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RESUMEN

El desarrollo del presente trabajo de investigacion tiene como objetivo principal:
“Determinar si la gestion de recursos humanos se relaciona con el desemperio laboral
en tiempos de COVID 19 en la Municipalidad Distrital de Sama, periodo 2020”; es
una investigacion de tipo bésica, de alcance descriptivo-correlacional, de disefio no
experimental, se trabajo con una poblacion de 30 trabajadores de las diferentes areas
involucradas, se utiliz6 la técnica de encuesta y como instrumento se aplico un
cuestionario para evaluar la Variable 1 gestion de recursos humanos y la Variable 2
desemperio laboral. Finalmente de acuerdo al resultado del rho de Spearman asciende
a 0.684 se pudo concluir que: La gestiéon de recursos humanos se relaciona con el
desempetio laboral en tiempos de COVID 19 en la Municipalidad Distrital de Sama,
periodo 2020. El 4rea de investigacion estd enmarcada en la Gestion Publica, porque
es una actividad encaminada a la toma de decisiones para realizar una adecuada
gestion de recursos humanos y el desempefio laboral en tiempos de COVID 19, a
través de la capacitacion, estabilidad laboral y trabajo flexible. En este estudio se pudo
observar que la Municipalidad Distrital de Sama carece de los mecanismos y
estrategias necesarios para mejorar la gestion de su personal. Ademads, no se estan
aplicando los controles y herramientas adecuadas para tomar medidas preventivas de
manera oportuna, lo cual es crucial para un desempefio laboral Optimo y el
cumplimiento de los objetivos institucionales. Es fundamental mejorar la eficiencia y
eficacia en el uso de los recursos publicos para reducir los riesgos operativos de la

institucion.

Palabras Clave: Gestion de recursos humanos, desempefio laboral, capacitacion,

estabilidad laboral y trabajo flexible.
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ABSTRACT

The development of this research work has as its main objective: "Determine if human
resource management is related to job performance in times of COVID 19 in the
District Municipality of Sama, period 2020"; It is a basic type research, descriptive-
correlational scope, non-experimental design, we worked with a population of 30
workers from the different areas involved, the survey technique was used and as an
instrument a questionnaire was applied to evaluate the independent variable. human
resource management and the dependent variable job performance. Finally, according
to the result of Spearman's rho, it amounts to 0.684, it was possible to conclude that:
Human resource management is related to job performance in times of COVID 19 in
the District Municipality of Sama, period 2020. The research area is framed in Public
Management, because it is an activity aimed at decision-making to carry out adequate
human resource management and job performance in times of COVID 19, through
training, job stability and flexible work. In the present investigation, it was observed
that the District Municipality of Sama does not have the necessary mechanisms and
strategies to improve human resource management, and the necessary controls and
tools are not being applied to provide preventive measures in a timely manner. for the
best work performance, which allows the fulfillment of institutional objectives, as well
as the efficiency and effectiveness in the use of public resources that serve as support
in the implementation of adequate work performance that allows the reduction of

institutional operational risks.

Keywords: Human resource management, job performance, training, job stability and

flexible work.



INTRODUCCION

El desarrollo del presente trabajo de investigacion sobre la gestion de recursos
humanos y su relacion con el desempefio laboral en tiempos de COVID 19 en la
Municipalidad Distrital de Sama, periodo 2020. En la que se viene observando que la
poblacion viene siendo afectada por el brote de la pandemia, llegando a convertirse en
una preocupacion por el desempefio laboral de sus colaboradores, en otras palabras, el
miedo al contagio y el estrés que provoca los cuidados para evitar el contagio y la falta
de gestion del potencial humano en la M.D.S., provoca que el desempefio laboral
quede afectado durante esta situacion excepcional, produciéndose una situacion de
desconcierto, debiendo establecer los procedimientos necesarios que permitan
incrementar y preservar el esfuerzo, las practicas, de la salud, los conocimientos, las
habilidades, etc., de los miembros de la municipalidad, en beneficio de la poblaciéon a

fin de brindar los servicios necesarios a la comunidad.

El presente trabajo de investigacion se ha dividido en cuatro capitulos; en el Capitulo
I, se desarrolla todo lo relacionado al planteamiento del problema, formulacion del
problema, objetivos de la investigacion, se indica la justificacion e importancia,
conceptos basicos y antecedentes de la investigacion; en el Capitulo II, se desarrolla
el fundamento teodrico cientifico, bases tedricas por variables y dimensiones; en el
Capitulo III se desarrolla la metodologia, hipotesis, variables, tipo de investigacion,
disefio, ambito de estudio, poblacion y muestra de estudio, técnicas e instrumentos de
investigacion; en el Capitulo IV se desarrolla el trabajo de campo, disefio y
presentacion de resultados, prueba estadistica, comprobacion de resultados y su
discusion, el analisis estadistico, presentacion de resultados, contrastacion de la

hipdtesis y la discusion de resultados.

Finalmente se desarrollan las conclusiones y sugerencias; dentro de la conclusion final
se tiene que la gestion de recursos humanos se relaciona directamente con el
desempefio laboral en tiempos de COVID 19 en la Municipalidad Distrital de Sama,
periodo 2020.



CAPITULOI:
EL PROBLEMA

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
En el aspecto tradicional los trabajadores eran considerados un gasto que debe
ser reducido, en el aspecto no tradicional, el personal es considerado como el
principal recurso de una organizacion. Por lo que una gestion efectiva de los
recursos humanos permitiria que el potencial de cada trabajador sea el mas

optimo dentro de la organizacion. (Rojas y Vilchez, 2018, pag. 12)

El enfoque utilizado por la municipalidad descansa en los regimenes de
contratacion publica (Decreto Legislativo Nro. 276, Decreto Legislativo Nro.

1057), asi como en el marco legal de SERVIR.

Desde el 30 de Enero del 2020, el COVID-19 fue declarada como
pandemia por la OMS debido a que era una emergencia de salud publica de
preocupacion internacional. Muchas ciudades se han visto afectadas debido a
que se extiende a paises de los diversos continentes generalizandose la
enfermedad, originando que se dicten politicas gubernamentales de salud
publica, que se enfocan principalmente en el distanciamiento social y cuarentena
de la poblacion, con lo cual se pretende evitar que las personas que ya se
encuentran contagiadas puedan exponer a otras o, que por el contrario, las
personas que aun no presentan el virus lo contraigan. Una de las entidades
publicas como es el SERVIR ha puesto de conocimiento la Guia operativa para
gestion de recursos humanos durante la vigencia de la declaratoria de
emergencia sanitaria producida por el COVID-19 para que entidades publicas

como la Municipalidad Distrital de Sama, continten sus operaciones.

La crisis ya ha repercutido ampliamente en el plano econdémico y en el
mercado laboral, tanto en la oferta (produccion de bienes y servicios)
como en la demanda (consumo e inversion). Su incidencia adversa en la

produccion, que al principio solo afectd a Asia, se ha ampliado a las



cadenas de suministro de todo el mundo. Todas las empresas, con
independencia de su tamafio, deben afrontar graves problemas, en
particular en los sectores de la aviacion, el turismo y la hosteleria, asi
como un grave riesgo de disminucidon de ingresos, aumento de la
insolvencia y pérdida de puestos de trabajo en determinadas esferas. El
mantenimiento de la actividad empresarial serd especialmente dificil a
raiz de las restricciones de viaje, el cierre de fronteras y la imposicion de
medidas de cuarentena, en muchos casos los trabajadores no pueden
desplazarse a su lugar de trabajo ni llevar a cabo su actividad profesional,
lo que merma sus ingresos, en particular en los casos de empleo informal
u ocasional. Los consumidores no pueden adquirir bienes ni servicios, o

son reticentes a hacerlo. (Organizacion Internacional del Trabajo, 2020,

pag. 1)

En la Municipalidad Distrital de Sama, se mantienen medidas de
proteccion social basadas en mecanismos existentes y/o la remuneracion
especifica de trabajadores, observando que la poblacion viene siendo afectada
por el brote de la pandemia, convirtiéndose en una preocupacion por el
desempefio de los trabajadores afectando a gran parte de la poblacion tanto en
la parte econdmica como en los diferentes aspectos, como es el desempleo que
se ha generado. El primer reto al que se tiene que enfrentar la municipalidad, es
el de garantizar la Salud fisica y mental de los trabajadores durante esta situacion
excepcional, se produce una situacion de desconcierto, debido a la falta de
capacitacion debiendo establecer los procedimientos necesarios que permitan
incrementar y preservar el esfuerzo, las practicas, la salud, los conocimientos,
las habilidades, etc., de los miembros de la municipalidad, en beneficio de la
poblacién a fin de brindar los servicios necesarios, debera implementar las
actividades necesarias que permita auxiliar a los empleados a alcanzar un nivel
de desempefio y una calidad de conducta personal y social que cubra sus

necesidades y expectativas personales.



Por ello la presente tesis pretende conocer y describir la existencia de la
relacion de la gestion de recursos humanos y el desempenio laboral para

proporcionar las recomendaciones atinadas.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1. Interrogante principal
(Como la gestion de recursos humanos se relaciona con el desempefio laboral

en tiempos de COVID 19 en la Municipalidad Distrital de Sama, periodo 2020?

1.2.2. Interrogantes secundarias
- ¢De qué manera la Capacitacion se relaciona con el desempefo laboral en

la Municipalidad Distrital de Sama?

- (En qué medida la estabilidad laboral se relaciona con el desempefio laboral

en la Municipalidad Distrital de Sama?

- (Como el trabajo flexible se relaciona con el desempefio laboral en la

Municipalidad Distrital de Sama?

1.3. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

1.3.1.  Practica

Se justifica teniendo en cuenta que va a motivar la formacion basada en la
corriente cognitiva a través de reglas o preceptos que permiten mejorar el
proceso de interaccion de los trabajadores a través de la gestion de recursos
humanos y el desempefio laboral, para que se presenten con idoneidad y
compromiso ¢ético, evaluando los procesos que nos permitan la integral,
confrontar, reflexionar y cuestionar las politicas, proyectos, planes, estrategias,

frente al COVID 19



1.3.2. Social

Se justifica teniendo en cuenta que permitird mejorar los principales
lineamientos metodoldgicos de la municipalidad, Para la solucion de problemas
con idoneidad y compromiso ético, y se enmarcan en la formacion integral, en
la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral. Esto exige procesos de
transformacion basados en el direccionamiento estratégico, la organizacion y
proyectos formativos, y la planeacion para un adecuado cumplimiento de
objetivos a través de talleres de capacitacion con el fin de brindar una buena

calidad de servicio al publico.

1.3.3. Cientifica

La presente investigacion busca incrementar los conocimientos cientificos
mediante las teorias y conceptos basicos encontrados relacionados a la gestion
de recursos humanos, desempeio laboral, capacitacion, estabilidad laboral,
trabajo flexible, competitividad, productividad, responsabilidad. Ello permitira
al investigador comparar los diferentes conceptos del desempefio laboral en un

ambito de investigacion diferente.

1.3.4. Metodoldgica

Para lograr los objetivos de estudio, se acude al empleo de técnicas de
investigacion como el cuestionario y su procesamiento en software para
identificar la relacion entre la gestion de recursos humanos y el desempeiio
laboral. Con ello se pretende analizar si la capacitacion, la estabilidad laboral y
el trabajo flexible tienen relacion con el desempeio laboral. Asi, los resultados

de la investigacion se apoyan en técnicas de investigacion validas en el medio.



1.4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.4.1. Objetivo general

Determinar si la gestion de recursos humanos se relaciona con el desempefio
laboral en tiempos de COVID 19 en la Municipalidad Distrital de Sama, periodo
2020.

1.4.2. Objetivos especificos
1. Evaluar si la Capacitacion se relaciona con el desempefio laboral en la

Municipalidad Distrital de Sama.

2. Analizar si la estabilidad laboral se relaciona con el desempefio laboral en la

Municipalidad Distrital de Sama.

3. Determinar si el trabajo flexible se relaciona con el desempefio laboral en la

Municipalidad Distrital de Sama.



CAPITULO II:
MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Campos, Gutierrez y Matsumura (2019), en su articulo cientifico titulado:
“Rotacion y desemperio laboral de los profesionales de enfermeria en un
instituto especializado.” En donde los autores precisaron como objetivo general:
“Determinar la relacion entre rotacion y desempeiio laboral de los profesionales
de enfermeria en un instituto especializado en oftalmologia.” Respecto a los
principales resultados se tiene que: El 93,1% fueron mujeres; 34,5% con edad
entre 41 y 50 afios; 62,0% con estado civil casadas, 75,9% con condicion laboral
nombradas. Resultados generales de rotacion: 58,6% indiferente, 20,7%
adecuado y 20,7% no adecuado. Resultado final del desempeiio laboral: 55,2%
moderado, 27,6% bajo y 17,2% alto. El resultado de coincidencias segun
Pearson (p-valor= 0,511). Como principales conclusiones tenemos: No se

encontro relacion significativa entre rotacion y desempeiio laboral.

Castro y Delgado (2020), en su articulo cientifico titulado: “Gestion del talento
humano en el desemperio laboral, Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo
Mayo2020.” En donde los autores precisaron como objetivo principal:
“Determinar un modelo de gestion del talento humano para mejorar el
desempefio laboral, proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo 2020.”
Respecto a los principales resultados se tiene que: La gestion del talento
humano implica planificar, organizar, desarrollar, coordinar y controlar para
promover el trabajo eficaz y eficiente de los colegas y proporcionar al personal
para alcanzar sus metas individuales y grupales que estan directa o
indirectamente relacionadas con el trabajo. En esta época se destacan tres
aspectos por su importancia con la gestion de recursos humanos y desempefio
laboral como son la globalizacion, el cambio de contexto, y la valoracion del
conocimiento. El objetivo de las organizaciones que ejercen la gestion del

talento humano de forma oOptima da solucion al problema de retencién de



colaborador. Se valora aun mas cuando las organizaciones descubren que resulta
tres veces mas caro para ellas realizar una nueva contratacion que retener alguno
de sus activos mas valiosos. Es importante resaltar que la Subgerencia de
Gestion del Talento Humano es un 6rgano de apoyo encargado de lo laboral,
aprobar y ejecutar la politica de recursos humanos de la entidad, orientando la
realizacion individual de los trabajadores a través del liderazgo transformador y
a su efectiva participacion en el logro de los objetivos, generando una cultura
organizacional que permita el mejoramiento progresivo de la calidad del factor
humano, sujetandose a las disposiciones que emita la Autoridad Nacional del
Servicio Civil -SERVIR. Como principales conclusiones tenemos: Existe una
aceptable gestion del talento humano y del desempefio laboral segun los
colaboradores del PEHCBM, es decir a que a mejor gestion del talento humano
mejora el desempeno laboral, siendo lo mas resaltante las capacitaciones y

estimulos de desempefio que realiza la institucion .

Enriquez (2014), en su articulo cientifico titulado: “Andlisis de la Gestion de
Recursos Humanos por competencias y su incidencia en el Desemperio del
Personal Administrativo de la Universidad Politécnica Estatal del Carchi.” En
donde el autor precis6 como objetivo principal: “Analizar la gestion de
resultados por competencias en el desempefio del personal administrativo de la

2

Universidad Politécnica Estatal de Carchi.” Respecto a los principales
resultados se tiene que: .Como principales conclusiones tenemos: En la
universidad existe una escasa una gestion del recurso humano por competencias,
la misma que influye directamente en el nivel del desempefio del personal
Asistencial-secretarias. Existe escasa aplicacion de la seleccion de personal por
competencias, que permita disponer de personal calificado que garantice un alto
desempefio en la realizacion de sus tareas. No se posee perfiles de puestos por
competencias vigentes, esto limita la gestion recurso humano, originando al
mismo tiempo inconsistencias y ambigiiedades en los procedimientos, que en
definitiva no generan un buen desempefio en el personal administrativo-

secretarias. No se aplica procedimientos de evaluacion del desempefio que

faciliten informacion real sobre los conocimientos, habilidades y destrezas que



posee el personal administrativo que labora en la institucion.

Jara, Asmat, Alberca y Medina (2018), en su articulo cientifico titulado:
“Gestion del talento humano como factor de mejoramiento de la gestion publica
v desemperio laboral”. En donde los autores precisaron como objetivo principal:
“Determinar la incidencia de la gestion del talento humano en el mejoramiento
de la gestion publica y desempefio laboral de los trabajadores de la
Administracion central del Ministerio de Salud de Peru durante el afio 2018.”
Respecto a los principales resultados se tiene que: En relacion a los resultados
estadisticos obtenidos luego de la contrastacion de la hipotesis general que
indica que la gestion del talento humano influye en el mejoramiento de la gestion
publica y desempeiio laboral de los trabajadores de la administracion central del
Ministerio de Salud — MINSA, 2018, donde la prueba de verosimilitud de ambas
variables dependiente indica la significancia de 0,000; ademads, la informacion
de ajuste de modelo indica que ambos son adecuados; y el indice de Nagelkerke
con una influencia de 44,4% sobre la variable mejoramiento de la gestion
publica y 28,4% sobre la variable desempefio laboral. Como principales
conclusiones tenemos: Se tiene que la gestion del talento humano es adecuada,
incidiendo en el mejoramiento de la gestion publica y desempefio laboral de los

trabajadores de la Administracion central del Ministerio de Salud estudiada.
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Lumbreras et al. (2020), en su articulo cientifico titulado: “Influencia de la
calidad de vida laboral sobre el desemperio de trabajadores de hospitales
publicos de México: una vision desde la gestion directiva”. En donde los autores
precisaron como objetivo general: “Evaluar la relacion entre calidad de vida
laboral (CVL) y el desempefio organizacional (DO) de trabajadores de siete
hospitales publicos, a partir del andlisis de la influencia de la gestion directiva
(GD) como mediadora de esta relacion.” Respecto a los principales resultados
se tiene que: Los puntajes de gestion directiva, CVL, DO y GD fueron
significativamente menores en los trabajadores de Tlaxcala. Los participantes
que percibieron adecuada GD incrementaron 2.7 veces mads la probabilidad de
percibir elevada CVL y los participantes categorizados en elevada CVL
presentaron 69% mayor probabilidad de tener adecuado DO. Como principales
conclusiones tenemos: La adecuada GD se asoci6 con una mejor CVL, lo que

mostrd ser una variable mediadora de la relacion positiva entre CVL y DO.

Sanchez (2020), en su articulo cientifico titulado: “Adecuacion de los modelos
de evaluacion en recursos humanos para el desemperio laboral.” En donde la
autora precisé como objetivo general: “Crear un instrumento de evaluacion de
desempefio laboral para cargos comerciales que contemple las dimensiones
esenciales del desempefio en las organizaciones, mediante la adecuacion del
modelo Harvard de las “4C” de Beer.” Respecto a los principales resultados se
tiene que: El modelo propuesto de evaluacion de desempefio es aplicable en
empresas de comercializacion o entidades financieras que por su naturaleza
tengan en su estructura organizativa cargos comerciales. La dimension que
evallia competencias laborales puede tener algunas limitaciones, como por
ejemplo que las mismas no se adecien completamente a las necesidades
comerciales de la empresa o que ninguna de las competencias describa las
exigencias laborales de cargos comerciales, sin embargo esto puede subsanarse
reemplazando las competencias sugeridas en el modelo, por las competencias
que la empresa defina para sus trabajadores en esta area. Por otro lado, esta
investigacion es una primera aproximacion a la adaptacion de contexto del

instrumento de evaluacion de desempefio, se limita al estudio y produccion
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teorica, abriendo el camino para una segunda etapa en la que se realice el estudio
empirico que permita generalizar los resultados para que el instrumento pueda
aplicarse en todo el pais. Como principales conclusiones tenemos: para conocer
la validez de criterio, se utilizo el estadistico coeficiente de correlacion de
Pearson, en el mismo se obtuvo un coeficiente de 0.76 y un nivel de significacion
menor a 0.05, lo que indica que podemos aceptar la hipdtesis del investigador
que indica que si existe correlacion entre las variables de ambas pruebas, por el

nivel del coeficiente podemos decir que la correlacion es fuerte.

2.2. BASES TEORICAS
2.2.1. GESTION DE RECURSOS HUMANOS
Teoria de Administracion de Recursos Humanos
Rodriguez, (2013) indica que: La Gestion de Recursos Humanos en una
organizacion que permite a las personas colaborar en ella y alcanzar los
objetivos individuales relacionados directa o indirectamente con el trabajo.
Administrar Recursos Humanos significa conquistar y mantener a las personas
y miembros de una organizacion, en un ambiente de trabajo armonioso, positivo
y favorable. Representa todas aquellas cosas que hacen que el personal

permanezca en la urbanizacion.

El ambiente de trabajo de recursos humanos es muy amplio y
transparente. Es por eso que cuando se habla de recursos humanos se habla sobre
la gobernanza para promover la iniciativa de vincular e integrar las diferentes
funciones que componen toda la organizacidén, ya que incluye todas las

elecciones y profesiones relacionadas con la interrelacion entre los empleados.

Si bien las elecciones de los maximos oOrganos de la compafiia
constantemente estan afectando a los empleados, es a partir de los recursos
humanos que se planifican y establecen las pautas para llevarlas a cabo. Por esto,
en el tamafio en que la Direccion Gral. y la Direccion de Recursos Humanos

sean cercanos y alineados en sus enfoques, las actividades implementadas van a
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ser coherentes y facilitaran la consecucion de las metas institucionales (De la

Cruz, 2016)

“Los Recursos Humanos cumplen funciones vitales dentro de las
organizaciones, al punto tal que pueden considerarse su activo critico y
el principal determinante del éxito o fracaso de cualquier organizacion o

entidad.” (Ghiglione, 2015).

“La Gestion de los Recursos Humanos es un mecanismo organizacional
mediante el cual se promueve la consecucion de metas y la supervivencia
empresarial. Su objetivo es conseguir que la organizacion esté mas

ordenada e integrada.” (Townley, 1993, pags. 518-545).

Segun Chiavenato (2004) La gestion de recursos humanos se define
como la gestion de personas y organizaciones. Estos dos factores estan
entrelazados porque uno depende del otro para lograr objetivos a nivel individual
y organizacional. La gestién de recursos humanos es un conjunto de principios
y practicas necesarios para guiar los aspectos administrativos de las personas o
la gestion de recursos humanos. Estos incluyen reclutamiento, capacitacion,

compensacion y revisiones de desempenio.

Un sistema de gestion de recursos humanos requiere el enriquecimiento
del trabajo y la participacion de los empleados en todas las actividades. El
principal desafio de este sistema es lograr la eficiencia y la eficacia en las
operaciones. Sus objetivos principales son aumentar la eficiencia y la

satisfaccion laboral. (Ordonez, 1995).

La gestion de recursos humanos es un sistema de cinco subsistemas
interdependientes que se pueden desarrollar y modificar en diversos grados
segun el entorno, la organizacidn, las personas y la tecnologia actuales. Los

subsistemas forman un proceso. Los recursos humanos son adquiridos,
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utilizados, mantenidos, desarrollados y controlados por la organizacion. (De la

Cruz, 2016)

Segun Werther y Davis, (2000) argumentaron que la gestion de recursos
humanos es la gestion del mantenimiento del capital humano con el fin de
mejorar la contribucion efectiva de los empleados a la organizacion para que
sean responsables desde un punto de vista estratégico, ético y social. Es la base

cientifica y practica de la gestion de recursos humanos.

La gestion de recursos humanos es un sistema de cinco subsistemas
interdependientes que se pueden desarrollar y modificar en diversos grados
segn el entorno, la organizacion, las personas y la tecnologia actuales. Los
subsistemas forman un proceso. Los recursos humanos son adquiridos,
utilizados, mantenidos, desarrollados y controlados por la organizacion.

(Chiavenato, 2004)

Sin duda, la posibilidad de variar el alcance de los subsistemas segun las
necesidades es el aporte fundamental de este modelo; la flexibilidad esta
ligada a la necesidad de establecer para cada uno de ellos, acciones
definidas que determinen el logro de los objetivos y el desempeiio de sus
funciones. Sin embargo, la calidad de la gestion de cambios
organizativos en la dindmica de los subsistemas no es explicita.

