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RESUMEN

La investigacion tiene como objetivo Determinar el nivel de gestion del Recurso Humano
aplicado en la Sociedad de Beneficencia de Jaén, 2019. La empresa a traves de sus
administradores, muestran falencias a la hora de valorar el recurso humano, sus capacidades,
sus motivaciones, la busqueda de solucién a los conflictos, al desinterés del trabajador, al
trato democrético y participativo. Se desarroll6 a través de una metodologia descriptiva, con

disefio no experimental.

La muestra estuvo comprendida por 42 trabajadores que pertenecen a las areas
administrativas de la Beneficencia de Jaén. Como técnica para recoger informacion se aplicé
la encuesta con su instrumento cuestionario. Los métodos utilizados para analizar los datos
obtenidos se utilizd el programa estadistico SPSS version 24, donde se presentan datos que

obedecen a estadisticos descriptivos los cuales estan presente en tablas y gréficos.

La conclusién arribada es la siguiente: El 78.6% de los trabajadores que pertenecen a las
areas administrativas de la Sociedad de Beneficencia de Jaén, en el afio 2019, opinan que
existe un nivel medio de gestion de recursos humanos, el 21.4% opina que existe un nivel

alto.

Palabras claves: Gestion, talento humano.



ABSTRACT

The research aims to determine the level of human resource management applied in the Jaen
Charity Society, 2019. The company, through its administrators, shows shortcomings in
valuing the human resource, its capabilities, its motivations, the search for a solution to the
conflicts, the disinterest of the worker, the democratic and participatory treatment. Was

developed through a descriptive methodology, with no experimental design.

The sample was comprised of 42 workers belonging to the administrative areas of the
Beneficencia de Jaen. As a technique for gathering information, the survey was applied with
its questionnaire tool. The methods used to analyse the data obtained were used the statistical
program SPSS version 24, where data are presented that obey descriptive statistics which
are present in tables and graphs.

The conclusion reached is as follows: 78.6% of the workers who belong to the administrative
areas of the Society of Charity of Jaén, in 2019, believe that there is an average level of

human resources management, 21.4% believe that there is a high level.

Key words: Management, human talent.
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INTRODUCCION

1.1 Realidad problematica

Muchas empresas principalmente las del estado no tienen control en la
asignacion de personal en los cargos existentes, situacion que afecta el presupuesto en
gastos, el excedente o defecto del personal en la empresa se relaciona a la baja carga o
desempefio, o a cumplir eficientemente la funcién. (Romero, 2016). Una empresa no
es eficiente si se sobrecarga el personal, sin relacion adecuada al servicio o

productividad, es decir la empresa no esta siendo bien administrada.

En la actualidad la falta de capacitacion es otro problema de la gestion del
recurso humano; en la practica las empresas esperan una alta productividad, sin valorar
las capacidades del personal, se sabe que si se capacita al trabajador entonces mejora

su desempefio y en consecuencia la productividad empresarial. (Romero, 2016)

Romero, también sefiala que el trabajador muestra una falta de compromiso y
conciencia en su desempefio, que viene desfavoreciendo la produccion y el servicio.
El trabajo es inadecuado y deficiente; es decir, el trabajador genera inconvenientes

debido a actitudes como poca disposicion y escasa colaboracion con los demas.

Existe un sesgo social tanto del administrador como del trabajador; en las
empresas se muestra indiscriminacion al personal por no poseer las mismas ideas, el
administrador considera que sobre sus ideas no deben estar las del trabajador, solo
concilia adecuadamente con aquellos que cumplen sin interpretacion a la orden.
(Blackman, 2017)

En las empresas existe conflictos entre trabajadores, para los cuales la gestion
directiva, carece de cualidades para establecer puentes de confianza y compafierismo,
otro problema que se presenta es la escasa comunicacion o inadecuada comunicacién

entre administrador y trabajador. (Blackman, 2017)
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La gestidn de los Recursos Humanos es un componente fundamental para que el
Estado pueda brindar servicios adecuados a los ciudadanos. Sin embargo, observamos
que es necesario optimizar dicha gestion con la finalidad de que a través del desempefio

de estos se puedan lograr los objetivos institucionales.

El Estado Peruano necesita de una serie de elementos para poder existir,
funcionar y proporcionar adecuadamente los bienes y servicios que la ciudadania
requiere. En ese sentido, el recurso humano es uno de los elementos principales para

lograr ello.

El sistema de gestion del Recurso Humano en la Sociedad de Beneficencia de
Jaén, actualmente tenemos varios regimenes (Cargo de confianza, Locador de
Servicios D.L. 276) y eso genera situaciones complicadas, asi como desorden al
momento de gestionar en nuestra entidad. Buscamos mejorar la gestion de recursos

humanos, pero aun estamos en ese proceso.

La alta rotacion y ciertos niveles de insatisfaccion interna, generan desorden en
la administracion e impacta en los servicios que se bridan a los ciudadanos que

diariamente acuden a la Beneficencia por algun tipo de atencion.

Ademas presenta un ambiente organizacional que no es el adecuado para una
buena gestion del recurso humado, dado que falta de politicas de Direccion Gerencial,
son causa muchas veces de insatisfaccion del personal, lo cual conlleva a no cumplir

0 poder cumplir a cabalidad nuestras metas institucionales.

