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PRESENTACION

Sefiores miembros del Jurado, mediante el presente trabajo de investigacion
doy a conocer la tesis titulada “Gestion del potencial humano y su relacion con el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Gerencia Administrativa del Ministerio
Publico de San Martin, distrito de Moyobamba, 2017”, cuyo contenido constituye el
informe de tesis de investigacion realizada, con el propésito de optar el Grado de

Maestro en Gestion Publica.

La presente investigacion de tesis cuenta con 8 CAPITULOS que son:

En el CAPITULO | abordamos lo referente a la realidad problematica,
los trabajos previos, teorias relacionadas al tema, la formulacién del problema, la
justificacion de los estudios, las hipotesis y los objetivos; en el CAPITULO I,
abordamos el Método de la investigacion; que comprende las variables y su
operacionalizacion, la metodologia, tipo de estudio, disefio, poblacion, muestra y
muestreo, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, métodos de andlisis de
datos y los aspectos éticos; en el CAPITULO lll, presentamos los Resultados, los
mismos que se presentan de manera descriptiva y explicativa en funcién de las
variables y sus respectivos indicadores en estudio; en el CAPITULO IV, se detalla
la Discusion, el mismo que consta de la contrastacion de los resultados con el
marco teérico y los resultados de otras investigaciones, con la finalidad de
fundamentar las razones de los valores obtenidos para cada una de las variables
en estudio; el CAPITULO V, esta comprendido por las conclusiones; el CAPITULO
VI, contiene las Recomendaciones; en el CAPITULO VII, las Referencias

bibliograficas; finalmente en el CAPITULO VIII, presentamos los anexos.

La presente investigacion, tiene como objetivo, determinar la relacion entre la
Gestidn del potencial humano con el desempefio laboral de los trabajadores de la
Gerencia Administrativa del Ministerio Publico de San Martin, distrito de
Moyobamba, 2017, con convencimiento que sera una fuente importante de consulta
y un inicio a futuras investigaciones cientificas para los estudiantes y profesionales

del campo de la gestion publica.
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RESUMEN

La presente investigacion busco determinar si existe relacion entre la gestion del
potencial humano con el desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia
Administrativa del Ministerio Publico de San Martin, distrito de Moyobamba, 2017,
utiizando una metodologia correlacional, con una muestra de estudio de 37

trabajadores, utilizando la técnica de la Encuesta para el recojo de la informacion.

Los resultados indican que la gestion del potencial humano de los trabajadores
de la Gerencia Administrativa del Ministerio Publico de San Martin, distrito de
Moyobamba, 2017, tiene un nivel de cumplimiento de 14.9%, y el desempefio laboral

de 14.8%, siendo deficiente el valor alcanzado.

De la investigacion efectuada se concluye que si existe relacion entre la gestion
del potencial humano y el desempeiio laboral de los trabajadores de la Gerencia
Administrativa del Ministerio Publico de San Martin, distrito de Moyobamba, 2017,
determinada a través del estadistico de Chi cuadrado, donde el valor de x%= 127,615

es mayor al x1=26.2962, y la significancia asintética igual a cero.

Palabras clave: Gestion del potencial humano; desempefio laboral

Xi



ABSTRACT

The present investigation sought to determine if there is a relationship between the
management of human potential and the work performance of the employees of the
Administrative Management of the Public Ministry of San Martin, Moyobamba district,
2017, using a correlational methodology, with a study sample of 37 workers, using the

technique of the Survey for the collection of information.

The results indicate that the management of the human potential of the workers of
the Administrative Management of the Public Ministry of San Martin, district of
Moyobamba, 2017, has a compliance level of 14.9%, and the work performance of

14.8%, the value being deficient reached.

From the research carried out, it is concluded that there is a relationship between
the management of human potential and the work performance of the employees of the
Administrative Management of the Public Ministry of San Martin, Moyobamba district,
2017, determined through the Chi square statistic, where the value of x2c = 127.615 is

greater than x2t = 26.2962, and the asymptotic significance is equal to zero.

Keywords: Human potential management; job performance
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INTRODUCCION

Gestion del potencial humano constituye un elemento de la gestion
organizacional clave para el logro de los objetivos, pues centra su intervencion
en la labor que desempefian los colaboradores, pero a la vez sus aspectos
motivacionales, cognitivos y actitudinales, factores ultimos que tendran un

correlato en la eficiencia laboral.

En la gestidon publica, muchas veces el concepto de potencial humano se
centra sOlo a actos de control de la labor y no necesariamente a velar por los
aspectos motivacionales del trabajador, ni mucho menos a evaluar sus
indicadores de produccion y productividad laboral, lo que se evidencia en
condiciones de poca colaboracién de los trabajadores para cumplir su labor, pero
que a la postre afecta a los usuarios, motivo principal de la razon de ser de la

institucion.

En el caso de los trabajadores de la Gerencia Administrativa del Ministerio
Publico de San Martin, distrito de Moyobamba, 2017”, la presente investigacion
presenta una caracterizacion de la gestion del potencial humano y su relacién
con el desempefio laboral, utilizando una metodologia correlacional, y como

técnica de la Encuesta para el recojo de la informacion.
1.1. Realidad Problemética
El manejo exitoso del personal, entendido como la gestion del potencial
humano, se puede lograr a través de mecanismos que permitan aprovechar al
maximo sus capacidades y determinar qué factores son los necesarios para su

motivacion persiguiendo un beneficio para la organizacién y todos sus miembros.

Becker (2004, p. 38) quien comenzo a estudiar las sociedades del

conocimiento concluyé con su estudio que su mayor tesoro era el capital humano
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que estas poseian, el conocimiento y las habilidades que forman parte de las
personas, su salud y la calidad de sus habitos de trabajo, ademas plante6 que
una fuerza de trabajo bien entrenada es un importante activo para un pais, puesto
gue la capacitacion de los trabajadores aumenta la capacidad productiva de la

fuerza laboral.

En el ambito de las entidades jurisdiccionales a nivel internacional, en casi
toda la region latinoamericana los trabajadores tienen poca motivacion para el
desempefio de sus funciones, asi en el caso Colombiano, tal como lo indica el
Instituto de Ciencias Sociales y Politicas Publicas - INCISPP (2016, p.45) el
72% de los trabajadores administrativos del Poder Judicial y de la
Procuraduria Publica, consideran que el clima laboral institucional
promovido por el sistema judicial es el principal factor para el bajo
rendimiento laboral, existiendo retrasos en la emision de los documentos

administrativos de apoyo a los procesos en curso.

En nuestro pais, los trabajadores administrativos del Ministerio Publico, tal
como lo indica Ortega, L. (2013, p. 13) el 72% labora bajo el régimen del Decreto
Legislativo 276 — Ley de la Carrera Administrativa y el restante bajo la modalidad
de Contratos Administrativos de Servicios — CAS, donde el nivel remunerativo
esta ligeramente por encima del promedio nacional, sin embargo se sefiala la
organizacién no cuenta con los medios apropiados para evaluar el nivel de
desempefio individual y de equipo a fin de elaborar planes que permitan un

desarrollo organizacional eficiente.

El documento “Propuesta para la Implementacion de actividades de
generacion de empleo productivo en los programas y proyectos que ejecuta el
Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo (2014), identifica como uno de los
factores a ser mejorados en la gestion publica peruana es la calidad del

desempenio laboral de quienes las ejecutan, no contando con perfiles definidos
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para cada puesto y por lo tanto sin indicadores o estandares de medicién del
desempefio laboral.

Gerencia Administrativa del Ministerio Publico de San Martin, forma parte
integrante del Ministerio Publico, como entidad garante de la legalidad, cuyo
objetivo es brindar el soporte administrativo y logistico a la labor jurisdiccional que
desarrollan los fiscales, donde el organigrama estructural de la institucion, incluye
la gestion del personal como una parte integrante del Area de Potencial Humano,
centrando su atencién sélo al cumplimiento administrativo de las acciones que
desarrollan los trabajadores, sin tomar en cuenta criterios basicos como
indicadores de desempefio, cumplimiento de metas y objetivos institucionales, y
en muchas ocasiones sin controles elementales sobre los términos de referencia

de los contratos.

En la Gerencia Administrativa del Ministerio Publico de San Martin, distrito
de Moyobamba, muchas de estas caracteristicas no se encuentran definidas, y
si las existen no se encuentran difundidas o socializadas, transmitiendo una
sensacion de inseguridad en el trabajo, motivado principalmente por la corta
temporalidad con que se efectdan los contratos (CAS), siendo por lo general de
manera trimestral, ademas de no existir patrones de control de la eficiencia y la
eficacia en el cumplimiento de las metas asignadas a cada area o incluso un

desempeiio laboral inadecuado.

El desempefio de los empleados es la piedra angular para desarrollar la
efectividad y el éxito de una organizacion, por esta razon deberia existir un
constante interés por mejorarlo a través de una adecuada Gestion del Potencial
Humano, porque estando los trabajadores motivados seran mas efectivos y

productivos, elementos que se analizan en la presente investigacion.
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1.2. Trabajos previos

A Nivel Internacional

Diaz, M. (2004, p. 35) en la investigacion “La Gestion del Potencial
Humano en las organizaciones”, por la Universidad de la Habana, (tesis de
licenciatura) cuyo objetivo es elaborar una propuesta metodoldgica para la
Gestidon del Potencial Humano de la Organizacion que se plantea como
objeto de atencion la relacién individuo, trabajo, organizacion; para
identificar y estimular posibilidades de desarrollo tanto de la organizacion
como de sus miembros, dentro de los limites del proyecto de empresa,
analizando 20 casos, utilizando una metodologia combinada de métodos y
analisis subjetivo y objetivo, entre sus conclusiones determina: La
propuesta metodoldgica para la Gestion del Potencial Humano de la
organizacion se elabora desarrollando un marco conceptual con el fin de
propiciar el desarrollo individual como organizacion, a través de un
procedimiento de Evaluacion Potencial para el Desarrollo. El procedimiento
de evaluaciéon potencial para el desarrollo que caracteriza la propuesta
asimila criticamente la metodologia Assessment Center y la ajusta al marco
conceptual elaborado y a su contexto histérico-social de aplicacion en
empresas cubanas, donde se prueba su efectividad para la gestion del

potencial humano de la organizacion.

Camacho, C. (2010, p. 78) en su investigacion “La Gestion del Talento
Humano y su Incidencia en el Desempefio Laboral en Mabetex Distribuidora
Textil de la Ciudad de Ambato” (tesis de maestria), presentada por en la
Universidad Técnica de Ambato- Ecuador, cuyo objetivo fue determinar de
gué manera la gestion del talento humano, incide en el desempefio laboral
del personal en MABETEX distribuidora textil de la ciudad de Ambato,
analizando una poblacion de 8 personas, utilizando una metodologia
exploratoria —descriptiva- correlacional, concluyendo: La efectividad

organizacional es eficiente por parte de todo el personal, ya que siempre se
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apoyan en equipos de trabajo y mejoran su desempefio laboral; a pesar de
contar con conocimientos empiricos. Es muy importante darle siempre
motivos al personal para que se comprometa con la empresa y de esta
manera aumenta su nivel de desempefio laboral. Una empresa para ser
productiva debe contar con un talento humano motivado, siempre
mejorando sus destrezas y habilidades para que su desempeiio laboral sea

eficiente, efectivo y productivo.

Latorre, F. (2012, p. 123) en la investigacion “La Gestién De Recursos
Humanos y el Desempeno Laboral’ (tesis doctoral), presentado en la
Universidad de Valencia, cuyo objetivo fue analizar como las percepciones,
las expectativas y la satisfaccion laboral de los trabajadores influyen en la
relacion entre la gestion de recursos humanos y los indicadores de
desempeiio tanto a nivel individual como a nivel organizacional, cuya
muestra estaba formada por 835 empleados espafioles, utilizando un
estudio de caracter exploratorio, llegé a la conclusion que las practicas de
RRHH orientadas al compromiso y basadas en la aproximacién “soft” se
relacionan positivamente con el desempefio de los empleados a través de
las percepciones y expectativas de los empleados. Estas practicas
analizadas desde una vision universalista muestran ser positivas para la
consecucién de los objetivos estratégicos de la empresa, siempre y cuando
estén fuertemente implantadas y sean visibles para los empleados. Las
practicas de RRHH orientadas al compromiso se relacionan positivamente
con el apoyo organizacional y la autonomia favoreciendo la percepcion de
los empleados de que la organizacién cuida de su bienestar y que les
proporciona margen de maniobra para llevar a cabo su trabajo, lo que

redunda en mayor satisfaccion y desempefio.
Garcia, A. (2014, p. 67) en la investigacion “Analisis de la Gestion del
Recurso Humano por Competencias y su incidencia en el desempefio

laboral del personal administrativo y de servicios del Instituto Superior
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Pedagdgico Ciudad de San Gabriel” (tesis de licenciatura), presentada en
la Universidad Politécnica Estatal de Carchi — Ecuador, cuyo objetivo fue
Analizar como la deficiente Gestion del Recurso Humano por competencias
incide en el nivel de desempefio laboral del personal administrativo y de
servicio del Instituto Superior Pedagdgico “Ciudad de San Gabriel”, con el
fin de elaborar un Modelo de Gestibn de Recursos Humanos por
Competencias, analizando como objeto de estudio al personal
administrativo en un numero de 11 personas, utilizando el tipo de
investigacion exploratoria- explicativa y de campo, en sus conclusiones
determina: que la gestion del talento humano en la institucion no se
encuentra estructurada bajo procesos que conduzcan a aprovechar el
potencial recurso humano con el que dispone; Unicamente se realizan
acciones asiladas para estos fines; durante la entrevista se verific6 que no
existe el departamento de recursos humanos con instrumentos técnicos. El
reclutamiento y seleccion de personal no se realiza de manera técnica con
instrumentos que permitan evaluar los conocimientos, habilidades y
actitudes de los postulantes, y de esa manera seleccionar al mejor

candidato.