(Chiavenato, 2004)

Lo que se considera una tendencia generalizada es que las tendencias
contemporaneas en la gestion de recursos humanos se dirigen hacia
enfoques sistémicos, proactivos, multidisciplinarios y participativos. En
efecto, los modelos de gestion de Recursos Humanos enfatizan e insisten
en el caracter sistémico de este y en la definicion de estrategias y politicas
y actividades clave con miras a lograr el bienestar individual, el bienestar

social y la efectividad en la organizacion. (Chiavenato, 2004).
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Los recursos humanos siempre deben proporcionar a una empresa los
recursos humanos necesarios y las habilidades necesarias para que la empresa
logre sus objetivos. Para que la gestion del potencial humano adopte este
enfoque estratégico, debe ser duradero y estar vinculado a otros procesos
organizacionales. Ademas, requiere la participacion de la linea de produccion en
la implementacion de lineamientos de personal (seleccidn, capacitacion,

evaluacion, compensacion) en toda la organizacion. (De la Cruz, 2016)

La gestion de recursos humanos es un enfoque integrado de las
operaciones de campo. Todas las actividades en el campo de los recursos
humanos deben estar basadas en la estrategia de la empresa para la que trabajan.
La estrategia proporciona un marco para cualquier enfoque para involucrar a las

personas. (De la Cruz, 2016)

El origen y evolucion de la funcion de RRHH, viendo su historia, nos
permitio establecer dos grandes fases, la fase tradicional y la fase de RRHH.
Desde el inicio de la funcion hasta la década de 1980 el departamento de recursos
humanos asumié prioridad. Durante este periodo, los empleados eran vistos
como un gasto que debia reducirse lo mas posible. La caracteristica principal de
esta etapa son las intensas negociaciones y discusiones entre empleados y

empleadores. (De la Cruz, 2016)

A grandes rasgos, y sin entrar en aspectos tedricos, la evolucion de la
funcion de recursos humanos ha seguido las siguientes etapas:

— Etapa administrativa: “Esta etapa se extiende hasta finales de los afios

40 en Europa y se caracteriza por su clara orientacion a la mejora de la

productividad. Esta marcada por la disciplina y el control del trabajo y

presenta un enfoque burocratico.” (De la Cruz, 2016, pag. 19)

— Etapa de gestion: En los afios 50 se asume en Europa la importancia
de los aspectos psicologicos y sociologicos en la actuacion de las

personas en el entorno laboral. Se introduce la aplicacion de técnicas
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de psicologia industrial en la gestion de recursos humanos (retribucion,
seleccion, valoracion de puestos, etc.). Esta etapa se denomina también
la de las relaciones humanas. (De la Cruz, 2016, pag. 19)

- Etapa de desarrollo: Se consideran los trabajadores como la base de
la empresa y como recursos que hay que mejorar. Se habla de
comunicacion, participacion, motivacion, etc. Se da en los afios 70 en
Europa. Es la etapa del desarrollo organizacional. En esta época
también empiezan a introducirse las técnicas de negociacion colectiva
y adquiere gran auge el aspecto juridico y laboral (hay autores que se
refieren a esta etapa como la etapa de las relaciones laborales). (De la

Cruz, 2016, pag. 19)

Rodriguez (2013) indica que:

Los objetivos de la Gestion de Recursos Humanos se derivan de los
objetivos de la organizacién. Uno de los principales objetivos que caracteriza a
cualquier empresa es el desarrollo, distribuciéon y comercializacion de un
producto, bien o servicio (como actividad especializada). De manera similar a
los objetivos de la organizacion, la Gerencia de Recursos Humanos debe
considerar los objetivos individuales de sus integrantes como la esencia de su
desarrollo personal y corporativo, es decir, una mezcla de crecimiento tanto para

la empresa como para los empleados.

De acuerdo a la autora Celeddn (2004), los objetivos mas importantes de
la Gestion de Recursos Humanos son:

— Crear, mantener y desarrollar un conjunto de personas con habilidades,
motivacion y satisfaccion suficientes para conseguir los objetivos de la
organizacion. (Celedon, 2004)

— Establecer, conservar y atesorar condiciones organizacionales que
permitan la aplicacién, el desarrollo y la satisfaccion plena de las
personas y el logro de los objetivos individuales. (Celedon, 2004)

— Alcanzar la eficiencia y eficacia con los recursos humanos disponibles.

(Celedon, 2004)
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De la misma forma Celedon (2004), menciona que la Gestion de
Recursos Humanos realiza el manejo integral en diferentes funciones desde el
inicio al fin de una relacion laboral como son:

— Reclutar y seleccionar el personal con el perfil seleccionado.

— Capacitar y entrenar.

— Evaluar el desempefio laboral.

— Describir las responsabilidades que definen cada puesto en la
organizacion.

— Desarrollar programas, talleres, cursos, etc., y cualquier otro programa
que vallan acorde al crecimiento y mejoramiento de los discernimientos
del personal.

— Promocionar el desarrollo del liderazgo.

— Solucionar conflictos y problemas que se provoquen en el personal.

- Informar a los empleados ya sea mediante boletines, reuniones,
memorandums o por via mails, las politicas y procedimientos de
recursos humanos.

— Supervisar la administracion de los programas de ensayo.

— Desarrollar un marco personal basado en competencias.

Avalar la variedad de puestos de trabajo como forma o via de que una

empresa triunfe en los distintos mercados.

Agudelo (2019), en su publicacién sobre gestion de recursos humanos
en la gestion de proyectos de organizaciones colombianas, en la que indica que
es evidente que el éxito de una empresa radica en la capacidad de generar valor
agregado a sus clientes, producir ingresos y tener ventajas competitivas
sostenibles en el tiempo. Cuando estos factores son alcanzados, la empresa es
exitosa; de lo contrario, tiende a su extincion. Sin embargo, las empresas le
restan importancia al capital intelectual, olvidando que son las personas las que
emplean sus habilidades y las aplican con destreza para mantener la

competitividad. Al respecto, Chiavenato menciona lo siguiente: [...] asi, las
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personas seran el diferencial competitivo que propicie y sostenga el éxito de la
organizacion; asi, se convierten en la competencia bésica de esta, en su principal
ventaja competitiva dentro de un mundo globalizado, inestable y cambiante en
el que existe una competencia feroz (Chiavenato, 2009). Para entender la
importancia de esta declaracion debe comprenderse en primera instancia el
concepto de gestion humana, eje fundamental de la investigacion. Pries (2000)
expone que la gestion humana es un conjunto y arreglo de normas, mecanismos
y practicas de regulacion social de la capacitacion, del reclutamiento, de la
asignacion, de los ascensos y de la remuneracion en el trabajo. Y Werther y
Davis (2000) expresan lo siguiente: La obligacion del administrador de capital
humano latinoamericano radica en ubicar, contratar, desarrollar y retener los
recursos del capital humano esenciales para el éxito de una compaiiia, pues, En
el campo econdémico, principal ambito de la actividad humana, las personas son
percibidas (la percepcion es hija de la actitud, que, a su vez, lo es de la cultura)
como simple recurso productivo —recursos humanos—, y con casi total omisioén
de la problematica de sus necesidades —o motivaciones— (Gonzélez, 1993). Es
vital comprender que la gestion del recurso humano va mas alld de la
contrataciéon y la remuneracion del personal. El recurso humano obedece a
factores adicionales como la formacion, el seguimiento y la evaluacion de
desempefio, que, en conjunto, ayudan a alcanzar los objetivos de las
organizaciones. Asi, estas se entenderan como Comunidades sociales en las que
se establecen una serie de relaciones laborales, econdmicas, profesionales,
culturales y afectivas para la satisfaccion de necesidades e intereses comunes.
Adicional a los procesos mencionados, que son reconocidos como parte integral
de la gestion humana y que la complementan, el manejo de las relaciones que se
tejen entre los individuos de una organizacion contribuye a generar calidad de
vida, sentido de pertenencia y cumplimiento de los objetivos organizacionales
de una manera sentida. Consecuente con esto, hoy en dia, en un esfuerzo por
adaptarse a los nuevos retos impuestos por el entorno y responder a los desafios
propios de la sociedad, algunas organizaciones han comenzado a redefinir sus
politicas de gestion del recurso humano volcandose hacia una perspectiva nueva

y refrescante en la cual las necesidades humanas y las organizacionales
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conversan entre si y se complementan en el &mbito laboral, con sus necesidades
y responsabilidades en el &mbito personal, y el de las relaciones interpersonales
(Garcia, 2008). Si bien las organizaciones han evolucionado en la concepcion
de la gestion humana a partir de la apertura econdmica, estos aspectos también
se ven reflejados de alguna manera en el significado y el entendimiento del
hombre sobre su desarrollo personal, todo ello a través de la labor y las
responsabilidades que desempeiia. Y es que si una organizacidon integra sus
necesidades con las de sus empleados, lograra estimular la motivacion, el
crecimiento y el desarrollo de sus planes de vida, que derivaran finalmente en
una relacién reciproca y solidaria traducida en el logro de los objetivos y los
beneficios personales y organizacionales. Tas nuevas realidades
organizacionales exigen de las personas cooperar en vez de competir. Cada ser
humano es un asociado, un colaborador creativo y responsable que se
autorrenueva y aprende continuamente (Garcia de Hurtado, 2008)
.Adentrandose en el mundo filos6fico y un poco menos racional, el origen de la
palabra trabajo refleja en si misma una percepcion negativa por parte del ser 14
humano; Gonzalez (1993) afirma que esta percepcion se debe a que el trabajo
no es fuente de desarrollo ni de satisfaccion. Es importante, entonces, resaltar
que no solo las organizaciones han modificado su concepcién al respecto: el
hombre, consecuentemente, se transforma en el momento en el que su labor
logra satisfacer sus necesidades mas vitales y se convierte en papel importante
y protagonico dentro de una sociedad cada vez mas industrializada y cambiante.
En virtud de esto, se ve obligado a ampliar sus conocimientos y habilidades; los
titulos universitarios y las especializaciones desplazan cada vez mas los
conocimientos empiricos y ancestrales, hasta ahora protagonistas y suficientes
en el mundo empresarial. Esta declaracion personal es promovida por el
significado e importancia que las organizaciones les dan a este recurso, cada vez
mas apreciado, aportando directamente a una mejor calidad de vida, pues no es
el trabajo lo que desequilibra nuestro proceso vital, sino las condiciones sociales
(organizacidn y gestion) en que este es prestado’ Asi, como lo plantea Casimiro
Lubalo (2007) en los procesos de gestion humana se ha producido una

metamorfosis en la concepcion misma del hombre en la empresa, desde su
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consideracion como costo a su valoracion como un activo, posteriormente como

un inversor, y, en las corrientes mas humanisticas, como ser humano.

2.2.1.1. Dimensiones
De acuerdo a Salsavilca (2017) las dimensiones de la gestion de recursos
humanos son: la entrevista y seleccion de empleados, la capacitacién de

empleados con base en los requisitos del puesto y la evaluacién de empleado.

(pag. 100)

Segun a Vinueza (2017) las condiciones de autorrealizaciéon e
involucramiento laboral son el punto de partida que se deben considerar para las

condiciones laborales del colaborador; en esta dimensién se considera la

estabilidad laboral y la economia hacia el factor humano ya que es una
necesidad bésica en el ser humano que de acuerdo al nivel del sueldo genera un
estilo de vida diferente. La dimension o variable de condiciones laborales tiene
un efecto directo sobre el involucramiento de los colaboradores. (pag. 102) asi
también el autor menciona que las dimensiones de la gestion del talento humano
son los siguientes: Dimension interna: Conocimientos, habilidades,
capacidades, motivaciones y actitudes, en la dimension externa se tiene a: El

clima laboral, perspectiva de desarrollo profesional, condiciones de trabajo,

reconocimientos y estimulacion. Por lo anterior se entiende que la estabilidad
laboral forma parte de las condiciones de trabajo siendo esta ultima una

dimension de la gestion de recursos humanos.

De acuerdo a Martinez, et al. (2014) citado en Lozano (2016). Las practicas de
gestion humana vinculadas con estrategias de flexibilidad laboral permiten
rastrear el involucramiento de estas practicas para mejorar capacidad
organizacional y los efectos que dichas practicas han tenido sobre la
organizacion y sus trabajadores y el papel de la gestion humana en este ambito,
se puede determinar a través desde un reconocimiento explicito por parte de las

cempresas
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A. Capacitacion

Blog EPG UTP (2020), en la publicacion sobre la importancia de la capacitacion
en tiempos de cuarentena, indica que la crisis del COVID-19 ha modificado la
realidad, ahora, actividades como el teletrabajo, el aprendizaje virtual o las
experiencias en linea forman parte de la vida cotidiana. Ante este escenario, la
importancia de la formacion profesional y personal es la protagonista. Se podria
considerar que la emergencia sanitaria ha obligado a personas y empresas a
mirar hacia adentro: identificar fortalezas, debilidades y posibles mejoras. Esto
ha sucedido gracias a la transformacion de las actividades rutinarias: no mas
reuniones fisicas, los procesos de trabajo se comparten a través de herramientas
digitales; y comunicacion a través de canales electronicos, de manera mas

asertiva y eficiente.

a. (Por qué entrenar en cuarentena?
La situacion generada por el coronavirus ha permitido detectar algunas fallas en
los procesos comerciales. Problemas relacionados con la cultura organizacional,
como la falta de liderazgo, asi como deficiencias visibles en los colaboradores:
no saber gestionar los tiempos o establecer prioridades son algunos de ellos. *
(Blog Escuela de Posgrado, 2020)

“Sin embargo, estos “fallas” se pueden transformar mediante la

formacion en cuarentena.” (Blog Escuela de Posgrado, 2020)

Por un lado, la situacion actual parece enfatizar la necesidad de
desarrollar habilidades blandas, como la resiliencia, el liderazgo o la
inteligencia emocional; mientras que, por otro lado, requiere habilidades
técnicas, como el desarrollo de habilidades tecnoldgicas para resolver
problemas y generar flujos de trabajo mas eficientes. (Blog Escuela de

Posgrado, 2020)

“Es por ello que la formacién del personal, tanto de forma individual

como en grupo, debe formar parte de las prioridades de la estrategia empresarial,
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durante esta coyuntura y en el futuro inmediato.” (Blog Escuela de Posgrado,
2020)

b. Importancia de la formacion, la voluntad y la perseverancia.

El aislamiento forzadoque ha vivido buena parte del mundo en los ltimos
meses, ha creado condiciones més adecuadas para la formacion laboral. Esto se
debe a que, por ejemplo, se eliminan los tiempos de desplazamiento y las largas
estancias en las sedes corporativas, lo que se traduce en una reduccion del estrés

laboral. (Blog Escuela de Posgrado, 2020)

Esta idea del tiempo libre facilita el uso de numerosas plataformas, tanto
gratuitas como de pago, para entrenar. Sumado a esto, la disponibilidad de estos
cursos ofrece el panorama ideal para un aprendizaje mas receptivo y
personificado. Se podria considerar que entrenar en esta coyuntura solo requiere
tiempo, voluntad y perseverancia. La importancia de la formacion en medio de
la pandemia tiene que ver no solo con cursos virtuales, sino también con
webinars o clases magistrales impartidas por importantes lideres académicos.

(Blog Escuela de Posgrado, 2020)

c¢. Formacion para empresas.
La formacion ha sido relevante para las empresas durante mucho tiempo.
Sin embargo, algunas empresas, a la hora de organizar la jornada laboral,
dejan de considerar estas horas dedicadas al aprendizaje. (Blog Escuela de
Posgrado, 2020)

Aunque, para 2019, Pert ocupd el cuarto lugar en el ranking de
Prevalencia de formacion dentro de las empresas del Indice Global de
Competitividad del Talento (GTCI), los especialistas en Recursos Humanos
aun consideran que queda mucho por hacer para mejorar la formacion de
los empleados. (Blog Escuela de Posgrado, 2020)

Fomentar el desarrollo del personal y promover la formacion laboral
ofrece varias ventajas: (Blog Escuela de Posgrado, 2020)

— ‘Disminucion de la rotacion laboral.


https://www.eleconomistaamerica.pe/empresas-eAm-peru/noticias/10031828/08/19/Empresas-peruanas-capacitan-a-colaboradores-pero-invierten-poco.html
https://www.eleconomistaamerica.pe/empresas-eAm-peru/noticias/10031828/08/19/Empresas-peruanas-capacitan-a-colaboradores-pero-invierten-poco.html
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— Disminucion del absentismo.

— Incremento de la calidad del trabajo. "

— ‘Incremento en la identificacion del personal con la empresa.
— Productividad mejorada.

- Los objetivos comerciales se alcanzan en menos tiempo.

Ademas, al brindar capacitacion y apoyo, se generan nuevas
oportunidades de innovacion, se incrementa la creatividad y se desarrolla
una mejor resolucion de conflictos, reduciendo la necesidad de supervision.

(Blog Escuela de Posgrado, 2020)

Cabe destacar que la formacion para empresas debe ser concebida
tanto de forma individual como en grupo. Aunque existen numerosos cursos
que se pueden realizar de forma individual, las capacitaciones grupales y las
discusiones sobre las lecciones aprendidas generan una mejora tangible en

los equipos. (Blog Escuela de Posgrado, 2020)

d. Entornos virtuales: soluciones para la formacion.

La importancia de la formacion laboral para las empresas es clara,
sin embargo, cada profesional es responsable de su propio desarrollo, por lo
que pensar en la formacion es una de las mejores formas de invertir tiempo
durante la cuarentena. Ahora que tienes el tiempo, es fundamental elegir
bien las formaciones online, teniendo en cuenta las consolidadas en el
mercado, que cuentan con herramientas de aprendizaje disefiadas para lo
digital y que mantienen una interesante relacion coste / beneficio. (Blog
Escuela de Posgrado, 2020)

La facilidad que ofrecen los entornos virtuales es una solucion para
las organizaciones y sus colaboradores en cuanto a adquirir diferentes
conocimientos, desde habilidades blandas hasta conocimientos técnicos
necesarios para la ejecucion del trabajo. Sin embargo, es importante que
tanto empresas como profesionales se comprometan a hacer posible la
formacion, a dedicarle toda la atencion y generar espacios virtuales para
debatirlos y poner en practica esos conocimientos. Es el momento de

manifestar en realidad las oportunidades que generan las crisis, de ser
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mejores: mejores companeros, mejores profesionales, mejores personas.

(Blog Escuela de Posgrado, 2020)

El liderazgo convierte una vision en realidad. Para influir en los
seguidores para que estén dispuestos a cambiar, los lideres necesitan un
conjunto especifico de habilidades para guiar sus acciones. Estas
habilidades pueden considerarse como las herramientas internas para
motivar a los empleados, dirigir los sistemas y procesos y guiar a la

organizacion hacia metas comunes que le permitan lograr su mision. (Akio,

2020)

El concepto de liderazgo en el entorno empresarial ha cambiado
mucho con gran rapidez, al igual que lo hace el contexto global; En un
mundo globalizado donde la competitividad aumenta dia a dia, se promueve
la productividad y la diversificacion, para lo cual se debe garantizar la
sostenibilidad de las organizaciones y el capital humano. Desde esta
perspectiva, las organizaciones deben contar con personas que ejerzan el
liderazgo, con percepciones, motivaciones y una gestion tal que quienes
reciben la orientacion desarrollen habilidades y competencias, ademas de
establecer y habilitar potencialidades, tanto a nivel empresarial como

personal.

El liderazgo es de gran importancia para la supervivencia de la
organizacion. El lider es vital, debido a esta capacidad de orientar u orientar
los procesos de negocio con el mismo grado de responsabilidad y
motivacion que tiene y puede influir en las transformaciones de los demas,
para que cada empresa adquiera un ambiente organizacional, propio de sus
lideres; el lider imprime su propio estilo, un estilo predominante.

(Rodriguez, 2014).

En su libro Akio, (2020) menciona que el liderazgo requiere:

- Personalidad: entusiasmo, integridad, autorrenovacion.
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Analisis: fuerza, criterio de percepcion.

Logro: rendimiento, audacia, desarrollo de equipos.

Interaccion: colaboracion, inspiracion, servicio a los demas.

Las habilidades de liderazgo incluyen:

Habilidades de liderazgo: El lider posee atributos (creencias, valores,
ética, conocimiento, valentia y habilidades) que hacen que la gente se
sienta orgullosa de seguirlos. Proporcionan un sentimiento de
confianza y pueden reunir tropas y levantar la moral cuando hay
dificultades. (Akio, 2020)

Visionorte: El lider tienen la capacidad de aumentar la productividad
por areas, evalua si necesita mejoras. Crean y establecen metas y
pueden presentar claramente una vision que los subordinados y colegas
estan motivados para lograr. (Akio, 2020)

Desarrollo de equipo: El lideres desarrollan equipos de alto
rendimiento que se unen para colaborar en una mision o en una meta
comun, en lugar de dejar los objetivos sin asignar. (Akio, 2020)
Resolucion de conflictos con beneficio para ambas partes: los
lideres pueden resolver con eficacia los desacuerdos y los conflictos.
Resuelven disputas enfocandose en resolver problemas sin ofender el
ego de las personas. Brindan apoyo y experiencia a otros lideres y
evaluan la idoneidad de los mecanismos alternativos de resolucion de
disputas. Un buen lider es firme en los asuntos y flexible con las
personas.

Evaluacion rapida y precisa de la situacion: los lideres asumen la
responsabilidad cuando la situacion lo exige y hacen las cosas correctas
a tiempo. (Akio, 2020)

Entrenamiento / preparacion: los lideres saben que incluso los
errores pueden ser oportunidades de aprendizaje. Proporcionan anélisis
de desempeiio, preparacion y asistencia en el desarrollo profesional de
las personas de una manera que mejora el éxito individual y
organizacional. (Akio, 2020)

Compromiso de participacion de los empleados: Los lideres
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promueven un sentido de pertenencia al involucrar a los empleados en
el proceso de toma de decisiones y planificacion. Otorgan a los
empleados mas poder para tomar decisiones al otorgarles la autoridad
para hacer las cosas de la manera mas eficiente y oportuna. (Akio,

2020)

B. Estabilidad Laboral

Serrano, (2020) en su publicacion Estabilidad laboral en tiempos de una
pandemia de COVID19, indica que en primer lugar es necesario entender a qué
nos referimos cuando invocamos la figura de la estabilidad laboral, entendida
como la tutela legal que impide la terminacion de la relacion contractual por
causas injustificables no previstas en la ley, también conocido como despido
arbitrario. En el que el trabajador tiene garantias ante la fragil condicion en la
que se encuentra.

En muchas de las leyes laborales vigentes no se ha establecido que, por
causas como una calamidad en el area de la salud de esta naturaleza, resulte en
la suspension del contrato mientras se restablece el orden publico, por tratarse
de una eventualidad. eso no sucede a menudo. Asi, podriamos reflejar que una
pandemia es un caso de fuerza mayor. (Serrano, 2020)

Por tanto, este tipo de situaciones no estan previstas en algunas
normativas laborales. Esto podria conducir a un escenario de inestabilidad para
los trabajadores, quienes son el sujeto vulnerable en su posicion de
subordinacioén, por el hecho de que estan arraigados en la dependencia
contractual. (Serrano, 2020)

Dicho lo anterior, los gobiernos estdn obligados a velar por el estricto
cumplimiento de las clausulas pactadas, ya que se avecina una profunda crisis
econdmica, especialmente en los paises en desarrollo, y como consecuencia
tanto el sector publico como el privado sufriran los dafios. que ocurrird antes de
este evento. (Serrano, 2020)

Lo principal es preservar la salud y la vida de los habitantes, otro derecho
establecido en la Carta Magna, por lo tanto, es necesario establecer la relevancia

del rol que puede ejercer el Organo Legislativo, ya que a través de la actividad
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parlamentaria se puede garantizar la normativa. medidas de proteccion para
evitar que el trabajador sea despedido por causas injustificadas como
consecuencia de la situacion actual. Algunas de las decisiones tomadas, como
medidas para prevenir el contagio, incluyen, por ejemplo, la solicitud a los
trabajadores mayores o iguales de 60 afios de no asistir a la institucion para la
que laboran. En la misma linea estan los que padecen enfermedades cronicas o
los que tienen hijos menores. Sin embargo, existen otros casos, como los
trabajadores que, por restricciones migratorias o protocolos de salud, no
pudieron regresar a su lugar de trabajo y que probablemente no han sido
considerados como prueba por la cual no se han presentado para realizar sus
actividades. (Serrano, 2020)

Ademas, en un determinado momento se aplico la estricta cuarentena
domiciliaria junto con el régimen de excepcion o restriccion de derechos, que
tenia como objetivo limitar garantias constitucionales como la libertad de
circulacion o circulacion y la libertad de asociacion, con el fin de reducir el
contagio y prevenir la propagacion del virus pero no puede dejar de mencionarse
que se plantearon graves violaciones a los derechos humanos debido a la
improvisacion en el tratamiento de la pandemia. (Serrano, 2020)

Muchos trabajadores, al cumplir con estas prerrogativas mencionadas,
cumplieron con las instrucciones y no se presentaron a trabajar, por lo que
algunos empresarios utilizando el panorama, e incluso a sabiendas o con
conocimiento del mismo, han considerado realizar despidos infundados
alegando causas de incumplimiento del contrato. Otras circunstancias, que se
han presentado, son los cierres de empresas sin compensacion alguna para el
personal que se ha quedado sin su tnica fuente de subsistencia. Sumado a esto,
para la reapertura de las actividades econdmicas, es obligatorio que las
instituciones o empresas protejan a sus subordinados cumpliendo con todas las
medidas de salud establecidas para evitar un rebrote, pero algunos empresarios
simplemente para evitar pérdidas de capital no estan respetando las sugerencias
emitidas por proveedores de servicios de salud, poniendo en riesgo a los

trabajadores que tendrian derecho a exigir mayores condiciones higiénicas.
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Aqui surge la dificil tarea para el Ministerio o Cartera Estatal dedicada
al Trabajo y Prevision Social en contar con todos los recursos necesarios para
sancionar a los empresarios que, aprovechando el contexto de la pandemia
COVID19, estan llevando a cabo despidos arbitrarios, no pagan los salarios
correspondientes., no compensan en lo concerniente a sus empleados ni
garantizan las condiciones minimas de higiene necesarias, ni establecen los
protocolos coordinados conjuntamente con el Ministerio de Salud. (Serrano,

2020)

Pues bien, al decretar un estado de emergencia, se entiende que se haran
las debidas consideraciones legales para proteger la integridad del trabajador.
Ademas, estas normas evitan posibles conflictos laborales, y el subordinado
contara con las herramientas adecuadas para proteger su defensa en caso de que
se encuentre en desventaja. También es seguro el derecho a acudir a las
instancias legales pertinentes, ya sea a través de un proceso laboral o
constitucional para exigir su respectiva remuneracion. (Serrano Tobar, 2020)

Finalmente, es importante mencionar que no se prepard para un evento
de esta magnitud, pero no significa que se vulneraran los derechos laborales,
siendo obligatorio para las autoridades activar los mecanismos de proteccion que

le confieren la legislacion nacional e internacional. (Serrano, 2020)

C. Trabajo Flexible

Es probable que el cambio tecnologico provoque una modificacion de la
proporcion necesaria de las diferentes calificaciones del factor trabajo en la
produccion; Si la nueva proporcion en la que se exigen los factores es diferente
de aquella en la que se encuentran disponibles las distintas cualificaciones en la
poblacién activa, el consiguiente desajuste se traduce en el paro de aquellas
cualificaciones laborales que son mas abundantes en términos de dotacion de
factores que en su demanda. En general, se asume que los trabajadores no
calificados son particularmente vulnerables a este tipo de desajuste entre la

demanda laboral y los patrones de oferta y, ademas, que el desempleo resultante
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no puede abordarse mediante medidas convencionales de expansion de la

demanda. (Cooper y Clark, 1987)

El cambio tecnologico siempre se ha considerado una amenaza para el
empleo y la polémica que lo rodea suele ser de gran relevancia en momentos en

que el desempleo es un motivo de preocupacion social.