Agregado a ello, no contamos con un sistema propio para evaluacion y
calificacion de personal que permita a la alta direccién valorar el grado o nivel de
desempefio laboral de sus trabajadores en general, lo cual nos puede ayudar a través
de tiempos o etapas comparar y conocer sus debilidades, fortalezas, amenazas y
oportunidades, conllevando a que quizés a tal o cual trabajador se le pueda ubicar o

reubicar en el area que de acuerdo a sus capacidades le corresponda.
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1.2 Trabajos previos

A nivel internacional

(Espin, 2016) en su tesis de doctorado titulada: “Modelo para la gestion del
talento humano orientado al alto desempefio de los docentes y directivos de la
Universidad Nacional de Chimborazo”. La autora llego a la siguiente conclusion: “El
diagnostico del talento humano realizado en la Universidad Nacional de Chimborazo
evidencio la existencia de problemas en todas las funciones analizadas, entre las que
destacan desactualizacion de los perfiles, cargas de trabajo no equitativas, incorrecta
planificacion de los docentes, seleccidn inadecuada de docentes, indicadores pobres

de evaluacion del desempeio y recompensas inadecuadas”. (Espin, 2016, pag. 118)

(Santamaria y Hérnandez, 2018) en su articulo de investigacion: “Modelo de
gestion de talento humano por competencias de la ONG para la discapacidad fundacion
Cuesta Holguin”. Concluyoé que: “El modelo de gestion de talento humano basado en
un sistema de competencias e indicadores para entidades sin fines de lucro que
atienden a personas con discapacidad disefiado, se centra en el desarrollo de las
competencias organizacionales y de puestos claves, base para la integracion de los
subsistemas de seleccion, formacidn-desarrollo, compensacién y evaluacion del

desempeiio”. (Santamaria & Hérnandez, 2018, pag. 31)

A nivel nacional

(Arroyo, 2015) en su trabajo de investigacion, titulada: “La gestion de recursos
humanos y la tasa de rotacion de personal en la empresa Compartamos Financiera,
sucursal Trujillo 1: 2014”. La autora concluyd en lo siguiente: “La gestion de recursos
humanos influye de manera positiva a la reduccion de la tasa de rotacion de personal
puesto que brinda las herramientas necesarias para generar estabilidad y compromiso

por parte de los colaboradores de la empresa”. (Arroyo, 2015, pag. 101)

(Gonzales, 2015) en su tesis de maestria, titulada: “La gestion del talento

humano y su relacion con el clima laboral de la Direccién General de Presupuesto
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Publico del Ministerio de Economia y Finanzas del Perd —2015”. La autora llegé a la
siguiente conclusion: “La contrastacion de la hipdtesis mediante el estadigrafo Rho de
Spearman se halld que existe una relacion muy débil pero no significativa entre la
gestion del talento humano y el clima laboral, lo mismo con su componente
participacion”. “No obstante existe relacion débil y significativa con los componentes
liderazgo y motivacion, mientras que con la dimensién colaboracién o reciprocidad

hay una relacion moderada”. (Gonzales, 2015, pag. 84)

(Asencios, 2017) en su tesis de maestro, titulado: “Gestion del talento humano y
desempefio laboral en el Hospital Nacional Hip6lito Unanue. Lima, 2016”. El autor
concluyo que: “Existe una relacion significativa moderada entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral en los servidores administrativos del Hospital
Nacional Hipoélito Unanue, Lima”. “Es decir, los servidores administrativos que
estuvieron gestionando su talento humano, vale decir, dispuestos a entregar lo mejor
de si a ésta, sea ésta gestion el de reclutamiento-seleccién, competencias laborales o
de compensacion/motivacion, tuvieron a su vez una moderada mejor desempefio
laboral que aquellos empleados que no hicieron uso de su talento humano”. (Asencios,
2017, pag. 87)

(De La Cruz y Mendoza, 2014) en su investigacion titulada: “Gestion de los
recursos humanos y su relacion en el desempefio laboral en la empresa COMAPE
constructora E.l.R.L — Huancayo, 2013”. Las autoras concluyeron que: “De acuerdo
al objetivo general donde se busca establecer si existe relacion entre la gestion de
recursos humanos en el desempefio laboral en la Empresa COMAPE Constructora
E.I.LR.L. — Huancayo, 2013; ambas variables no tienen ningun tipo de correlacién ello
se justifica en el valor obtenido segin Spearman el cual es de 0.072 %, de esta forma
también se concluye en rechazar la hip6tesis general planteada donde ambas variables

no presentan relacion directa.”. (De La Cruz & Mendoza, 2014, pag. 98)

(Gil, 2018) en su tesis de maestria titulada: “Gestion del talento humano y
desempefio laboral en los servidores del instituto superior pedagdgico publico
Cachicadan. Santiago de Chuco-2017. El autor concluye que: La gestion del talento

humano se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores
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del instituto superior pedagogico publico, Cachicadan, de acuerdo al coeficiente de
correlacion de spearman R = 0. 889 (Existiendo una relacion muy alta) con nivel de
significancia p = 0.000 siendo esto menor al 5% (p < 0.05), comprobandose de esta

manera la hipdtesis general”. (Gil, 2018, pag. 45)

1.3 Teorias relacionadas al tema

1.3.1 Gestién del recurso humano

La gestion del recurso humano, son procesos y decisiones que conducen a
valorar tanto el desempefio como la situacién personal del trabajador, a fin que este se
sienta motivado, en un clima de buenas relaciones entre trabajadores, ambiente fisico
agradable y reconocido su trabajo; la buena gestion del recurso conduce al éxito

empresarial. (De LaCruz I., 2014)

La buena gestion de los recursos humano, basado en una valoracién personal y
social, debe conducir al desarrollo de las capacidades de los trabajadores, mediante
capacitaciones y reconocimiento de acciones para la buena convivencia en la empresa;
en este sentido el trabajador crece en su capacidad, su esfuerzo favorece la

productividad y adquiere beneficio personal.