Vera, E. (2016, p. 89) en la investigacibn “La Gestién por
Competencias y su Incidencia en el Desempefio Laboral del Talento
Humano del Banco Guayaquil Agencia Portoviejo” (tesis de licenciatura),
presentada en la Universidad Técnica de Manabi, con el objetivo de Analizar
la gestidn por competencias y su incidencia en el desempefio laboral del
talento humano del Banco Guayaquil Agencia Portoviejo, analizando 27
casos con la modalidad de investigacion Cuantitativa, entre sus
conclusiones determina: que la gestion de competencias se enfoca en un
modelo conductista en donde las competencias son definidas a partir de los
empleados con mejor desempeiio, identificando atributos como la iniciativa,
resistencia al cambio y principalmente el liderazgo. El Banco Guayaquil
mantiene un clima laboral favorable, la percepcion de los empleados sobre
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las estructuras y procesos es insuficiente, el ambiente es estructurado, se
conocen las reglas y normas de trabajo, los empleados poseen un
sentimiento de responsabilidad hacia su cargo lo que repercute en los
niveles de calidad tanto en los procesos administrativos como productivos.
La empresa cuenta de un clima organizacional competitivo ya que existen
desafios por optimizar sus estructuras y procesos en los que interviene todo

el Talento Humano.

A Nivel Nacional

Marcillo, N. (2014, p. 56) en su tesis “Modelo de Gestion por
Competencias para optimizar el Rendimiento del Talento Humano en el
Gobierno Regional de La Libertad” (tesis de maestria) por la Universidad
Privada Antenor Orrego, cuyo objetivo es determinar la importancia de la
aplicacion de los sistemas de evaluaciones del desempefio por
competencias laborales para mejorar la eficacia de los empleados del
Gobierno Regional de La Libertad, analizando una muestra de 260
pobladores, utilizando una metodologia cuantitativa- cualitativa, determina
las siguientes conclusiones: Segun los resultados de los encuestados, es
decir se ha dado poca importancia al talento humano. Entre uno de los
mecanismos que se debe considerar es en forma sistemética, y no dejando
de lado sus habilidades, destrezas, conocimientos, sin embargo como una
estrategia es importante que exista la informacién para realizar el trabajo
asi como la normativa correspondiente a los servidores Publicos puesto que
podrian dar un mejor aprovechamiento que contribuya a lograr los objetivos
de la empresa, asi mismo que los servidores conozcan los resultados de la
evaluacion del desempefio. Las competencias laborales son una
herramienta que permite mejorar la gestion del talento humano en las
instituciones, ubicando a los servidores en los puestos correspondientes de

acuerdo a su perfil.
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Inca, K. (2015, p. 76) en la investigacion “Gestion del Talento Humano
y su relacién con el Desempefio Laboral en la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas, 2015” (tesis de licenciatura), presentada en la Universidad
Nacional José Maria Arguedas”, con el objeto de determinar la relacion que
existe entre la gestién del talento humano y el desempefio laboral de los
trabajadores y funcionarios en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas,
utilizando una metodologia sustantiva con una poblacion muestra de 203
trabajadores, en sus conclusiones detalla: que la Gestion de Talento
Humano y el Desempefio Laboral en la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas, luego de someterse al coeficiente de Spearman arroj6 un valor
de 0.819, lo que indica que existe una correlacion positiva alta, entre gestion
de talento humano y desempefio laboral. Demostrando asi que, si se
desarrolla una buena gestiéon de talento humano, se apreciard en el
desempefio laboral del trabajador. La seleccion de personal y calidad del
trabajo en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, nos permite
demostrar a través del coeficiente de Spearman arrojé un valor de 0.640, lo
que indica que existe una correlacion positiva moderada, entre seleccion de

personal y la calidad del trabajo.

Cachuan, G. (2015, p. 97) en su tesis “El Talento Humano y su Impacto
en el Crecimiento Econdmico de las Empresas de Servicios de Outsourcing
Contable Financiero en Lima Metropolitana, afio 2014”, (tesis de licenciatura)
por la Universidad San Martin de Porres, siendo su objetivo evaluar de qué
manera se fomenta el talento humano para determinar su impacto en el
crecimiento econdmico de las empresas de servicios de Outsourcing
contable financiero en Lima Metropolitana, 2014, analizando una muestra de
64 personas, aplicando una metodologia de investigacion descriptivo-
explicativo-correlacional, determina en sus conclusiones: que la inadecuada
gestion de desempefio generd una baja productividad y en consecuencia un
menor indice de rentabilidad en las empresas de servicios de outsourcing

contable financiero. El inadecuado proceso de reclutamiento se encuentra

20



reflejado en los sobrecostos y gastos con influencia significativa en los
niveles de ahorro en las empresas de servicios, asimismo la productividad

de la empresa se ve afectada por conflictos en el clima laboral.

Casma, C. (2015, p. 105) en la investigacion “Relacion de la Gestion
del Talento Humano por Competencias en el desempeiio laboral de la
Empresa FerroSistemas, Surco-Lima, ano 2015” (tesis de maestria),
presentada en la Universidad Nacional de Educaciéon Enrigue Guzman y
Valle, cuyo objetivo fue establecer y describir la relacion entre la gestion del
Talento Humano por competencias y el desempeiio laboral de los
trabajadores de la Empresa Ferrosistemas, donde se analizé una muestra
de 84 trabajadores, mediante la metodologia de estudio descriptivo
correlacional de corte transversal —transeccional, concluye lo siguiente: Los
resultados del trabajo de campo demostraron que la gestion del talento
humano por competencias incidié positivamente en aumentar el desempefio
en todo proceso productivo haciendo frente a factores de cambios que se
han producido y se siguen produciendo en las economias, globalizacion de
mercado, desarrollo tecnoldgico y volumenes de informacién disponible.
Cada factor productivo debe trabajar de manera eficaz haciendo uso de
planes estratégicos de desarrollo de talentos para alcanzar las competencias
deseadas a fin de efectuar actividades eficientemente, en este sentido, se
debe implementar el modelo de direccién basado en gestiéon del potencial
del talento humano por competencias que puede ser prevista desde la

planificacion hasta el control de resultados.

A nivel Local

Davila, (2012, p. 89) en su la investigacion “Evaluacion del desarrollo
de los recursos humanos y su relacién con el desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Nueva Cajamarca en el afio
2012” (tesis de grado), presentado en la Universidad César Vallejo. Filial
Tarapoto, con la finalidad de evaluar el desarrollo de la gestion de recursos
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humanos y su relacion con el desempefio laboral en la Municipalidad de
Nueva Cajamarca, con una muestra de andlisis de 34 trabajadores, una
metodologia descriptiva correlacional, en sus conclusiones detalla: La
hipotesis general es aceptada, pues luego de sometida a la prueba de
Kendall nos arroja un valor de 0.8412 demostrando que existe una
asociacion y una dependencia entre las variables en estudio, por lo que se
concluye que existe relacion entre el desarrollo de los recursos humanos y
el desempefio en la Municipalidad Distrital de Nueva Cajamarca. Existe una
influencia positiva de la gestion de Organizacion y Direccion en el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nueva
Cajamarca; siendo mayor esta valoracion en los Directivos, Jefes de Seccion
o Departamento, donde cerca 9 de cada 10 presentan esta caracteristica,
siendo significativamente menor en los otros estratos, donde solo 6 de cada
10 muestran dicha valoracién. Existe una influencia positiva de la gestion del
planeamiento en el compromiso organizacional de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Nueva Cajamarca; en donde a nivel de los
Directivos, Jefes de Seccion o Departamento 9 de cada 10 presentan esta

caracteristica.

Arbuld, (2015, p.75) en la investigacion “Gestion de recursos humanos
y calidad de servicio, en el juzgado de paz letrado de La Banda de Shilcayo,
San Martin — 2016” (tesis de posgrado), presentado en la Universidad
César Vallejo — Tarapoto, con el objetivo de determinar la relacién entre
gestion de recursos humanos y calidad de servicio en el juzgado de paz
letrado de La Banda de Shilcayo, San Martin — 2016, con una muestra de
160 usuarios, concluye que, si, existe una relacion entre las variables en
estudio y es cuadratica, donde la nube de datos se ajusta de forma
razonable a una recta con pendiente positiva, con un valor del coeficiente
de determinacion lineal de 0,372. La correlacion entre la variable gestion de
recursos humanos y la dimension de atencion al usuario, corresponde a una

correlacion positiva grande perfecta de 1 y la dimension de atencion al
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1.3.

usuario corresponde a una correlacion positiva moderada de 0,610. Esto
quiere decir que la aplicacion del instrumento es idonea y tiene un buen

nivel de aceptacion.

Herrera, (2016) en la investigacion “La gestién del personal y su
relacion con el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad
Provincial de San Martin, 2016” (tesis de pregrado), presentado en la
Universidad Peruana Union — Tarapoto, con el objetivo de determinar la
relacion entre la gestion del personal con el desempeiio laboral, utilizd una
metodologia correlacional descriptivo, con una muestra de 33 trabajadores,
en sus conclusiones determina que existe una relacion directa significativa
(r =0.729 ; p < 0,00) entre la gestion del personal y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad provincial de San Martin; es decir,
cuando mejor se lleve a cabo la gestion del personal, mejor sera su
desempeiio laboral dentro de la Municipalidad. Los indicadores de
desempefio de los trabajadores so6lo son medidos a nivel de eficacia,
evaluando asistencia al trabajo, permisos laborales, descuentos,
cumplimiento de tareas funcionales, no existiendo indicadores de

desemperio.
Teorias relacionadas al tema
Gestion

Procedimientos tendientes a la generacion de valor agregado en una
entidad a partir de desarrollar elementos de planeacién, organizacion,
direcciéon y control (Eslava, 2004, p. 4).

Potencial humano

Eslava (2004, p. 4), considera que el potencial humano es el elemento

de la produccion conformado por las personas y sus capacidades
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cognitivas, procedimentales y actitudinales que actuando de forma
articulada con los otros elementos (materia prima, capital, energia) permiten

el logro de los objetivos de la organizacion.

Gestion del Potencial Humano

Eslava, (2004, p. 4) afirma que la gestion del potencial humano es “un
enfoque estratégico de direccion cuyo objetivo es obtener la maxima
creacion de valor para la organizacion, a través de un conjunto de acciones
dirigidas a disponer en todo momento del nivel de conocimiento y
habilidades en la obtencibn de los resultados necesarios para ser

competitivo en el entorno actual y futuro”.

Desde el punto de vista de Dessler (2006, p.11) considera que “son
las practicas y politicas necesarias para manejar los asuntos que tienen que
ver con las relaciones humanas del trabajo administrativo; en especifico se
trata de reclutar, evaluar, capacitar, remunerar y ofrecer un ambiente seguro

y equitativo para los empleados de la compania”.

Para Da Silva (2016, p.34), la gestion del talento humano se define
como “el conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los
aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las personas o
recursos incluidos reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas y

evaluacion de desempefio”.
Gestion del Potencial Humano en las Entidades del Estado

LLedo (2011, p. 10), sefala que los recursos humanos tienen un
enfoque de aplicacion y practica de las actividades mas importantes dentro

de la organizacién o empresas siendo la Gestidén del Talento humano un

pilar fundamental para el desarrollo exitoso de los procesos, pues al final
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las personas son los responsables de ejecutar las actividades porque los
proyectos no se desarrollan por si solos.

Para Jaraiz y Pereira (2015, p. 32). En el sector publico, la busqueda
de alternativas ha sido impulsada por las demandas de los lideres publicos
y los ciudadanos para lograr una mayor productividad. En este sentido, las
alternativas que han surgido a los modelos burocraticos son definidas mas
en los productos y los resultados que en los insumos y las estructuras

prescritos.

Segun Lledo (2011, p. 11). “La consecuencia de cambiar las formas
organizacionales y el uso de los productos y resultados en el gobierno es
que las politicas de gestion del talento humano se justifican cada vez mas
por los resultados alcanzados, o por alcanzar, que simplemente por la

eficiencia o por la regla de conformidad”.

Por ello, el futuro de la funcién de recursos humanos de las

administraciones publicas deberia basarse en los siguientes elementos:

a. Desarrollar la funcion directiva. La direccion de las funciones
desarrolladas en la administracion publica debe realizarse sin
dependencias ni interferencias que condicionen o desvirtlen criterios
de funcionamiento técnicos bien orientado, basados en el rigor y la
profesionalidad. En este sentido, desarrollar una funcion directiva
implicard cambios normativos que faciliten una movilidad funcional agil

entre organizaciones (Ortega, 2013, p.23).

b. Primacia de la gestiébn sobre la politica. La gestion de recursos
humanos debe ser mas técnica y menos condicionada a decisiones
politicas. Ser4 un principio a orientar las decisiones desde

planteamientos de mejora continua y eficiencia organizacional. Por
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otra parte, la excesiva sindicalizacion en tiempos pasados deberia
abrir paso a mecanismos de participacion individual y representativa
mas favorecedores para garantizar la viabilidad de la entidad sin

comprometer su futuro. (Ortega, 2013, p.23).

Gestion mas técnica de los recursos humanos. Gestionar primando el
rendimiento para desarrollar profesionalmente y retribuir el mérito
deben ser los principios orientadores de la politica de recursos
humanos. Un verdadero desarrollo de personas que haga realidad una
carrera profesional A&gil (vertical y horizontal) es un aspecto
fundamental. Las unidades de recursos humanos deben dejar de ser
meras unidades de tramites y convertirse en parte activa de la
definicidn de la estrategia corporativa contribuyendo técnicamente a la
orientacion necesaria (LLedo, 2011, p.11).

Consolidar una cultura organizacional basada en el desempefo. Es
necesario afianzar valores en la administracibn que trasladen
mensajes claros de comportamiento ligados a la mejora y eficiencia de

los servicios publicos (Ortega, 2013, p.23).

Desterrar que lo publico es sindnimo de ineficiencia. La sostenibilidad
de las entidades debe orientar decididamente las decisiones en
materia de costes de personal. La orientacion estratégica hacia el
logro de resultados y cumplimiento de objetivos no debe estar refiido
con el respeto de normas y derechos de los trabajadores. Una vez mas
la eficiencia en el uso de los recursos publicos debe orientar
decisiones organizativas de gran calado (LLedo, 2011, p.11).