2.2.2. DESEMPENO LABORAL

Teorias sobre desempeiio Laboral

Bautista, (2020), en su publicacion, sobre el desempeiio laboral desde una
perspectiva tedrica Campbell, McCloy, Oppler, & Sager (1993), desarrollaron
una taxonomia de 8 elementos del desempefio laboral, a partir de estos es posible
describir la estructura latente del desempefio en todos los trabajos. Estos
elementos son: dominios de tareas especificas, capacidad del individuo para
realizar las tareas asignadas ;habilidades en tareas no especificas, vinculadas a
las tareas que no son exclusivos para el trabajo pero que son esperados por el
empleador; comunicacion oral y escrita, engloba habilidades de los trabajadores
para escribir o hablar a una audiencia de cualquier tamafio; mantenimiento de la
disciplina personal, engloba la evitacion de comportamientos negativos en el
trabajo; facilitacion del rendimiento en equipo, el grado de apoyo y colaboracion
en mantener la meta del grupo de trabajo por parte de un individuo hacia a sus
compafieros; supervision, qué tan bien alguien influye en el desempeiio de los
subordinados a través de la interaccion cara a cara; y administracion, referido a
los comportamientos direccionado a la integracion, lanzando soluciones a los
problemas y organizacion de los recursos. Murphy (1990), menciona que los
elementos que establece Campbell son factores determinantes para una correcta
medicion e interiorizar las metas empresariales y pueden ser aplicados en
cualquier sector ocupacional. Asi mismo, Borman & Motowidlo (1993)
argumenta que estos elementos deben de ser aplicados para entender el
desempefio laboral y en consecuencia ver la influencia que esta ejerce para el

logro de los objetivos organizacionales, ademas de esto, este puede ser aplicado
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en diversos sectores ocupacionales (Poropat, 2002; Jaen, 2010; Geraldo, Soria,

Rosello, & Buendia, 2020).

Segiin Campbell, (1990), afirman que el desempefio laboral son acciones y
conductas sobresalientes de un colaborador que impulsan el crecimiento de las
empresas a través del logro de las metas trazadas por las organizaciones.
Asimismo, Pedraza et al., (2010) sefialan que el éxito del desempefio depende
de un conjunto de caracteristicas que se muestran por medio de la conducta. Por
esta razon, Milkovich & Boudreau (1994) asumen que Revista de Investigacion
Valor Agregado 2020: 7(1), 109-121 115 el desempefio laboral es considerado
como una serie de caracteristicas individuales, como: las cualidades, las
capacidades, las habilidades, las necesidades que interactiian en el trabajo y de
la organizacion, ya que estos comportamientos pueden afectar en los resultados
y la variabilidad sin procedentes que se estan dando hoy por hoy en las

organizaciones.

Segun el nuevo modelo de gestion de recursos humanos, se define de la siguiente

mancra:

A. Funciones operativas de la gestion de recursos humanos

a. Logro.
Tiene que ver con la determinacion de los requisitos que debe tener el
personal que ingresa a la organizacion y su reclutamiento, seleccion y
colocacidn; la determinacion de los requisitos se refiere al nimero y calidad
del personal; La seleccion y colocacion cubren una multitud de actividades
disefiadas con el proposito de reclutar personal, tales como requisitos de
empleo en formularios impresos, pruebas psicoldgicas, entrevistas y

técnicas de iniciacion. (Ninaja, 2019, pag. 28)

b. Desarrollo.
Una vez que se ha obtenido el personal, se debe perseguir su desarrollo

continuo; el desarrollo se realiza con el aumento de las capacidades, con el
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aumento de las capacidades, con la capacitacion relacionada con el
desempefio efectivo del puesto para el cual cada persona ha sido contratada;
Se trata de una actividad de gran envergadura y variaciones permanentes
debido a los constantes cambios tecnologicos, el rediseiio de puestos y la

complejidad de las tareas que se le encomiendan. (Ninaja, 2019, pag. 28)

c¢. Compensacion.

Esta funcion se define como una remuneracion adecuada y equitativa del
personal por su contribucion a los objetivos de la organizacion., el redisefio
de puestos y la complejidad de las tareas que se le encomiendan. (Ninaja,

2019, p. 28)

d. Integracion.

En el logro de los empleados, el desarrollo y la remuneracion razonable
también existen algunos problemas dificiles e incluso frustrantes en la
gestion de recursos humanos; la definicion de tales problemas se realiza a
través de la denominada integracion, que se relaciona con la conciliacion
entre los intereses de la persona, los de la sociedad y los de la organizacion;
Por ello, esta funcion debe abordar los sentimientos y actitudes del personal
en conjunto con los valores, principios y politicas de la organizacion., el

redisefio de puestos y la complejidad de las tareas que se le encomiendan.

(Ninaja, 2019, p. 28)

e. Mantenimiento.

Esta funcion tiene que ver con la consolidacion y mejoramiento de las
condiciones que se han establecido con el personal que se establece con el
personal que se ha incorporado a la institucion, por lo que aqui se abordan
aspectos como el mantenimiento de las condiciones fisicas de la institucion.
trabajadores, medidas de seguridad y programas de servicios sociales, el
redisefio de puestos y la complejidad de las tareas que se le encomiendan.

(Ninaja, 2019, p. 29)
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B. Clasificacion de personal del Sector Publico.
El Estado, como empleador, tiene sus trabajadores o servidores sujetos a

tres regimenes laborales principales:

a. Elrégimen laboral del Sector Privado.

A los trabajadores sujetos a este régimen (SUNAT, Indecopi, SUNARP,
algunos funcionarios del Poder Judicial, trabajadores de los municipios,
etc.) se les aplican las normas que regulan los derechos y beneficios que
corresponden a todos los trabajadores del Sector Privado: CTS,
bonificaciones, seguros de vida, asignaciones familiares, vacaciones, etc.

(Ninaja, 2019, p. 29)

b. El régimen laboral del Sector Publico, o servicio civil, también
conocido como el de Carrera Administrativa.

Servidores sujetos a este régimen (los que laboran en ministerios,

municipios, gobiernos regionales, etc.) Se les aplican las normas que

regulan los derechos y beneficios del régimen de la funcion publica.

(Ninaja, 2019, p. 29)

c. El Contrato de Servicio Administrativo: CAS.

Se trata de una modalidad administrativa y contractual exclusiva del Estado,
que vincula a una entidad publica con una persona que presta servicios de
manera no autdbnoma que se rige por normas de derecho publico y confiere
a las partes Unicamente los beneficios y obligaciones que establece la
norma. quién lo cred: D. Leg. N° 1057 y su reglamento. (Ninaja, 2019, p.
29)

C. Clasificacion en el Régimen Laboral Publico.
De acuerdo con las normas que regulan a los servidores publicos o al

personal de la funcidn publica, estos se clasifican en:
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a. Funcionario publico.
Es aquel que desempetia funciones de preeminencia politica, reconocidas
por norma expresa, que representan al Estado en un sector de la poblacion,
desarrollan politicas de Estado y / o dirigen 6rganos o entidades publicas.

(Ninaja, 2019, p. 30)

El funcionario publico tiene tres formas de ser para llegar a ocupar el cargo.

— Por eleccion popular directa y universal (concejales, alcaldes, etc.) o
por fideicomiso politico originario (ministros).

- Nombramiento y cese regulados (podria ser el caso de consejeros de
entidades como el BCR, Defensor del Pueblo, etc.).

— De libre nombramiento y remocion: Gerentes municipales.

b. Empleados de confianza.

Es aquel que desempefia un cargo de confianza técnica o politica, diferente
al de un funcionario publico, como los asesores, ya que se encuentra en el
entorno de la persona que libremente lo designa o destituye. (Ninaja, 2019,
p- 30)

Los empleados fiduciarios en ningin caso deben estar en una
cantidad que supere el 5% de los servidores publicos existentes en cada
entidad.

La Autoridad Nacional del Servicio Civil puede establecer limites
inferiores para cada entidad.

En el caso del Congreso de la Republica, esta disposicion se aplicara

de acuerdo con su Reglamento.

D. Servidor publico.

Al descartar, podemos concluir que el servidor publico es aquel que trabaja para
el Estado, pero no esté incluido en el grupo de funcionario publico o empleado
de confianza. (Ninaja, 2019, p. 31)

Estos servidores son los que hacen carrera con €l.
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Los servidores publicos se clasifican en:

a. Director senior.
Es el servidor que realiza funciones administrativas relacionadas con la
gestion de un organismo de programa u proyecto, la supervision de los
empleados publicos, el desarrollo de politicas de accion administrativa y la
colaboracion en la formulacion de politicas gubernamentales.

A este grupo se ingresa mediante los méritos y habilidades de los
servidores ejecutivos y especialistas.

El porcentaje de consejeros no debe superar el 10% del total de
empleados de la entidad.

La ineficacia en este puesto conlleva el regreso a su grupo
ocupacional.

Una quinta parte del 10% puede ser designado o eliminado
libremente por el propietario de la entidad.

No podran ser contratados como servidores ejecutivos o
especialistas, salvo que cumplan con las reglas de acceso reguladas en la

Ley de Bases de la Carrera Administrativa.

b. Ejecutivo.

El ejecutivo es el servidor publico que desempefia funciones
administrativas, entendidas como el ejercicio de autoridad, facultades de
decision, las de fe publica, asesoria juridica obligatoria, fiscalizacion,
fiscalizacion, fiscalizacion y, en general, las que requieren la garantia de la
accion administrativa. objetivo, imparcial e independiente de las personas;

Estos servidores forman un grupo ocupacional. (Ninaja, 2019, p. 31)

c¢. Especialista.
El especialista es el servidor publico que realiza las tareas de ejecucion del
servicio publico.

Estos servidores no ejercen una funcién administrativa y forman un

grupo ocupacional. (Ninaja, 2019, p. 32)
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Apoyo.

El servidor publico de apoyo es el que realiza tareas auxiliares de apoyo y /

o complemento. (Ninaja, 2019, p. 32)

.

Forman un grupo ocupacional.

Este grupo es el que se suele equiparar con el de los trabajadores del sector

privado.

E. Analisis de cargos.

Seglin Salazar (2014) citado en Ninaja (2019) sefiala algunos conceptos para

ubicarnos mejor sobre el tema:

Estudiar y analizar las funciones, actividades y tareas que el trabajador
publico cumple o realiza en el cargo que desempefia, para contribuir al
logro de las finalidades y objetivos de la organizacion.

El anélisis de puestos es un método que consiste en la investigacion
cientifica y analitica del puesto mediante la descomposicion de sus
elementos mas importantes, como las funciones, actividades, tareas y
operaciones, indicando tiempos, movimientos, capacidad, calidad,
experiencia y grado. de creatividad necesaria para su adecuada y
oportuna realizacion.

Es un método pragmatico que consiste en determinar las cualidades,
grados de formacion profesional y técnica del trabajador, para
compatibilizarlo si es en relacion con las exigencias y requerimientos
del puesto que ocupa.

Es importante determinar el grado de identificacion y compromiso del

trabajador con las aspiraciones y necesidades de la poblacion atendida.

En definitiva, nos permite determinar las posiciones necesarias y
fundamentales para el buen funcionamiento de la organizacion, asi
como aquellas innecesarias y que podrian eliminarse para agilizar la

gestion.
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F. Objetivos del analisis de cargos.
Para lograr el andlisis de cargos, Salazar (2014, como se citd en Ninaja, 2019)

establece los siguientes objetivos:

a. Objetivo general.

Brindar informacion bésica para la racionalizacion y redefinicion de
funciones del puesto, asi como fusionar o eliminar puestos improductivos e
innecesarios, crear nuevos puestos, para aprovechar mejor el trabajo
intelectual y productivo de los trabajadores de la organizacion, luego de la

capacitacion.

b. Objetivos especificos.

Simplificar y agilizar la gestion administrativa, determinando métodos,
procedimientos e instrumentos de trabajo mdas racionales y modernos,
aprovechando la tecnologia de punta, con el fin de optimizar la gestion.
Desconectar y descentralizar funciones y competencias para mejorar y

agilizar la gestion.

Disefar y ejecutar programas de evaluacion, capacitacion y reciclaje
del personal, de tal manera que esté en condiciones de ocupar los nuevos
puestos que requiera la organizacion, desempefiando el papel de promotores

del cambio.

Mejorar las condiciones ambientales de trabajo, para una mejor y
oportuna atencion al publico usuario, asi como para reducir los riesgos a los

que estan expuestos los trabajadores y el usuario.

Determinar los estdndares de desempefio mediante estudios de

evaluacion y medicion de la carga de trabajo.
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Asistir en el disefio de politicas de desarrollo del personal,
fundamentalmente para la seleccion, evaluacion, capacitacion, motivacion,
atencion en salud, remuneracion y carrera administrativa, de acuerdo con

las exigencias de la realidad y modernidad de la gestion publica.

G. Metodologia del analisis de cargos.

La metodologia consta de:

Registrar informacién, en una forma especialmente disefiada y
observando el comportamiento humano, descomponiendo y examinando cada
puesto de la organizacion en sus elementos mas simples, para especificar y / o
reestructurar la organizacion, la naturaleza y funciones del puesto, de tal forma
que permitan determinar los requisitos minimos para ocupar el cargo, las
responsabilidades inherentes al mismo, las condiciones ambientales y los riesgos
involucrados en su desempeio, asi como otros factores que permitan una

caracterizacion mas precisa del cargo.

El método se adapta en funcion de los objetivos que se persiguen, las
normas que rigen los puestos, los procedimientos a seguir y la aplicacion de sus

resultados.

El andlisis de cargas se puede realizar siguiendo cualquiera de los

siguientes métodos:

Mediante cuestionarios que se aplican a los trabajadores o sus jefes

inmediatos.

- A través de entrevistas con trabajadores o sus jefes.

— A través de la observacion directa de como se realiza el puesto.

— Maediante el andlisis de los resultados obtenidos en cada puesto y su
relacion con los fines de la organizacion.

— Analizar si existen interferencias o duplicaciones con las funciones de

otro puesto, utilizando el ROF y el MOF.
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— Combinando todo lo anterior.
La formula de andlisis de cargos, que consiste en la informacion a
recolectar o recolectar, debe dar respuesta a las siguientes preguntas:
— (Qué hace el trabajador?
- ¢(Como lo hace?
- (Por qué lo hace?
— (Qué requisitos y habilidades requiere el puesto? ;Requiere tecnologia
de punta?
- (Donde lo hace?
— (Lo haces de forma individual o en equipo, con asesoramiento?
- (Es una rutina y no requiere entrenamiento? ;Requiere entrenamiento

permanente? (pag.S).

H. Documentos de gestion.

Los documentos de gestion se definen como instrumentos técnicos normativos
que regulan el funcionamiento integral de las entidades de la Administracion
Publica. Estos documentos estaban compuestos principalmente por el
Reglamento de Organizacion y Funciones (ROF), el Manual de Organizacion y
Funciones (MOF), el Cuadro de Asignacion de Personal (CAP), el Presupuesto
Analitico de Personal (PAP), el Manual de Procedimientos (MAPRO) y el Texto
Unico. de Procedimientos Administrativos (TUPA). (Vera, 2017, pag. 5)

El 6rgano de gobierno que reglamentd y asesord la aplicacion de estos
documentos fue el Instituto Nacional de la Administracion Publica (INAP),
creado por Decreto Ley N © 20316 que posteriormente fue desactivado y
liquidado en 1995, transfiriéndose a cada publico las funciones de dicha entidad.
entidad sectorial, para que cada entidad pudiera elaborar y aprobar sin tener un

organo de gobierno. (Ninaja, 2019)

Posteriormente, en 2004 la Secretaria de Gestion Publica de la
Presidencia del Consejo de Ministros (PCM) aprobo los lineamientos para la

elaboracion y aprobacion del CAP y en 2006 para el ROF; Finalmente, con la
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publicacion de la Ley N © 30057 el 4 de julio de 2013, denominada Ley SERVIR
y luego con la publicacion de su reglamento general mediante Decreto Supremo
N ©040-2014-PCM, se realizan diversos cambios a los documentos de gestion,

como se detalla a continuacion: (Ninaja, 2019)

I. Reglamento de Organizacion y Funciones (ROF).

Es el documento técnico normativo de la gestion institucional que formaliza la
estructura orgénica de la entidad orientada al esfuerzo institucional y al logro de
su mision, vision y objetivos, contiene las funciones generales de la entidad y
las funciones especificas de los o6rganos y organos unidades y establece sus

relaciones y responsabilidades. (Decreto Supremo N° 043-2006-PCM, 2006)

J. Niveles organizativos y niveles jerarquicos.

La estructura organica de una entidad debe mantener un equilibrio entre
las necesidades de autoridad jerarquica y la coordinacién entre 6rganos. Para
ello, los niveles organizativos y jerarquicos de la entidad deberan desarrollarse
considerando los oOrganos que se encuentren debidamente justificados de
acuerdo con el Informe de Soporte Técnico elaborado por la entidad y hasta el

tercer nivel organizativo, solo en los casos en que sea necesario. (Ninaja, 2019)

K. El primer nivel es la Alta Direccion.
El segundo nivel son los 6rganos de linea, asesoramiento y apoyo.
El tercer nivel son las unidades organicas de los 6rganos lineales; y las

unidades organizativas de los 6rganos asesores y de apoyo. (Ninaja, 2019)

L. Publicar el Manual de Perfiles (MPP).

Este documento de gestion fue establecido mediante la Resolucion de la
Presidencia Ejecutiva N ° 161-2013-SERVIR / PE, aprobada la directiva N °
001-2013-SERVIR / GDSRH, denominada la formulacion del Manual de
Perfiles Laborales (MPP), quedando sin efecto la Resolucion de la Sede N ° 001-
2013-SERVIR / GDSRH. 095-95-INAP / DNR y Directiva N © 001-95-INAP /
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DNR, normas con las que se ha desarrollado y aprobado el Manual de
Organizacion y Funciones (MOF).

Asimismo, se ha definido que el manual de perfiles de cargo es un
documento de gestion que describe de forma estructurada todos los perfiles de
cargo de la entidad, desarrollado a partir de su Reglamento de Organizacion y
Funciones (ROF) y el informe de dimensionamiento, siendo regulado en las
directivas y lineamientos emitidos. por SERVIR.

Tabla de posiciones de entidad (CPE).

Es el instrumento de gestion en el que las entidades establecen los
puestos, su valoracion, el presupuesto asignado a cada una de ellas, incluyendo
los puestos vacantes, entre otra informacion. E1 CPE debe contemplar todos los
cargos de la entidad que se encuentran bajo los regimenes de la Ley N © 30057,
Decretos Legislativos N © 276 y 728 y carreras especiales. (Directiva No. 02-
2015-SERVIR / GDSRH, 2015).

Cabe senalar que mediante la Ley N © 30057, Ley de la Funcion Publica,
establece en su Disposicion Complementaria Cuarta Final que el Cuadro de
Asignacion de Personal (CAP) y el Presupuesto Analitico de Personal (PAP)

seran sustituidos por el instrumento de Gestion sefialado en el parrafo anterior.

M. Texto Unico de Procedimientos Administrativos (TUPA).

Se define como el documento de gestion publica que recopila los tramites
administrativos y los servicios exclusivos que regula y presta una entidad
publica. Este documento debe estar a disposicion de los ciudadanos de acuerdo
con la ley, para que puedan realizar las gestiones que consideren oportunas en
igualdad de condiciones y con informacion suficiente. Es importante porque
ordena de manera homogénea un conjunto de tramites que brindan las
instituciones publicas, especifica su tiempo y costo, reduce la discrecionalidad
y parcialidad de los funcionarios y permite agilizar diversos trdmites que los
usuarios deben realizar. EIl TUPA brinda claridad sobre qué deben hacer los
usuarios para llevar a cabo la gestion ante la respectiva entidad. Ley N © 30057,

Ley de la Funcion Publica, (2015)
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N. Manual de Procedimientos (MAPRO).

Es un documento de sistematizacion descriptivo y normativo, teniendo ademas
un caracter instructivo e informativo. Contiene en detalle las acciones que se
siguen en la ejecucion de los procesos generados para el cumplimiento de las
funciones y debe ser consistente con los respectivos dispositivos legales o
administrativos que regulan el funcionamiento de la entidad. Ademas, sirven

como elementos de andlisis para desarrollar estudios de racionalizacion.

O. Politicas de personal.

Dentro del proceso de control de la gestion de recursos humanos, el examen de
las politicas de personal que tiene una organizacion para llevar a cabo su gestion
y, por tanto, desarrollar sus funciones operativas es de suma importancia.

(Chaca, 2021)

Antes de comenzar a preparar un plan de investigacion para obtener los
datos objetivos necesarios, es probable que la persona que realiza el control
descubra que la presunto politica a menudo son solo una lista de deseos y buenas
intenciones; Una politica de personal, para ser digna de este nombre, debe
satisfacer varios criterios, (Chaca, 2021)

La politica debe estar redactada, ser clara y cubrir toda la funcion
involucrada (politica de logro, desarrollo, contribucion, integracion o
mantenimiento).

Deben existir disposiciones para asegurar la difusiéon y comprension de

la politica en toda la organizacion.

La politica debe ser consistente con los objetivos y politicas generales
establecidos para la organizacion; con el Plan Estratégico Institucional (PEI) y

con el Reglamento de Organizacion y Funciones (R.O.F.) de la institucion.
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Los elementos especificos de las politicas de personal, por ejemplo,
seleccion, desarrollo y administracion del personal, deben estar correlacionados

y articulados adecuadamente.

La politica debe establecerse como resultado de discusiones y consultas
a varios niveles en toda la organizacidn, incluidas consultas con lideres

sindicales y otros representantes de los empleados. (Chaca, 2021)

P. Relaciones entre organizaciones y trabajadores.
Es importante sefialar la necesidad de tener en cuenta las practicas actuales de
relaciones laborales en la institucion y sus implicaciones al considerar ciertas

cuestiones de gestion de personal. (Chaca, 2021)

Trato diario con los representantes de los trabajadores. Estos pueden ser
representantes sindicales o representantes elegidos directamente por todos los
trabajadores, sin relacion o con relacion solo indirecta de un sindicato.

Meétodos y procedimientos para atender reclamos de trabajadores.