La gestidn de recursos humanos debe basarse en un enfoque proactivo, la buena
comunicacion y las relaciones interpersonales entre los trabajadores de la empresa,
permiten inducir y anticipar los problemas, las dificultades y las alternativas de
solucidn, de esa manera el futuro y la productividad de la empresa es sostenida. (De
LaCruz I., 2014)

Desde la gestion el valor del recurso humano, es conocer y mejorar las
cualidades Optimas y otras que requieren apoyo diferenciado del trabajador,
procedimiento que conduce la buena accién del trabajador. La valoracion se pone en
practica mediante estrategias de reconocimiento a las cualidades y la capacitacion de

las mismas lo cual permite eficiencia y eficacia. (Barney J. , 1991)
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1.3.2 Dimensiones de la gestion del recurso humano.

Apoyados del aporte de Mein-Huei (2004) y Barney (1991), se establece cuatro
aspectos o dimensiones de la gestion del recurso humano: Motivacion, liderazgo,
relaciones interpersonales; y, ambiente y tecnologia. (Mein-Huei, 2004), (Barney J. ,
1991)

A. Motivacién

La motivacion extrinseca, es resultado de las recompensas o incentivos, los
cuales conducen el comportamiento al cumplimiento de la tarea; esta motivacion no
estd influenciada de la actividad, es externo, de ahi, que el trabajador se motiva cuando
recibe felicitaciones, halagos, cartas de buen desempefio y hasta resoluciones de

reconocimiento por alcanzar un objetivo que la empresa a previsto. (Fernandez, 2016)

La motivacion intrinseca, se fundamenta en aspectos caracteristicos de la propia
actividad, motivadores por si mismos, los cuéles pueden elevar o hacer caer el interés
y el compromiso del trabajador. Se entiende que el trabajador siente confianza de sus
capacidades y desemperios, se identifica con su accion, sin influencia social externa.
(Fernandez, 2016)

Sistema de recompensas

La calidad de desempefio del trabajador en la empresa esta sujeta a motivadores
externos, la naturaleza de la recompensa debe ser adecuada y suficiente, que permita
impactar en la accion del trabajador, esta situacion de recompensa conlleva al
trabajador identificarse con los fines institucionales, se debe considerar que el
trabajador compara las recompensas que tienen otros trabajadores de otras empresas,

los cuales son influyentes. (Montenegro, 2013)
Las recompensas pueden tangibles, el apoyo con dinero o diferencia productiva

que sobrepasa la metas pueden ser alentadores si estas se reparten equitativamente

entre los trabajadores. Otro situacion de recompensa el justo salario por el desempefio
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del trabajador, los trabajadores pueden estar satisfechos si su esfuerzo e respaldado de
una valoraciéon salarial que apoye las necesidades basicas y de capacitacion.
(Montenegro, 2013)

Las adecuadas recompensas por el trabajo motivan a trabajar de manera grupal,
lo hace posible un mejor desempefio y cumplimiento de metas y tareas de la empresa.
(Finch, 1996)

El sistema de recompensa debe ser diferenciado, tal es asi que un trabajador que
inicia un proyecto y llega al final del mismo debe ser mejor remunerado que otro
trabajador que se incorporé al culminar el proyecto. (Garcia, Posada, & Hernandez,
2012)

En una buena gestion de recursos las recompensas deben ser eficaces, es decir
se debe otorgar la recompensa tan pronto se concluya el proyecto o se logre la metas

trazadas por a empresas. (Garcia, Posada, & Hernandez, 2012)

Las recompensas pueden ser cartas de felicitacion, cartas de recomendacion,
pasantias y capacitaciones, eso mantiene motivado al trabajador de la empresa.
(Garcia, Posada, & Hernandez, 2012)

Sistema de castigo

Las empresas han olvidado de recompensar a los trabajadores a pesar que estos
hicieron posible alcanzar la metas, no les interesa su situacion emocional e incluso
ante un defecto en el desempefio son sancionados tangiblemente (amonestacién
escrita) o cuestionada verbalmente, a muchos trabajadores reciben amonestacién

verbal por mal trato al cliente”. (Robbins & Judge, 2009)

Lo ideal en la empresa es considerar al castigo, no como un golpe moral al
trabajador, lo contrario debe ser un proceso reflexivo sobre lo inadecuado de su
funcién con posibilidad de mejora. Los castigos en la empresa se caracterizan por

cambiar de puesto de trabajo a uno de menor rango, advertencias y hasta suspender del
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trabajo frente a situaciones de alto delito que comente el trabajador. (Chiavenato,
2007)

Procesos mentales

En el trabajo, debe aplicarse un despliegue de pensamientos y habilidades, solo
el trabajador que analiza, reconoce, comprende, relaciona, innova o trabaja
inteligentemente contribuye de manera positiva al éxito de la empresa, el trabajador
debe saber recoger informacion, luego darle un tratamiento adecuado y oportuno,
ejecutar de manera sistematica, controlar y evaluar lo planificado. (Jiménez &
Perichinsky, 2008)

El cumplimiento de una orden o ejecucion sin previo razonamiento del
trabajador es un indicativo de sumision, y contribuye al bajo éxito de la empresa, se
trata de pensar para hacer efectivo y sostenido los objetivos institucionales, el
trabajador debe aplicar un pensamiento para seguir aprendiendo al momento de hacer
o resolver en su funcion. (Jiménez & Perichinsky, 2008)

Salario justo

La empresa debe obligarse a valorar con un salario adecuado al desempefio o
puesto del trabajador, tomar atencion que los trabajadores tiene un red social familiar
que deben atender, los cuales también deben ser valorados al momento de emplear y
estimar un salario, es una decision estratégica para la empresa, basado en un aporte
social. (Robbins & Judge, 2009)