Auditar los procesos de recursos humanos. Con la finalidad de
garantizar el cumplimiento y el rigor en la aplicacion de estos

principios, las administraciones publicas deberian someterse
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periddicamente a la auditoria de sus principales procesos de recursos
humanos (Ortega, 2013, p.23).

Indicadores de Gestion del Ministerio Publico

Segun el Plan del Ministerio Publico y Fiscalia de la Nacion- MPFN
(2014), “los 6rganos de la administracion de justicia han tenido la debilidad
estructural de articular mecanismos para evaluar en forma sistematica la
gestion de su funcionamiento institucional, en especial lo vinculado a la

tramitacion de los casos materia de su conocimiento” (p.32).

El Ministerio Publico - Fiscalia de la Nacién (2015, p.32), indica que El
Ministerio Publico no ha sido ajeno a este fendmeno, la implementacion del
nuevo Coédigo Procesal Penal constituye el escenario ideal para subsanar
estos vacios, introduciendo mecanismos de control y medicion de la gestidon
fiscal a partir de criterios de orden cuantitativo en aquellos que sean
susceptibles de ser medidos y cualitativos en aquellos que deban reflejar
una situacion determinada no cuantificable; podemos concluir que una
adecuada formulacion de indicadores nos permitird adoptar un conjunto de
medidas o incentivos que incidan en forma directa en la eficacia de la

gestion fiscal.

LLedo (2011, p.19). “Los indicadores son muchas veces producto de
un ratio o razones de la comparacion entre la realidad y una situacion
deseada que se reflejan dentro de un rango predeterminado, por el cual
podemos decir si nos acercamos a una situacion éptima o si el servicio es

deficiente”.

Shack, (2012, p. 67) indica que los indicadores estadisticos aplicables

a la gestion del Ministerio Publico son dos tipos:
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i. Indicadores de Eficacia

Indicadores de atencion de Denuncias

Indicadores de Acusaciones Exitosas

Indicacién de confirmacién de archivo de denuncias

ii. Indicadores de Eficiencia

Indicadores de Duracion del Proceso

Indicadores de productividad

Indicador de costo

Dimensiones de la Gestioén del Potencial Humano en el Ministerio

Publico.

a. Planificacion, donde se desarrolla el Manual de Organizacion y
Funciones ( MOF), el Reglamento de Organizacion y Funciones (ROF),
el Plan de Desarrollo de las Personas y la asignacion de recursos para
implementar estos planes (Shack, 2012, p. 68).

b. Organizacién, donde se determina el nimero de trabajadores en
funcién del Cuadro Analitico de Personal — CAP, se ubica al personal
segun los perfiles profesionales, se asigna las funciones detalladas en
el MOF y ROF y se distribuye la carga laboral a cada trabajador (Shack,
2012, p. 68).

c. Direccién, donde se desarrolla las labores en funcion del Plan Operativo
Institucional (POI), y éste a su vez desagregado en planes peridédicos
gue pueden ser mensuales, semanales o quincenales. Es importante
en esta dimension el liderazgo de la jefatura, las relaciones
interpersonales con los trabajadores y de éstos con los directivos.
(Shack, 2012, p. 68).

d. Control, en esta dimension se desarrolla el monitoreo de cumplimiento

de acciones, la evaluacion de planes del POI (Shack, 2012, p. 68).
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Desempefio

Definido como el cumplimiento de una obligacion o la realizacion de
una obligacion, bajo criterios previamente establecidos, los mismos que
pueden ser formales, como leyes lineamientos y directivas; o no formales

como son los usos y costumbres (Thompson, 2010, p. 5).

Concepto de Desempefio laboral

Thompson (2010, p. 5) indica que la palabra desempefio hace
referencia al performance de un trabajador de forma individual o del
conjunto de trabajadores en forma organizacional para el cumplimiento de
las metas inherentes a su funcion. Una forma de medicion es la eficiencia
del desempeiio laboral, la misma que es una capacidad o cualidad muy
apreciada por empresas u organizaciones debido a que en la practica todo
lo que éstas hacen tiene como propdsito alcanzar metas u objetivos, con
recursos (humanos, financieros, tecnoldgicos, fisicos, de conocimientos,
etc.) limitados y (en muchos casos) en situaciones complejas y muy

competitivas. Sin embargo existen otros autores que lo definen como:

Segun Tanzi (2000, p.17) “desempefio significa el accionar de un
individuo para el logro de sus objetivos utilizando los recursos con que

dispone”.

Para Koontz y Weihrich (2004, p.13), el desempefio es "ejecucion de
tareas para el logro de las metas a partir de cualidades propias del individuo,
independientemente de los cantidad o calidad de recursos empleados”.

Segun Robbins y Coulter, (2008, p. 8) el desempefio consiste en
"busqueda de los resultados a través de aplicacion de cada una de las

potencialidades con que cuenta una persona”.

Para Da Silva (2016, p.11), el desempeiio significa "operar de modo
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tal que mediante la utilizacién de los recursos y contribuya al logro de lo
planteado por la organizacion".

Segun Manene (2010, p. 5) el desempefio puede ser cuantificado a
través de la eficiencia, la misma que consiste en la medicion de los
esfuerzos que se requieren para alcanzar los objetivos. El costo, el tiempo,
el uso adecuado de factores materiales y humanos, cumplir con la calidad
propuesta, constituyen elementos inherentes a la eficiencia. Los resultados
mas eficientes se alcanzan cuando se hace uso adecuado de estos

factores, en el momento oportuno, al menor costo posible.

Desempefio y la eficiencia laboral en las entidades publicas

Para Trillo (2002, p. 12) “evaluar la eficiencia del sector publico hay
gue introducir elementos adicionales de juicio con objeto de establecer un
marco de evaluacion que recoja las peculiaridades productivas de este

sector institucional”.

Para Manene (2010, p. 8) el sector publico integra instituciones con
formas juridicas muy diferentes, pertenecientes a las administraciones
publicas y el sector publico empresarial. EI &mbito de las empresas publicas
permite la valoracion de los costes y de los objetivos de forma muy similar
a la de las empresas privadas, con la salvedad de que los consejos de
administracion con participacion mayoritaria de agentes publicos imponen

la regla de la minima pérdida en lugar de la maximizacién del beneficio.

Para Trillo (2002, p. 13) los entes empresariales y sociedades
estatales cobran un precio por los servicios que prestan y contratan en el
ambito mercantil y laboral, o que les permite competir con las empresas
privadas en las areas no privatizadas. Sin embargo, las actividades y
objetivos de las administraciones publicas son mas complicados y dificiles

de cuantificar. Las administraciones publicas producen bienes en las
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parcelas en las que no existe mercado o bien en las que el mercado

funciona de forma parcial o incompleta.

Tanzi (2000, p. 45) dice que la calidad del sector publico debe
evaluarse en relacidon con los objetivos generales del Estado. Un sector
publico eficiente deberia alcanzar estas metas con la menor distorsion
posible del mercado, con la carga tributaria mas baja, el numero de

empleados mas reducido y con la minima absorcion posible de recursos.

Para Tanzi (2000, p. 45) cualquier evaluacién sobre la calidad de los
servicios gubernamentales debe relacionarse con el costo de esos servicios
y los recursos disponibles para generarlos. Otro desafio al evaluar la
calidad del servicio publico es tomar en cuenta la visibn de los
consumidores, una mejor vision sobre la calidad del sector publico la
ofrecen los indices desarrollados para medir la transparencia, corrupcion,

eficiencia burocratica y para comparar costos con resultado.

Segun Rueda (2011, p. 32), manifiesta que los ciudadanos muestran
un interés constante en conocer la cantidad de servicios publicos que
reciben y que se financian mediante el pago de sus impuestos. En términos
generales, cuanto mayor es dicha cantidad, mayor grado de satisfaccion
manifiestan respecto a la actuacion del sector publico correspondiente.

Para Rueda (2011, p.32).el sector publico utiliza un conjunto de
factores productivos, fundamentalmente trabajo y capital, con los que,
produce un conjunto de servicios publicos como los de sanidad, educacion,

justicia, pensiones, etc. donde se pretende incrementar el bienestar social.
Tanzi (2000, p. 32) afiade que, en el ambito de la produccion de bienes
y servicios, la idea general contenida en el concepto de eficiencia es que no

exista despilfarro en la utilizacion de los recursos; es decir, la eficiencia
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exige obtener el maximo de produccion a partir de una cantidad dada de
recursos, o, a la inversa, minimizar los recursos consumidos para obtener

una determinada produccion.

Bahamonde (2011, p. 11) enfatiza que la Unica politica publica que nos
puede dar resultados es aquella que se disefia considerando las
caracteristicas de las instituciones y organizaciones gue las van a ejecutar
y las del entorno que las van a controlar. Recordemos que la empresa
publica es un ente mucho mas complejo que una empresa privada, pues
para obtener resultados necesita un sistema de control social muy eficiente,

e irbnicamente, su creador sera también su primer enemigo.

Segun Bahamonde (2011, p. 13) el aumento en la eficiencia en el uso
de los recursos publicos requiere de estrategias multiples y diferenciadas
en la consecucidn y asignacion de recursos presupuestales en un marco
equilibrado entre criterios técnicos y politicos. Teniendo en cuenta: (i)
Consecucion de recursos; No es gastar mas ni menos, es gastar bien; (ii) El
equilibrio técnico - politico de las decisiones de gasto; (iii) Evaluacion y
asignacion de recursos teniendo en cuenta criterios técnicos de

productividad y eficiencia.

Dimensiones del desempefio laboral en el sector publico

De acuerdo con la teoria de la gestion del potencial humano, se tienen las

siguientes dimensiones para el desemperio laboral en el sector publico:

a. Procesos productivos.- se determina por el cumplimiento con
oportunidad y pertinencia de los informes internos, la asistencia laboral
y cumplimiento de la jornada laboral semanal, el registro del acervo
documentario en los sistemas administrativos. Es decir tiene como meta
de accidén el entorno interno de la organizacion (Tanzi, 2000, p. 56).

b. Calidad del servicio.- se determina por la oportunidad para resolver

solicitudes de usuarios externos, el mismo que puede ser evaluado a
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través de la incidencia de reclamos en el Libro de Reclamaciones y la
implementacion de sugerencias. (Tanzi, 2000, p. 56).

Teorias del desempeiio laboral

Desde el punto de vista de la eficiencia laboral, el desempefio laboral se

enmarca dentro de las siguientes teorias:

a. Teorias de contenido (satisfaccion). Estas teorias son las que estudian
y consideran los aspectos (tales como sus necesidades, sus
aspiraciones y el nivel de satisfaccion de éstas) que pueden motivar a
las personas Bahamonde (2011, p. 15).

b. Teorias de proceso. Son las que estudian o tienen en cuenta el proceso
de pensamiento por el cual la persona se motiva. Basada en las
expectativas, la equidad, o la modificacion de la conducta Bahamonde
(2011, p. 15).

Gestion por Resultados en las Entidades puablicas

McBride (2011, p. 32) define la reforma del Estado - un término usado
para definir un cambio en lo que debe hacer el gobierno o en el cémo debe
hacerlo - ha estado enfocada por décadas en nuevas leyes, procedimientos
y programas como si la solucion a este problema estructural fuera de forma,

y no de fondo.

Segun Shack (2012, p. 32) la gestiobn por resultados es una
combinacion de sistemas, valores y procedimientos para lograr mas y

mejores resultados, con igual o menor cantidad de recursos.

Para McBride (2011, p.56) la finalidad de la gestion por resultados es
contar con gobiernos y organizaciones publicas que actuando de manera
ética y transparente busquen constantemente diferentes maneras de
mejorar su desempeiio. Sin ser uniforme y no en la escala deseada, este

cambio esta sucediendo alrededor del mundo.
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1.3.

Segun Lacovello y Pulido (2007, p.37) los esquemas de gestion

orientados a resultados se basan, en lineas muy generales, en tres puntos:

a) el otorgamiento de mayor flexibilidad a los responsables de las
agencias de la administracion publica en su gestion.

b) la rendicion de cuentas, es decir, la evaluacion del desemperio de
dichas agencias a la luz de indicadores de su eficacia y eficiencia
en la prestacion de servicios a los ciudadanos.

c) el establecimiento de un esquema de incentivos que, de alguna
forma, premie o castigue a la alta gerencia de la administracién en
base a la evaluacion de los resultados.

Siendo la equidad en la gestion de las personas un requisito ineludible
para obtener los resultados previstos, no bastara resolver estas cuestiones
trabajando exclusivamente en la definicion de resultados e indicadores. Los
esfuerzos para alinear la gestion de las personas con la gestion de los
resultados tienen que insertarse en una politica de recursos humanos
basada en un principio inundado de obviedad: para conseguir mejor gestion

se requieren mejores gestores. Jaraiz y Pereira (2015, p. 23).

Formulacion del Problema

Problema General

¢ Existe relacion entre la Gestion del potencial humano y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Gerencia Administrativa del Ministerio
Publico de San Martin, distrito de Moyobamba, 20177

Problemas especificos

1. ¢Como es la Gestion del potencial humano de los trabajadores de la
Gerencia Administrativa del Ministerio Puablico de San Martin, distrito
de Moyobamba, 20177
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2.  ¢Cbmo es el desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia
Administrativa del Ministerio Publico de San Martin, distrito de
Moyobamba, 20177

1.4. Justificacién del estudio.

Conveniencia:

Desde la gestion publica basada en resultados, conviene la investigacion a
quienes laboran en la parte administrativa del Ministerio Publico, pues la
gestidon del potencial humano es clave en toda institucion para el logro de

los objetivos propuesto por la organizacion.