Negociacion colectiva y, en particular, la organizacion de la gestion de
la entidad para la negociacion colectiva. La importancia de este tema depende,
en cierta medida, del nivel en el que se lleve a cabo dicha negociacion (para todo
el sector, region o localidad donde se ubica la entidad, o si solo se limita al
ambito de la institucidn) . Pero en la mayoria de los casos en los que existe un
sindicato en la entidad, se establecera algiin grado de negociacion colectiva con
¢l, aunque sea solo de manera informal, incluso si se llevan a cabo negociaciones

mas estructuradas y oficiales a un nivel superior.

Mecanismos y procedimientos de consulta entre la direccion y los
trabajadores sobre asuntos de interés comun, como productividad, servicios
sociales, etc. (a diferencia de cuestiones de naturaleza antagdénica, como

afirmaciones o afirmaciones).
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Principios y procedimientos sobre despidos y excedentes laborales

(dentro o fuera del contexto de la negociacion colectiva). (pag. VII-5).

Q. Control para el area de personal y recursos humanos.

Segun (Calle, 2020), establece los siguientes objetivos de control:

Desarrollo de politicas de personal.

Desarrollo de actividades de fortalecimiento de capacidades.

Promover la gestion y desempefio de funciones por resultados.

Promocionar premios y felicitaciones por cumplir con los objetivos.

La administracion de personal comprende una actividad de apoyo a la
gestion que le permite optimizar su participacion en fines institucionales;
logrando asi efectividad, eficiencia y productividad en el comportamiento
funcional, mediante la aplicacion de wuna adecuada racionalizacion

administrativa. (pag. XI-3).

También se establece el desarrollo de los siguientes controles:
— Descripcion de personal.
— Control y evaluacién del desempeiio laboral.
- Formacién y formacion continua.
— Desplazamiento de servidores.
- Mantener el orden, la moral y la disciplina.
— Informacién de personal actualizada.
- Aplicacion de la subcontratacion en entidades.
— Asistencia y permanencia del personal.

— Compensacion de becas de estudios concedidas al personal.

El sistema de control interno debe estar sujeto a supervision para evaluar
la efectividad y calidad de su operacion en el tiempo y permitir

retroalimentacion. (Alvarez 1. 2010, pag. XI-3).
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Para asegurar un buen desempefio del capital humano en nuestra
empresa, debemos mantenerla informada y asegurar su continuidad en el
empleo, a pesar de la incertidumbre actual. Nos enfrentamos a una crisis
sanitaria mundial sin precedentes. Una crisis desafiante, impredecible y
cambiante que sin duda genera preocupacion, incertidumbre y miedo. Sin
embargo, también se presenta como una oportunidad para poner a prueba los
valores y la solidez de las organizaciones peruanas, ya sean publicas o privadas;
son grandes, medianos o pequefios. Para empezar, en medio de este complicado
contexto, es fundamental situar a los trabajadores en el centro mismo de los
objetivos de la organizacion. Mencionemos solo dos de los temores que ya se

manifiestan entre los recursos humanos publicos y privados. (Salazar, 2020)

R. Trabajadores informados.

El primer miedo, colectivo e individual, tiene que ver con su nivel de relacion
con la enfermedad, la posibilidad de contagio y la forma adecuada de actuar en
caso de que se produzca. La mejor forma de mostrar empatia es enviar mensajes
con informacion técnica y adecuada sobre COVID-19: medidas de prevencion,
mecanismos de limpieza, alimentacion saludable, lineas de emergencia e incluso
consejos para aprovechar el tiempo en casa, ademas de motivarlos a quedarse
adentro. Sabemos que hay abundante informacion circulando por las redes. ;Qué
mejor si estos datos provienen de la propia empresa? Los trabajadores
seguramente lo tomaran con mayor responsabilidad y confianza. Mantener una
comunicacion adecuada con ellos, en momentos criticos, les mostrara que la
empresa se preocupa por su bienestar y que ellos son importantes para usted. Es
una buena oportunidad para que la direccion general y las éareas de
Comunicacion y Recursos Humanos muestren liderazgo en el tema. (Salazar,

2020)

S. Continuidad del trabajo.
El segundo temor esté relacionado con la continuidad del trabajador en su lugar

de trabajo y con el pago adecuado y oportuno de su sueldo o salario, aunque no
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haya tenido la oportunidad de participar en el sistema de teletrabajo. Ahora
mismo, ya hay mucha desconfianza al respecto. El trabajador debe recordar en
todo momento que la empresa, con base en sus valores y buenas practicas,
respetara sus derechos laborales, ya que no puede ir en contra de lo dispuesto en
el Decreto Supremo N © 044-2020 PCM, que regula la declaracion de Estado. de
emergencia nacional. No cabe duda de que todas las empresas, publicas y
privadas, reestructuraran sus planes estratégicos previamente establecidos y, en
consecuencia, ajustaran el presupuesto. Los trabajadores deben estar alineados
con estas nuevas metas, compartir con ellos los nuevos planes, recibir sus
aportes e invitarlos a caminar en este camino incierto, pero siempre con una
vision de largo plazo. Todos deben ayudar a evitar que la crisis afecte
gravemente a la organizacién. Dos elementos son fundamentales en la gestion
de una crisis: una buena comunicacion y un liderazgo motivador. En un contexto
incierto como el actual, los trabajadores requieren, mas que nunca, mensajes

precisos, creibles y esperanzadores.

El desempefio es un concepto que estd directamente ligado a la persona
y su compromiso para realizar una determinada tarea, es decir, podemos definir
el desempefio como el cumplimiento por parte de una persona de lo que esta
obligado a hacer. Por tanto, es importante diferenciar el concepto de desempefio
del desempefio, que es el producto o utilidad que le da a una cosa, en ese sentido,
podemos hablar de diferentes niveles de desempefio dentro de una organizacion,
por ejemplo, un micro desempefio, meso y macro. (Morante . 2015)

En el caso del micro desempefio, nos estaremos refiriendo al personal de
forma individual, es decir, al propio profesional que contribuye con su trabajo a
obtener un resultado determinado. Sin embargo, el desempefio individual se
devalua segun los niveles superiores y su referencia radica en las metas del grupo
o unidad a la que pertenece. (Morante G. 2015, pag. II-1).

En consecuencia, observamos que todo micro desempefio debe estar
vinculado a un nivel de desempeio superior, desencadenado, a través de
diferentes niveles de desempeio, un resultado global. En este caso, podemos

sefialar que el desempefio general de la organizacion también puede estar en un
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nivel ain mayor, como, por ejemplo, el cumplimiento de las Politicas

Nacionales de Cumplimiento Obligatorio (PNOC). (Morante G. 2015, pag. II-
1).

En esta caracterizacion del desempefio en la organizacion, se destacan

tres puntos importantes:

— Cuando un determinado micro nivel de desempefo se subsume en toda
una cadena superior, la evaluacion del desempefio individual debe
contemplar todas las dimensiones del desempefio de orden superior, un
ejemplo es ese individuo que pertenece a una entidad en particular;
debe demostrar los valores de dicha entidad, para ello es necesario un
alineamiento del personal con los pardmetros de la entidad.

- Los desempefios individuales siempre estaran influenciados por
externalidades que afectaran su micro desempefio, estas externalidades
deben ser consideradas al evaluar el desempeiio individual.

— La evaluacion del desempefio es un procedimiento que involucra a toda
la organizacion, especialmente a los superiores y colaboradores de la
persona que realiza el trabajo, lo que no descarta la garantia y
participacion formalista de los recursos humanos en el proceso de
evaluacion. Esta situacion se debe a que son los superiores y el personal
auxiliar quienes se encuentran en mejor posicion para determinar, en
tiempo real, el desempefio de una persona. Y estos seran los llamados

a fortalecer los sistemas de linea dentro de la administracion publica.

T. Evaluacion del desempeifio.
Los sistemas de evaluacion del desempeiio tienen dos objetivos principales, que

son:

- Optimizar los resultados de la organizacion: En la medida en que estos

dependan del mejor desempeno de sus personas.
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— Fomentar el desarrollo profesional de los empleados: Es necesario
formar a aquellos empleados que sean capaces de contribuir en una

mayor dimension al trabajo de la institucion. (Morante G. 2015, p.2).

U. Diseifio de un sistema de evaluacion del desempeiio.

Un sistema de evaluacion del desempefio comprende el proceso completo de
identificar, medir, evaluar y comunicar los resultados logrados por una persona
durante un periodo de tiempo. El disefio de este tipo de sistemas, al requerir un
tiempo determinado, conlleva, en caso de mala decision, implicaciones criticas
dentro del area. Por ejemplo, un empleado que no se ajusta a las politicas de un
area respectiva, puede generar desmotivacion, conflictos o el reforzamiento de

conductas inapropiadas, entre otros. (Morante G. 2015, p. 2).

Pashanasi, Garate y Palomino (2021), en su publicacion: Desempefio
laboral en instituciones de educacion superior, en la que indican que, en la
actualidad, las evaluaciones del desempefio laboral (DL) en instituciones
publicas, deben responder a identificacion de brechas de competencias en
personal administrativo segun perfil de puesto, para disefiar estrategias de
fortalecimiento y mejora, que promuevan logros de metas y/o resultados
planificados (Alvarez-Indacochea et al., 2018). La gestion de instituciones de
educacion superior (IES) difiere de organizaciones empresariales, debido al
indole del entorno universitario, que por tareas, roles y responsabilidades de

trabajadores difieren a otras organizaciones.

Considerando, que en la actualidad es mas dificil conseguir que
empleados transformen comportamientos enmarcadas en antiguos paradigmas y
venzan los retos de adaptacion, se hace indispensable el manejo de técnicas y
procedimientos que cambian de momento, concibiendo de forma obligatoria
adecuar procesos en el desarrollo de instituciones. Mientras que, no basta con
evaluar los recursos humanos desde el punto de vista cognitivo e intelectual, sino
debemos ir mas allé identificando y fortaleciendo habilidades, y potencialidades

propias de cada servidor.
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Por esa razon, una de las principales inquietudes de los responsables del
manejo del recurso humano se encuentra en disponer de empleados con alto
nivel de satisfaccion en su trabajo, con motivaciéon, mas productivos y
comprometidos (Pa’wan y Omar, 2018; Rodriguez et al., 2015). Es por ello, que
cuando un trabajador muestra satisfaccion en las tareas que desarrolla es un

pronostico significativo.

Por otro lado, el clima organizacional se encarga de estudiar los
comportamientos, actitudes y desempefio humano en una empresa; basandose
en teorias, métodos y principios de la psicologia, la sociologia y la antropologia
cultural (Ivancevich et al., 2006). Otros mencionan que el clima organizacional
es la atencidn de la aplicacion de las fortalezas y las capacidades psicologicas
de los gestores del talento humano, los cuales se cuantifican, se fomentan y se
administran de manera eficaz (Chiavenato, 2009). Es asi que, el logro o el
fracaso que se presenta en las IES es debido al clima organizacional, liderazgo

y relaciones interpersonales

Es por ello, que el DL como construccion de una teoria, esta
comprendida por conductas que se encuentran dentro de la observacion de los
empleados que coadyuvan al logro de los resultados (Campbell & Wiernik,
2015). Por consiguiente, el analisis y la evaluacion del DL es una fortaleza en
distintas actividades de las instituciones, que permiten optimizar la eleccion del
personal, otorgar compensaciones y retribuciones o fortalecimiento de
capacidades. Sin embargo, es importante considerar el equilibrio entre el trabajo
y la familia que comunmente se encuentran en conflicto, para ello se pueden
implementar politicas que se orienten a dar una solucion a los conflictos entre
trabajo y familia (Medina y Garrido, 2017).

Asimismo, es importante conocer el DL, desde la salud, capacitacion,
satisfaccion laboral y clima organizacional de los trabajadores en una institucion
de educacion superior. Sobre el particular, mencionan que mediante el
fortalecimiento de capacidades se puede mejorar el DL de los empleados, por

consiguiente, coadyuva en el cumplimiento de los objetivos. Por otro lado, Al-
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Kurdi. (2020) menciona que no debe dejarse de lado lo potente que puede ser la

gestion del conocimiento.

En esa misma linea, referente a la salud, afirma que el estrés laboral es
un factor que genera disminucion en el desempeio laboral. Por otro lado, las
IES estan cambiando, por la aparicion del modelo basado en la perfeccion de los
resultados, por lo que Grobler y Van Rensburg (2019) indican que dichos
cambios han determinado la forma en que los empleados ven su ambiente

laboral.

Del mismo modo, para que los empleados estén motivados, debe haber
un apropiado ambiente laboral que origine tranquilidad y se enfoque en la
confianza (Bohorquez et al., 2020). En este sentido, el ambiente laboral debe
ofrecer seguridad a los trabajadores, por el contrario, la inseguridad puede

producir una disminucion del rendimiento laboral.

De igual manera, las consecuencias de la globalizacion obligan a los
tomadores de decision asegurar la sostenibilidad futura de las instituciones
(Mohd Ali et al., 2019), debido a ello las IES requieren una transformacion si
desean sobrevivir y crecer en este escenario competitivo (Dermawan y

Handayani, 2019).

Es preciso sefialar, que el DL 276, de los trabajadores es importante para
su valoracion propia y para su logro, para cual el individuo debe estar satisfecho
en su centro laboral. En virtud de ello, Chiang y Ojeda (2013), define a la
satisfaccion laboral como el sentir negativo o positivo que las personas tienen
en relacion a las actividades que desarrollan en su centro laboral. De la misma
manera, Zapata y Rueda (2018) concibe la satisfaccion laboral como la posicion
o la actitud en que un trabajador o empleado se hace cargo del trabajo. En
relaciéon a ello, Jyoti & Sharma (2017) afirma que su necesidad y sus

aspiraciones son distintos y dificultoso de comprender.
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En esa misma linea, la satisfaccion laboral es un proceso que se crea
implementando estrategias de mejoras salariales, disponibilidad de equipos
tecnologicos para desarrollar sus funciones, otorgamiento de ascensos al buen
desempefio y buena praxis organizacional (Vargas y Flores, 2019). Asimismo,
Pujol-Cols y Dabos (2018) lo define como una conjugacion de pensamientos y

sentimientos. Pashanasi, Garate y Palomino (2021).

Espinoza Galvez, Ramos Huaman, Espinoza Gonzales y Asca Agama
(2021), en su publicacion sobre El desempefio laboral e intencion de rotacion de
los trabajadores de la Unidad de Recursos Humanos de la DRELM, un anélisis
cualitativo; en la que indican que La convivencia de distintos regimenes
laborales, con diferencias remunerativas, mejor retribucion en uno, Optimas
condiciones laborales en otro, fue forjando descontento, desorientacion o la
intencion de rotacion interna del personal; en suma generaron conflictos en la
organizacion entre trabajadores en un mismo régimen, crecimiento exponencial
del nimero de servidores administrativos con reglas y condiciones diferentes,
un régimen con compensaciones inequitativas, discriminatorias; con un
desempefio laboral desmotivado, conformista y en algunos casos de rebeldia y
eventualmente propensos a dejarla. La Unidad de Recursos Humanos (URH)de
la DRELM implementd la politica de personal definido por las politicas de la
Direccidén, que en muchos casos dejo de lado el régimen general bajo su
administracién, no se implementaron acciones para evaluar el desempefio
laboral, el rendimiento individual o colectivo, la identificacion institucional, las
necesidades de los servidores y su intencidén de rotacion. En estudios previos,
diferentes autores que analizaron las mismas variables en otros paises coinciden
en que existen preocupaciones para conservar € incentivar las relaciones
interpersonales que permitan mantener buenos ambientes laborales y al mismo
tiempo mantener procedimientos que garanticen higiene y seguridad en el
trabajo. De la misma forma se menciona la importancia implementar
instrumentos de evaluacion del desempefio laboral y permitir que se generen
verdaderas oportunidades de crecimiento dentro de las instituciones publicas, lo

que permitiria reducir los niveles de rotacion y mejora del desempefio (Buitrago,
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Constan y Lemus 2016;Chiang y San Martin, 2015; Gruezo, 2017; Matzmura,
2018: Villegas, 2012). En el caso peruano, autores han concluido que los tipos
de contratos presentes en el sector y el desempefo son variables dependientes;
existiria una correspondencia inmediata y significativa entre los diferentes
regimenes laborales presentes y los resultados obtenidos, debido a que hay
grandes diferencias entre las condiciones laborales de los diferentes grupos, tal
como se expuso anteriormente, esto genera mayores niveles de insatisfaccion ya
que los distintos grupos coexisten generando distintas clases de empleados en
las mismas instituciones publicas (Castellanos, 2017; Cepeda, 2017; Mariscal y
Arias, 2018; Rueda, 2011; Ruiz, 2017). Se concluyé que los recursos humanos
del Estado sujetos a contratos por SNP-terceros no cuentan con derechos y
beneficios laborales lo que significa una evidente trasgresion de la norma
laboral, a pesar de las leyes que reivindican sus derechos ante una accion de
amparo. El contrato CAS es de condicion laboral, como se reconoci6 en la mas
alta instancia Constitucional donde reconoce derechos y beneficios laborales.
Aun asi, Maldonado, Monteza y Rosales (2018) encontraron que los
trabajadores con mayor antigiiedad, tienen mayor intencion de dejar la
organizaciéon, y mayores probabilidades de presentar conductas y
comportamientos organizacionales negativos. A partir de la revision del estado
del arte se definen las categorias siguientes: desempefio laboral, que es el
proceso que se dirige hacia la obtencion de los objetivos por parte de los
colaboradores que permiten a su vez conseguir las metas grupales y la gestion
del desempefio es una secuencia dinamica y permanente delimitada por acciones
y procedimientos que pueden significar una fortaleza para la organizacion de
acuerdo con los resultados obtenidos (Chiavenato, 2014; Wayne, 2010). De
acuerdo con Maslow (1943) las personas tienen necesidades ordenadas en una
jerarquia, en la medida que van satisfaciendo necesidades basicas, los sujetos
van desarrollado nuevas necesidades menos basicas; Herzberget al. (1959)

complementd esta idea con la Teoria

INNOVA Research Journal 2021, Vol 6, No. 1, pp. 61-83, Esta obra se

comparte bajo la licencia Creative Common Atribucion-No Comercial 4.0
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International de dos factores: satisfactores e insatisfactores que permiten que las
personas alcancen sus metas con mayor o menor voluntad. Por otra parte,
McGregor (1960) propuso la Teoria X y Teoria Y: antepuestas en si, la primera
es creencia de los gerentes que los empleados trabajan bajo amenazas, la
segunda teoria los jefes opinan que los servidores aspiran y necesitan trabajar.
Campbell al. (1970) defini6 el desempeiio como una conducta laboral que
involucra la obtencion de los fines institucionales, ellas comprenden algun tipo
de beneficio. En ese sentido, toda institucion estatal o privada asume claramente
sus objetivos, sus metas, la mision y vision a alcanzar en un determinado plazo
o lapso de tiempo; ello es poco probable o casi nunca logrado cuando dentro de
la institucion estas no son dadas a conocer a sus trabajadores. Asimismo,
Drucker (2002) manifestd su inquietud sobre el desempefio laboral, planteando
que debe construirse nuevos enunciados, sefialando reformadas o
aproximaciones en formato no financiero. Sonnentag y Frese (2012)
puntualizaron que las instituciones necesitan colaboradores con un &optimo
desempefio para lograr las metas, entregar productos que les permita tener una
ventaja competitiva. Robbins y Coulter (2010) el desempefio concurre en la
conclusion de la accion, aun cuando ella, simbolice horas intensas previas de
entrenamiento, asi como desarrolla responsabilidades funcionales eficientes y
eficazmente posibles. Chiavenato (2014) refirié que el desempefio es la eficacia
del trabajador, siendo necesaria para ella, que el individuo desarrolle sus
funciones, realizando una gran labor y que con ello obtenga la satisfaccion
laboral. Wayne (2010) plante6 como subcategorias: (1) competencia donde
incluyd conocimientos, destrezas, atributos del temperamento, modos de
conducta que pueden ser de naturaleza técnica, relacionadas con destrezas
interpersonales; (2) logro de las metas, que significa que los fines son mas
transcendentales que los medios, como un factor a evaluar considera los
resultados en el logro de las metas; el individuo o el grupo debe controlar esos
resultados que deben conducir al éxito; (3) potencial de mejoramiento, que se
refiere a la valoracion del desempefio de los empleados basados en histdricos
mientras que deberian esperar mejoramiento en comportamientos y resultados

futuros para la obtencion de metas personales y organizacionales S¢ define la
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intencion de Rotacion, como la posibilidad que los empleados abandonen la
organizacion; la rotaciéon es el abandono de los trabajadores y estos son
reemplazados por otros, cuando el reemplazo no se da, se produce la
disminucién de personal (Testa, 1973). Se han propuesto tres maneras de transito
laboral: (a) la rotacion voluntaria, cuando el empleado por razones personales o
profesionales termina su relacion laboral con la empresa; (b) la rotacion
voluntaria inevitable decision vital del empleado, sin control del empresario y
(c)la rotacion involuntaria cuando la direccion decide no renovar o terminar una
relacion laboral dada una necesidad econdmica o una mala relacion entre el
empleado y la institucion (Rodriguez, 1998; Taylor, 1999). Otros autores han
sefialado que la rotacion puede ser afectada por distintos factores, entre ellos la
necesidad de las personas de suplir necesidades que podrian no ser satisfechas
en un mismo lugar de trabajo por un periodo prolongado. Los cambios propios
de los negocios, las etapas del ciclo de vida del mismo también pueden generar
mayor o menor rotacion, disminucion de la productividad, cambios
medioambientales que generan que se deba buscar una seleccion optima de los

trabajadores junto con mejores remuneraciones con el fin de mejorar el clima

INNOVA Research Journal 2021, Vol 6, No. 1, pp. 61-83Esta obra se
comparte bajo la licencia Creative Common Atribucion-No Comercial 4.0
International empresarial; asi mismo se establecid la causalidad entre las
compromiso organizacional con la intencidn en la organizacion, el compromiso
afectivo junto con la satisfaccion laboral, asi como las necesidades propias
personales afectaran la intencién de permanecer en la empresa (Bohlander y
Snell, 2013; Chiavenato, 2011; Mobley, 1977; Mowday, Porter y Steer, 1982;
Porter y Steer, 1973; Robbins y Judge,2009; Vazquez, 2001; Zimmerman et
al,2006).De acuerdo con Littlewood (2006) se establecen las subcategorias de la
intenciéon de la rotacion: (1) apoyo organizacional percibido, que es la
percepcion de los empleados sobre el interés de la empresa en su personal, otros
autores encontraron que el apoyo organizacional es comparado con la teoria del
intercambio social Eisenberger, et al,1986;Wayneet al., 2010); (2) Compromiso

organizacional, una de las variables mas estudiadas debido a su importancia en
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los resultados en las organizaciones, de acuerdo con Meyer y Allen (1991) el
compromiso organizacional tendria dimensiones, el compromiso normativo y el
afectivo, este es uno de los modelos mas aceptados y utilizados en los distintos
estudios. La subcategoria (3) es la busqueda de empleo, es la averiguacion
consciente y activa de un nuevo empleo en otra organizacion, con la finalidad
de comparar de forma activa ante otras posibilidades y cambiar de trabajo
(Littlewood, 2006; Mobley (1977) incorporo una propuesta de rotacion de
personal en la busqueda de empleo, como una condicion en la intencion de
continuar, donde los empleados insatisfechos son mas perceptivos a ofertas
laborales y al cambio de empleo. Para Griffeth, Hom y Gaertner (2000) es la
indagacion de empleo y como buscarlos es la razon propia de la varianza del
proposito de permanencia, consecuentemente, buscar empleo es el inicio de la
intencion de permanencia o viceversa. La subcategoria (4) intencion de
permanencia, es definida como el esquema de la finalidad de permanencia,
intencioén forjada y consciente de continuar en la empresa Fishbein y Ajzen,
1975; Hom y Griffeth, 1991; Littlewood, 2006; Tett y Meyer, 1993; Vandenberg
y Scarpello, 1990); la sub Categoria (5) Rotacion voluntaria de personal, se
definié como la salida que un empleado prepara y ejecuta por cuenta propia con
la intencion de terminar la relacion laboral, por medio de la renuncia o el
abandono, en ese sentido, se observa empleados que se separan y empleados que
permanecen por un lapso en la institucion (Littlewood, 2006; Sanchez,2017). Al
estudiar en esta investigacion empresas publicas es importante definir el
concepto de Régimen laboral, que tiene su génesis en la Constitucion Politica de
1979 y en la de 1993 (Sanchez, 2003); Rodriguez (2008) precis6 que la
estructura normativa constitucional, admitié la coexistencia de regimenes
generales: el publico y el privado. Espinal (2008) define el régimen laboral como
el contexto juridico en que se encuentra inmersos la relacion laboral de persona
natural con otra, pudiendo esta ser natural o juridica, aplicandosele un cumulo
de normas legales que regulan derechos y beneficios. Castillo (2011) refiri6 que
se segmenta en nuestra carta magna dos regimenes bien definidos, publico y
privado, dentro del primer grupo se encuentra los trabajadores de una

organizacion del estado, normado en el D. L. N° 276, el D. L. N° 1057 y los
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servicios no personales del D. L. N° 30225; en el segundo grupo esta el sistema
privado regulado por el D. L. N° 728 Ley de productividad y competitividad

laboral

2.2.2.2. Dimensiones

De acuerdo a Fuchs (2019), las dimensiones del desempefio laboral es la
satisfaccion, la competencia, el rendimiento y la productividad (pag. 49).
Segin Guzman (2017) las dimensiones del desempefio laboral son las
siguientes: Calidad del trabajo, la responsabilidad, el compromiso institucional
y el liderazgo y trabajo en equipo. (pag. 38)

Asi también Chiavenato (2000) citado en Guzman (2017) menciona que
el desempefio laboral esta determinado por: Factores actitudinales de la
persona, tales como: la disciplina, la actitud cooperativa, la iniciativa, la
responsabilidad, habilidad de seguridad, discrecion, presentacion personal,
interés, creatividad. Factores operativos: conocimiento del trabajo, calidad,

cantidad, exactitud, trabajo en equipo, liderazgo.