Jiménez y Hernandez, identifican que los salarios son influyentes en el
desemperio laboral, los bajos salarios desmotivan y hacen reducir los resultados, para
que la empresa tenga éxito debe valorar en lo econémico de manera adecuado y
contextual, reconocer las horas extras, y beneficiar con bonos de excedente productivo.
(Jiménez & Hernandez, 2009)
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Compromiso del trabajador

El compromiso del trabajador se nota en la actividad, la permanencia de tiempo
y el logro de la actividad, es un buen indicador que el trabajador estd comprometido
con los objetivos institucionales, otro indicador se puede ver en los resultados o la
buena productividad, los compromisos de los trabajadores pueden expresarse con el

apoyo a la gerencia, con el supervisor, en el trabajo u ocupacién (Henriquez, 2007)

Hay compromisos en resolucién de la tarea, compromiso con el grupo de trabajo,
por la afiliacion a los duefios, por la aceptacion de normas, compromiso con el
cumplimiento de los objetivos, el compromiso es el grado de disposicion del trabajador
para cumplir de manera exitosa su desemperio. (Becker, 1992)

B. Liderazgo

El administrador debe considerarse un lider, que conjuntamente con los
trabajadores, tienen la responsabilidad de establecer un clima viable de desempefio
para alcanzar las metas establecidas en la empresa.

Un liderazgo democratico participativo, es aquel proceso capaz de potenciar las
capacidades de los trabajadores mediante capacitaciones, establecer un trato cordial y
sincero, valorar por igual en lo positivo o negativo a todos los trabajadores, poner por
sobre el interés personal el trabajo en equipo, y saber delegar funciones. (Sanchez J. ,
2010)

Un estilo de liderazgo autocrético, es aquel proceso donde la persona en uso de
su funcidon tiene capacidad absoluta sobre los trabajadores, las opiniones y
observaciones de los trabajadores no son tomadas en cuenta, es un proceso de gestién

controladora y punitiva. (Mildred, 2008)
Un estilo de liderazgo burocratico, el proceso de gestionar los objetivos de

lineamientos preestablecidos, sin salirse del orden planificado, muchas veces no tiene

pertinencia y obedece a interés o politicas descontextualizadas, en este tipo de
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liderazgo los trabajadores no se sienten valorados como miembros de un sistema de
trabajo. (Mildred, 2008)

C. Relaciones interpersonales

Resuelve conflictos entre trabajadores

Por lo general los conflictos existen en todo grupo u organizacion, los conflictos
son una oportunidad para darse cuenta de las dificultades y las expectativas de los
trabajadores, por lo que el tratamiento debe ser concertador y conciliador ante los
sujetos involucrados. (Déavalos, 1997)

“Estos conflictos pueden ser entre trabajadores de una misma empresa; se

presentan en torno a cuestiones de preferencia, antigiiedad y ascensos”. (Davalos,

1997, pag. 217)

En la solucion de los conflictos hay mucha responsabilidad de los superiores,
son estos quienes deben estar atentos y buscar las estrategias adecuadas para plantear
acciones de reconocimiento del problema y aceptacion de cambios y mejoras, €so se
constituye en una ventaja para la empresa. (O"’Donovan & Land-kazlauskas, 2008)

Respeto al compariero
El respeto es una cualidad transversal en un empresa, debe ser la practica de
todos los trabajadores desde el més alto rango a mas bajo, solo cuando reconocen la
importancia, los derechos de los demas y los valoran entonces esta presente el respeto,
el respeto no solamente es un saludo, es respeto es valoracion en toda la dimension de
la persona. (ICE, 2011)

Empatia con el compafiero

Los trabajadores en la empresa deben considerar que sus comparieros tienen

emociones, necesidades, expectativas, por lo que es necesario hacerlo un sentimiento
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de todos, si esto se alcanza entonces los trabajadores se consideran valorados,

integrados y motivados en el trabajo. (Roca, 2003)

La empatia de un trabajador con el otro puede estar en el orden cognitivo,

afectivo y participativo.
Comunicacion fluida
La comunicacion en una empresa juega un rol decisivo para el cumplimento del
mandato o trabajo, los directivos tienen que expresar con claridad, fundamentacion y
afectividad los mensajes, para ser entendidos y no afectar los sentimientos del

trabajador. (Llacuna & Pujol, 2005)

Una adecuada comunicacion permite sintonizar y expresar confianza entre jefe

y subalterno (Roca, 2003, pag. 68)

D. Ambientey tecnologia

Promueve un ambiente fisico agradable para el desempefio del trabajador,

existencia procesos para la innovacion

Ambiente fisico agradable para el desempefio

El ambiente en una empresa debe poseer las condiciones materiales y
ambientales adecuadas, asi por ejemplo uso de la tecnologia, buena ventilacion,
ambiente amplio y con buena luz.

Uso de tecnologia en el desempefio

La tecnologia que utiliza el trabajador de la empresa para su desempefio es un

mecanismo de apoyo. Una de las tecnologias utilizadas son los sistemas de

informacidn computarizadas, utilizadas para reunir, guardar, organizar y distribuir
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informacidn que servira para la toma de decisiones; estos sistemas son de gran utilidad

para que la informacion sea oportuna y veras. (Thompson & Strickland, 2004)

La tecnologia es un aliado fundamental y hasta determinante en la empresa, un
desempefio eficiente se alcanza cuando el hombre utiliza la maquina, poniéndole a su
servicio, eso genera rapiza en las operaciones y disminucion de gastos, es decir las

empresas se vuelven eficientes. (Stoner, Edwar, & Gilbert, 1996, pag. 689)

Es tan importante que las empresas cuentes con computadoras, impresoras,

teléfono, robots y maquinaria, (Sanchez & De La Garza, 2018)