Relevancia social:

La administracion que implementa el Ministerio Publico tiene como soporte
la gestion del potencial humano, por tanto si esta no acompafa los procesos
jurisdiccionales las investigaciones fiscales pueden no ser eficientes por
factores de desempefio laboral, que a la postre repercuten en la calidad de
del servicio al usuario, por tanto su alcance social radica en que el usuario
es quien se beneficia de los resultados, pues los gestores publicos cuentan

con una evaluacion de estos dos indicadores de gestion.

Implicancia practica:

El presente permite a partir de la evidencia practica plantear mejoras de la
gestion del potencial humano y el desempefio laboral, por tanto se justifica
dado que los usuarios del Ministerio Publico necesitan ser atendidos por un
personal con una alta motivacion laboral y por tanto con eficiente

desempeiio laboral, aspectos que evalla la investigacion.
Valor tedrico:

Desde la teoria se justifica permite generalizar los indicadores de gestion

del potencial humano y el desempefio laboral como una forma de
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1.5.

conceptualizar estas variables en la gestion publica, pues su comprobacién
con los resultados obtenidos nos permiten determinar que estos pueden ser
aplicados como parte del logro de los objetivos institucionales en el sector

publico, en este caso en el Ministerio Publico de Moyobamba,

Utilidad metodolégica:

La investigacion siendo del tipo correlacional, nos permite demostrar que
este tipo de investigaciones son congruentes para demostrar la relacion
existente entre la gestion del potencial humano y el desempefio laboral en
una institucién publica, por tanto valederos para ser replicados.

Hipotesis

Hipotesis General

Hi: Existe relacion entre la gestion del potencial humano y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Gerencia Administrativa del Ministerio
Publico de San Martin, distrito de Moyobamba, 2017.

Hipotesis Especificas

H1: La Gestion del potencial humano de los trabajadores de la Gerencia
Administrativa del Ministerio Publico de San Martin, distrito de Moyobamba,
2017, es buena.

H2: El desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia Administrativa
del Ministerio Publico de San Martin, distrito de Moyobamba, 2017, es

buena.
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1.6. Objetivos

Objetivo General

Determinar si existe relacion entre la Gestion del potencial humano vy el
desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia Administrativa del
Ministerio Publico de San Martin, distrito de Moyobamba, 2017.

Objetivos Especificos

1. Determinar la Gestion del potencial humano de los trabajadores de la
Gerencia Administrativa del Ministerio Publico de San Martin, distrito
de Moyobamba, 2017.

2. Determinar el desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia

Administrativa del Ministerio PuUblico de San Martin, distrito de
Moyobamba, 2017.
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METODO
2.1. Disefo de la Investigacion

El disefio a utilizar en la investigacion es, correlacional porque, tal como lo
detalla Alarcon, R (2012, p. 54.), este tipo de disefio esta caracterizado por que
para contrastar las hipotesis en estudio se tiene que determinar el nivel de
relacion causal o de interdependencia de las variables, en este caso la gestion
del potencial humano y el desempeiio laboral de los trabajadores de la Gerencia
Administrativa del Ministerio Publico de San Martin, distrito de Moyobamba.

En funcion de lo especificado, esta investigacion tiene el siguiente disefio:

V4

/ |

M r

V2

Donde:

M : Muestra de la investigacion.
V1: Gestién del Potencial Humano
V2: Desempefio laboral

r : Eslarelacidén que existe entre ambas variables.

2.2. Variables, Operacionalizacion de las Variables
Las variables en estudios son:
V1: Gestion del Potencial Humano

V2: Desempefio laboral

38



Operacionalizacion de variables

medidos a partir de la
ficha de encuesta

Direccion

Planes mensuales para cumplimiento de acciones
La Jefatura acttia con liderazgo sobre el personal para un mejor
desempefio laboral

4: Casi siempre

Variable 1 L Definicion ) . Indicadores. Escalade
Definicion conceptual ] Dimensioén L
y2 operacional medicién
Proceso de direccion cuyo Determinacion de la e Tiene MOF y ROF actualizados
objetivo es obtener la maxima | gestion del potencial e Tiene CAP actualizado.
creacion de valor para la humano a partir de Planificaciéon | ® Plan de Desarrollo de Personas actualizado
organizacion, a través de un los elementos de  Tiene plan de Desarrollo de Personas con presupuesto asignado
conjunto de acciones dirigidas | planificacion,
a dls_poner en todq momento o_rgam_;acnén, e Numero de trabajadores de acuerdo a CAP.
o gglbﬂi'gzldgg gcr’]r:gcc')rst'ee:é?éﬁ de lcillrse;:g(l:?gnyegontrol de e Los trabajadores asignados segun perfil establecido en CAP )
I . . e Las funciones asignadas a cada trabajador estan de acuerdo a | Ordinal
£ los resultados necesarios para | tendientes a Organizacién MOE v ROF )
= ser competitivo en el entomo gestionar |as ’ e Car aylaborél de cada trabajador estéa distribuida segun el MOF Escala de Likert
© actual y futuro” (Eslava habilidades de los ROE ! 9 y 1=Nunca
2 (2004,p.4) trabajadores para el )
% logro de los objetivos o ) B 2:Casi nunca
o institucionales, e Cumplimiento de labores ejecutadas en funcién de POI. 3= A veces
3
c
b
g7
(O]
]

medidos a partir de la
ficha de encuestas

Implementacion de acciones o sugerencias del libro de

reclamaciones

¢ Relaciones interpersonales entre trabajadores 5: Siempre

¢ Relaciones interpersonales trabajadores — directivos

¢ Monitoreo de cumplimiento de acciones del POI

Control e Evaluacion de planes semanales y mensuales
e Evaluacion de metas del area u oficina
e Evaluacion general del POI
dD:;ignigzgélgboraﬁi e Cumplimiento oportuno de informes internos Ordinal

g Forma de operar de una | partir P del | Procesos : gora_lstde t(;aba(lj]o semar][al de acg_erdto a reglrrégntlabora:; Tramit Escala de Likert
) persona de modo tal que | cumplimiento de las | productivos egistro de documentos pendientes en - sistema de Tramie 1=Nun
] ; Lo ) Documentario actualizado unca
o mediante la utilizacion de los | acciones de los .
S recursos contribuya al logro de | trabajadores  desde . . ) 2:Casi nunca
g_ o planteado por a | los procesos e Plazos para responder solicitudes de usuarios externos cumplidos 3= A veces
o organizacion (Da Silva (2016, | productivos y la | Calidad del 0p0||'tungmentcle ) | L | . _ o
2 p.11). calidad del servicio | servicio e Evaluacion del Registro de reclamos en el Libro de reclamaciones | 4: Casi siempre

5: Siempre

Fuente: Elaboracion propia, 2017.
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2.3. Poblacién y Muestra

Poblacién.

La poblacién de la Gerencia Administrativa del Ministerio Publico de San
Martin, distrito de Moyobamba, esta constituida por 37 trabajadores, el mismo
que se agrupa en Analistas, Especialistas, Operados, Asistentes
administrativos y Administradores de &rea y Gerente. La distribucion por sexo

y por grupo profesional se muestra a continuacion en la siguiente tabla:

Tabla N° 1. Distribucion de la poblacién por grupo ocupacional género

Tamafio de Segun genero Total de
Personal ., .,

la Poblacion Varén Mujer Poblacién
Analistas, Especialistas,
Operadores, Asistentes 29 17 12
Administrativos.

37

Administradores de Area 7 6 1
Gerente 1 1

Fuente: Oficina de RR.HH la Gerencia Administrativa del Ministerio Publico de San Martin.

Muestra.

Siendo una poblacién pequefia, se asumio que la muestra corresponde
a los 37 trabajadores de la Gerencia Administrativa del Ministerio Publico de
San Martin, distrito de Moyobamba, es decir el tamafio muestral es el total de

la poblacion.

Muestreo
En la presente investigacion se aplicd un muestreo por conveniencia,
debido a que el total de la poblacion es igual a la muestra a ser evaluada. No

se aplico criterios de inclusion o exclusién.
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y
confiabilidad.

Tabla 2. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad

Variables | Técnicas | Instrumentos Fuentes e Informantes
» Trabajadores de la Gerencia
Gestion del ) o ) o )
_ Ficha de Administrativa del Ministerio Publico
potencial Encuesta _ o
Encuesta de San Martin, Distrito de
humano
Moyobamba, 2017.
Trabajadores de la Gerencia
Desemperfio Ficha de Administrativa del Ministerio Publico
Encuesta . o
laboral Encuesta de San Martin, Distrito de
Moyobamba, 2017.

Fuente: Elaboracion propia

Técnicas:
Encuesta:

Se aplico la técnica de la encuesta, con la finalidad de recoger la
opinion de los trabajadores que conforman la muestra de las variables en
estudio. Esta técnica se aplica en una investigacion, segun indica Alarcon, R
(2008, p.48), con la finalidad de determinar percepciones o cualidades de un
elemento o conjunto de elementos de una investigacién, como es el caso de
la presente, donde se buscé analizar las cualidades de la gestion del potencial
humano y el desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia
Administrativa del Ministerio Puablico de San Martin, distrito Moyobamba.

Instrumentos:

El instrumento para aplicar la técnica antes definida fue la ficha de
encuesta, donde segun lo indicado por Alarcon, R (2008, p.48) este debe
contener todos los atributos de las variables previamente definidas al
momento de describir los indicadores que lo conforman, es asi que ha sido
elaborada en funcién de los indicadores y dimensiones detallados en la

operacionalizacion de las variables, consta de 16 preguntas, equivalentes al
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total de indicadores, distribuidos en funcién de las dimensiones que los
conforman. Asi se tiene que los indicadores de las variables constan de 05
preguntas cuya escala de valoracion es de Nunca (1), Casi Nunca (2) A veces
(3) Casi Siempre (4) Siempre (5). Para efectos de la valoracion positiva se
considera como buena la sumatoria de los valores Casi Siempre y Siempre, y

se considera la siguiente escala valorativa:

Valoracién % de
Deficiente Menor o igual a 50%
Regular Entre 51% y 70%
Bueno Entre 71% y 80%
Excelente Mayor a 80%
Validez

Los instrumentos fueron validados mediante Juicio de expertos, esta
valoracion fue efectuada por tres profesionales con experiencia en temas de

investigacién y gestion publica y los valores se muestran a continuacion:

Tabla 3. Validacién por Juicio de Expertos

Variable Glej'stlon de Potencial Variable Desempefio Laboral
Experto umano
Valor Numérico | Valor porcentual | Valor Numérico | Valor porcentual
Experto 1 48 96.00% 44 88.00%
Experto 2 47 94.00% 46 92.00%
Experto 3 45 90.00% 47 94.00%
Promedio 46.67 93.30% 45.67 91.33%

Fuente: Fichas de validacién de expertos

La tabla nimero 3 nos indica que los instrumentos evaluados tienen un
nivel de validez del 93.3% en promedio, para la variable gestion de potencial
humano, y 91.33% en promedio para la variable desempefio laboral, con lo
qgue se corrobora que su aplicacidon conduce de manera adecuada a los

resultados esperados para la presente investigacion.
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Confiabilidad

La confiabilidad de la investigacion fue establecida mediante el
estadistico de alfa de Cronbach, el mismo que segun lo establecido por
Alarcon, R. (2008), este estadistico nos muestra que los datos de una
determinada investigacion son coherentes en funcién de su confiabilidad,
donde el valor aceptable debe oscilar entre 0.80 — 1.0, y en nuestro caso el

valor obtenido es de 0.8512, lo que indica una alta confiabilidad.

Tabla 4. Confiabilidad de la Investigacién medida con Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach basada
N° de
en los elementos
o elementos
tipificados
0.8512 37

Fuente: Datos de encuestas procesados con SPSS.23

2.5. Métodos de analisis de datos:

Para analizar los datos se utilizaron metodologias de la estadistica, en lo
relacionado con las pruebas de hipétesis, que en nuestro caso fue la prueba
de Chi cuadrado, la misma que corresponde a una prueba no paramétrica,
donde lo que se busca es determinar si las variables analizadas son
independientes o dependientes una de otra, con un nivel de significancia
p<0.05; las variables sometidas al estudio fueron la Gestion del potencial
humano y Desempefio laboral, bajo el siguiente criterio de decision: para la
hipétesis: Si: x> ¢ > x’t se acepta la hip6tesis Hi, y el nivel de significancia
asintética de dos caras en el intervalo es 0.00 y 0.005, demostrando su
asociacion altamente significativa entre ambas variables.

Para el analisis de los datos se realiz6 el siguiente procedimiento:

a. Construccion de una base de datos, en funcion de las variables,
dimensiones e indicadores a ser evaluados.

b. Generacion de la informacion utilizando el soporte informatico SPSS 23.0.

c. Analisis de la informacion para determinar validez o rechazo de la hipotesis.

d. Elaboracién de tablas de frecuencias de las variables en estudio.
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2.6. Aspectos éticos

Los aspectos éticos estuvieron relacionados al cumplimiento de los
procesos Y la rigurosidad que exige la investigacion cientifica, incluyendo los
aspectos de no plagio y autenticidad de la investigacion.

Por otro lado, dado que se desarroll6 la investigacion analizando factores de
indole laboral de la poblacion en estudio, los datos fueron procesados de

forma andnima y solo se presenta la informacién de forma generalizada.
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RESULTADOS

Del Objetivo Especifico 1
Este objetivo buscé determinar la Gestion del potencial humano de los
trabajadores de la Gerencia Administrativa del Ministerio Publico de San

Martin, distrito de Moyobamba, 2017.
A continuacién se muestran los valores de la gestion del potencial
humano planteados en este objetivo especifico en funcién de las dimensiones

gue conforman la variable y sus respectivos indicadores.

Tabla 5. Valoracion de la dimension Planificacion.