A. Competitividad

Las competencias de la plantilla se obtienen a través de un perfil de puestos
dentro del perfil de los trabajadores, que los momentos de la verdad entre una
empresa y sus empleados sean conscientes y tengan como objetivo, en definitiva,
incrementar la contribucion de cada empleado a la generacion de valor de la

empresa. (Sanchez y Laiseca, 2018)

Seglin Pérez. (2008) indica que la competitividad es la capacidad de una
empresa u organizacion de cualquier tipo para desarrollar y mantener ventajas
comparativas que le permitan gozar y mantener una posicion destacada en el

entorno socioecondmico en el que se desenvuelve.

La competitividad se mide en dos niveles principales, el
microeconémico y el macroeconémico. La competitividad microeconémica es

aquella competitividad que se refiere directamente al entorno empresarial.
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Cuando se trata de competitividad desde el punto de vista microeconémico, se
refiere al entorno empresarial, es decir, a la capacidad de las empresas para
competir, mientras que el aspecto macroecondémico considera la competencia
entre paises, o el elogio nacional frente a otros, se puede considerar que son las
organizaciones que tiene cada pais las que compiten en los mercados, o los

paises compiten por obtener mercados mas grandes. (Camacho, 2017).

La competitividad empresarial se entiende en un doble aspecto; como
competitividad interna y como competitividad externa. La competitividad
interna consiste en la competencia de la empresa consigo misma a partir de la
comparacion de su eficiencia en el tiempo y la eficiencia de sus estructuras
internas (produccion y servicios). El resultado de este andlisis es fundamental
porque permite encontrar reservas de eficiencia internas (aunque generalmente
se le da menos importancia que el andlisis competitivo externo, porque este
ultimo expresa el concepto mdas debatido, difundido y universalmente

analizado). (Bergochea, 2008).

Interpretando Porter. (1997) la incorporacion de los principios de
competitividad al desarrollo de las funciones, actividades y operaciones de las
entidades, permite que ésta aumente su nivel de competitividad, sin embargo, la
efectividad con la que se apliquen estos principios determinara el nivel de esa
competitividad que estd alcanzando la entidad, o el nivel en el que se encuentra.
El término competitividad se utiliza ampliamente en los circulos empresariales,
politicos y socioecondémicos en general. Este es el motivo de la ampliacion del
marco de referencia de nuestros agentes econémicos, que han pasado de una
actitud autoprotectora a un enfoque mas abierto, expansivo y proactivo. La
competitividad repercute en la forma de planificar y desarrollar cualquier
iniciativa de actividad. La ventaja comparativa de una entidad estaria en su
capacidad, recursos, conocimientos y atributos, etc., de las que dicha entidad
tiene, las mismas de las que carecen sus competidores o que tienen en menor

medida que permiten obtener rentabilidades superiores a las de la primera.
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Seglin Porter (1996), se entiende por competitividad la capacidad de una
organizacion publica o privada, lucrativa o no, de mantener sistematicamente
ventajas comparativas que le permitan alcanzar, sostener y mejorar una

determinada posicién en el entorno socioecondémico.

Competitividad significa un beneficio sostenible para la entidad. La
competitividad es el resultado de la mejora constante de la calidad y la
innovacion. La competitividad estd fuertemente relacionada con la
productividad: para ser productivo, las inversiones en capital y recursos
humanos deben estar completamente integradas, ya que son de igual
importancia.

Segtn Chiavenato (2004) hablar de competitividad es hablar de calidad.
Si bien se suele privilegiar el enfoque de calidad, orientado a temas de eficiencia
y optimizacion de recursos, es necesario considerar que, a partir del andlisis de
otras experiencias, la calidad ofrece otras alternativas para promover la

transparencia, la mejora continua y la competitividad. de entidades publicas.

Segun Alles. (2000), menciona que una competencia laboral es una
caracteristica subyacente en un individuo que se relaciona causalmente con un

estandar de productividad y / o un desempefio superior en un trabajo o situacion.

(pag.59).

Y explica que:

— La caracteristica subyacente significa que la competencia es una parte
profunda de la personalidad y puede predecir el comportamiento en una
amplia variedad de situaciones y desafios laborales.

— Causalmente relacionado significa que la competencia origina o anticipa el
comportamiento y el desempeiio.

— Estandar de efectividad significa que la competencia realmente predice
quién hace algo bien o mal, medido segiin un criterio general o estandar.

Ejemplos de criterios: el volumen de ventas en ddlares de los vendedores o
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el nimero de clientes que compran un servicio.

“Para Spencer y Spencer hay cinco tipos principales de competencias

(Alles, 2000, p. 60):”

Motivacion: Los intereses que una persona considera o desea de manera
constante. Motivaciones dirigir, liderar y seleccionar comportamiento hacia
ciertas acciones u objetivos y lejos de otros.

Caracteristicas: caracteristicas fisicas y respuestas consistentes a
situaciones o informacion.

Autoconcepto o autoconcepto: Las actitudes, valores o autoimagen de una
persona.

Conocimiento: La informacion que tiene una persona sobre areas
especificas.

Habilidad: La capacidad de realizar una determinada tarea fisica o mental.

Bunk (1994) dice que el concurso contiene lo siguiente:

Competencia técnica: Es el dominio experto de las tareas y contenidos del
entorno laboral, asi como de los conocimientos y habilidades necesarios para
ello.

Competencia metodoldgica: Implica reaccionar aplicando el procedimiento
adecuado a las tareas encomendadas y las irregularidades que se presenten,
encontrando soluciones y trasladando experiencias a nuevas situaciones
laborales.

Competencia social: Colaborar con otras personas de forma comunicativa y
constructiva, mostrar comportamiento grupal y comprension interpersonal.
Competencia participativa: Participar en la organizacion del entorno laboral,
tanto del entorno inmediato como del entorno, la capacidad de organizar y

decidir, asi como de aceptar responsabilidades.

La competencia interna a menudo perjudica la capacidad de las empresas

para convertir el conocimiento en accion. Sin embargo, las practicas de gestion
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que alinean la competencia interna continian siendo ampliamente utilizadas. La
principal razoén para apoyar la competencia en los sistemas de evaluacion y
recompensas organizacionales es que la competencia impulsa un mejor

desempetio. (Pfeffer y Sutton, 2005).”

“Los efectos de las profecias autocumplidas negativas ayudan a explicar
por qué la competencia interna puede, a la larga, perjudicar el desempefio. La
investigacion sugiere que una vez que un empleado, grupo o division es el
perdedor en una competencia de desempeiio y se clasifica como tal, su
desempefio posterior sera peor, ya que los gerentes actiian inconscientemente de
tal manera que se cumpliran sus expectativas de desempeiio deficiente.
Asimismo, la pérdida de autoestima y motivacion por parte de quienes son
tratados como perdedores hace que su desempefio disminuya ain mas. (Pfeffer

y Sutton, 2005).”

“En primer lugar, se puede hablar de promocion interna como la forma
de reclutar candidatos dentro de la propia organizacion. En este caso, los
trabajadores son convocados para que, a través de una serie de entrevistas y
pruebas realizadas por los responsables de recursos humanos, se establezca un

criterio de seleccion. (Gomez, 2015).”

“Dentro del reclutamiento interno, hay dos subtipos del mismo: el
reclutamiento vertical, que corresponde a promociones que conllevan mas
responsabilidad y mayor jerarquia, y el reclutamiento horizontal, que
corresponde a traspasos entre puestos que no implican mayor responsabilidad y,
ademads, permanecen en los mismos. nivel jerarquico, aunque en un puesto de

trabajo diferente”. (De la Calle, 2004).

a. Ventaja.
Esta opcion tiene numerosas ventajas, incluidas las de caracter econdmico o
sociolaboral.

— El hecho de que los trabajadores de la empresa sean tenidos en cuenta
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para formar parte de un area mas cualificada, le confiere un caracter
motivador porque los propios empleados se sentirdn integrados y bien
considerados. Estos asociaran directamente el trabajo bien hecho con
la posibilidad de promocion interna y con la consecucion de la
promocion esperada. Por tanto, optaran no solo por trabajar de la forma
mas eficiente posible, sino que también buscardn adquirir nuevos
conocimientos, habilidades y experiencias para tener opciones de
promocion y, en el caso de que algun dia dejen la empresa, seran mucho
mas competitivo y eficiente en el mercado laboral. (Gémez, 2015).
Rapidez en el proceso de seleccion. Al no realizar un proceso abierto
con todos los costes de medios técnicos, personal y tiempo que esto
conlleva, la empresa ahorrara muchos costes. (Gomez, 2015).

El clima laboral y el compromiso con la empresa mejoran
enormemente. Los trabajadores desarrollan un sentido de pertenencia a
la empresa, regocijandose por sus €xitos y trabajando por ellos. De esta
forma, se fomentan los lazos familiares donde todos trabajan en
beneficio mutuo, lo que generard una mayor seguridad y estabilidad
para ellos, quienes veran a la empresa como parte de su vida a largo
plazo. (Gomez, 2015).

La integracién y el proceso de acogida de la organizacion no sera
necesario porque los trabajadores ya estan integrados, ya son parte de
la empresa, la conocen y comprenden su cultura y forma de trabajar.
De esta forma, representa un gran ahorro en programas de acogida,
cursos y periodos de adaptacion, que muchas veces retrasan el trabajo
y desempefio del resto del equipo. (Gomez, 2015).

Productividad. De la rapidez en la recepcion y adaptacion se deriva
también el aprendizaje del trabajo a realizar, por lo que el empleado
sera mucho mas productivo desde su incorporacion. (Gémez, 2015).
Existe un amplio conocimiento de los candidatos, por lo que el area de
recursos humanos sabra perfectamente en qué puesto o area encaja
mejor cada trabajador y qué puede aportar a la empresa desde aqui y

con mayor implicacion. (Gomez, 2015).
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— Efecto dominé. Esto se refiere a que en los casos en los que una
empresa lleva a cabo politicas de seleccion interna, estas pueden
conducir a un proceso en cadena de publicacion de vacantes internas
que, al ser ocupadas por empleados de la propia empresa, dejarian libres
sus propios puestos con su marcha. a la vacante. (Gémez, 2015).

- Por otro lado, la promocion interna también permite aprovechar el
conocimiento especifico de los trabajadores de una empresa sobre las
particularidades de su trabajo y saber adaptarlo a la cultura de la

empresa y su integracion en su nuevo equipo. (Gomez, 2015).

b. Inconvenientes.

— Esta opcion también tiene algunos inconvenientes que hacen que
diferentes empleadores y personal de recursos humanos consideren
otras opciones de contratacion para sus diferentes vacantes. (Gomez,
2015).

— Falta de rigor. El hecho de que un proceso de promocion sea interno no
reduce el rigor del proceso, por lo que debe ser exacto al proceso
externo, lo que implica un costo en tiempo, personal y especializacion
del candidato seleccionado. De no ser asi, se corre el riesgo de que los
miembros que se asciendan dejen de ser efectivos y competentes, por
lo que los niveles superiores comienzan a poblarse de personal que no
es el mejor ni el mas competitivo, lo que tiene una muy buena
reputacion. Influencia negativa en el futuro y proyeccion de la empresa.
(Gomez, 2015).

— Por otro lado, el hecho de buscar un sustituto hace que a su vez exista
una vacante y esto puede ser un problema en algunos casos, ya que se
produce un proceso de seleccion en cadena que imposibilita el trabajo

y los objetivos marcados. (Gomez, 2015).

Es posible que la promocidn de algunos signifique que los candidatos no
seleccionados se sientan incomodos y desmotivados. El impacto de las

decisiones de no promocion puede afectar sus expectativas y objetivos, de modo
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que puede degenerar incluso en casos extremos como sabotaje o vacio hacia el

nuevo jefe. Por otro lado, la subcontratacion implica abrir un proceso de

seleccion para que ingrese a la empresa personal nuevo e idoneo para el puesto

ofertado. Esto también tiene una serie de ventajas y desventajas, que serian

practicamente lo contrario a la promocion interna. (Gomez, 2015).

C.

Ventaja.

Entre las principales ventajas estarian:

d.

— Los trabajadores externos aportaran ideas nuevas y enriquecedoras para

la empresa. Las ideas frescas ayudaran al grupo y aumentaran las
opiniones sobre los diversos asuntos y problemas que pueden surgir
dentro de la organizacion y como resolverlos. (Gomez, 2015).
Asimismo, se puede entender que el candidato desde el inicio traera
grandes resultados, eficiencia y dedicacion, ya que proviene de otra
empresa donde ha sido capacitado y capacitado para realizar este
trabajo. Ademas, formar parte de una nueva entidad genera mayor
expectativa, ilusion e interés por encajar y hacer lo mejor posible.
(Gomez, 2015).

Mantener siempre una conciencia de lo que existe fuera y de lo que
hace la competencia, es fundamental para cualquier empresa, por lo que
siempre estaras actualizado con la forma de trabajar y las tendencias en
otros entornos laborales, algo que te puede beneficiar enormemente
para mejorar tu eficiencia, ritmo de trabajo u objetivos a cumplir.
(Gomez, 2015).

Esta opcion, ademas de cubrir los puestos con los candidatos mas
idoneos en este nivel, evitaria los inconvenientes que pueden ocurrir
cuando se rompen la dinamica y el ambiente laboral y se genera un
ambiente de inestabilidad, envidia o grupos de perdedores y ganadores.

(Gémez, 2015).

Inconvenientes.

— Requiere un proceso de formacion para conocer la empresa, su cultura y
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peculiaridades. El nuevo trabajador debe adaptarse y afrontar posibles

rechazos iniciales. (Gomez, 2015).

— Es posible que la expectativa generada se vea frustrada, lo que supondria una
pérdida de tiempo y dinero y, si se repite el proceso con los mismos malos
resultados, un problema tanto de motivacion como de inseguridad en la

empresa. (Gomez, 2015).

- Es posible que también se genere un problema de cohesidon que provoque el
cortoplacismo. Es decir, tanto el nuevo integrante como los subordinados
buscaran hacer méritos y obtener resultados rapidos para complacer al nuevo
jefe, lo que perjudicard el trabajo al no madurar o cuidar los proyectos a

fondo. (Gémez, 2015).

También puede haber una brecha salarial entre la empresa y el mercado.
Por tanto, es peligroso hacer contratos mucho mas jugosos que los de

trabajadores internos. (Gomez, 2015).

B. Productividad

Weller, (2020), indica que la productividad laboral, tanto a nivel mundial como
en América Latina, ha mostrado un desempefio mediocre durante la Gltima
década. Esto representa uno de los enigmas mas importantes de la evolucion
economica reciente, ya que las transformaciones tecnologicas sin duda tienen el
potencial de generar un aumento significativo de la productividad laboral. Hay
distintas posiciones al respecto, y algunos analistas argumentan que se trata,
sobre todo, de problemas de medicidon, otros que las nuevas tecnologias
transforman mas el consumo que la produccion, y desde una tercera posicion se
argumenta que el impacto de la digitalizacion es Se observard paulatinamente,
como consecuencia de los procesos de aprendizaje de su mejor aplicacion
productival9. Las medidas de contencion de COVID-19 tienen un impacto
marcado tanto en la produccion como en el empleo, asi como en la productividad
laboral promedio. La magnitud del impacto dependerd, en gran medida, de la

estructura del mercado laboral. Las experiencias de crisis anteriores y los
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primeros datos sobre desarrollos recientes indican, por ejemplo, una diferencia
entre los desarrollos en los Estados Unidos y ciertos paises europeos. Asi, en la
crisis financiera de 2007-2009, la facilidad de despido en Estados Unidos incidio
en el hecho de que la productividad laboral media no descendio, a pesar de una
contraccion significativa de la produccién, mientras que las medidas de
proteccion del empleo en muchos paises europeos tuvieron un efecto negativo.
impacto en el que la contraccion del producto se expres6 mas en una caida de la
productividad media del trabajo que en el empleo. En América Latina, la caida
de la productividad laboral promedio fue atn mds acusada, dado que - en
ausencia de seguro de desempleo en la mayoria de los paises y ahorros
suficientes para enfrentar la pérdida de ingresos laborales - la destruccion del
empleo en el sector ademds de un aumento en el desempleo, el sector formal
condujo a una marcada expansion del sector informal y, por lo tanto, a empleos

de baja productividad.

Weller, (2020), indica que, ademas, la crisis de salud puede tener otro
impacto en la productividad laboral a largo plazo que estd determinado por la
combinacion de maquinaria y tecnologia y las habilidades y competencias de los
trabajadores. Bajo el concepto de capital humano se ha diferenciado capital
humano general y capital humano especifico. Si bien el primero es aplicable en
cualquier contexto productivo (al menos para un articulo determinado), gran
parte del segundo se adquiere en un puesto de trabajo especifico, en una empresa
en particular. Gran parte de este capital humano no se puede utilizar de forma
productiva en otro contexto o en otra empresa. Si, en una crisis profunda, un
gran numero de empresas quiebran y desaparecen, con ellas también desaparece
la posibilidad de aprovechar una parte del capital humano de los trabajadores,
relacionado con los puestos de trabajo en estas empresas. Por tanto, a mayor
destruccion de empresas y puestos de trabajo en el contexto de la crisis sanitaria,
mayor pérdida de capital humano y, por tanto, de productividad laboral potencial
(Eichengreen, 2020). Una expresion de esto es que, incluso cuando estos
trabajadores puedan volver a ingresar al mercado laboral mas tarde, tenderan a

hacerlo con menor productividad e ingresos mas bajos. Al mismo tiempo, la
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mencionada desigualdad relacionada con el acceso al teletrabajo durante la crisis
de salud, que permite evitar dicha pérdida de capital humano especifico, tendra
un impacto a mas largo plazo, ya que esta pérdida tiende a concentrarse en
personas con un menor nivel educativo y edad., asi como miembros de minorias
étnicas e inmigrantes (Yasenov, 2020; Bell y Blanchflower, 2020). Por otro lado,
la crisis sanitaria podria conducir a una aceleraciéon en la introduccion de
tecnologias digitales y la correspondiente adaptacion de los procesos
productivos y las competencias de los trabajadores. En consecuencia, el impacto
de la crisis COVID-19 sobre la productividad laboral en el mediano plazo es
incierto, ya que, por un lado, se estimula el uso de nuevas tecnologias que
tienden a acelerar el crecimiento de la productividad laboral y, por otro lado, el

otro, la destruccién del capital humano tiende a frenarlo.

C. Responsabilidad

Piqueras, (2014) indica que se ha hablado mucho sobre el coronavirus y Covid-
19. Términos como pandemia o encierro estan a la orden del dia. Las personas
y las empresas se han visto afectadas de forma agresiva por una crisis sanitaria
que parece sacada de una novela de ciencia ficcion. Por eso, todos hemos
cambiado y nos enfrentamos a una evolucion nunca antes recordada. ;Coémo
afrontan las empresas los nuevos retos y desafios? Es en esta situacion donde
renace la Responsabilidad Social Corporativa (RSC). ;Cémo afecta Covid-19 a
la RSC?

En estos tiempos es comun que los consumidores busquen productos,
bienes y servicios que satisfagan sus necesidades, eso si, pero también que
cubran su aspecto mas solidario. Quizas mas que nunca buscamos la realizacion

personal y damos mas valor a las causas sociales que a las econdmicas.

Un escenario similar al de las arenas movedizas, ya que las empresas
deben estar alerta y adaptarse lo antes posible a estas cambios. Digamos que

estas empresas deberian abandonar el cortoplacismo y adoptar con firmeza


https://aymamining.com/pasara-cuando-pase-todos-debemos-haber-aprendido-rsc/
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proyectos a largo plazo. Quizés tener en cuenta acciones relacionadas con la

sostenibilidad, el medio ambiente y la ODS del que tanto hemos hablado.

La crisis del Covid-19 va a ser un punto de inflexion en el mundo del
asesoramiento. La digitalizacion, que ya empezaba a jugar un papel relevante,
va a dar un gran salto, cualitativo y cuantitativo, en la gestion de todos los
procesos que la sustentan. Ademas, esta crisis provocada por la pandemia resalta
la importancia de la gestion de riesgos no financieros, donde los temas sociales
van a ser una prioridad absoluta. No tengo ninguna duda de que el liderazgo y
el papel de los consejos y sus comisiones, en un contexto de incertidumbre
economica y social como el que nos espera, sera crucial. La recuperacion
dependera en muchos casos de su propio desempefio, explica Ramén Abella,
socio responsable de Gobierno Corporativo en PwC, en un informe de El

Economista. (Piqueras, 2014)

La décima edicion del informe de los Consejos de Administracion de
Sociedades Cotizadas de PwC, basado en entrevistas a los consejeros de las
principales empresas espafiolas presentes en las bolsas de valores, no deja lugar
a dudas. El estudio recoge las opiniones de cerca de doscientos cincuenta
profesionales relacionados con la RSE y revela que el noventa y dos por ciento
de los encuestados cree que la crisis del Covid-19 tendrd un impacto en estos
asuntos. Asimismo, el 86% prevé que el rol de RSE / Sostenibilidad cambiara
en el nuevo escenario y el 64% de los consultados cree que los cambios seran

permanentes. (Piqueras, 2014)

Los objetivos mas tangibles se pueden medir facilmente. Un objetivo
debe ser lo mas especifico posible, de lo contrario no lo lograremos, porque no
sabremos adonde queremos llegar. Los objetivos tienen que tener una fecha de
inicio y una fecha de finalizacion, de lo contrario acabaremos sin hacer nada o
dejandola siempre para después, como una pelota que cada vez que nos
encontramos la pateamos y la tiramos un poco mas tarde. Debemos sentirnos

capaces de lograr nuestro objetivo, de hacerlo realidad. En muchas ocasiones


https://aymamining.com/inversion-espana-cumplir-los-ods/
https://www.pwc.es/es/gobierno-corporativo.html
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nos marcamos metas demasiado ambiciosas, demasiado grandes, mas alla de
nuestras capacidades y por eso terminamos sin acercarnos lo mas minimo a ellas,
desmoralizandonos en el camino mientras no somos capaces de alcanzarlas.
Cualquier objetivo que se proponga debe partir de adentro, de lo contrario o no
lo lograremos, o habiéndolo logrado no sentiremos ninguna satisfaccion. A
veces tendemos a ir tras metas que otros nos han impuesto o que no forman parte

de nuestra forma de entender la vida. (Piqueras, 2014).

2.3. DEFINICION DE CONCEPTOS

Actitud
Disposicion de é4nimo que se manifiesta usualmente, a través de
comportamientos. Desde la metodologia de gestion por competencias solo es

posible observar comportamientos. (Alles, 2012)

Cargo
Conjunto de funciones y tareas desarrolladas por un trabajador que manifiestan
una integridad en correspondencia con los objetivos de la organizacion.

(Paredes, 2010)

Competencias
Combinacién de aptitudes, atributos y comportamientos que estan directamente
relacionados con una actuacion profesional satisfactoria en el empleo.

(Choquecota, 2013)

Desempeiio Laboral
El desempefio es el comportamiento del evaluado en la busqueda de los
objetivos fijados. Constituye la estrategia individual para lograr los objetivos

deseados. (Chiavenato, 2004)

Eficacia
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Es la capacidad de acertar en la seleccion de los objetivos y las labores mas

adecuadas de acuerdo a las metas de la organizacion. (Vanegas, 2009).

Gestion eficaz
Es el conjunto de acciones que permiten obtener el maximo rendimiento de las

actividades que desarrolla la empresa. (Choquecota, 2013)

Gestion Por Competencias
Modelo de gestion que permite alinear a las personas que integran una
organizacion (directivos y demas niveles organizacionales) en pos de los

objetivos estratégicos. (Alles, 2012)

Habilidades
La habilidad es la aptitud innata, talento, destreza o capacidad que ostenta una
persona para llevar a cabo y por supuesto con éxito, determinada actividad,

trabajo u oficio. (Corcino, 2013)

Personal Administrativo
El personal administrativo comprende a aquellas personas que laboran en las

areas de apoyo institucional, de apoyo académico y administrativo. (Lora, 2010).