Innovacioén

La innovacion en un aspecto esencial de la ciencia, de ahi el gran interés de
contar con trabajadores innovadores, porque la empresa es una ciencia por lo que se
debe aplicar procesos de cambios, mejoras desde el punto de vista innovador para eal

crecimiento empresarial. (Montero, 1996)

La innovacién debe aplicarse en todos los procesos desde la entrada y salida del
producto, surge del aprovechamiento de los conocimientos y de la coordinacion de las
mejoras que se producen en las distintas areas de la empresa. (Nelson & Winter, 1982)

1.3.3 Teoria de Higiene - Motivacion de Herzberg

Esta teoria se basa en los trabajos empiricos realizados por Herzberg (1959), en

los que llega a la conclusion de que existen dos tipos de necesidades:

Necesidades Higiénicas, que tienen su origen en la naturaleza bioldgica del
hombre, que por instinto evita o trata de evitar cualquier dafio del exterior. Estas
necesidades cuando no se cumplen por regla general, producen insatisfaccion. En
cambio, si se cumplen no tienen por qué dar una satisfaccion. Aplicadas al mundo del
trabajo, serian: la retribucién, la seguridad en el puesto, condiciones fisicas y

ambientales del trabajo, etc. (Herzberrg, 1959)
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Necesidades Motivadoras, éstas estan relacionadas con la capacidad de
superacion y logro de las personas y su desarrollo intelectual. Cuando se cumplen
normalmente producen satisfaccion. Aplicadas al mundo del trabajo serian; la

responsabilidad, el reconocimiento, la promocidn, los ascensos, etc. (Herzberrg, 1959)

La cuestion verdaderamente original de los planteamientos de Herzberg es que,
lo contrario de la insatisfaccion no es la satisfaccion, es decir los factores que favorecen
la satisfaccion son independientes y distintos de los que producen insatisfaccion. Por
tanto, en la organizacion tendremos que analizar cuales son los factores que motivan

y aquellos que reducen insatisfaccion. (Herzberrg, 1959)

1.3.4 La Teoria de las Expectativas

Vroom, (1964) uno de los precursores de estas teorias, indica que una persona
se encuentra motivada para desarrollar una serie de actividades que le permitan
alcanzar una meta, si valora suficientemente esa meta, y si percibe que tales
actividades le facilitan alcanzarla. Consecuentemente, el grado de motivacion que
presenta una persona para llevar a cabo una determinada actividad, esta en funcion del

valor gue asigne al resultado de sus esfuerzos. (Marrugo & Pérez, 2012)

Segln Marrugo y Pérez, la aplicacion de esta teoria, en la practica exigiria:

a.  Especificar las recompensas que valoran individualmente losempleados.

b.  Determinar el nivel de desempefio que resultaria aceptable y alcanzable.

c.  Relacionar convenientemente la recompensa con el nivel de realizacion previsto
d.  Asegurarse de la adecuacion de la recompensa al esfuerzo realizado.

1.3.5 Teoria del comportamiento

Hebert Simén, en 1847, en estados unidos, da inici6 a la teoria del

comportamiento.
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La teoria del comportamiento, esta orientado a la administracion del recurso
humano, valora a la persona como fundamental, no solo para la produccién de la
empresa, sino en su desempefio, logrando que el trabajador alcance un compromiso
satisfactorio en su funcion, capaz de establecer diferencia ante la competencia.
(Corrdor, 2015)

La teoria del comportamiento, basa sus principios en la capacitacion de su
personal, el entrenamiento en la funcion y la adaptacién, promoviendo el bienestar de
todos los miembros, lo que permite alcanzar resultados positivos y cumplimiento de

objetivos institucionales.

La teoria del comportamiento es anticipativa y visionaria, busca el trabajador
con perfil adecuado a la necesidad institucional, apoya el desempefio, realiza

seguimiento, confronta sus debilidades y busca mejorar para alcanzar las metas.

La teoria del comportamiento se apoya del aporte de la motivacion y
personalidad de Maslow de 1954, con el apoyo de esta teoria, la institucion debe
establecer una gestion directiva, de reconocimiento y valoracion a la persona y sus
necesidades, tanto en su vida laboral como personal, solo en la comprensién de su
bienestar tendra disposicion y habra influencia positiva en el desempefio. (Lépez,
2001)

El proceso de gestion en las relaciones interpersonales debe considerar una
perspectiva ecoldgica, es decir, integral, donde los comportamientos deben sostenerse
el respeto mutuo, la confianza en trabajador y administrador, la comunicacion y la

afectividad ello conduce un buen desempefio y eficacia institucional. (Blanco, 2006)
1.3.6 Teoria del liderazgo participativo
“Definimos el liderazgo como el proceso de influir en otras personas de tal forma

que se las anima a contribuir voluntariamente a la consecucion de los objetivos

grupales” (Haslam, Reicher, & Platow, 2011, pag. 79).
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“El liderazgo se percibe como el promotor del cambio organizativo e
institucional. El lider, por tanto, tiene como mision promover y gestionar el cambio de

la organizacion” (Villa, Escotet, & Goii, 2017, pag. 53).

Para que el administrador de una institucion social, aplique un liderazgo
democratico participativo, tiene que gestionar en funcion a las siguientes
caracteristicas: tener conocimiento solvente sobre los aspectos y procesos de cada area,
las funciones encargadas y las motivaciones del personal, el administrador tiene que
actuar bajo criterios de objetividad y verdad, conocer la realidad empresarial y social
desde un andlisis cuantitativo y cualitativo, poner al servicio de los trabajadores la
tecnologia, asumir una toma de decisiones como resultado de los espacios de analisis
critico, espacios de debate con criterios argumentados, y sostener con empatia la
delegacion de funciones. (Moquera, 2018)

1.4 Formulacién del problema

¢Cual es el nivel de gestion del recurso humano aplicado en la Sociedad de

Beneficencia de Jaén, 2019?