Item

Casi A Casi

Nunca |Veces |Siempre Slempre

Indicadores Nunca

Actualizacion del Manual de Organizaciones y
Funciones-MOF y el Reglamento de
Organizacién y Funciones-ROF cada tres afios | 8.1% [16.2% |59.5% | 10.8% | 5.4%
para adecuarse a los requerimientos de gestion
institucional

Actualizacion del Cuadro Analitico de
Personal-CAP cada 3 afios para adecuarse a |10.8% |13.5% |56.8% | 13.5% | 5.4%
los requerimientos de gestion institucional

Actualizacion del Plan de Desarrollo de
Personas anualmente para adecuarse a los 8.1% (16.2% (59.5% | 10.8% | 5.4%
reguerimientos de gestion institucional

Requerimientos de capacitacion del personal
en el Plan de Desarrollo de Personas recoge 54% [18.9% 162.2% | 8.1% 5.4%
todos los requerimientos de capacitacion del
personal

Promedio 8.1% [16.2% [59.5% | 10.8% 5.4%

Fuente: Datos de encuestas procesados con SPSS.23
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Gréfico 1. Valoraciéon de la dimension Planificacion

B1%  16.2% 59.5% 10.8% 5.4%
5.4%  18.9% 62.2% 81%  5a%

Requerimientos de capacitacion del personal recogidos en el Plan )
Desarrollo de Personas recoge todos los requerimientos de _ l

capacitacion del personal

5.4%

g1y 162% 59.5% 10.8% 7

Actualizacion del Plan de Desarrollo de Personas anualmente para
adecuarse a los requerimientos de gestion institucional

10.8%  13.5% 56.8% 135%  5.4%

Actualizacion del Cuadro Analitico de Personal— CAP cada 3 afios _ l :
para adecuarse a los requerimientos de gestion institucional
8.1%  16.2% 59.5% 10.8% 4%

Actualizacion del Manual de Organizacion y Funciones -MOF y el

Reglamento de Organizacion y Funciones - ROF cada 3 afios para _ l '

adecuarse a los requerimientos de gestion institucional

0.0% 10.0% 20.0% 30.0% 40.0% 50.0% 60.0% 70.0% 80.0% 90.0% 100.0%

mNunca mCasiNunca mAVeces m(CasiSiempre W Siempre

La tabla 5y el gréfico 1 nos muestran los valores de los indicadores de la
dimension Planificacion de la Gestion del Potencial Humano, donde los valores
promedio son de 8.1% para Nunca, 16.2% para Casi nunca, 59.5% para A

veces, 10.8% para Casi siempre y 5.4% para Siempre.

Los valores para cada uno de los indicadores que conforman esta
dimensién no muestran diferencias significativas, asi la valoracion Nunca oscila
entre 5.4% y 10.8%, la valoracion Casi nunca entre 13.5% y 18.9%, la
valoracion A veces entre 56.8% y 62.2%, la valoracion Casi siempre entre 8.1%
y 13.5%, y la valoracién Siempre, todas con 5.4%.
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Tabla 6. Valoracién de la dimension Organizacion.

. Casi A Casi .
Item Indicadores Nunca . Siempre
Nunca | Veces | Siempre
1 Numero de trabajadores de acuerdo al
. . . . 0, 0, 0, 0, 0,
dimensionamiento del CAP vigente 10.8% | 13.5% | 62.2% | 10.8% 2.7%
2 Trabajadores asignados a puestos . . . . .
laborales segun perfil establecido en CAP 13.5% | 10.8% | 62.2% | 10.8% 2.1%
3 Funciones asignadas a cada trabajador . . . . .
de acuerdo a MOF y ROF 8.1% | 13.5% | 62.2% | 13.5% 2.7%
4 | Carga laboral de cada trabajador
. . . , 0, 0, 0, 0, 0,
distribuido segin el MOF y ROF 10.8% | 16.2% | 62.2% 8.1% 2.7%
Promedio 10.8% | 13.5% | 62.2% | 10.8% 2.7%
Fuente: Datos de encuestas procesados con SPSS.23
Grafico 2. Valoracion de la dimensién Organizacion
10.8% 13.5% 62.2% 10.8%
Promedio - I2'7%
10.8% 16.2% 62.2% 8 1%
- P 2.7%
Carga laboral de cada trabajador -
distribuido segiin el MOF y ROF
8.1% 13.5% 62.2% 13.5% 2 79
Funciones asignadas a cada trabajador de
acuerdo a MOF y ROF - I
Trabajadores asignados a puestos 2.7%
laborales seguin perfil establecido en CAP - I
10.8% 13.5% 62.2% 10.8% 5 7o,
Mumero de trabajadores de acuerdo a - '
dimensionamiento del CAP vigente
0.0% 20.0% 40.0% 60.0% 80.0% 100.0%
W Nunca M Casi Nunca A Veces Casi Siempre HSiempre

La tabla 6 y el grafico 2 nos muestran los valores de los indicadores de la

dimension Organizacion de la Gestion del Potencial Humano, donde los

valores promedio son de 10.8% para Nunca, 13.5% para Casi nunca, 62.2%

para A veces, 10.8% para Casi siempre y 2.7% para Siempre.

Los valores para cada uno de los indicadores que conforman esta

dimension no muestran diferencias significativas, asi la valoraciéon Nunca oscila

entre 8.1% y 13.5%, la valoracion Casi nunca entre 10.8% y 16.2%, la

valoracién A veces todas 62.2%, la valoracion Casi siempre entre 8.1% y

13.5% y la valoraciéon Siempre, todas con 2.7%.
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Tabla 7. Valoracion de la dimension Direccion.

. Casi A Casi .
Item Indicadores Nunca . Siempre
Nunca | Veces | Siempre
Las labores que se ejecutan permiten cumplir
q jecutan permit P 10.8% | 8.1% |67.6% | 81% | 5.4%
las metas del Plan Operativo Institucional —POI
Elaboracion de planes mensuales para el
cumplimiento de las metas detalladas enelplan | 8.1% | 10.8% | 64.9% | 10.8% 5.4%
Operativo Institucional
Liderazgo de la jefatura sobre el personal para
29 eta P P 8.1% | 135% | 64.9% | 81% | 5.4%
un mejor desempefio laboral
Relaciones interpersonales entre trabajadores 8.1% | 10.8% | 64.9% | 13.5% 2.7%
Relaciones interpersonales trabajadores -
. P d 54% | 10.8% | 62.2% | 135% | 8.1%
Promedio 8.1% | 10.8% | 64.9% | 10.,8% 5.4%
Fuente: Datos de encuestas procesados con SPSS.23
Grafico 3. Valoracion de la dimensiéon Direccion
8.1% 64.9% 10.8% < a9
Promedio .0.8% .
5.4% 10.8% 62.2% 13.5% 8.1%
Relaciones interpersonales trabajadores — directivos . .
8.1% 10.8% 64.9% 13.5% 2.7%
Relaciones interpersonales entre trabajadores . I
8.1% 13.5% 64.9% 81% 5.4%
Liderazgo de la jefatura sobre sobre el personal para un - .
mejor desempefio laboral
5 10.8% 9
Elaboracion de planes semanales o mensuales para el 8.1% 10.8% 64.9% >-4%
cumplimiento de las metas acciones detalladas en el .
Plan Operativo Institucional
10.8% 8.1% 67.6% 8.1% 5.4%
Las labores que se ejecutan permiten cumplir las metas -
del Plan Operativo Institucional - POI
0.0%  20.0% 40.0% 60.0% 80.0% 100.0% 120.0%
B Nunca Casi Nunca AVeces Casi Siempre HSiempre

La tabla 7 y el grafico 3 nos muestran los valores de los indicadores de la

dimensién Direcciéon de la Gestion del Potencial Humano, donde los valores

promedio son de 8,1% para Nunca, 10.8% para Casi nunca, 64.9% para A

veces, 10.8% para Casi siempre y 5.4% para Siempre.

Los valores para cada uno de los indicadores que conforman esta

dimensién no muestran diferencias significativas, asi la valoracién Nunca oscila

entre 5.4% y 10.8%, la valoracion Casi nunca entre 8.1% y 10.8%, la valoracion

A veces entre 62.2% y 67.6% la valoracion Casi siempre entre 8.1% y 13.5%

y la valoracion Siempre, entre 2.7% y 8.1%.
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Tabla 8. Valoraciéon de la dimension Control

Casi A Casi

Item Indicadores Nunca Siempre

Nunca | Veces | Siempre

Monitoreo de cumplimiento oportuno de

. 5.4% | 8.1% | 73.0% 8.1% 5.4%
acciones programadas en el POI

Evaluacion de planes semanalesy mensuales | 5 704 | 10.80% | 73.0% 5.4% 8.1%
Evaluacion de metas del &rea u oficina 5.4% | 135% | 67.6% | 8.1% 5 4%
Elaboracion general del POI 8.1% | 10.8% | 67.6% | 10.8% | 2.7%

Promedio 5.4% |10.8% | 703% | 81% | 5.4%

Fuente: Datos de encuestas procesados con SPSS.23

Grafico 4. Valoracion de la dimensién Control

5.4% 10.8% 70.3% 8.1% 4%
Promedio
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La tabla 8 y el gréfico 4 nos muestran los valores de los indicadores de la
dimension Control de la Gestion del Potencial Humano, donde los valores
promedio son de 5.4% para Nunca, 10.8% para Casi hunca, 70.3% para A

veces, 8.1% para Casi siempre y 5.4% para Siempre.
Los valores para cada uno de los indicadores que conforman esta

dimension no muestran diferencias significativas, asi la valoracién Nunca oscila

entre 2.7% y 8.1%, la valoracién Casi nunca entre 8.1% y 13.5%, la valoracién
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A veces entre 67.6% y 73.0% la valoracion Casi siempre entre 5.4% y 10.8%

y la valoracién Siempre, entre 2.7% y 8.1%.

A continuacion se muestran los valores promedio de cada una de las

dimensiones y de la variable Gestion del Potencial Humano:

Tabla 9. Valoracién de la Gestién del Potencial Humano.

Variable / Dimensién Nunca Casi A Veces | _. Casi Siempre
Nunca Siempre

V1: Gestion del Potencial Humano 8.1% 12.8% 64.2% 10.1% 4.7%

D1: Planificacion 81% | 162% | 59.5% | 10.8% | 5.4%

D2: Organizacion 10.8% | 13.5% | 62.2% | 10.8% | 2.7%

D4: Direccién 8.1% | 10.8% | 64.9% | 10.8% | 5.4%

D5: Control 5.4% 10.8% 70.3% 8.1% 5.4%
Fuente: Datos de encuestas procesados con SPSS.23

Grafico 5. Valoracion de la Gestion del Potencial Humano
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Los valores expresados en la Tabla 9 y el Gréfico 5, indican el nivel de
cumplimiento la Gestién del Potencial Humano en la Gerencia Administrativa
del Ministerio Publico de San Martin, y muestra valores de Nunca 8.1%, Casi
Nunca 12.8%, A Veces 64.2%, Casi Siempre 10.1% y Siempre 4.7%.
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Teniendo presente que la hip6tesis planteada indica que: H1: La Gestion
del potencial humano de los trabajadores de la Gerencia Administrativa del
Ministerio Publico de San Matrtin, distrito de Moyobamba, 2017, es buena y
como forma de evaluarla es la sumatoria de los valores Casi Siempre y
Siempre, se tiene que para la presente investigacion los valores de
cumplimiento positivo es de 14.8%, por tanto se infiere que se rechaza la
hipotesis planteada y se acepta Ho: La Gestion del potencial humano de los
trabajadores de la Gerencia Administrativa del Ministerio Publico de San

Martin, distrito de Moyobamba, 2017, no es buena.

Los valores expresados para cada una de las dimensiones que
conforman la variable Gestion del Potencial Humano de forma desagregada no
muestran valores significativamente diferentes, asi la valoracion Nunca
muestra un rango entre 5.4% y 10.8%, la valoracién Casi Nunca con un rango
entre 10.8% y 16.2%; la valoraciéon A Veces con un rango 59.5% y 70.3%; la
valoracién Casi Siempre con un rango entre 8.1% y 10.8%; y la valoracion

Siempre con un rango entre 2,7% y 5.4%.

Del Objetivo Especifico 2

Este objetivo buscé determinar el desempefio laboral de los trabajadores de la
Gerencia Administrativa del Ministerio Publico de San Martin, distrito de
Moyobamba, 2017.

A continuacién se presentan los valores de los indicadores que conforman la

variable desempefio laboral en funcion de sus dimensiones:
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Tabla 10. Valoracion de la dimension Procesos Productivos

Casi Casi

Item Indicadores Nunca A Veces | .. Nunca

Nunca Siempre

Cumplimiento oportuno de la elaboracién
1 de informes internos por parte del personal | 8.1% | 13.5% | 64.9% 8.1% 5.4%
administrativo

Horas de trabajo semanal de acuerdo a
régimen laboral

Sistema de Tramite documentario con
3 registro de todos los documentos y | 8.1% | 13.5% | 64.9% 8.1% 5.4%
actualizada permanentemente

8.1% | 13.5% | 64.9% 8.1% 5.4%

Promedio 8.1% | 13.5% | 64.9% 8.1% 5.4%

Fuente: Datos de encuestas procesados con SPSS.23

Gréafico 6. Valoracion de la dimensién Procesos Productivos.

2.00 5.00 24.00
2.00 5.00 24.00
Sistema de Tramite Documentario con registro de todos _ I 200
los documentosy actualizada permanentemente
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2.00 5.00 24.00

Cumplimiento oportuno en la elaboracidn de informes _ I 5.00
internos por parte el personal administrativo

0.00 5.00 10.00 15.00 20.00 25.00 30.00 35.00 40.00

m Nunca mCasiNunca mA Veces Casi Siempre  m Siempre

La tabla 10 y el grafico 6 nos muestran los valores de los indicadores de

la dimension Procesos productivos del Desempefio laboral, donde los valores

promedio son de 8.1% para Nunca, 13.5% para Casi nunca, 64.9.3% para A

veces, 8.1% para Casi siempre y 5.4% para Siempre.

Los valores para cada uno de los indicadores que conforman esta

dimensién son iguales en todos los indicadores que lo conforman, por tanto

igual al promedio.
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Tabla 11. Valoracion de la dimension Calidad del Servicio.