Recurso Humano
Se llama asi al trabajo mancomunado que aportan los empleados o colaboradores

de una organizacion. (Lora, 2010).
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CAPITULO III:
MARCO METODOLOGICO

3.1. HIPOTESIS

3.1.1. Hipotesis general

Existe relacion directa entre la gestion de recursos humanos y el desempefio
laboral en tiempos de COVID 19 en la Municipalidad Distrital de Sama, periodo
2020.

3.1.2. Hipotesis Especificas
— Existe relacion directa entre la Capacitacion y el desempefio laboral en
la Municipalidad Distrital de Sama.
- Existe relacion directa entre la estabilidad laboral y el desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de Sama.
- Existe relacion directa entre el trabajo flexible y el desempefio laboral

en la Municipalidad Distrital de Sama.

3.2. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

3.2.1. Identificacion de la Variable 1

Variable 1: Gestion de Recursos Humanos =X

El consejo municipal distrital es el maximo organo del gobierno de la
municipalidad distrital de sama. El alcalde y regidores cumplen funciones
publicas, su mandato es revocable, pero irrenunciable. Corresponde al concejo
municipal distrital las funciones promotoras, normativas y fiscalizadoras,
establecer y promover las politicas, normar la funcion interna del municipio,
normar los servicios y gobierno de la ciudad, La Gestion de Recursos Humanos
es el proceso administrativo aplicado al incremento y preservacion del esfuerzo,

las practicas, la salud, los conocimientos, las habilidades, etc., de los miembros
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de la estructura, en beneficio de un sujeto, de la propia organizacion y del pais

en general. LEY N° 27972, Ley Organica de Municipalidades

3.2.1.1. Dimensiones
De acuerdo a Salsavilca (2017) las dimensiones de la gestion de recursos
humanos son: la entrevista y seleccion de empleados, la capacitacion de

empleados con base en los requisitos del puesto y la evaluacion de empleado.

(pag. 100)

Segun a Vinueza (2017) las condiciones de autorrealizaciéon e
involucramiento laboral son el punto de partida que se deben considerar para las

condiciones laborales del colaborador; en esta dimension se considera la

estabilidad laboral y la economia hacia el factor humano ya que es una
necesidad basica en el ser humano que de acuerdo al nivel del sueldo genera un
estilo de vida diferente. La dimension o variable de condiciones laborales tiene
un efecto directo sobre el involucramiento de los colaboradores. (pag. 102) asi
también el autor menciona que las dimensiones de la gestion del talento humano
son los siguientes: Dimension interna: Conocimientos, habilidades,
capacidades, motivaciones y actitudes, en la dimension externa se tiene a: El

clima laboral, perspectiva de desarrollo profesional, condiciones de trabajo,

reconocimientos y estimulacion. Por lo anterior se entiende que la estabilidad
laboral forma parte de las condiciones de trabajo siendo esta ultima una

dimension de la gestion de recursos humanos.

De acuerdo a Martinez, et al. (2014) citado en Lozano (2016). Las practicas de
gestion humana vinculadas con estrategias de flexibilidad laboral permiten
rastrear el involucramiento de estas practicas para mejorar capacidad
organizacional y los efectos que dichas practicas han tenido sobre la
organizacion y sus trabajadores y el papel de la gestion humana en este ambito,
se puede determinar a través desde un reconocimiento explicito por parte de las

cempresas
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A. Capacitacion (X1)

Segun el autor Chiavenato (2007) citado en Cota y Rivera (2007), “La
Capacitacion es el proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera
sistematica y organizada, por medio del cual las personas adquieren
conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funcién de objetivos

definidos”.

B. Estabilidad laboral (X2)
La estabilidad laboral, significa en si la permanencia en el empleo, que el
contrato de trabajo que una persona tiene con su empleador, esta se mantenga

en el tiempo, que no termine de un momento a otro sin motivo. (Paredes

Infanzén, 2020)

C. Trabajo flexible (X3)

La importancia de la flexibilidad de los horarios en un imperativo hoy en dia.
Esto se debe a que se debe tomar en cuenta que el empleado tiene que
compaginar su vida laboral con su vida familiar o sea las responsabilidades
familiares, es estilo de vida elegido y sus intereses personales con el deseo , la
habilidad de ofrecer sus servicios a una empresa. El horario flexible hace que el
empleado desarrolle mejor su talento dentro de la empresa. (Navarro Lévano,

2001)

3.2.1.2. Escala de Medicion
Categorica Ordinal - Escala de Likert

3.2.2. Identificacion de la Variable 2

Variable 2: Desempefio Laboral =Y

Hay que alinear a los trabajadores en estas nuevas metas, compartir con ellos los
nuevos planes, recibir sus aportes e invitarlos a caminar en esta travesia incierta,
pero siempre con vision de largo plazo. Todos deben contribuir a evitar que la
crisis afecte seriamente a la organizacion. El trabajador debe tener en cuenta en

todo momento que la empresa, basada en sus valores y buenas practicas,
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respetara sus derechos laborales, ya que no puede ir en contra de lo establecido
en el Decreto Supremo No 044-2020 PCM, que regula la declaratoria de estado

de emergencia nacional. Salazar (2020.

3.2.2.1. Dimensiones

De acuerdo a Fuchs (2019), las dimensiones del desempefio laboral es la
satisfaccion, la competencia, el rendimiento y la productividad (pag. 49).
Segin Guzman (2017) las dimensiones del desempefio laboral son las
siguientes: Calidad del trabajo, la responsabilidad, el compromiso institucional
y el liderazgo y trabajo en equipo. (pag. 38)

Asi también Chiavenato (2000) citado en Guzman (2017) menciona que
el desempefio laboral estd determinado por: Factores actitudinales de la
persona, tales como: la disciplina, la actitud cooperativa, la iniciativa, la
responsabilidad, habilidad de seguridad, discrecion, presentacion personal,
interés, creatividad. Factores operativos: conocimiento del trabajo, calidad,

cantidad, exactitud, trabajo en equipo, liderazgo.

A. Competitividad (Y1)
La competencia laboral significa poder actuar o desempefiarse en una
determinada situacion, con pleno control de ésta, de manera autonoma y
conforme a lo esperado. Para ello no sélo se precisan conocimientos y
capacidades técnicas, sino facultades de comunicacidon y cooperacion, la
aptitud para poder pensar y actuar dentro de sistemas e interdependencias.

(Marroquin, 2004, p.14)

Actualmente, las instituciones buscan personal competente, que
tengan un plus adicional a lo que la mayoria de personas tiene, por ende, los
trabajadores buscan capacitarse, estar acorde con la tecnologia, y aplicar

sobre todo las habilidades blandas.

Como plantea Pereda (2000) “las competencias como un conjunto

de comportamientos observables y medibles en cuanto a conocimientos,
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habilidades, destrezas, actitudes, motivacion y experiencia que llevan a
desempeifiar en forma eficaz, segura y eficiente un trabajo determinado en
una organizacion concreta”; si los trabajadores son competentes en la
institucion, tienen posibilidades de desarrollarse en otras empresas y crecer

profesionalmente.

Productividad (Y2)

.Como el nivel de satisfaccion de los colaboradores se ve reflejado en
la productividad?

Las personas que reciben una mejor remuneracion, reconocimiento,
incentivos, capacitaciones y promociones desarrollan mejor sus funciones
y se sienten mas comprometidas, mas concentradas y con mucha energia en
su centro laboral. Ademads, al cumplir los objetivos motivan a otros a seguir
su ejemplo y ser mas productivos, lo cual beneficiara a todos los miembros

de la empresa.

Una compatfiia petrolera multinacional importante descubrié que la
productividad de los empleados de una de sus plantas mexicanas era del 20
por ciento, y envid a un gerente de Estados Unidos a averiguar por qué.
Después de platicar con varios empleados, el gerente descubrio que la
empresa acostumbraba ofrecer una fiesta mensual para los empleados y sus
familias en el area del estacionamiento. Otro gerente estadounidense habia
cancelado las fiestas, argumentando que representaban una pérdida de
tiempo y dinero. El mensaje que estaban recibiendo los empleados era que
a la empresa ya no le importaban sus familias. Cuando las fiestas se
restablecieron, la productividad y el animo de los empleados mejoraron.

(Robbins y Coulter, 2014, p.81)

Galindo y Rios (2015) sefalan que “la productividad es una medida
de qué tan eficientemente utilizamos nuestro trabajo y nuestro capital para

producir valor economico” (p.2)
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Asimismo, Prokopenko (1989) explica que la productividad es la
“relacion entre los resultados y el tiempo que lleva conseguirlos. Es un

instrumento comparativo para gerentes y directores de empresas”. (p.3)

Por su parte Fernandez, Avella y Fernandez (2003) explican que “la
productividad se refiere al grado de aprovechamiento de los factores de
produccion. Por ello, el estudio de la productividad estd intimamente

relacionado con el estudio de los costes™. (p.525)

Se dice que una elevada productividad podria traer resultados
favorables para el pais, la poblacion, los empleados, un mejor control de la
inflacion. Mientras que la baja productividad podria desencadenar inflacion,

saldos negativos, desempleo, etc.

Por otro lado, la Oficina Internacional del Trabajo - OIT (2016) en
su libro explica que “la productividad es el uso eficaz de la innovacién y los

recursos para aumentar el agregado afadido de productos y servicios”. (p.1)

C. Responsabilidad (Y3)
Es la obligacion econdmica (prestaciones econdmicas y asistenciales)
mediante la cual los trabajadores estan protegidos de las contingencias que
se ocasionen con causa o con ocasion del trabajo, por accidente de trabajo
y enfermedad profesional, que surge por la relacion laboral o contrato de
trabajo. Esta responsabilidad es la que el empleador debe asegurar a través

de una administradora de riesgos profesionales. (Minsalud, 2013)

3.2.2.2. Escala de Medicion
Categorica Ordinal, Escala de Likert

3.2.3. Identificacion de la variable interviniente

El presente trabajo se ha realizado en tiempos de COVID-19.
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3.3. TIPO DE INVESTIGACION
El presente trabajo se considera como una investigacién basica ya que se
obtienen datos directamente de la realidad, a través de la cual se pretende la
solucion de un problema, asimismo es descriptiva, sobre el anélisis efectuado a

las diferentes variables. (Herndndez Sampieri y Mendoza Torres, 2018)

3.4. NIVEL DE INVESTIGACION
Descriptiva, correlacional, En este sentido, Hernandez, Fernandez y Baptista
(2003: 119), senalan que “los estudios descriptivos pretenden medir o recoger
informacion de manera independiente o conjunta sobre los conceptos o las

variables a los que se refieren”

3.5. DISENO DE INVESTIGACION
Para efectos de la contrastacion de hipdtesis, se utilizo el disefio no
experimental, porque procura verificar la existencia de asociacion significativa
entre las variables. Responde a los disefios no experimentales porque no recurre
a la manipulacion de algunas de las variables en estudio, sino que estas se

analizaron tal y como suceden en la realidad. (Tomala, Tipos de Investigacion,

2018)

El esquema es el siguiente:
/ \l/ o

Donde:

M = Muestra
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01 = Observacion de la variable 1: Gestion de Recursos Humanos
02 = Observacion de la variable 2: Desempeiio laboral

R = Correlacién entre dichas variables

3.6. AMBITO Y TIEMPO SOCIAL DE LA INVESTIGACION
Ambito de la investigacion
La investigacion se realizard en la Municipalidad Distrital de Sama, de la

provincia y departamento de Tacna — Peru.

3.6.1. Tiempo social de la investigacion

La investigacion se realizard en el periodo 2020.

3.7. POBLACION Y MUESTRA
3.7.1. Unidad de Estudio
Para el presente trabajo de investigacion se consideréd como unidad de estudio a

la Municipalidad Distrital de Sama, de la provincia y departamento de Tacna.

3.7.2. Poblacion

La poblacion del presente trabajo de investigacion estuvo constituida por los
trabajadores de planta (30) trabajadores de las diferentes areas administrativas
de la Municipalidad Distrital de Sama. El marco poblacional sujeto a estudio

tiene como principales caracteristicas: (a) personas altamente involucradas en

los procesos promocionales de la empresa estudiada, (b) poseen mas de 3 afios
laborando en la empresa, (c) poseen conocimientos acerca de la problematica
sujeta a estudio.

Selltiz et al., (1980) como se citdé en Tomala, 2016) menciona que, "una
poblacién es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de
especificaciones” (p. 65). Es la totalidad del fenémeno a estudiar, donde las
entidades de la poblacion poseen una caracteristica comun la cual se estudia y

da origen a los datos de la investigacion. (pag. 1)
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Tabla 1:

Poblacion
Descripcion Cantidad
Gerencia de Administracion 02
Gerencia de Planificacion y Ppto. 03
Gerencia de Adm. Tributaria 09
Unidad de Personal 04
Unidad de Tesoreria 03
Unidad de Contabilidad 04
Unidad de Abastecimientos 03
Unidad de Control patrimonial 02
Total 30

3.7.3. Muestra

Como muestra se considerd al 100% de la poblacion por ser pequefia. Por su
parte Hernandez (s.f.,, como se cité en Castro, 2003) expresaron que "si la
poblacion es menor a cincuenta (50) individuos, la poblacion es igual a la

muestra" (pag. 69)

3.7.3.1. Tipo de muestra

En la presente tesis el tipo de muestra es por conveniencia.
El muestreo por conveniencia es una técnica de muestreo no
probabilistico y no aleatorio utilizada para crear muestras de acuerdo a
la facilidad de acceso, la disponibilidad de las personas de formar parte
de la muestra, en un intervalo de tiempo dado o cualquier otra

especificacion practica de un elemento particular. (Requena, 2014, p. 1)

3.8. PROCEDIMIENTO, TECNICAS E INSTRUMENTOS
3.8.1. Procedimientos
a) Obtencion y recopilacion de datos, tabulacion, analisis e interpretacion
b) Aplicacion de encuesta

c¢) Procesamiento: Tabulacioén de datos
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d) Andlisis e interpretacion de datos para determinar la correlacion entre las
variables de estudio, mediante el SPSS y Excel, que permiti6 obtener
rapidamente cuadros y graficos estadisticos.

e) La estrategia para probar la hipotesis es la prueba estadistica no paramétrica
denominada Rho de Spearman para verificar la correlacion, a través de la

prueba de dependencia, es decir, si estan las variables asociadas.

Los datos obtenidos en la investigacion por el instrumento disefiado para
tal fin se organizaron y proceso de forma computarizada, a fin de obtener
resultados mas rapidos con menor riesgo que el sistema manual con el proposito
de presentar la informacioén de manera ordenada, clara y sencilla.

El procesamiento de datos se realiz6 de forma automatizada con la
utilizacion de medios informaticos. Para ello, se utilizo: El soporte informatico
SPSS 25.0 para Windows paquete con recursos para el andlisis descriptivo de
las variables y para el calculo de medidas inferenciales; Microsoft Office Excel
2010, aplicacion de Microsoft Office, que se caracteriza por sus potentes
recursos graficos y funciones especificas que facilitaran el ordenamiento de

datos.

En lo que respecta a Microsoft Office Excel 2010: Registro de
informacion sobre la base de los formatos aplicados. Este procedimiento
permitirad configurar la matriz de sistematizacion de datos que se adjuntard al
informe. Elaboracion de tablas de frecuencia absoluta y porcentual, gracias a
que Excel cuenta con funciones para el conteo sistematicos de datos

estableciéndose para ello criterios predeterminados.

Se elaboraron figuras que acompanaron las tablas que se elaboraron para
describir las variables. Estas figuras permitieron visualizar la distribucion de los
datos en las categorias que fueron objeto de andlisis. Las tablas y figuras
elaborados en Excel, fueron traslados a Word, para su ordenamiento y

presentacion final.
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3.8.2. Técnicas
3.8.2.1. Encuesta
El presente trabajo de investigacion utilizd la técnica de la encuesta que fue
dirigida a los servidores administrativos de la Municipalidad Distrital de Sama,
quienes proporcionaron informacién relacionada a las variables independiente
Gestion de recursos humanos y dependiente, desempeino laboral, (Herndndez

Sampieri y Baptista, 2014)

3.8.3. Instrumentos
3.8.3.1. Cuestionario
Como instrumento se utilizd un cuestionario, con un conjunto de preguntas de
tipo cerrada, para cada una de las variables, dirigido a los servidores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Sama, quienes proporcionaron
informacion relacionada a las variables independiente Gestion de recursos

humanos y dependiente, desempefio laboral. (Herndndez Sampieri y Baptista,
2014).
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CAPITULO IV:
RESULTADOS

4.1. DESCRIPCION DEL TRABAJO DE CAMPO
En el trabajo de campo se efectlio las encuestas, utilizando como instrumento un
cuestionario con 20 preguntas, 10 preguntas por variables a las diferentes areas
involucradas en la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral, en la

Municipalidad Distrital de Sama.

4.1.1. Primera fase: Recoleccion de datos

4.1.1.1. Obtencion de la informacion relacionada a la primera variable:
Primer instrumento

Se utiliz6 las encuestas para evaluar si existe relacion directa entre la gestion de

recursos humanos y el desempefio laboral en tiempos de COVID 19 en la

Municipalidad Distrital de Sama, periodo 2020.

Para ello, se procedi6 a ir a encuestar a 30 trabajadores de las diferentes
areas administrativas de la Municipalidad Distrital de Sama y realizar el llenado

del cuestionario para la variable 1: 'Gestion de recursos humanos.

4.1.1.2. Obtencion de la informacion relacionada a la segunda variable:
Segundo instrumento

Se utilizo las encuestas para evaluar si existe relacion directa entre la gestion de

recursos humanos y el desempenio laboral en tiempos de COVID 19 en la

Municipalidad Distrital de Sama, periodo 2020.
Para ello, se procedio a ir a encuestar a 30 trabajadores de las diferentes
areas administrativas de la Municipalidad Distrital de Sama y realizar el llenado

del cuestionario para la variable 2: Desempefio Laboral.

4.1.2. Segunda fase procesamiento de la informacion recolectada
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El procesamiento de datos se hizo de forma automatizada con la utilizaciéon de
medios informéticos. Para ello, se utilizé el soporte informatico SPSS 22 y el
Microsoft Office Excel 2010. En cuanto al SPSS 20.0 Para Windows. Asimismo,
se elabord las tablas de doble entrada que permiti6 ver el comportamiento
conjunto de las variables segun sus categorias y clases. Para la contrastacion de
la hipétesis se utilizé la prueba correlacion de Pearson. Al igual que con Excel,
las tablas y los analisis efectuados seran trasladados a Word, para su

ordenamiento y presentacion final.

4.2. DISENO DE LA PRESENTACION DE LOS RESULTADOS
Para la recoleccion de datos se hizo previamente la fiabilidad de los items se
efectud a través del método de alfa de Cronbach, en el caso de la validez se
construyd un instrumento validado por expertos, para verificar:
— Laclaridad del instrumento, si esta formulado con el lenguaje apropiado.
— Objetividad, si esta expresado en conductas observables.
— Actualidad, adecuado al avance de la ciencia y tecnologia.
— Organizacion, existe una organizacion logica.
— Suficiencia, comprende los aspectos en cantidad y calidad.
— Intencionalidad, adecuado para valorar aspectos de las estrategias
cientificas.
— Consistencia, basado en el aspecto tedrico cientifico.
—  Coherencia, entre los indices, indicadores y las dimensiones.

— Metodologia, la estrategia responde al propdsito del diagnostico.
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4.2.1. Fiabilidad del Instrumento a través del alfa de Cronbach
En el caso de la confiabilidad se usé el método Alfa de Cronbach,
obteniéndose el valor de 0.824. El referido valor se considera aceptable

estadisticamente por la tendencia de la aproximacion a la unidad.

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos  Valido 30 100,0
Excluido 0 ,0

Total 30 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de

Cronbach elementos

,824 20

Mientras & mas se acerque a la unidad (1) es mas confiable

4.2.2. Prueba de normalidad
La prueba de normalidad nos permitira demostrar que nuestra informacion tiene
0 no un comportamiento con distribucion normal.

Es por tal motivo, que se formularan las siguientes hipdtesis

Hipotesis:
Ho: La muestra no cuenta con una distribucién normal.

Ha: La muestra cuenta con una distribuciéon normal.
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Regla de decision:

Nivel de confianza: 95.00%

P < 0.05; Se rechaza la hipotesis nula, aceptando que la muestra cuenta con
distribucion no normal.

P >= 0.05; Se acepta la hipdtesis nula, aceptando que la muestra cuenta con
distribucion normal.

La normalidad multivariante implica que las variables individuales son
normales. Para evaluar dicha acepcion se debe verificar la normalidad de los
residuos estandarizados del modelo. Asimismo, para verificar el supuesto de
normalidad de los residuos del modelo, se utilizo la prueba de Shapiro - Wilk ya

que el nimero de casos es menor a 50.

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?® Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
HGVI ,357 30 ,000 ,729 30 ,000
(agrupado)
HGV2 ,266 30 ,000 ,834 30 ,000
(agrupado)

a. Correccion de la significacion de Lilliefors
La presente tabla nos muestra mediante la prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov que el grado de significancia de la Variable 1 es de 0.000
y el grado de significancia de la Variable 2 0.000.

En consecuencia, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipodtesis
alterna, concluyendo que la muestra no cuenta con distribuciéon normal. Al no
haber normalidad entre la variables se aplico el método estadistico Rho de

Spearman.



4.3. RESULTADOS

Tabla 2:

&3

Se capacita al personal para un adecuado cumplimiento de funciones

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 3%
Casi nunca 2 7%
Algunas veces 16 53%
Casi siempre 6 20%
Siempre 5 17%
Total 30 100%

Nota. Fuente: Encuesta realizada a 30 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sama

Figura 1:

Se capacita al personal para un adecuado cumplimiento de funciones

60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Porcentaje

Algunas
veces

7% 53% 20% 17%

Casi nunca Casisiempre = Siempre

Nota. Fuente: Encuesta realizada a 30 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sama

En lo referente a si se capacita al personal para un adecuado

cumplimiento de funciones. El 53% menciona que algunas veces, el 20% indica

que casi siempre, el 17% indica que siempre, el 7% manifiesta que casi nunca y

el 3% menciona que nunca.

Apreciandose que falta una mayor capacitacion a los trabajadores para

el cumplimiento de funciones.
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Tabla 3:
Se evalua al personal sobre conocimiento normativo
Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 7%
Casi nunca 5 17%
Algunas veces 10 33%
Casi siempre 7 23%
Siempre 6 20%
Total 30 100%

Nota. Fuente: Encuesta realizada a 30 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sama

Figura 2:

Se evalua al personal sobre conocimiento normativo

35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

Porcentaje

Algunas
veces

17% 33% 23% 20%

Casi nunca Casisiempre = Siempre

Nota. Fuente: Encuesta realizada a 30 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sama

En lo que respecta a si se evalia al personal sobre conocimiento

normativo para cumplimiento de funciones. El 33% menciona que algunas

veces, el 23% indica que siempre, el 20% indica que siempre, el 17% manifiesta

que casi nunca y el 7% menciona que nunca.

De lo que se puede entender que falta evaluar al personal con respecto a

la normatividad vigente que permita minimizar errores.
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Se prepara a los trabajadores con habilidades y capacidades

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 10%
Casi nunca 5 17%
Algunas veces 10 33%
Casi siempre 7 23%
Siempre 5 17%
Total 30 100%

Nota. Fuente: Encuesta realizada a 30 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sama

Figura 3:

Se prepara a los trabajadores con habilidades y capacidades

35%
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17% 33% 23% 17%

Casi nunca Casisiempre = Siempre

Nota. Fuente: Encuesta realizada a 30 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sama

Respecto a si considera que se viene preparando a los trabajadores con

habilidades y capacidades. El 33% menciona que algunas veces, el 23% indica

que casi siempre, el 17% indica que siempre, el 17% manifiesta que casi nunca

y el 10% menciona que siempre.

Apreciandose que falta preparar a los trabajadores en temas de desarrollo

de habilidades y capacidades para un mejor cumplimiento de funciones.
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Tabla 5:

El personal tiene constancia en la recepcion de capacitacion

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 3%
Casi nunca 3 10%
Algunas veces 11 37%
Casi siempre 9 30%
Siempre 6 20%
Total 30 100%

Nota. Fuente: Encuesta realizada a 30 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sama

Figura 4:

El personal tiene constancia en la recepcion de capacitacion

40%
35%
30%
25%
20%
15%

10%
-
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. Algunas
Nunca Casinunca g

veces
Porcentaje 3% 10% 37% 30% 20%

Casisiempre =~ Siempre

Nota. Fuente: Encuesta realizada a 30 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sama

En lo que se refiere a si el personal tiene tiempo, voluntad y constancia
en la recepcion de capacitacion. El 37% menciona que algunas veces, el 30%
indica que casi siempre, el 20% indica que siempre, el 10% manifiesta que casi
nunca y el 3% menciona que nunca.