1.5 Justificacion del estudio

El estudio se justifica, porque existen dificultades en la gestion del recurso
humano en la Sociedad de Beneficencia de Jaén. La empresa a través de sus
administradores, muestran falencias a la hora de valorar el recurso humano, sus
capacidades, sus motivaciones, la busqueda de solucion a los conflictos, al desinterés
del trabajador, al trato democrético y participativo. Porque los administradores poco
valoran a la persona, su situacién emocional y afectiva, mayormente se inclinan a
gestionar el logro de metas por resultados, descuidando el reconocimiento de las
capacidades y afectos del trabajador y su familia, como parte fundamental del

desarrollo empresarial.
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1.6 Hipotesis

El nivel de gestion del recurso humano aplicado en la Sociedad de Beneficencia

de Jaén, 2019, es medio.

1.7 Objetivos

1.7.1 General

Determinar el nivel de gestion del recurso humano, aplicado en la

Sociedad de Beneficencia de Jaén, 2019.

1.7.2 Especificos

¢ Identificar el nivel de motivacion en los trabajadores de la Sociedad de
Beneficencia de Jaén, 2019.

e Identificar el nivel de liderazgo en los trabajadores de la Sociedad de
Beneficencia de Jaén, 20109.

¢ Identificar el nivel de relaciones interpersonales en los trabajadores de la
Sociedad de Beneficencia de Jaén, 2019.

e Identificar el nivel de ambiente y tecnologia en los trabajadores de la

Sociedad de Beneficencia de Jaén, 2019.

II. METODO

2.1 Disefo de investigacion

La investigacion asume el tipo descriptiva, porque recoge informacion sobre la

gestién recursos humanos, los cuales los caracteriza en indicadores y los medira

27



cuantitativamente, dicha comprension se fundamenta en el aporte de (Hernandez,

Ferndndez y Baptista, 1998).

El disefio es no experimental (Herndndez, R. 1999). La ejecucion de este disefio
implica una medicion de la variable estudiada.

Asume la siguiente caracteristica:

M——» O

Donde:

M  : Muestra constituida por los trabajadores de las areas administrativas.

@) : Observacion de la gestion del recurso humano.

2.2 Variables, Operacionalizacion

Definicion conceptual: Gestidn de recurso humano.

La gestion del recurso humano, son procesos y decisiones que conducen a
valorar tanto el desempefio como la situacion personal del trabajador, a fin que este se
sienta motivado, en un clima de buenas relaciones entre trabajadores, ambiente fisico
agradable y reconocido su trabajo; la buena gestion del recurso conduce al éxito

empresarial. (De LaCruz I., 2014)

Definicion operacional: Gestion de recurso humano

Son acciones donde el administrador valora al trabajador en la dimension
motivacion, liderazgo, relaciones interpersonales; y, ambiente y tecnologia, con la
finalidad que el trabajador cumpla un buen desempefio y se alcance las metas
institucionales, la gestion del recurso humano se pude medir a través de una encuesta

con su instrumento cuestionario.
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2.2.1 Operacionalizacion de la variable

Variable

Dimensién

Indicador

Técnica/
Instrumento

Categoria/
Nivel

Gestion
del recurso
humano

Motivacion

Sistema de recompensas

Sistema de castigo.

Procesos mentales.

Salario justo.

Compromiso del

trabajadores

Liderazgo

Democratico
participativo

Autocratico.

Burocrético.

Relaciones

interpersonales

Resuelve conflictos entre
trabajadores

Respeto al compariero.

Empatia con el
compafiero

Comunicacion fluida.

Ambiente
tecnologia

y

Ambiente fisico
agradable para el
desempefio.

Uso de tecnologia en el
desemperio.

Innovacion.

Encuesta/
Cuestionari
0

Siempre/
Alto.

A veces/
Medio

Nunca/Bajo

Fuente: Elaboracidn propia de las autoras

2.3 Poblacién y muestra

La poblacién esta estimada en 42 trabajadores que pertenecen a las areas

administrativas de la Beneficencia de Jaén, establecidas de la siguiente manera:

AN N N N N

Alta Direccion

: 5 (1 Presidente 4 Miembros del Directorio)

Gerencia General : 1 Gerente

Oficina de Administracion: 1 Director de Administracion.

Oficina de Recursos Humanos: 1 Jefe de Oficina y 1 Asistente.

Oficina de Logistica: 1 Jefe de Oficina y 1 Asistente.

Direccion de Produccidn: 1 Director y 1 Asistente

Oficina de Tesoreria: 1 Jefe y 2 Asistentes
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v" Direccion de Promocion y Bienestar Social: 1 Directora, 1 Asistente, 1
encargada de Monitoreo de Programa Sociales, y 1 Nutricionista.

v' Oficina de SERFUPA, 1 Responsable, 1 Asistente, 1 Chofer, 3

Promotoras.

1 Jefe de Planificacion y Presupuesto.

1 Jefe de Patrimonio.

1 Jefe de Inmobiliaria

1 Jefe de Informatica.

1 Responsable de Imagen Institucional.

1 Responsable de Archivo.

1 Secretaria General.

1 Responsable Encargada de Tramite Documentario.

3 Vigilantes.

1 Chofer de la Alta Direccion.

1 Chofer de ProgramasSsociales.

1 Personal de Limpieza.

AN NN N Y U N N N N N NN

1 Asesor Legal y 1 Encargada de Loteria.
Se asume a toda la poblacién como muestra, es decir 42 trabajadores.
24 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
La técnica de investigacion empleada es la encuesta, esta porque esta sustentada
en un marco tedrico, los cuales posibilitan una operacionalizacion y el establecimiento
de indicadores. El instrumento fue el cuestionario, en los cuales se sefialo los items

asociando variable, dimensidn e indicador

La validez lo realizaron tres expertos con estudios de administracion y

contabilidad, y con experiencia en administrar empresas. (\Ver anexos).