Casi A Casi

Iltem | Indicadores Nunca . Nunca
Nunca | Veces | Siempre
Plazos para responder solicitudes de usuarios
1 P P 10.8% | 16-2% | 56.8% | 10.8% | 5.4%
externos cumplidos oportunamente
Evaluacién del registro de reclamos de los
2 usuarios plasmados en el libro de | 10.8% | 16.2% | 56.8% | 10.8& 5.4%
reclamaciones
Implementacién de acciones o sugerencias
3 P . 9 10.8% | 16.2% | 56.8% | 10.8% | 5.4%
del libro de reclamaciones
promedio 10.8% | 16.2% | 56.8% | 10.8% 5.4%
Fuente: Datos de encuestas procesados con SPSS.23
Grafico 7. Valoracion de la dimensién Calidad del Servicio.
10.8% 16.2% 56.8% 10.8% 5.4%
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La tabla 11 y el grafico 7 nos muestran los valores de los indicadores de

la dimensién Calidad del servicio del Desempefio laboral, donde los valores

promedio son de 10.8% para Nunca, 16.2% para Casi nunca, 56.8% para A

veces, 10.8% para Casi siempre y 5.4% para Siempre.

Los valores para cada uno de los indicadores que conforman esta

dimensién son iguales en todos los indicadores que lo conforman, por tanto

igual al promedio.
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A continuacion se muestran los valores promedio de cada una de las

dimensiones, de la variable Desempefio laboral:

Tabla 12. Valoracion del Desemperio Laboral

Valoracion
Variable / Dimensién . Casi .
Nunca Casi Nunca | A Veces . Siempre
Siempre
V1: Desempefio laboral 9.5% 14.9% 62.2% 9.5% 5.4%
D1: Proceso productivo 8.1% 13.5% 64.9% 8.1% 5.4%
D2: Calidad del servicio 10.8% 16.2% 56.8% 10.8% 5.4%

Fuente: Datos de Instrumentos de la investigacion procesados con SPSS 23

Gréfico 8. Valoracion del Desempefio laboral.
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Los valores expresados en la Tabla 5 y el Gréfico 2, indican el nivel de
cumplimiento del Desempefio laboral en la Gerencia Administrativa del
Ministerio Publico de San Martin, el mismo que muestra valores de Nunca
9.5%, Casi Nunca 14.9%, A Veces 62.2%, Casi Siempre 9.5% y Siempre 5.4%.

Teniendo presente que la hipotesis planteada indica, H2: El desempefio
laboral de los trabajadores de la Gerencia Administrativa del Ministerio Publico

de San Martin, distrito de Moyobamba, 2017, es buena y como forma de
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evaluarla es la sumatoria de los valores Casi Siempre y Siempre, se tiene que
para la presente investigacion los valores de cumplimiento positivo es de
14.9%, por tanto se infiere que se rechaza la hipotesis planteada y se acepta
Ho2: El desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia Administrativa
del Ministerio Publico de San Martin, distrito de Moyobamba, 2017, no es

buena.

Los valores expresados para cada una de las dimensiones que
conforman la variable Desempefio laboral de forma desagregada no muestran
valores significativamente diferentes, asi la valoracion Nunca muestra un rango
entre 8.1% y 10.8%, la valoracion Casi Nunca con un rango entre 13.5% y
16.2%; la valoracién A Veces con un rango 59.5% y 64.9%; la valoracion Casi
Siempre con un rango entre 8.1% y 10.8%; y la valoracion Siempre con un

rango 5.4% para ambas dimensiones.
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Del Objetivo General

Determinar si existe relacion entre la Gestion del potencial humano y el

desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia Administrativa del
Ministerio Publico de San Martin, distrito de Moyobamba, 2017.

Tabla 13. Contingencia de las Variables Gestion del Potencial Humano y

Desempeinio laboral

Desempefio laboral

Nunca Casi A 'Casi Siempre Tow
Nunca | Veces | Siempre
Recuento 1 0 0 0 0 1
Nunca
Recuento esperado 0 1 7 1 0 1,0
e Recuento 0 4 0 0 0 4
@ | Casi
1S
= Nunca
I Recuento esperado 1 §s) 2,7 5 1 4,0
g Recuento 0 1 25 1 0| 27
c
(&)
E A Veces
T Recuento esperado N 3,6 18,2 3,6 7| 27,0
© Recuento 0 0 0 4 0 4
c .
pe] Casi
$ | Siempre
o Recuento esperado 1 5 2,7 S 1 4,0
Recuento 0 0 0 0 1 1
Siempre
Recuento esperado 0 1 7 1 0 1,0
Recuento 1 5 25 5 1 37
Total:
Recuento esperado 1,0 5,0 25,0 5,0 1,0 37,0

Fuente: Datos de encuestas procesados con SPSS.23

La tabla 13 representa los valores de las variables que nos permiten

determinar los valores esperados y los obtenidos en la investigacion para que

a partir de ello elaborar la prueba de hipétesis con el estadistico de Chi

cuadrado, denominado Tabla de Contingencia de las variables, que para

nuestro caso es Gestion del Potencial Humano y Desempefio laboral. Los

valores obtenidos muestran que existen diferencias entre los valores parciales

mas no asi en el total que indica un valor de 37 elementos, valor que

corresponde al total de la muestra analizada.
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Tabla 14: Prueba de Chi Cuadrado para la hipétesis general

Sig. Asintética Regla de
Valor al o
(2 caras) Decision

Chi-cuadrado calculado 127,615 16 ,000 | Se acepta Hi
Razo6n de verosimilitud 58,156 16 ,000
Asociacion lineal por lineal 32,454 1 ,000
Chi-cuadrado tabulado 26,2962
N° de casos validos 37

Fuente: Fuente: Datos de encuestas procesados con SPSS.23

La tabla 14 nos muestra los valores de la prueba estadistica de Chi
Cuadrado, donde la significancia asintética de 2 caras para el Chi cuadrado
de Pearson de 127.617, para todos los factores analizados es igual a cero, por
tanto tal como lo indica Alarcén (2006, p.53) cuando los valores de la
significancia asintotica de la prueba de Chi cuadrado esté en el rango de 0.0
y 0.05, indica que las variables no son independientes, por consiguiente
tienen un grado de relacion entre si, lo que nos permite entonces inferir que
para la presente investigacion las variables al ser dependientes, muestran un

nivel de asociacion y dependencia entre si.

Sin embargo, para dar mayor certeza a los valores de la significancia
asintética de 2 caras, tal como lo indica Alarcon (2006, p. 54) se debe
comparar el valor del Chi cuadrado expresado en la tabla correspondiente (x°t)
con el valor del Chi cuadrado calculado (x?c), donde se somete al siguiente
criterio de decision para la hipétesis: Si: x? ¢ » x’t se acepta la hipétesis Hi:
Existe relacion entre la gestion del potencial humano y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Gerencia Administrativa del Ministerio Publico de San
Matrtin, distrito de Moyobamba, 2017.

57



Los valores expresados en Si x%c x%, las variables son dependientes

entre si y se encuentran relacionadas.

Teniendo un valor de x%=127,615 y x*t=26.2962, se determina que: existe
relacion entre la Gestién del potencial humano y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia Administrativa del Ministerio Publico de San
Martin, distrito de Moyobamba, 2017.

Grafico 9. Campana de Gauss de Aceptacion o Rechazo de Hipotesis

. . Region de aceptacion H;
Region aceptacion Ho

1 XZt X2(‘.

26.2962 127,615
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DISCUSION

La investigacion tuvo como objetivo determinar si existe relacion entre la
Gestion del Potencial Humano y el Desempefio laboral en la Gerencia
Administrativa del Ministerio Publico, ubicado en la ciudad de Moyobamba
para el periodo 2017, donde al aplicarse la prueba de Chi cuadrado se obtuvo
valores de x%= 127,615y x% =26.2962, lo que conlleva a determinar que la
Gestion del potencial humano y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Gerencia Administrativa del Ministerio Publico de San Martin, distrito de
Moyobamba, 2017, si se encuentran relacionadas. Estos valores son
concordantes con lo indicado por Inca,K (2015, p. 76) que menciona que la
Gestién de Talento Humano y el Desempefio Laboral en la Municipalidad
Provincial de Andahuaylas, luego de someterse al coeficiente de Spearman
arroj6é un valor de 0.819, lo que indica que existe una correlacién positiva alta,
entre gestion de talento humano y desempefio laboral. Del mismo modo lo
indicado por Davila (2012, p.67) que indica que existe una asociacion y una
dependencia entre las variables en estudio, por lo que se concluye que existe
relacion entre el desarrollo de los recursos humanos y el desempefio en la
Municipalidad Distrital de Nueva Cajamarca. Es decir la relacion encontrada
entre las variables es similar a lo mostrado dos instituciones publicas

peruanas, una en la sierra del pais, y otra en la region San Martin.

Estos resultados nos indica entonces, que a mejores indicadores de
gestion del potencial humano, se obtendrdn mejores indicadores de
desemperio laboral, expresion que se corrobora con lo indicado por Casma
(2015, p.83) que indica que la gestion del talento humano por competencias
incidié positivamente en aumentar el desempefio en todo proceso productivo
haciendo frente a factores de cambios que producen en las economias,

globalizacion de mercado, desarrollo tecnoldgico y volimenes de informacion.

El nivel de cumplimiento la Gestion del Potencial Humano en la Gerencia
Administrativa del Ministerio PuUblico de San Martin, es deficiente, donde la

valoracién positiva alcanza el 14.9%, lo que indica un nivel bajo en cuanto a su
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gestion, siendo la valoracion A Veces el que obtiene mayor puntaje con 68.2%,
por tanto se infiere que la gestion del talento humano no viene siendo llevada
de forma adecuada, por tanto el clima laboral, las condiciones de trabajo y los
aspectos conductuales de directivos y trabajadores no es el apropiado, lo que
a la postre se evidencia en los resultados de la gestion y la baja productividad
laboral, aspectos que son corroborados por Cachuan (2005, p.79) quien indica
que la inadecuada gestion de desempefio genera una baja productividad y en
consecuencia un menor indice de rentabilidad en las empresas de servicios

de outsourcing contable financiero.

No se puede generar un buen desemperio laboral si las condiciones de
la gestion del potencial humano son deficitarias, elemento que se corrobora
con lo indicado por Camacho (2010, p.93) que menciona que una empresa
para ser productiva debe contar con un talento humano motivado, siempre
mejorando sus destrezas y habilidades para que su desempefio laboral sea
eficiente, efectivo y productivo, elementos que se observan en la institucion

evaluada.

Los indicadores del planeamiento, organizacién, direccion y control de la
gestion del potencial humano si bien se encuentran definidos en la Gerencia
Administrativa del Ministerio Publico, estos no se aplican o desarrollan de
forma cabal, que conlleve a una motivacion laboral y sobre todo a generar
confianza entre los trabajadores para un mejor desempefio, aspectos que se
corroboran con lo indicado por Garcia (2014, p.86) que dice que la gestion del
talento humano en la instituciébn no se encuentra estructurada bajo procesos
gue conduzcan a aprovechar el potencial recurso humano con el que dispone;
Gnicamente se realizan acciones asiladas para estos fines; durante la
entrevista se verificd que no existe el departamento de recursos humanos con

instrumentos técnicos.

Por otro lado el nivel de cumplimiento del Desempefio laboral en la
Gerencia Administrativa del Ministerio Publico de San Martin, es deficiente,

donde la valoracion positiva sélo alcanza el 14.8%, cuya valoraciébn es muy
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baja, siendo el valor de A veces el que tiene una mayor valoracion con 62.2%,
por tanto se infiere que el desempenio laboral desde los procesos productivos
y la calidad del servicio no vienen siendo cumplidos a cabalidad, lo que se
traduce en que los elementos de la gestién publica para la creacién de valor

publico en favor de la ciudadania no viene siendo cumplida a cabalidad.

Estos valores observados para el desempefio laboral, concuerdan con lo
indicado por Marcillo (2014, p.113) que indica que las competencias laborales
son una herramienta que permite mejorar la gestion del talento humano en las

instituciones, elementos no observados en la presente investigacion.

El desempefio laboral como elemento de cumplimiento de la funcion
publica encomendada corresponde al factor mas importante en relacion a los
servicios publicos que se ofrecen, pues su incumpliendo genera desconfianza,
insatisfaccion en los usuarios, por tanto su mejora parte por identificar los
factores criticos, entre ellos la gestidén del potencial humano, el mismo que se
corrobora con lo indicado por Casma (2015, p.83) que indica que cada factor
productivo debe trabajar de manera eficaz haciendo uso de planes
estratégicos de desarrollo de talentos para alcanzar las competencias
deseadas a fin de efectuar actividades eficientemente, este es el sentido, se
debe implementar el modelo de direccion basado en gestién del potencial del
talento humano por competencias que puede ser prevista desde la

planificacion hasta el control de resultados.
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CONCLUSIONES

La investigacion presenta las siguientes conclusiones:

Si existe relacion entre la gestion del potencial humano y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Gerencia Administrativa del Ministerio Publico
de San Martin, distrito de Moyobamba, 2017, determinada a través del
estadistico de Chi cuadrado de Pearson, donde el valor de x%-= 127,615 es

mayor al x?1=26.2962, y la significancia asintética igual a cero.

La Gestion del potencial humano de los trabajadores de la Gerencia
Administrativa del Ministerio Publico de San Martin, distrito de Moyobamba,

2017, no es buena, alcanzando sélo 14.9% de cumplimiento.
El desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia Administrativa

del Ministerio Publico de San Martin, distrito de Moyobamba, 2017, no es

buena, alcanzando sélo 14.8% de cumplimiento.
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VI.

RECOMENDACIONES

Al Gerente de la Gerencia Administrativa del Ministerio Publico de San
Martin, distrito de Moyobamba, para implementar un plan de mejora de los
indicadores de la gestion del potencial humano, sustentado en los indicadores

del clima organizacional y el desempefio laboral.