Entendiéndose que falta motivar al personal para que se pueda capacitar,

teniendo en cuenta los cambios normativos.
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Tabla 6:
Se viene ofreciendo posibilidades laborales a los trabajadores
Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 3%
Casi nunca 3 10%
Algunas veces 6 20%
Casi siempre 12 40%
Siempre 8 27%
Total 30 100%

Nota. Fuente: Encuesta realizada a 30 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sama

Figura 5:

Se viene ofreciendo posibilidades laborales a los trabajadores
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0%
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Porcentaje 3% 10% 20%

Nunca Casinunca

Casisiempre  Siempre

40% 27%

Nota. Fuente: Encuesta realizada a 30 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sama

Respecto a si considera que se viene ofreciendo posibilidades laborales

a los trabajadores. El 40% menciona que casi siempre, el 27% indica que

siempre, el 20% indica que algunas veces, el 10% manifiesta que casi nunca y

el 3% menciona que nunca.

Apreciandose que falta mejorar la difusion de las ofertas laborales que

viene brindando la municipalidad.
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El personal se encuentra salvo de poder continuar laborando

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 7%
Casi nunca 4 13%
Algunas veces 5 17%
Casi siempre 11 37%
Siempre 8 26%
Total 30 100%

Nota. Fuente: Encuesta realizada a 30 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sama

Figura 6:

El personal se encuentra salvo de poder continuar laborando
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Nota. Fuente: Encuesta realizada a 30 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sama

Respecto a si el personal se encuentra salvo de poder continuar

laborando. El 37% menciona que casi siempre, el 27% indica que siempre, el

17% indica que algunas veces, el 13% manifiesta que casi nunca y el 7%

menciona que nunca.

Entendiéndose que el personal se encuentra con estabilidad laboral, pero

aun falta mejorar las condiciones labores del personal.
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Tabla 8:
EL personal conoce sobre las medidas dadas por la municipalidad
Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 3%
Casi nunca 3 10%
Algunas veces 5 17%
Casi siempre 12 40%
Siempre 9 30%
Total 30 100%

Nota. Fuente: Encuesta realizada a 30 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sama

Figura 7:

El personal conoce sobre las medidas dadas por la municipalidad
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Nota. Fuente: Encuesta realizada a 30 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sama

En lo que se refiere a si se hace de conocimiento al personal sobre las

medidas dadas por la municipalidad. E1 40% menciona que casi siempre, el 30%

indica que siempre, el 17% indica que algunas veces,

nunca y el 3% menciona que nunca.

el 10% manifiesta que casi

Entendiéndose que falta mejorar la difusion de las medidas adoptadas

por la municipalidad en estos tiempos de pandemia.
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Tabla 9:
Se da las facilidades al personal para efectuar un trabajo remoto
Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 10%
Casi nunca 4 13%
Algunas veces 6 20%
Casi siempre 9 30%
Siempre 8 27%
Total 30 100%

Nota. Fuente: Encuesta realizada a 30 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sama

Figura 8:

Se da las facilidades al personal para efectuar un trabajo remoto
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Nota. Fuente: Encuesta realizada a 30 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sama

En lo que se refiere a si se da las facilidades al personal para efectuar un
trabajo remoto. El 30% menciona que casi siempre, el 27% indica que siempre,
el 20% indica que algunas veces, el 13% manifiesta que casi nunca y el 10%

menciona que nunca.

De lo que se puede apreciar que si se vienen dando las facilidades para

efectuar un trabajo remoto.
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Tabla 10:
Se cumple con las actividades programadas eficientemente
Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 3%
Casi nunca 3 10%
Algunas veces 5 17%
Casi siempre 15 50%
Siempre 6 20%
Total 30 100%

Nota. Fuente: Encuesta realizada a 30 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sama

Figura 9:

Se cumple con las actividades programadas eficientemente
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Porcentaje 3% 10% 17% 50% 20%

Nota. Fuente: Encuesta realizada a 30 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sama

En lo que se refiere a si se cumple con las actividades programadas
eficientemente. El 50% menciona que casi siempre, el 20% indica que siempre,
el 17% indica que algunas veces, el 10% manifiesta que casi nunca y el 3%
menciona que nunca. Observandose que los encuestados manifestaron que si se

vienen cumpliendo con las actividades programadas eficientemente.
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Tabla 11:
Existe flexibilidad en la atencion al publico
Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 3%
Casi nunca 3 10%
Algunas veces 4 13%
Casi siempre 7 23%
Siempre 15 51%
Total 30 100%

Nota. Fuente: Encuesta realizada a 30 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sama

Figura 10:

Existe flexibilidad en la atencion al publico
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Nota. Fuente: Encuesta realizada a 30 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sama

En lo que respecta a si existe flexibilidad en la atencion al publico. El

50% menciona que siempre, el 23% indica que casi siempre, el 13% indica que

algunas veces, el 10% manifiesta que casi nunca y el 3% menciona que nunca.

De lo que se puede apreciar que, si se cuenta con la flexibilidad necesaria,

debiendo mejorar los procedimientos de atencion al publico
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Tabla 12:
El personal muestra iniciativa para mejorar la competitividad
Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 3%
Casi nunca 2 7%
Algunas veces 3 10%
Casi siempre 19 63%
Siempre 5 17%
Total 30 100%

Nota. Fuente: Encuesta realizada a 30 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sama

Figura 11:
El personal muestra iniciativa para mejorar la competitividad
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Porcentaje 3% 7% 10% 63% 17%

Nota. Fuente: Encuesta realizada a 30 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sama

Respecto a si el personal de la empresa muestra iniciativa para mejorar
la competitividad. El 63% menciona que casi siempre, el 17% indica que
siempre, el 10% indica que algunas veces, el 7% manifiesta que casi nunca y el
3% menciona que nunca.

Observandose que se cuenta con una iniciativa parcial por parte de los

trabajadores.
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Tabla 13:
Considera que esta preparado para el retorno de sus actividades
Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 7%
Casi nunca 3 10%
Algunas veces 5 17%
Casi siempre 12 40%
Siempre 8 26%
Total 30 100%

Nota. Fuente: Encuesta realizada a 30 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sama

Figura 12:

Considera que esta preparado para el retorno de sus actividades
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Nota. Fuente: Encuesta realizada a 30 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sama

Respecto a si considera que esta preparado para el retorno de sus

actividades. El 40% menciona que casi siempre, el 27% indica que siempre, el

17% indica que algunas veces, el 10% manifiesta que casi nunca y el 7%

menciona que nunca.

Apreciandose que existe la predisposicion por parte de los trabajadores

para el retorno normal de actividades.
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Tabla 14:
El personal estd capacitado para el uso de herramientas virtuales
Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 3%
Casi nunca 3 10%
Algunas veces 5 17%
Casi siempre 15 50%
Siempre 6 20%
Total 30 100%

Nota. Fuente: Encuesta realizada a 30 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sama

Figura 13:

El personal esta capacitado para el uso de herramientas virtuales
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Nota. Fuente: Encuesta realizada a 30 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sama

En lo referente a si el personal se encuentra capacitado para el uso de
herramientas virtuales. El1 50% menciona que casi siempre el 20% indica que
siempre, el 17% indica que algunas veces, el 10% manifiesta que nunca, y el 3%
menciona que nunca.

De lo que se puede apreciar que el personal si se encuentra capacitado,

para el uso de herramientas virtuales y trabajo remoto.
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La competitividad define la aceptacion de los contribuyentes

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 7%
Casi nunca 3 10%
Algunas veces 6 20%
Casi siempre 12 40%
Siempre 7 23%
Total 30 100%

Nota. Fuente: Encuesta realizada a 30 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sama

Figura 14:

La competitividad define la aceptacion de los contribuyentes
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Nota. Fuente: Encuesta realizada a 30 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sama

En lo que respecta a si considera que la competitividad define la

aceptacion de los contribuyentes. El 40% menciona que casi siempre, el 23%

indica que siempre, el 20% indica que algunas veces, el 10% manifiesta que casi

nunca y el 7% menciona que nunca.

Entendiéndose que existe una aceptacion parcial por parte de los

contribuyentes, debiendo mejorar las competencias que sean necesarias.
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Tabla 16:
El conocimiento del personal es adecuado
Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 7%
Casi nunca 3 10%
Algunas veces 5 17%
Casi siempre 11 37%
Siempre 9 29%
Total 30 100%

Nota. Fuente: Encuesta realizada a 30 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sama

Figura 15:

El conocimiento del personal es adecuado
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Nota. Fuente: Encuesta realizada a 30 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sama

En lo que se refiere a si el conocimiento del personal es adecuado para

el mejor servicio a la comunidad. El 37% menciona que casi siempre, el 30%

indica que siempre, el 17% indica que casi nunca, el 10% manifiesta que casi

nunca y el 7% menciona que nunca.

Apreciandose que el personal cuenta parcialmente con los conocimientos

adecuados, debiendo efectuar los refuerzos de capacitacion necesaria para un

adecuado cumplimiento de funciones.
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Tabla 17:
El personal trabaja con eficiencia y eficacia
Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 10%
Casi nunca 5 17%
Algunas veces 6 20%
Casi siempre 9 30%
Siempre 7 23%
Total 30 100%

Nota. Fuente: Encuesta realizada a 30 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sama

Figura 16:

El personal trabaja con eficiencia y eficacia
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Nota. Fuente: Encuesta realizada a 30 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sama

Respecto a si el personal de la municipalidad trabaja con eficiencia y
eficacia. E1 30% menciona que casi siempre, el 23% indica que siempre, el 20%
indica que algunas veces, el 17% manifiesta que casi nunca y el 10% menciona
que nunca. De lo que se puede entender que el personal cumple parcialmente
con eficiencia y eficacia, sus funciones, debiendo implementar los

procedimientos de motivacion para la mejora correspondiente.
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Tabla 18:
Mejora de la calidad de los servicios a la comunidad
Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 7%
Casi nunca 3 10%
Algunas veces 6 20%
Casi siempre 12 40%
Siempre 7 23%
Total 30 100%

Nota. Fuente: Encuesta realizada a 30 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sama

Figura 17:

Mejora de la calidad de los servicios a la comunidad
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Nota. Fuente: Encuesta realizada a 30 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sama

En lo que respecta a si se estd trabajando en la mejora de la calidad de

los servicios a la comunidad. El 40% menciona que casi siempre, el 23% indica

que siempre, el 20% indica que algunas veces, el 10% manifiesta que casi nunca

y el 7% menciona que nunca.

Entendiéndose que se viene trabajando parcialmente en la mejora de la

calidad de los servicios a la comunidad, debiendo efectuar las mejoras

correspondientes.
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Tabla 19:
El personal cumple con responsabilidad las funciones designadas
Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 3%
Casi nunca 2 7%
Algunas veces 3 10%
Casi siempre 17 57%
Siempre 7 23%
Total 30 100%

Nota. Fuente: Encuesta realizada a 30 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sama

Figura 18:

El personal cumple con responsabilidad las funciones designadas
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Porcentaje 3% 7% 10% 57% 23%

Nota. Fuente: Encuesta realizada a 30 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sama

En lo referente a si el personal cumple con responsabilidad las funciones
designadas. El 57% menciona que casi siempre, el 23% indica que siempre, el
10% indica que algunas veces, el 7% manifiesta que casi nunca y el 3%
menciona que nunca.

De lo que se puede entender que el personal cumple con responsabilidad
las funciones designadas, debiendo implementar la motivacion necesaria para

un mejor cumplimiento de funciones.
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Trabajadores con habilidades y capacidades

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 7%
Casi nunca 3 10%
Algunas veces 4 13%
Casi siempre 14 47%
Siempre 7 23%
Total 30 100%

Nota. Fuente: Encuesta realizada a 30 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sama

Figura 19:

Trabajadores con habilidades y capacidades
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Nota. Fuente: Encuesta realizada a 30 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sama

En lo referente a si se viene preparando a los trabajadores con

habilidades y capacidades. El 47% menciona que algunas veces, el 23% indica

que casi siempre, el 13% indica que algunas veces, el 10% manifiesta que casi

nunca y el 7% menciona que nunca.

Apreciandose que se viene preparando a los trabajadores con habilidades

y capacidades, parcialmente, debiendo establecer los procedimientos para su

mejora.
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Tabla 21:
El personal viene cumpliendo adecuadamente con los objetivos
Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 7%
Casi nunca 3 10%
Algunas veces 6 20%
Casi siempre 10 33%
Siempre 9 30%
Total 30 100%

Nota. Fuente: Encuesta realizada a 30 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sama

Figura 20:

El personal viene cumpliendo adecuadamente con los objetivos
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Nota. Fuente: Encuesta realizada a 30 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sama

Respecto a si el personal viene cumpliendo adecuadamente con los

objetivos institucionales. El 33% menciona que casi siempre, el 30% indica que

casi siempre, el 20% indica que algunas veces, el 10% manifiesta que casi nunca

y el 7% menciona que nunca.

De lo que se puede entender que se viene cumpliendo parcialmente con

los objetivos institucionales debiendo establecer los procedimientos necesarios

que permitan su mejora.
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4.4. PRUEBA ESTADISTICA

Considerando la hipotesis general y las especificas planteadas en el trabajo de
investigacion con respecto a la gestion de recursos humanos y el desempefio
laboral en tiempos de COVID 19 en la Municipalidad Distrital de Sama, periodo
2020, en donde los items segin sus indicadores fueron tabulados con la
aplicacion del andlisis estadistico a través de las encuestas efectuadas, en donde
se puede afirmar que existe relacion directa entre la gestion de recursos humanos
y el desempefio laboral en tiempos de COVID 19 en la Municipalidad Distrital
de Sama, periodo 2020.

4.5. COMPROBACION DE HIPOTESIS
4.5.1. Hipotesis General
Planteamiento de hipotesis
Ho: Hipdtesis nula
No existe relacion directa entre la gestion de recursos humanos y el desempeno
laboral en tiempos de COVID 19 en la Municipalidad Distrital de Sama, periodo
2020.
Hi: Hipétesis alterna
Existe relacion directa entre la gestion de recursos humanos y el desempefio
laboral en tiempos de COVID 19 en la Municipalidad Distrital de Sama, periodo
2020.
Nivel de significancia: 0.05
Tabla 22:

Correlacion hipotesis general

Gestion de ~
Desempetio
Recursos Laboral
Humanos
g Gestion de R Coeficiente de correlacion 1,000 ,684%*
g  estiondeRecursos g (pilateral) . 000
IS Humanos
c% N 30 30
2 Coeficiente de correlacion ,684%* 1,000
o  Desempefio Laboral Sig. (bilateral) ,000 .
é N 30 30

Regla de decision:
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- Rechazar HO si el valor-p es menor a 0.05

- No rechazar HO si el valor-p es mayor a 0.05

Interpretacion del coeficiente de correlacion:
- 0,0-0,2 = Relacién muy baja

- 0,2-0,4 = Relacion baja

- 0,4-0,6 = Relacion moderada

- 0,6-0,8 = Relacion alta (0.684)

- 0,8-1,0 = Relacion muy alta

Conclusion:

En la tabla se observa que el coeficiente Rho de Spearman asciende a 0.684 (este
coeficiente indica un nivel de relaciéon moderado entre las variables) y el nivel
de significancia es 0.000 (p-valor, que de acuerdo a la regla de decision se acepta

o recha la HO).

En este caso siendo el p-valor (0.000) menor que el nivel de significancia
0.05 (5%), se rechaza la hipotesis nula (HO) y se acepta la hipotesis alternativa
(H1), apreciandose que existe una correlacion alta (ya que el coeficiente de
correlacion en 0.684), por lo que se concluye que existe relacion moderada
positiva directa entre la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral en
tiempos de COVID 19 en la Municipalidad Distrital de Sama, periodo 2020. Por

lo tanto, queda verificada la hipdtesis.

Por lo que podemos interpretar que falta mejorar la gestion de recursos
humanos para que ayude al personal a que se sienta motivado, capacitado, a
gusto con las condiciones laborares lo que conlleva a que los trabajadores tengan

un efectivo desempefio laboral.
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4.5.2. Hipotesis Especificas

a) Primera hipotesis especifica

Planteamiento de la hipotesis

Ho: Hipdtesis nula

No existe relacion directa entre la Capacitacion y el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Sama.

Hi: Hipotesis alterna

Existe relacion directa entre la Capacitacion y el desempeiio laboral en la
Municipalidad Distrital de Sama.

Nivel de significancia: 0.05

Tabla 23:

Correlacion primera hipotesis especifica

Capacitacion Desempefio Laboral

g Coeficiente de correlacion 1,000 ,542%*
g Capacitacion Sig. (bilateral) . ,002
2, N 30 30
E Coeficiente de correlacion ,542%* 1,000
o Desempefio Laboral Sig. (bilateral) ,002 .
é N 30 30

Regla de decision:

- Rechazar HO si el valor-p es menor a 0.05

- No rechazar HO si el valor-p es mayor a 0.05

Interpretacion del coeficiente de correlacion:
- 0,0-0,2 = Relacién muy baja

- 0,2-0,4 = Relacion baja

- 0,4-0,6 = Relacion moderada (0.542)

- 0,6-0,8 = Relacion alta

- 0,8-1,0 = Relacion muy alta
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Conclusion:

En la tabla se observa que el coeficiente Rho de Spearman asciende a 0.542 (este
coeficiente indica un nivel de relacion moderada entre las variables) y el nivel
de significancia es 0.002 (p-valor, que de acuerdo a la regla de decision se acepta

o recha la HO).

En este caso siendo el p-valor (0.002) menor que el nivel de significancia
0.05 (5%), se rechaza la hipotesis nula (HO) y se acepta la hipotesis alternativa
(H1), apreciandose que existe una correlacion moderada, por lo que se concluye
que existe una relacion moderada positiva directa entre la capacitacion y el
desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Sama. Por lo tanto, queda

verificada la hipotesis.

Por lo que podemos interpretar que falta mejorar la capacitacion da las
herramientas que ayuden al trabajador para un cumplimiento efectivo de sus
funciones lo que conlleva a tener trabajadores preparados, productivo y de alto

desempeiio laboral.

b) Segunda hipotesis Especifica

Planteamiento de la hipotesis

H,: Hipotesis nula

No existe relacion directa entre la estabilidad laboral y el desempeio laboral en
la Municipalidad Distrital de Sama.

Hi: Hipétesis alterna

Existe relacion directa entre la estabilidad laboral y el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Sama.

Nivel de significancia: 0.05
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Tabla 24:

Correlacion segunda hipotesis especifica

Estabilidad Desempefio
Laboral Laboral

g Coeficiente de correlacion 1,000 ,828%*
g Estabilidad Laboral Sig. (bilateral) . ,000
2, N 30 30
E Coeficiente de correlacion ,828%* 1,000
o  Desempeifio Laboral Sig. (bilateral) ,000 .
é N 30 30

Regla de decision:

- Rechazar HO si el valor-p es menor a 0.05

- No rechazar HO si el valor-p es mayor a 0.05

Interpretacion del coeficiente de correlacion:
- 0,0-0,2 = Relacién muy baja

- 0,2-0,4 = Relacion baja

- 0,4-0,6 = Relacion moderada

- 0,6-0,8 = Relacion alta

- 0,8-1,0 = Relacion muy alta (0.828)

Conclusion

En la tabla se observa que el coeficiente Rho de Spearman asciende a 0.828 (este
coeficiente indica un alto nivel de relacion entre las variables) y el nivel de
significancia es 0.000 (p-valor, que de acuerdo a la regla de decision se acepta o

recha la HO).

En este caso siendo el p-valor (0.000) menor que el nivel de significancia
0.05 (5%), se rechaza la hipotesis nula (HO) y se acepta la hipotesis alternativa
(H1), apreciandose que existe una correlacion muy alta, por lo que se concluye
que existe una relacion alta positiva directa entre la estabilidad laboral y el
desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Sama. Por lo tanto, queda

verificada la hipotesis.
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Por lo que podemos interpretar que la estabilidad laboral da seguridad al
trabajador ya que el riesgo de despido arbitrario seria minimo lo que conlleva a
que el personal cumpla con sus funciones sin pensar que cada mes exista la

posibilidad de ser despedido.
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¢) Tercera hipotesis Especifica
Planteamiento del Hipdtesis
Ho: Hipdtesis nula
No existe relacion directa entre el trabajo flexible y el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Sama.
H1: Hipdtesis alterna
Existe relacion directa entre el trabajo flexible y el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Sama.

Nivel de significancia: 0.05

Tabla 25:

Correlacion tercera hipotesis especifica

. . Desempefio
Trabajo flexible Laboral

g Coeficiente de correlacion 1,000 ,819%*
g Trabajo flexible  Sig. (bilateral) . ,000
c“;.; N 30 30
2 = . Coeficiente de correlacion ,819%* 1,000
o L:szrrrélfeno Sig. (bilateral) ,000 .
& N 30 30

Regla de decision:

- Rechazar HO si el valor-p es menor a 0.05

- No rechazar HO si el valor-p es mayor a 0.05

Interpretacion del coeficiente de correlacion:
- 0,0-0,2 = Relacién muy baja

- 0,2-0,4 = Relacion baja

- 0,4-0,6 = Relacion moderada

- 0,6-0,8 = Relacion alta

- 0,8-1,0 = Relacion muy alta (0.819)
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Conclusion

En la tabla se observa que el coeficiente Rho de Spearman asciende a 0.819 (este
coeficiente indica un alto nivel de relacion entre las variables) y el nivel de
significancia es 0.000 (p-valor, que de acuerdo a la regla de decision se acepta o

recha la HO).

En este caso siendo el p-valor (0.000) menor que el nivel de significancia
0.05 (5%), se rechaza la hipotesis nula (HO) y se acepta la hipotesis alternativa
(H1), apreciandose que, existe una correlacion alta, por lo que se concluye que
existe relacion alta positiva directa entre el trabajo flexible y el desempeio
laboral en la Municipalidad Distrital de Sama. Por lo tanto, queda verificada la

hipotesis.

Por lo que podemos entender que el trabajo flexible da las facilidades al
personal para el cumplimiento de sus funciones asi como también permite
cumplir con las actividades programadas y brindar flexibilidad en la atencién al

publico.
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4.6. DISCUSION DE RESULTADOS

De acuerdo con los resultados obtenidos en el presente trabajo de investigacion
se tiene que existe relacion directa entre la gestion de recursos humanos y el
desempefio laboral en tiempos de COVID 19 en la Municipalidad Distrital de
Sama, periodo 2020. Asimismo, En lo referente a si se capacita al personal para
un adecuado cumplimiento de funciones. El 53% menciona que casi siempre, el
20% indica que siempre, el 17% indica que algunas veces, el 7% manifiesta que
casi nunca y el 3% menciona que nunca. Pudiendo apreciarse que falta mejorar
los procedimientos que permitan una mayor capacitacion a los trabajadores para
un mejor cumplimiento de funciones; respecto a si considera que se viene
ofreciendo posibilidades laborales a los trabajadores. El 40% menciona que casi
siempre, el 27% indica que siempre, el 20% indica que algunas veces, el 10%
manifiesta que casi nunca y el 3% menciona que nunca. Apreciandose que falta
mejorar la difusion de las ofertas laborales que viene brindando la
municipalidad; En lo que se refiere a si se hace de conocimiento al personal
sobre las medidas dadas por la municipalidad. El 40% menciona que casi
siempre, el 30% indica que siempre, el 17% indica que algunas veces, el 10%
manifiesta que casi nunca y el 3% menciona que nunca. Entendiéndose que falta
mejorar la difusion de las medidas adoptadas por la municipalidad en estos
tiempos de pandemia; En lo que se refiere a si se da las facilidades al personal
para efectuar un trabajo remoto. El 30% menciona que casi siempre, el 27%
indica que siempre, el 20% indica que algunas veces, el 13% manifiesta que casi
nunca y el 10% menciona que nunca. De lo que se puede entender que si se
vienen dando las facilidades para efectuar un trabajo remoto.