La confiabilidad se estimé mediante la prueba Alpha de Cronbach, se aplicé a

20 trabajadores de la Sociedad de Beneficencia, lo cual dio como resultado un
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coeficiente de Cronbach de 0.891, indicando un nivel de confiabilidad muy alto, lo que

permitid decir que el instrumento es fiable para sus objetivos investigativos.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,891 20

2.5 Métodos de analisis de datos

En los métodos de analisis de datos se toma en cuenta dos procesos en la

investigacion:

Proceso 1: Para el analisis de los supuestos teoricos, lo métodos fueron: de
analisis, sintesis, histdrico.

Proceso 2: Para el anélisis de los resultados cuantitativos, se tuvo en cuenta los
de estadistica descriptiva (frecuencias, porcentajes, media, mediana, moda Yy

desviacién estandar)

2.6  Aspectos éticos

En la investigacién se tuvo en cuenta los siguientes aspectos éticos:
Cientificidad: todos los procesos investigativos se fundamentan en los aspectos
metodolégicos de la investigacion cientifica y se puso en practica mediante

instrumentos validados y resultados analizados mediante la estadistica.

Veracidad: la investigacion e inédita de las autoras, respetan los supuestos

tedricos de los autores.

Compromiso institucional: Se considera importante el aporte en la institucion

donde trabajamos, para mejorar el servicio.
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I, RESULTADOS

Tabla 1. Dimensién Motivacién

Nivel f %
Bajo 10 23,8
Medio 27 64,3
Alto 5 11,9
Total 42 100,0
Estadisticos Media 1,88
Mediana 2,00
Moda 2
Desviacion Estandar ,593

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia de Jaén, 2019.

Figura 1. Dimension Motivacion
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Fuente: Tabla 1
Interpretacion
En la tabla 1, se observa que el 64.3% de los trabajadores que pertenecen a las areas
administrativas de la Sociedad de Beneficencia de Jaén, en el afio 2019, presentan un nivel
medio de motivacion, el 23.8% tienen nivel bajo, y 11.9% presentan un nivel alto. Lo que
permite inferir que los proceso motivacionales que se ejerce en la empresa deben mejorar en
los indicadores: Sistema de recompensas, procesos mentales, salario justo, y compromiso

del trabajador.
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Tabla 2. Dimension Liderazgo

Nivel f %
Bajo 9 21,4
Medio 28 66,7
Alto 5 11,9
Total 42 100,0
Estadisticos Media 1,90
Mediana 2,00
Moda 2
Desviacion Estandar 576

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia de Jaén, 2019

Figura 2. Dimension Liderazgo
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Fuente: Tabla 2

Interpretacion

En la tabla 2, se observa que el 66.7% de los trabajadores que pertenecen a las areas
administrativas de la Sociedad de Beneficencia de Jaén, en el afio 2019, opinan que existe
un nivel medio de liderazgo, el 21.4% tienen nivel bajo, y 11.9% presentan un nivel alto. Lo
que permite inferir que los procesos de liderazgo aplicados en la empresa deben ajustarse a
una perspectiva mas social, a través de los indicadores: Democratico participativo,

autocratico y burocrético.
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Tabla 3. Dimension Relaciones Interpersonales

Nivel f %
Bajo 12 28,6
Medio 27 64,3
Alto 3 7,1
Total 42 100,0
Estadisticos Media 1,79
Mediana 2,00
Moda 2
Desviacion Estandar ,565

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia de Jaén, 2019

Figura 3. Dimensidn Relaciones Interpersonales
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Fuente: Tabla 3

Interpretacion

En la tabla 3, se observa que el 64.3% de los trabajadores que pertenecen a las areas
administrativas de la Sociedad de Beneficencia de Jaén, en el afio 2019, opinan que existe
un nivel medio de relaciones interpersonales, el 28.6% opina que existe un nivel bajo, y 7.1%
dice haber un nivel alto de relaciones interpersonales en la empresa. Lo que permite inferir
que los procesos de gestion para favorecer las buenas relaciones interpersonales entre
trabajadores deben mejorar a través de los indicadores: Resuelve conflictos entre

trabajadores, respeto al comparfiero, empatia con el compafiero y comunicacién fluida.
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Tabla 4. Dimension Ambientacion y Tecnologia

Nivel f %
Bajo 11 26,2
Medio 14 33,3
Alto 17 40,5
Total 42 100,0
Estadisticos Media 2,14
Mediana 2,00
Moda 3
Desviacion Estandar ,814

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia de Jaén, 2019

Figura 4. Dimensién Ambientacion y Tecnologia
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Fuente: Tabla 4

Interpretacion

En la tabla 4, se observa que el 40.5% de los trabajadores que pertenecen a las areas
administrativas de la Sociedad de Beneficencia de Jaén, en el afio 2019, opinan que existe
un nivel alto de ambientacion y tecnologia, el 33.3% opina que existe un nivel medio, y
26,2% dice haber un nivel bajo. Lo que permite inferir que los procesos de gestion en
ambientacion y tecnologia (ambientes ventilados, amplitud, y tic.) son favorables para
favorecer el desempefio de los trabajadores.
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Tabla 5. Variable Gestién del Recurso Humano

