA 303 UGEL DE
CHANCHAMAYO, 2021” por lo cual solicito a su respetable despacho autorizacion
para la ejecucion y asi mismo suplico que me brinde directorio actualizado de los
trabajadores de la Ugel Chanchamayo para realizar encuestas sobre la ejecucion del Plan
Tesis ya mencionado en lineas arriba; para optar el grado de Licenciado en

Administracion. Adjunto:

- Copia de DNI
- Instrumento de aplicacion — enlace (https:/forms.gle/ WESc6YsEGsi77y359)

POR LO EXPUESTO:
Ruego a usted acceder a mi solicitud.

Chanchamayo, 19 de octubre del 2021

Maryluz Lesly Astucuri P&T—dea
DNIN° 71541156 eg Doc. DSJ B 2:1’2_,

E-mail: maryluz.lesly16@gmail.com Reg AL 6 35 525 ‘/3
Telef. Celular; 945758829 FO IIO o2

Fecha
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Vels- ,
DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION ) Prabagando con la fuctsa del puchlo!
UGEL CHANCHAMAYO

“Ano del Bicentenario del Peru”

EI DIRECTOR DE LA UGEL-CHANCHAMAYO MG. SENON ANTENOR INGA
CARRANZA

AUTORIZA:

A Maryluz Lesly Astucuri Paredes con DNI: 71541156; bachiller de la Facultad
de Ciencias Administrativas y Contables, especialidad de Administracién y
Sistemas de la Universidad Peruana Los Andes, quien esta desarrollando la
investigacion Titulada “Gestiéon de recursos humanos y el desempeiio
laboral de los trabajadores de la Unidad Ejecutora 303 UGEL de
Chanchamayo, 2021.”, para que realice encuestas a los trabajadores de la
UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL CHANCHAMAYO, se le otorga el
permiso necesario, brindandoles facilidades del caso.

Chanchamayo, 28 de octubre del 2021

Atentamente.
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Fotos de la aplicacién del Instrumento

UNIDADDE GESTION EDUCATIVA
LOCAL-CHANcﬁEB%/:éTWA

O OE GESTION ED
T CHANCHAM)
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