Respecto a si el personal de la empresa muestra iniciativa para mejorar
la competitividad. El 63% menciona que casi siempre, el 17% indica que
siempre, el 10% indica que algunas veces, el 7% manifiesta que casi nunca y el
3% menciona que nunca. Observandose que si se cuenta con una iniciativa
parcial por parte de los trabajadores. En lo referente a si el personal se encuentra
capacitado para el uso de herramientas virtuales. El1 50% menciona que casi
siempre el 20% indica que siempre, el 17% indica que algunas veces, el 10%

manifiesta que nunca, y el 3% menciona que nunca.
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De lo que se puede apreciar que el personal si se encuentra capacitado,
debiendo efectuar el refuerzo necesario; En lo que se refiere a si el conocimiento
del personal es adecuado para el mejor servicio a la comunidad. El 37%
menciona que casi siempre, el 30% indica que siempre, el 17% indica que casi
nunca, el 10% manifiesta que casi nunca y el 7% menciona que nunca.
Apreciandose que el personal cuenta con los conocimientos adecuados,
debiendo efectuar los refuerzos de capacitacion necesaria para un adecuado
cumplimiento de funciones; En lo referente a si el personal cumple con
responsabilidad las funciones designadas. El 57% menciona que casi siempre,
el 23% indica que siempre, el 10% indica que algunas veces, el 7% manifiesta
que casi nunca y el 3% menciona que nunca. De lo que se puede entender que
el personal cumple con responsabilidad las funciones designadas, debiendo

implementar la motivacion necesaria para un mejor cumplimiento de funciones.

También Urbina. (2015) En su tesis titulado: Capital humano y su
influencia en la competitividad de las empresas hoteleras de tres estrellas en el
distrito de Trujillo, 2014, en la que indica que el capital humano de los hoteles
tres estrellas del distrito de Trujillo, es el principal factor que diferencia a las
empresas de su competencia y lo vuelve mas competitivo en el mercado; para lo
cual involucra la realizacion de capacitacién, incentivos Yy talleres
motivacionales constantes. El 89% de los encuestados consideran que se aplican
metas a cada personal en el cumplimiento de sus labores y tomando como
incentivo mas utilizado el reconocimiento 56% que afecta incrementando la
productividad del capital humano. El 78% atribuye al control de productividad
como la herramienta que utilizan para evaluar el rendimiento del personal,
mientras que solo el 17% menciona el registro de actividad. El 100% de los
encuestados consideran que el desempefio del capital humano influye en la
competitividad de la empresa de manera directa. El 72% considera como buena,
22% como excelente y un 6% regular; La calificacion que le asignan a su

personal (capital humano).
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Burneo,( 2017) En su tesis titulada: La gestion del talento humano y el
desempeiio laboral de los trabajadores del gobierno regional de Tacna, 2017,
en la que indica que, tras analizar la Gestion del Talento Humano y el
Desempeinio Laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna, se
logré comprobar que si existe relacion entre ambas variables, en la cual el
Desempefio Laboral es influenciado directamente por la Gestion del Talento
Humano, dado un valor significativo Sig. = 0.000, y con un coeficiente r de
0.792. Este ultimo valor indica que la relacién existente entre las mismas es
relativamente fuerte. Todo esto nos da a entender, que en el Gobierno Regional
de Tacna, la provision y desarrollo de sus recursos humanos, es un factor
determinante en los comportamientos, habilidades y metas en base a resultados
de sus trabajadores, que se encuentran enmarcados en su Plan Estratégico
Institucional; después de examinar la Provision de los Recursos Humanos y el
Desempefio Laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna, se
logré comprobar que S existe relacion entre ambas, en la cual el Desempefio
Laboral es influenciado directamente por la Provision de Recursos Humanos,
dado un valor significativo Sig. = 0.000, y con un coeficiente r de 0.802. Este
ultimo valor indica que la relacion existente entre las mismas es moderadamente

fuerte.



114

CONCLUSIONES

Primera:

La gestion de recursos humanos se relaciona con el desempefio laboral en
tiempos de COVID 19 en la Municipalidad Distrital de Sama, periodo 2020.
Apreciandose que falta mejorar la capacitacion a los trabajadores en temas de
habilidades y capacidades, para un mejor cumplimiento de funciones. Se
observa una correlaciéon moderada entre las variables (0,685) y el valor P= es
(0.000), menor que el nivel de significancia (0,05) lo que permite comprobar la

hipotesis.

Segunda:

La Capacitacion se relaciona con el desempefio laboral en la Municipalidad
Distrital de Sama; observandose que falta motivar al personal a fin de que tenga
constancia en las capacitaciones y en la voluntad de recepcion de estas. Se tiene
un nivel de correlacion moderado entre las variables (0.542) y el valor P=
(0.002) es menor que el nivel de significancia (0.05), comprobandose la

hipotesis.

Tercera:

La estabilidad laboral se relaciona con el desempeiio laboral en la Municipalidad
Distrital de Sama. Apreciandose que el personal se encuentra con estabilidad
laboral, parcialmente por la existencia de personal contratado, por lo que atn
falta mejorar las condiciones labores del personal. Se puede apreciar un alto
nivel de correlacion entre las variables (0.828), y se tiene un valor P= (0.000),

menor que el nivel de significancia (0,05), quedando comprobada la hipotesis.
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Cuarta:

El trabajo flexible se relaciona con el desempefio laboral en la Municipalidad
Distrital de Sama. Observando que se vienen dando las facilidades para efectuar
un trabajo remoto; contando con la flexibilidad necesaria, debiendo mejorar los
procedimientos de atencidn al publico. Se observa una alta correlacion entre las
variables (0.819), se tiene un valor P= (0,000), menor que el nivel de

significancia (0,05).quedando comprobada la hipodtesis.
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RECOMENDACIONES

Primera:

A través de la gerencia en coordinacion con recursos humanos establecer un plan
de capacitacion para los trabajadores, lo que les va a permitir un mayor
conocimiento normativo de las directivas internas, asi como de la normatividad

vigente, para un mejor desempeilo, y cumplimiento de funciones.

Segunda:

A través de la gerencia de administracion en coordinacion con recursos humanos
establecer los procedimientos y directivas internas que permitan motivar al
personal a su capacitacion y que les permita mejorar sus competencias para la

atencion a los usuarios y apreciacion de la comunidad.

Tercera:

A través de la gerencia de administracion en coordinacion con recursos humanos
informar a los trabajadores sobre su estabilidad e informar el apoyo por parte de
la municipalidad en los tiempos de pandemia, por la existencia de personal
contratado, que tiene temor de ser despedido, buscando las alternativas que les
permita mejorar las condiciones labores del personal, y mejor cumplimiento de

funciones.

Cuarta:

La gerencia general en coordinacion con la gerencia de administracion,
establecer los procedimientos y politicas internas que permita dar las facilidades
al personal para efectuar un trabajo remoto; y puedan contar con la flexibilidad
necesaria, estableciendo los procedimientos necesarios de atencion al publico;
preparando a los trabajadores con habilidades y capacidades necesarias para el

cumplimiento de las metas y objetivos institucionales.
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Apéndice 1: Matriz de Consistencia

GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL EN TIEMPOS DE COVID 19 EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAMA, PERIODO 2020

124

. VARIABLES E P
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS INDICADORES METODOLOGIA
Interrogante principal Objetivo General Hipétesis General Variable 1:

(Como la gestion de recursos
humanos se relaciona con el
desempefio laboral en tiempos de
COVID 19 en la Municipalidad
Distrital de Sama, periodo 2020?

Interrogantes Especificas

a. ;|De qué manera la Capacitacion se
relaciona con el desempeiio laboral
en la Municipalidad Distrital de
Sama?

b. (En qué medida la estabilidad
laboral se relaciona con el
desempetio laboral en la
Municipalidad Distrital de Sama?

c. (Como el trabajo flexible se
relaciona con el desempefio laboral
en la Municipalidad Distrital de
Sama?

Describir si la gestion de recursos
humanos se relaciona con el
desempefio laboral en tiempos de
COVID 19 en la Municipalidad
Distrital de Sama, periodo 2020.

Objetivos Especificos

a. Analizar si la Capacitacion se
relaciona con el desempefio laboral en
la Municipalidad Distrital de Sama.

b. Identificar si la estabilidad laboral
se relaciona con el desempefio laboral
en la Municipalidad Distrital de Sama.

c. Analizar si el trabajo flexible se
relaciona con el desempeifio laboral en
la Municipalidad Distrital de Sama.

Existe relaciéon directa entre la
gestion de recursos humanos y el
desempefio laboral en tiempos de
COVID 19 en la Municipalidad
Distrital de Sama, periodo 2020.

Hipotesis Especificas

a. Existe relacion directa entre la
Capacitacion y el desempetio laboral
en la Municipalidad Distrital de
Sama.

b. Existe relacion directa entre la
estabilidad laboral y el desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital
de Sama.

c. Existe relacion directa entre el
trabajo flexible y el desempeiio
laboral en la Municipalidad Distrital
de Sama.

‘Gestion de Recursos Humanos
1. Capacitacion
2. Estabilidad Laboral

3. Trabajo flexible

Variable 2:
‘Desempeiio Laboral

1. Competitividad
2. Productividad

3. Responsabilidad

Variable Interviniente
‘COVID-19

1 Tipo de investigacidén

Basica

2. Disefio de investigacion

No experimental

3. Nivel de investigacién

Descriptiva, correlacional
4. Poblacioén
La poblacién estara compuesta 30
trabajadores de las diferentes areas
administrativas de la Municipalidad
Distrital de Sama, periodo 2020.
5.Muestra
Se considera como muestra al 100%
de la poblacion por ser pequeia.
6.Técnicas
Encuesta
7. Instrumentos

Cuestionario
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GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL EN TIEMPOS DE COVID

19 EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAMA, PERIODO 2020

DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL INDICADORES ];:\2153116151‘(]))1\?
La Gestion de Recursos Humanos es el proceso Administrar Recursos Humanos significa conquistar y
2 administrativo aplicado al incremento y preservacion del mantener a las personas y miembros de una
— g esfuerzo, las practicas, la salud, los conocimientos, las organizacion, en un ambiente de trabajo armonioso, 1. Capacitacién
M3 2 habilidades, etc., de los miembros de la estructura, en positivo y favorable. Representa todas aquellas cosas 5 poiabilidad Laboral
é = beneficio de un sujeto, de la propia organizacion y del pais que hacen que el personal permanezca en la 5 Trabajo flexible
s 2 g en general. De igual manera, podemos decir que realizar el  organizacion.
& § I: proceso de auxiliar a los empleados a alcanzar un nivel de
;1 =2 desempefio y una calidad de conducta personal y social que
8 cubra sus necesidades y expectativas personales.
Ordinal
Escala de Likert

Hay que alinear a los trabajadores en estas nuevas metas,
compartir con ellos los nuevos planes, recibir sus aportes e

Para asegurar un buen desempeiio del capital humano
en nuestra empresa, debemos mantenerla informada y

£ invitarlos a caminar en esta travesia incierta, pero siempre asegurar su continuidad laboral, pese a la 1. Competitividad
ag con vision de largo plazo. Todos deben contribuir a evitar que  incertidumbre actual. Para empezar, en medio de este 2. Productividad
E = la crisis afecte seriamente a la organizacion. El trabajador contexto complicado, resulta imprescindible colocar a 3. Responsabilidad
s debe tener en cuenta en todo momento que la empresa, los trabajadores en el centro mismo de los objetivos de
S 2 basada en sus valores y buenas practicas, respetara sus la organizacion. Mencionemos tan solo dos de los
% g derechos laborales, ya que no puede ir en contra de lo temores que ya asoman entre los recursos humanos

s establecido en el Decreto Supremo No 044-2020 PCM, que publicos y privados. Salazar (2020
> O p q p yp

A regula la declaratoria de estado de emergencia nacional.

Salazar (2020)

La COVID-19 es la enfermedad causada por el nuevo coronavirus conocido como SARS-CoV-2. La OMS tuvo noticia por primera vez de la existencia de este nuevo virus el
31 de diciembre de 2019, al ser informada de un grupo de casos de «neumonia virica» que se habian declarado en Wuhan (Republica Popular China).

VARIABLE
INTERVINI
ENTE
COVID-19
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“VERITAS ET VITA*

v

Instruccion:

Apéndice 3:

Cuestionario Variable 1

A continuacion, se presenta 10 items relacionados a la gestion de recursos humanos y su relacion con
el desempeiio laboral en tiempos de COVID 19 en la Municipalidad Distrital de Sama, periodo 2020,
cada una de las proposiciones tiene cinco alternativas para responder de acuerdo a su criterio. Lea
detenidamente cada item y marque con un aspa (X) solo una alternativa, que mejor crea conveniente,

con respecto a la realidad de su institucion.

NUNCA CASINUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
1 2 3 4 5

VARIABLE 1: GESTION DE RECURSOS HUMANOS

PREGUNTAS VALORACION

Capacitacion 112|13|14|5

1. Se capacita al personal para un adecuado cumplimiento de funciones.

2. Se evalia al personal sobre conocimiento normativo para cumplimiento de
funciones.

3. Considera que se viene preparando a los trabajadores con habilidades y capacidades.

4. El personal tiene tiempo, voluntad y constancia en la recepcion de capacitacion.

Estabilidad Laboral 11213145

5. Considera que se viene ofreciendo posibilidades laborales a los trabajadores.

6. El personal se encuentra salvo de poder continuar laborando.

7. Se hace de conocimiento al personal sobre las medidas dadas por la municipalidad.

Trabajo flexible 11213145

8. Se da las facilidades al personal para efectuar un trabajo remoto.

9. Se cumple con las actividades programadas eficientemente.

10.Existe flexibilidad en la atencion al ptblico

Muchas Gracias por su colaboracion.
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A continuacion, se presenta 10 items relacionados a la gestion de recursos humanos y su relacion con

el desempeiio laboral en tiempos de COVID 19 en la Municipalidad Distrital de Sama, periodo 2020,

cada una de las proposiciones tiene cinco alternativas para responder de acuerdo a su criterio. Lea

detenidamente cada item y marque con un aspa (X) solo una alternativa, que mejor crea conveniente,

con respecto a la realidad de su institucion.

NUNCA CASINUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
1 2 3 4 5
VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL EN TIEMPOS DE COVID
PREGUNTAS VALORACION
Competitividad 112|13|14|5
1. El personal muestra iniciativa para mejorar la competitividad.
2. Considera que esta preparado para el retorno de sus actividades
3. El personal se encuentra capacitado para el uso de herramientas virtuales
4. Considera que la competitividad define la aceptacion de los contribuyentes
Productividad 11213145
5. El conocimiento del personal es adecuado para el mejor servicio a la comunidad.
6. El personal de la municipalidad trabaja con eficiencia y eficacia.
7. Se esta trabajando en la mejora de la calidad de los servicios a la comunidad.
Responsabilidad 11213145
8. El personal cumple con responsabilidad las funciones designadas.
9. Se viene preparando a los trabajadores con habilidades y capacidades.
10.El personal viene cumpliendo adecuadamente con los objetivos institucionales.

Muchas Gracias por su colaboracion.
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Apéndice 5

Matriz de datos
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Apéndice 6:

Evidencias
CUESTIONARIO GOOGLE FORMS
Enlace de la encuesta: https://forms.gle/XvNdZTHfBLxxYmKz8

Proguntas  Respustss €  Configuracion

ESCUELA DE —— mm
POSTGRADO @ .
VARIABLE DEPENDIENTE: “DESEMPENO - *

UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
LABORAL EN TIEMPOS DE COVID”

DESEMPENO LABORAL EN TIEMPO DE
COVID 19 EN LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE SAMA, PERIODO 2020" fols Compecicividad.
Estimadora: Descripoién (opsiona

L= nage lisgar &l para solicitar su esta elBach
Milton John Juarez Vera

@ A continuacién, se prasenta 10 ftams rel \dos a la gestion de h ol
o dasempefio aboral en tiampos da COVID 19 anla municipalidad distital de Sama, periodo 2020, cada una de las ®
CUESTIONARIO: "GESTION DE RECURSOS - % proposiciones tiene cinco altemativas para responder de acuerdo  su crterio. Lea detenidamente cada ftem y
- T marque con un aspa (X} solo Una altamativa, qua mefor crea conveniants, con respecto la ealidad de su &
HUMANOS Y SU RELACION CON EL institucién.
= NUNCA (1) CASINUNCA(2) ~ AVECES (3)  CASI SIEMPRE (4) SIEMPRE (5} T
=

0nes

+ Bl personal muescra iniciativa para mejorar la compeciividad. *

Daspuss de la ssccién 1 I ala siguisnte seccion -
@ 1 2 3 4 &
== 2
™ Nunca Siempre
VARIABLE INDEPENDIENTE: “GESTION DE X =
RECURSOS HUMANOS” - =)
A continuacidn, se prasenta 10 tams felacionados a la gestion de racursos humanos y su ralacién con sl = c sdades *
desempafiolaboral en tlempos de COVID 19 en 1a municipalidad distrital de Sama, periodo 2020, cada una de las = 2 Considera que esed preparado para el recomo de sus accividades
Proposicione: tene NG aiemativas para responder de acUerdo a su crterio. Lea detenidamente cada emy —
THarque con un 3pa () S0l Una aItaMALVa, (UG MEoT ¢ 8a ConVaments, con Faspacto a 1a fealidad de su
instiucion 1 2 3 4 5
NUNCA (1) CASINUNCA(2) A VECES (3} CASI SIEMPRE (4)  SIEMPRE (5}
Nunca Siempre
Capacicacién
Daseripoién (opsional)
3 Bl personal se encuencra capacicado para el uso de herramientas vircules *
. Se cspacica al personal pars un adecusdo cumplimicnco de funciones. *
1 2 3 4 5
' 2 a a s ®
T
= Se cvalia al personal sobre comocimiento normative para camplimienco de funciones. * . “ . &
4 Considera que la compecicividad define la aceptacién de los contribuyentes
' p s a s @ o]
=) 1 2 3 4 5 -
Nunca Siwrmpre =]
Tr
Nunca Siempre
=
3. Coneiders fque te viene preparando s los cabajaderes con habilidades y capacidades. * =
1 2 El a 5 =
Productividad
Nunca siampra oién (opoional)
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=t UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
IIJ Escuela de Postrado
Centro de Investigacion
Formato de Validacion por expertos
Codificacion Version Vi i i
CEIN fve - 001 00 gg:l;la Pa%gas

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

DATOS GENERALES:

L5.Cargoquedesempeiia: Asistente contable
1.6 Denominaciéon del Instrumento:___ e
Gestidn de Recursos humanaos y su relacion con el desempeifio laboral

Distrital _de Sama, periodo 2020.
1.7. Autor del instrumento: Milton John Juarez Vera _
1.8 Programa de Postgrado: Maestria en Gestion y Politicas piblicas. .

1. VALIDACION
INDICADORES DE Muy Malo | Regular] Bueno| Muy
EVALUACION DEL CRITERIOS Malo Bueno
INSTRUMENTO Sobre los items del instrumento
1 2 3 4 5
1. CLARIDAD Estin formulados con lenguaje apropiado
que facilita su comprension
2. OBJETIVIDAD Estan expresados en conductas observables,
medibles
3. CONSISTENCIA Existe una organizacion légica en los
contenidos y relacion con la teoria
4. COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con los X
indicadores de la variable
5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus valores
son apropiados
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de items
presentados en el instrumento
SUMATORIA PARCIAL 8 20
SUMATORIA TOTAL 28
. RESULTADOS DE LA VALIDACION
3.1. WValoracion total cuantitativa: 28 DEBE MEJORAR
3.2. Opinion: FAVORABLE b4
NO FAVORABLE
3.3.  Observaciones: _Listo para aplicar
Tacna, Octubre 2021

g

Firma



132

. UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
l '[I] | Escuela de Postrado
Centro de Investigacion
Formato de Validacién por expertos
Codificacion Version Vigencia Paginas
CEIN fve - 001 2015 02

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

L DATOS GENERALKES:

1.8 Programa de Postgrade: Magsiria en Gestion ¥ Polftices piblices

. VALIDACION
INDICADORES DE Muy Regulnr Buemo| Muy
EVALUACION DEL CRITERIOS Malo Bueno
INSTRUMENTO Sobre los flems del Instromento i 3 4 5
1. CLARIDAD Estdn formulados con lenguaje epropiado que X
facilita su comprensitn
2. OBJETIVIDAD Estfn expresados en conducias observables, X
medibles
3. CONSISTENCIA Existe yna organizacidn 16gica en los contenidos v X
relacifn con la teords
4. COHERENCIA Existe relaciém de los contenidos con los X
indicadores de la variable
5. PERTINENCIA Las categorias de respuecstas y sus valores son
spropiados
&. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de ftems
presentados en el instrumento
SUMATORIA PARCIAL 12 15
SUMATORIA TOTAL 27
L. RESULTADOS DE LA VALIDACION
3.1. Valoracifn total cuantitative: 27
32 Opinién: FAVORABLE x DEBE MEJORAR
NOFAVORABLE
33. Observaciones: _Listo para aplicar
Tacna, Octubre 2021

W&'

< "V bima
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"“‘-‘9'“ UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
l '[ﬂ Escuela de Postrado
Centro de Investigacién
Formato de Validacién por expertos
Codificacion Version Vigencia Paginas
CEIN fve - 001 00 2015 02

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE IN

i DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto): Jusn Guillermo AranibarOeola
1.2. Graido Académico: Doctor en contabilidad.

1.3 Profesibm: Comtador B RCe
1.4. Institucién donde labora: U_l_uvetudndl’nvadad_eT

Lestitm de Recursas humanags v s xelacién con o1 desempefio boral sn tiempog de Covid 19 en In Mamicipalbic
Distrital de Sama, periodo 2020.

1.7. Autor del instromento: Milton John Juarez Vm

1.8 Programa de Postgrado: Riaestria mmxrommm

I VALIDACION

INDICADORES DE Muy Malo Regulnr| Bueno| Muy
EVALUACION DEL CRITERIOS Mala Bueno
INSTRUMENTO Sobre los ftems del instrumento 1 2 3 4 5
1, CLARIDAD Estin formmlados con lenguaje epropiado que X

facilita su comprensién

2, OBJETIVIDAD Estin expresados conductas observables, X
medibles

3. CONBISTENCIA Existe una organizacitn 16gica en los contenidos y X
relacién con la teorla

4, COHERENCIA Existe relaciém de los contemidos con los X
indicadores de la variable

5. PERTINENCIA Las categories de respuestas y sus valores son X
apropiados

6. BUFICIENCIA Scn suficientes la cantidad y calidad de ftems X
presentados en ¢l instrumento

SUMATORIA PARCIAL 8 20
SUMATORIA TOTAL 28

Iil. RESULTADOS DE LA VALIDACION
3.1. Valoraciin total cnamtitativas 28

32 onllliﬁll: FAVORABLE X DEBE O
NO FAVORABLE
33. Observaclones: Listo para aplicar
Tacna, Octubre 2021
§/

Finma
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Apéndice 8:
Propuesta de mejora

FUNDAMENTACION

La municipalidad debe seguir un ciclo de vida iterativo de comprension y evaluacion de la
situacion en que se encuentran las personas y el movimiento, la proteccion y la habilitacion de
las personas y los equipos.

No se puede exagerar el papel de las personas y las funciones de recursos humanos en la
configuracion de la respuesta de municipalidad: la salud y el bienestar de los empleados son
cruciales para la continuidad de la entidad, su capacidad de recuperacion y su capacidad de

replantearse su futuro en la nueva normalidad que se avecina:

Las personas y las funciones de RR.HH. son la primera linea de resiliencia de la fuerza laboral

durante una crisis, dice Michael E. Bertolino, EY Global People Advisory Services Leader.

COMUNICACION

Identificar los canales efectivos de comunicacion: Los correos son usualmente el medio mas
comun y mas formal; sin embargo, no siempre son los mas efectivos. Es importante explorar
otros medios aun creativos. Por ejemplo: videos cortos con informacidon puntual, imagenes que
permitan una lectura mds rdpida, el uso de la intranet para publicar las medidas y

recomendaciones de la empresa.

Habilitar un buzon virtual de preguntas para que utilice el personal y asignar a una persona de

Recursos Humanos aclare las interrogantes y consultas presentadas

TRABAJO REMOTO

La sub gerencia de Recursos Humanos puede desarrollar, capacitar y compartir una serie de
acciones que pueden implementarse con los trabajadores, para mejorar la productividad:
manejo de tiempo, acondicionamiento de espacios (iluminacion, ventilacion, ergonomia), mejor
uso de los recursos tecnologicos, como lidiar con las posibles distracciones u otras

responsabilidades.
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PROCEDIMIENTOS A SEGUIR

En esta época de COVID-19, la municipalidad debe tener claro los valores que se alinean con
su proposito y planificar activamente la proteccion de estos valores de la fuerza laboral durante
estos tiempos, El buen liderazgo y el modelado de roles brillaran méas que nunca, para mejorar

el desempefio laboral.

e Gobierno corporativo de arriba hacia abajo con un liderazgo decisivo y creativo
e Gestion de nivel medio y liderazgo de equipo

» Comunicaciones, politicas y mensajes para los empleados

o Accesibilidad y facilidad de uso de la informacién sobre salud y seguridad
 Evaluacion de riesgos y controles

« Informe e investigacion de riesgos e incidentes

« Garantia, vigilancia y presentacion de informes

o Agilidad, flexibilidad y empatia

e Los empleados equipados con los hechos

e Una cultura de inclusién

o Adhesion a las leyes locales
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