Al administrador del area de Potencial Humano de la Gerencia
Administrativa del Ministerio Publico de San Martin, distrito de Moyobamba,
para que implemente un Plan de Desarrollo de Capacidades tendientes a la
mejora de la gestibn del potencial humano, resaltando los aspectos
actitudinales de las relaciones entre directivos y trabajadores, y de estos

ltimos entre pares.

Al administrador del area de Potencial Humano de la Gerencia
Administrativa del Ministerio Publico de San Martin, distrito de Moyobamba,
para que disefie un plan de monitoreo y control del desemperio laboral, basado

en la gestidn publica por resultados.
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TITULO.

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Ministerio Publico de San Martin, distrito de Moyobamba, 2017

"Gestion del potencial humano y su relacién con el desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia Administrativa del

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

FUNDAMENTO TEORICO

Problema Principal

¢ Existe relacién entre la

Gestion del potencial
humano y el desempefio
laboral de los

trabajadores de la
Gerencia Administrativa
del Ministerio Publico de
San Martin, distrito de
Moyobamba, 20177

Problemas Especificos
¢, Como es la Gestion del
potencial humano de los
trabajadores de la
Gerencia Administrativa
del Ministerio Publico de
San Martin, distrito de
Moyobamba, 20177

¢,Como es el desempefio
laboral de los
trabajadores de la
Gerencia Administrativa
del Ministerio Pablico de
San Martin, distrito de
Moyobamba, 20177

Objetivo Principal

Determinar si  existe
relacion entre la Gestion
del potencial humano y
el desemperfio laboral de
los trabajadores de la
Gerencia Administrativa
del Ministerio PUblico de
San Martin, distrito de
Moyobamba, 2017

Objetivo Especificos

-Determinar la Gestion
del potencial humano de
los trabajadores de la
Gerencia Administrativa
del Ministerio PUblico de
San Martin, distrito de
Moyobamba, 2017.

-Determinar el
desempefio laboral de
los trabajadores de la
Gerencia Administrativa
del Ministerio Publico de
San Martin, distrito de
Moyobamba, 2017.

Hipotesis general

Hi: Existe relacion entre la Gestién del potencial humano y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia
Administrativa del Ministerio Publico de San Martin, distrito de
Moyobamba, 2017

Ho: No existe relacion entre la Gestion del potencial humano y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia
Administrativa del Ministerio Pablico de San Martin, distrito de
Moyobamba, 2017.

Hipotesis Especificas

H1: La Gestién del potencial humano de los trabajadores de la
Gerencia Administrativa del Ministerio Publico de San Martin,
distrito de Moyobamba, 2017, es buena.

H2: El desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia
Administrativa del Ministerio Pdblico de San Martin, distrito de
Moyobamba, 2017, es buena.

1. Gestién del potencial humano

1.1.Eslava (2004) afirma que “es de un
enfoque estratégico de direccion cuyo
objetivo es obtener la maxima creacién de
valor para la organizacion (p.4)

1.2. Desde el punto de vista de Dessler (2006)
considera que “son las practicas vy
politicas necesarias que tienen que ver
con las relaciones humanas del trabajo
administrativo en especifico se trata de
reclutar, evaluar, capacitar, remunerar y
ofrecer un ambiente seguro para los
empleados de la compafia”. (p.11)

2. Desempefio laboral

2.1.Segln Robbins y Coulter, (2008, p. 8)
el desempefio consiste en "blsqueda
de los resultados a través de aplicacion
de cada una de las potencialidades con
gue cuenta una persona".

2.2.Para Da Silva (2016, p.11), el
desempefio significa "operar de modo tal
que mediante la utilizacion de los
recursos y contribuya al logro de lo
planteado por la organizacion".
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DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y
MUESTRA

VARIABLES DE ESTUDIO

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Transversal
experimental
correlacional.

M= Muestra
V1: Variable 1
V2: Variable 2

no

Muestra Universal o
Poblacién Muestral

Poblacién:

La poblacion esta
constituida por 37
trabajadores  Gerencia
Administrativa del

Ministerio Publico de San

Martin, distrito de
Moyobamba.

Muestra:

Corresponde una
muestra de 37

trabajadores de la
Gerencia Administrativa
del Ministerio Pablico de
San Martin, es decir el
tamario muestral
corresponde al total de la
poblacién, 24 hombres y
13 mujeres.

Muestreo:

En la presente
investigacion se aplico
muestreo por
conveniencia.

VARIASLE | DIMENSION INDICADORES
Tiene MOF y ROF actualizados
Tiene CAP actualizado
Planificacién | Cuenta con Plan de Desarrollo de Personas.
Tiene plan de Desarrollo de Personas con
presupuesto asignado.
Numero de trabajadores de acuerdo a CAP
Los trabajadores estan ubicados segun perfil
establecido en CAP.
Organizacion | Las funciones asignadas a cada trabajador
estan de acuerdo a MOF y ROF.
) Carga laboral de cada trabajador esta
Gestion distribuida segtin el MOF y ROF.
del Cumplimiento de labores ejecutadas en funcién
potencial de POL.
humano Labor ejecutada en funcion de Planes
mensuales.
Direccion Jefatura actta con liderazgo sobre el personal
para un mejor desempeiio laboral.
Relaciones interpersonales entre trabajadores.
Relaciones interpersonales trabajadores —
directivos.
Se efecta el monitoreo de cumplimiento de
acciones.
Control Se efectla la evaluacién de planes semanales y
mensuales.
Se efectia la evaluacion del POI.
Cumplimiento oportuno de informes internos.
Proceso IHoras de trabajo semanal de acuerdo a régimen
. aboral.
productivo Registro de documentos pendientes en Sistema
Desem- de Trdmite Documentario actualizado.
pefio Plazos para responder solicitudes de usuarios
laboral externos cumplidos oportunamente.
Calidad del Registro de reclamos en el Libro de
servicio reclamaciones.

Se implementan las acciones o sugerencias del
libro de reclamaciones.

Se desarrolld lo siguiente:

Técnicas:
Encuesta.

Instrumentos:
Ficha de encuesta

Fuentes Informantes:

Trabajadores de la Gerencia Administrativa
del Ministerio Publico de San Martin, Distrito
de Moyobamba, 2017., Libros, Pagina Web.

Validez y confiabilidad del Instrumento:
Los instrumentos fueron validados por
profesionales con experiencia en temas de
investigacion y gestion publica.

La confiabilidad de la investigacion se
establecido mediante el estadistico de alfa de
Cronbach. Se determiné que la investigacion
es confiable con un valor de 0.8512.

Método de analisis de datos:

Se generd una base de datos, se proceso la
informacion en el sistema informético SPSS,
con lo que se obtuvo, tablas de frecuencias y
gréficos con resultados detallados, de las dos
variables en estudio.

Prueba de hipotesis: se aplico la prueba no
paramétrica Chi cuadrado de Pearson con un
nivel de significancia p<0.05, con lo que se
determind la relacion entre las dos variables
en estudio.
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FICHA DE ENCUESTA
PARA MEDIR LA VARIABLE GESTION DEL POTENCIAL HUMANO

Instrucciones:

La presente constituye una encuesta con la finalidad de desarrollar una
investigacion en el campo académico y la informacion recogida seréa analizada con
la confidencialidad que el caso amerita.

Nombre:

Sexo: Cargo:

En las preguntas que se presentan a continuacion valore su respuesta segun la

siguiente categorizacion:

1=Nunca 2=Casi nunca 3= A veces 4= Casi siempre 5= Siempre

Dimension: Planificacion
1. ¢El Manual de Organizacién y Funciones -MOF y el Reglamento de

Organizacion y Funciones - ROF se actualizan cada 3 afios para adecuarse
a los requerimientos de gestion institucional?

Nunca
1

Casi Nunca
2

A Veces
3

Casi Siempre
4

Siempre
5

2. (El Cuadro Analitico de Personal — CAP se actualiza cada 3 afios para

adecuarse a los requerimientos de gestion institucional?

Nunca
1

Casi Nunca
2

A Veces
3

Casi Siempre
4

Siempre
5

3. ¢ElPlan de Desarrollo de Personas se actualiza anualmente para adecuarse
a los requerimientos de gestion institucional?

Nunca
1

Casi Nunca
2

A Veces
3

Casi Siempre
4

Siempre
5

4. (El Plan Desarrollo de Personas recoge todos los requerimientos de

capacitacion del personal?

Nunca
1

Casi Nunca
2

A Veces

Casi Siempre
4

Siempre
5

72




Dimension: Organization

5. ¢El numero de trabajadores responde al dimensionamiento del Cuadro
Analitico de Personal -CAP vigente?

Nunca
1

Casi Nunca
2

A Veces
3

Casi Siempre
4

Siempre
5

6. ¢Los trabajadores estan asignados a puestos laborales segun perfil

establecido en Cuadro Analitico de Personal?

Nunca
1

Casi Nunca
2

A Veces
3

Casi Siempre
4

Siempre
5

7. ¢Las funciones asignadas a cada trabajador estan de acuerdo a Manual de
Organizacion y Funciones y Reglamento de Organizacion y Funciones?

Nunca
1

Casi Nunca
2

A Veces
3

Casi Siempre
4

Siempre
5

8. ¢La Carga laboral de cada trabajador esta distribuida segun el Manual de
organizacion y Funciones-MOF y Reglamento de Organizacion y Funciones-

ROF?

Nunca
1

Casi Nunca
2

A Veces
3

Casi Siempre
4

Siempre
5

Dimensidn: Direccidn
9. ¢Las labores que se ejecutan permiten cumplir las metas del Plan Operativo
Institucional - POI?

Nunca
1

Casi Nunca
2

A Veces
3

Casi Siempre
4

Siempre
5

10. ¢ Se elaboran planes mensuales para el cumplimiento de las metas acciones

detalladas en el Plan Operativo Institucional?

Nunca
1

Casi Nunca
2

A Veces
3

Casi Siempre
4

Siempre
5
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11.¢.La Jefatura actia con liderazgo sobre el personal para un mejor
desempeiio laboral?

Nunca Casi Nunca A Veces Casi Siempre Siempre
1 2 3 4 5

12. ¢ Existen buenas relaciones interpersonales entre trabajadores?

Nunca Casi Nunca A Veces Casi Siempre Siempre
1 2 3 4 5

13. ¢ Existen buenas relaciones interpersonales trabajadores — directivos?

Nunca Casi Nunca A Veces Casi Siempre Siempre
1 2 3 4 5

Dimensién: Control

14.;Se efectta el monitoreo de cumplimiento oportuno de acciones
programadas en el Plan Operativo Institucional?

Nunca Casi Nunca A Veces Casi Siempre Siempre
1 2 3 4 5

15. ¢ Se efectla la evaluaciéon de planes semanales y mensuales?

Nunca Casi Nunca A Veces Casi Siempre Siempre
1 2 3 4 5

16. ¢ Se efectla evaluacion de metas del area u oficina?

Nunca Casi Nunca A Veces Casi Siempre Siempre
1 2 3 4 5

17.¢:Se efectla la evaluaciéon general del POI?
Nunca Casi Nunca A Veces Casi Siempre Siempre
1 2 3 4 5
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FICHA DE OBSERVACION,
PARA MEDIR LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL
La presente constituye una ficha de observacion con la finalidad de desarrollar una
investigacion en el campo académico y la informacion recogida sera analizada con
la confidencialidad que el caso amerita.

Nombre:

Sexo: Cargo:

La escala de valoracion para las respuestas son:

1=Nunca 2=Casi nunca 3= A veces 4= Casi siempre 5= Siempre

Dimension: Procesos productivos

1. ¢Laelaboracion de los informes internos por parte el personal administrativo se
cumple oportunamente?

Nunca
1

Casi Nunca
2

A Veces
3

Casi Siempre
4

Siempre
5

. ¢Las horas de trabajo semanal se desarrollan de acuerdo a régimen laboral?

Nunca
1

Casi Nunca
2

A Veces
3

Casi Siempre
4

Siempre
5

. ¢En el Sistema de Tramite Documentario se registra todos los documentos y

estd permanentemente actualizado?

Nunca
1

Casi Nunca
2

A Veces
3

Casi Siempre
4

Siempre
5

Dimensién Calidad del servicio

4. ¢Los plazos para responder solicitudes de usuarios externos son cumplidos

oportunamente?
Nunca Casi Nunca A Veces Casi Siempre Siempre
1 2 3 4 5
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5. ¢Se evalla el registro de reclamos de los usuarios plasmados en el Libro de

reclamaciones?

Nunca
1

Casi Nunca
2

A Veces
3

Casi Siempre
4

Siempre
5

6. ¢ Se implementan las acciones o sugerencias del libro de reclamaciones?

Nunca
1

Casi Nunca
2

A Veces
3

Casi Siempre
4

Siempre
5

Muchas gracias por su colaboracion
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Prueba de Confiabilidad del Instrumento de la Investigacion

La Confiabilidad de la investigacion se calculé mediante el estadistico del Alfa de Cronbach,
donde la férmula de célculo es:

oy — k ] I_E:ﬂ=15?
k-1 S2

Donde:
i = Es la varianza del item i
5';.’ = Es la varianza de los valores totales observados
K = Es nimero de preguntas o items

Luego de efectuado el calculo con el soporte del software SPSS se

tiene:
Resumen de procesamiento de casos
N %
Validos 25 100.0
Excluidos 0 .0
Total 25 100.0

Estadisticas de fiabilidad de datos de ambas

variables

Alfa de

Cronbach N° de elementos

.8512 37
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Estadisticas de fiabilidad de datos variable: Gestién

del potencial humano

Alfa de
Cronbach N° de elementos
.8498 37
Estadisticas de fiabilidad de datos variable:
Desempefio laboral
Alfa de
Cronbach N° de elementos
.8591 37
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ﬁ UNIVERSIDAD CEésar VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I. DATOS GENERALES .
Apellidos y nombres del experto  : Dahpne Viena Oliveira.
Institucién donde labora : Universidad Nacional de San Martin.
Especialidad : Doctora en Gestion Educativa.
Instrumento de evaluacién : Ficha de encuesta para medir la variable Gestion de-
Potencia Humano
Autor del instrumento : Br. Pedro Quiroz Culqui.
Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
CRITERIOS INDICADORES 112 (3(4(5
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de X
ambigledades acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten X
recoger la informacién objetiva sobre la variable:
OBJETIVIDAD en todas sus dimensiones en indicadores conceptuales y
operacionales. .
El instrumento demuestra vigencia acorde con el X
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal
inherente a la variable.
Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la X
definicion operacional y conceptual respecto a la variable,
ORGANIZACION de manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.
SUFICIENCIA Los items del instrumento son suficientes en cantidad y X
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de X
INTENCIONALIDAD | investigacién y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio.
La informaciéon que se recoja a través de los items del X
CONSISTENCIA instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.
Los items del instrumento expresan relaciéon con los X
COHERENCIA indicadores de cada dimensién de la variable.
La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos X

METODOLOGIA responden al propdsito de la investigacion, desarrolio
tecnolégico e innovacion.

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa X
PERTINENCIA del instrumento.

PUNTAJE TOTAL 48
(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no vélido ni aplicable)

lil. OPINION DE APLICABILIDAD: EL INSTRUMENTO VALIDADO HA SIDO REVISADO DE
MANERA MINUCIOSA Y SE AJUSTA A LOS REQUISITOS PARA REALIZAR LA
INVESTIGACION, POR LO TANTO SE AUTORIZA SU APLICACION.

IV. PROMEDIO DE VALORACION:

e Tarapoto, 13 de Enero de 2018
2
g .‘; ; -
&:. . ese00esene
Reg. N? &Im

79



ﬁ UNIVERSIDAD César VaLLEsO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto : Dahpne Viena Oliveira.
Institucién donde labora : Universidad Nacional de San Martin.
Especialidad : Doctora en Gestion Educativa.
Instrumento de evaluacién : Ficha de observacion para medir la variable

Desempefio laboral.

Autor del instrumento : Br. Pedro Quiroz Culqui.
Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
CRITERIOS INDICADORES 112 (3(4](5

CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de X

ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

Las instrucciones y los items del instrumento permiten X

recoger la informacion objetiva sobre la variable:
OBJETVIRAD en todas sus dimensiones en indicadores conceptuales y

operacionales. .

El instrumento demuestra vigencia acorde con el X
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal

inherente a la variable.

Los items del instrumento reflejan organicidad Iégica entre la X

definicién operacional y conceptual respecto a la variable,
ORGANIZACION de manera que permiten hacer inferencias en funcién a las

hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.
SUFICIENCIA Los items del instrumento son suficientes en cantidad y X

calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de X
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipdtesis y variable

de estudio.

La informacién que se recoja a través de los items del X
CONSISTENCIA instrumento, permitird analizar, describir y explicar la

realidad, motivo de la investigacion.

Los items del instrumento expresan relacion con los X
COHERENCIA indicadores de cada dimensién de la variable.

La relaciéon entre la técnica y el instrumento propuestos X
METODOLOGIA responden al propésito de la investigacion, desarrollo

tecnol6gico e innovacion.

La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa X
PERTINENCIA del instrumento.

PUNTAJE TOTAL 44

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no vélido ni aplicable)

V. OPINION DE APLICABILIDAD: EL INSTRUMENTO VALIDADO HA SIDO REVISADO DE
MANERA MINUCIOSA Y SE AJUSTA A LOS REQUISITOS PARA REALIZAR LA
INVESTIGACION, POR LO TANTO SE AUTORIZA SU APLICACION.

V1. PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 13 de Enero de 2013




ﬁ UNIVERSIDAD César VaLLEsO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

Il. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto
Institucién donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion

Autor del instrumento

: Luis Alberto Pretell Paredes.
: Pro Inversién.
: Magister en Gerencia Social.

Potencia Humano
: Br. Pedro Quiroz Culqui.

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4)

: Ficha de encuesta para medir la variable Gestion de-

EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

3

4

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigledades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informaciéon objetiva sobre la variable:
en todas sus dimensiones en indicadores conceptuales y
operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigenc.:.ia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal
inherente a la variable.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable,
de manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable
de estudio.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimensién de |a variable.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacién.

PERTINENCIA

La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

X

PUNTAJE TOTAL

47

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no vélido ni aplicable)

OPINION DE APLICABILIDAD: EL INSTRUMENTO VALIDADO CUMPLE CON LOS
REQUISITOS PARA REALIZAR LA INVESTIGACION, POR LO TANO SE AUTORIZA SU

IV. PROMEDIO DE VALORACION: \

APLICACION.

‘ ;
\ \ Tarapoto, 13 de Enero de 2018
|
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ﬁ UNIVERSIDAD César VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto : Luis Alberto Pretell Paredes.

Institucién donde labora : Pro Inversién.
Especialidad : Magister en Gerencia Social.
Instrumento de evaluacion : Ficha de observacion para medir la variable
Desempefio laboral.
Autor del instrumento : Br. Pedro Quiroz Culqui.
IIl. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
CRITERIOS INDICADORES 112 3|45
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de X
ambigledades acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten X
recoger la informacién objetiva sobre la variable:
OBJETIVIDAD en todas sus dimensiones en indicadores conceptuales y
operacionales. ’
El instrumento demuestra vigencia acorde con el X
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnolégico, innovaciéon y legal
inherente a la variable.
Los items del instrumento reflejan organicidad I6gica entre la X
definicion operacional y conceptual respecto a la variable,
ORGANIZACION de manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacién.
SUFICIENCIA Los items del instrumento son suficientes en cantidad y X
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de X
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable
de estudio.
La informacién que se recoja a través de los items del X
CONSISTENCIA instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.
Los items del instrumento expresan relacion con los X
COHERENCIA indicadores de cada dimensién de |a variable.
La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos X

METODOLOGIA responden al propdsito de la investigacién, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.

La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa X
del instrumento.
PUNTAJE TOTAL 46

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no vélido ni aplicable)

lll. OPINION DE APLICABILIDAD: EL INSTRUMENTO VALIDADO CUMPLE CON LOS
REQUISITOS PARA REALIZAR LA INVESTIGACION, POR LO TANO SE AUTORIZA SU
APLICACION.

IV. PROMEDIO DE VALORACION: \

PERTINENCIA

"N

|

\ | Tarapoto, 13 de Enero de 2018
|
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i\li UNIVERSIDAD CEsar VALLESO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

1. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto : Karlo Magno Lavi Guerra
Institucién donde labora : Universidad Alas Peruanas - Tarapoto
Especialidad : Maestria en Gestion Publica.
Instrumento de evaluacion : Ficha de encuesta para medir ia variable Gestién de-
Potencia Humano
Autor del instrumento : Br. Pedro Quiroz Culqui
li. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
CRITERIOS INDICADORES 112345
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de s
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

Las instrucciones y los items del instrumento permiten

recoger la informacibn objetiva sobre la variable:

e en todas sus dimensiones en indicadores conceptuales y X
operacionales. =
El instrumento demuestra vigencia acorde con el

ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal X

inherente a la variable.
Los items del instrumento reflejan organicidad I6gica entre la
definicién operacional y conceptual respecto a la variable,
ORGANIZACION de manera que permiten hacer inferencias en funcion a las X
hipétesis, problema y objetivos de la investigacién.
SUFICIENCIA Los items del instrumento son suficientes en cantidad y X
calidad acordg con la variable, dimensicnes e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
INTENCIONALIDAD | investigacién y responden a los objetivos, hipotesis y variable X
de estudio.
La informacién que se recoja a través de los items del
CONSISTENCIA instrumento, pemmitirda analizar, describir y explicar la X
realidad, motivo de la investigacion.
Los items del instrumento expresan relacién con los
COHERENCIA indicadores de cada dimensién de la variable. X
La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
METODOLOGIA responden al propésito de la investigacion, desarrolio X
tecnol6gico e innovacion.
La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
PERTINENCIA del instrumento. X
PUNTAJE TOTAL 45
(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no vélido ni aplicable)

lii. OPINION DE APLICABILIDAD: EL INSTRUMENTO VALIDADO HA SIDO ANALIZADO CON
MINUCIOSIDAD Y SE CONCLUYE QUE CUMPLE CON LAS PRECISIONES PARA
DESARROLLAR LA INVESTIGACION, POR LO TANTO SE APRUEBA SU APLICACION.

I. PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 13 de Enero de 2018
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ﬁ UNIVERSIDAD César VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto : Karlo Magno Lavi Guerra

Instituciéon donde labora - Universidad Alas Peruanas - Tarapoto
Especialidad : Maestria en Gestion Publica.
Instrumento de evaluacion : Ficha de observacién para medir la variable
Desemperio laboral.
Autor del instrumento : Br. Pedro Quiroz Culqui
Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
CRITERIOS INDICADORES 112 (3|4][5
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de X
ambigledades acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacién objetiva sobre la variable:
DESHIvIOe) en todas sus dimensiones en indicadores conceptuales y X
operacionales. ,
El instrumento demuestra vigencia acorde con el
ACTUALIDAD conocimiento  cientifico, tecnolégico, innovacién y legal X
inherente a la variable.
Los items del instrumento reflejan organicidad Iégica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable,
ORGANIZACION de manera que permiten hacer inferencias en funcién a las X
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.
Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
SUFICIENCIA calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores. X
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable X
de estudio.
La informacién que se recoja a través de los items del
CONSISTENCIA instrumento, permitird analizar, describir y explicar la X
realidad, motivo de la investigacion.
Los items del instrumento expresan relacién con los
COHERENCIA indicadores de cada dimension de la variable. %
La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
METODOLOGIA responden al propésito de la investigacion, desarrollo X
tecnolégico e innovacion.
La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
PERTINENCIA Sel instrirnaiiio: X
PUNTAJE TOTAL 47

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no vélido ni aplicable)

lll. OPINION DE APLICABILIDAD: EL INSTRUMENTO VALIDADO HA SIDO ANALIZADO CON
MINUCIOSIDAD Y SE CONCLUYE QUE CUMPLE CON LAS PRECISIONES PARA
DESARROLLAR LA INVESTIGACION, POR LO TANTO SE APRUEBA SU APLICACION.

Il. PROMEDIO DE VALORACION:

s Tarapoto, 13 de Enero de 2018
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“*Afo del Buen Servicio al Ciudadano”

L MINISTERIO PUBLICO

: J FISCALIA DE LA NACION

UNIDAD EJECUTORA N” 008 GERENCIA ADMINISTRATIVA
DISTRITO FISCAL DE SAN MARTIN
MOYOBAMBA

Moyobamba, 29 de Diciembre de 2017

CARTA N° 962-2017-MP-FN-GA-DF/SAN MARTIN-UE.

Senor:

Br. Pedro Quiroz Culqui

Estudiante de Maestria de la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo.
Ciudad.-

REFERENCIA : SOLICITUD, de fecha 05-12-2017 (PQC).

Me dirijo a usted, en atencién al documento de la referencia,
para comunicarle nuestra autorizaciéon a efectos de que pueda llevar a cabo el
trabajo de investigacion titulado “Gestiéon del Potencial Humano y su Relacién con
la Eficiencia Laboral de los Trabajadores de la Gerencia Administrativa del
Ministerio Publico de San Martin, Moyobamba 2017” con la finalidad de obtener el
grado académico como Maestro en Gestién Publica, en la universidad César
Vallejo.

Confiamos que dicho trabajo de investigacion resulte una
aportacién valiosa para nuestra institucion.

Atentamente;

Semina Arevalo
U. E. 008-D. F. SAN MARTIN

Jr. 20 de Abril C-15 - Telef. 042-561739 /
Anexos: 6501/6509.
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Autorizacién de Publicacion de Tesis en Repositorio Institucional UCV

Yo, Pedro Quiroz Culqui, identificado con DNI N° 41971839, egresado de la
Escuela de POSGRADO de la Universidad Cesar Vallejo, autorizo la divulgacion
y comunicacion publica de mi trabajo de investigacion titulado “Gestion del
potencial humano y su relacion con el desempefio laboral de los trabajadores de
la Gerencia Administrativa del Ministerio Publico de San Martin, distrito de
Moyobamba, 2017", en el Repositorio institucional dela UCV
(http://dspace.ucv.edu.pe/), segun lo estipulado en el Decreto Legislativo 822,
Ley sobre Derecho de autor, Atr. 23 y Art. 33

Observaciones:
NINGUNA

............................................................................................................

DNI: 41971839
FECHA: 25/05/2018
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“Gestion del potencial humano y su relacién con el

desempenio laboral de los trabajadores de la Gerencia
Administrativa del Ministerio Publico de San Martin, distrito de
Moyobamba, 2017”

INFORME DE ORIGINALIDAD

24, 93, A,

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE PUBLICACIONES

INT ERNET

29

TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

www.mpfn.gob.pe

Fuente de Internet

1o

www.grin.com

Fuente de Internet

14

www.clad.org.ve

Fuente de Intemet

1o

repositorio.espam.edu.ec

Fuente de internet

1o

www.esan.edu.pe

Fuente de Intermet

1o

tdx.cesca.cat

Fuente de hternet

14

mercedesiacoviello.com.ar

Fuente de Internet

1o

www.bibliociencias.cu
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)] ESCUELA DE POSTGRADO

Acta de Aprobacion de Originalidad de Tesis

La Docente Metoddloga de Investigacion, Dra. Dahpne Viena Oliveira,
ha revisado la tesis del Br. Pedro Quiroz Culqui, titulada: “Gestion del
potencial humano y su relacion con el desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia Administrativa del Ministerio Publico de San
Martin, distrito de Moyobamba, 2017, constato que la misma tiene un indice
de similitud de 24%. Verificable en el reporte de originalidad del programa
TURNITIN.

La suscrita analizé dicho reporte y concluyé que cada una de las
coincidencias detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la
tesis cumple con todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas
por la universidad César Vallejo. A

Tarapoto, 25 de mayo de 2018.

@&

............ - vosascrnsse

Lic. Dra. Dabpne Viena Oliveira
Reg. 2305275781

Docente Metoddloga
DNI: 05275781
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