Nivel f %
Bajo 0 0
Medio 33 78,6
Alto 9 21,4
Total 42 100,0
Estadisticos Media 2,21
Mediana 2,00
Moda 2
Desviacion Estandar ,415

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia de Jaén, 2019

Figura 5. Variable Gestion del Recurso Humano
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Fuente: Tabla 5

Interpretacion

En la tabla 5, se observa que el 78.6% de los trabajadores que pertenecen a las areas
administrativas de la Sociedad de Beneficencia de Jaén, en el afio 2019, opinan que existe
un nivel medio de gestion de recursos humanos, el 21.4% opina que existe un nivel alto. Lo
que permite decir que aun hay necesidad de mejorar la gestion en términos de motivacion al
personal trabajador, liderazgo y relaciones interpersonales.
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IV. DISCUSION

Respondiendo al objetivo general, se determin6 que el 78.6% de los trabajadores
que pertenecen a las areas administrativas de la Sociedad de Beneficencia de Jaén, en el afio
2019, opinan que existe un nivel medio de gestion de recursos humanos, el 21.4% opina que
existe un nivel alto (Tabla5). Lo que permite decir que aun hay necesidad de mejorar la
gestion en términos de motivacion al personal trabajador, liderazgo y relaciones

interpersonales.

Estos resultados se relacionan con el aporte de Espin (2016) en el sentido de evidenciar
que existe desactualizacion de los trabajadores, escasa seleccion de trabajador y funcion,
pobreza en la evaluacion al desempefio e inadecuadas recompensas por logros. La situacion
puede ser revertida si se mejora las competencias organizacionales, se promueve la
integracion, compensacién por desempefio y adecuada evaluacion del desempefio.
(Santamaria y Hérnandez, 2018). La gestion de recursos humanos debe basarse en un
enfoque proactivo, la buena comunicacion y las relaciones interpersonales entre los
trabajadores de la empresa, permiten inducir y anticipar los problemas, las dificultades y las
alternativas de solucién, de esa manera el futuro y la productividad de la empresa es
sostenida. (De LaCruz I., 2014)

Respondiendo a los objetivos especificos se discute de la siguiente manera:

El 64.3% de los trabajadores que pertenecen a las areas administrativas de la Sociedad
de Beneficencia de Jaén, en el afio 2019, presentan un nivel medio de motivacion, el 23.8%
tienen nivel bajo, y 11.9% presentan un nivel alto (tabla 1). Lo que permite inferir que los
proceso motivacionales que se ejerce en la empresa deben mejorar en los indicadores:

Sistema de recompensas, procesos mentales, salario justo, y compromiso del trabajador.

Es importante aplicar una motivacion extrinseca, como recompensas o incentivos, 1os
cuales conducen el comportamiento al cumplimiento de la tarea; esta motivacion no esta
influenciada de la actividad, es externo, de ahi, que el trabajador se motiva cuando recibe
felicitaciones, halagos, cartas de buen desempefio y hasta resoluciones de reconocimiento

por alcanzar un objetivo que la empresa a previsto. (Fernandez, 2016)
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En otro sentido se debe aplicar una motivacion intrinseca, fundamentada en aspectos
caracteristicos de la propia actividad, motivadores por si mismos, los cuéles pueden elevar
0 hacer caer el interés y el compromiso del trabajador. Se entiende que el trabajador siente
confianza de sus capacidades y desempefios, se identifica con su accién, sin influencia social

externa. (Fernandez, 2016)

El 66.7% de los trabajadores que pertenecen a las &reas administrativas de la Sociedad
de Beneficencia de Jaén, en el afio 2019, opinan que existe un nivel medio de liderazgo, el
21.4% tienen nivel bajo, y 11.9% presentan un nivel alto (Tabla 2). Lo que permite inferir
que los procesos de liderazgo aplicados en la empresa deben ajustarse a una perspectiva mas
social, a través de los indicadores: Democrético participativo, autocratico y burocrético.
Estos resultados se respaldan en el aporte de Arroyo (2015), en la medida de valorar una
reduccién de tasa de rotacion, lo que genera estabilidad y colaboracion. Los resultados
también encuentra relacion en trabajo de Gonzéales (2015), en la medida que liderazgo y
motivacion tiene relacion, al estudiar el talento humano en los trabajadores del Ministerio

de Economia y finanzas de Perd.

En las instituciones es importante aplicar un liderazgo democratico participativo,
porque permite potenciar las capacidades de los trabajadores mediante capacitaciones,
establecer un trato cordial y sincero, valorar por igual en lo positivo o negativo a todos los
trabajadores, poner por sobre el interés personal el trabajo en equipo, y saber delegar
funciones. (Sanchez J. , 2010)

El 64.3% de los trabajadores que pertenecen a las areas administrativas de la Sociedad
de Beneficencia de Jaén, en el afio 2019, opinan que existe un nivel medio de relaciones
interpersonales, el 28.6% opina que existe un nivel bajo, y 7.1% dice haber un nivel alto de
relaciones interpersonales en la empresa (Tabla 3). Lo que permite inferir que los procesos
de gestion para favorecer las buenas relaciones interpersonales entre trabajadores deben
mejorar a través de los indicadores: Resuelve conflictos entre trabajadores, respeto al

compariero, empatia con el compafiero y comunicacion fluida.

El proceso de gestion en las relaciones interpersonales debe considerar una perspectiva

ecoldgica, es decir, integral, donde los comportamientos deben sostenerse el respeto mutuo,
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la confianza en trabajador y administrador, la comunicacion y la afectividad ello conduce un

buen desempefio y eficacia institucional. (Blanco, 2006)

El 40.5% de los trabajadores que pertenecen a las &reas administrativas de la Sociedad
de Beneficencia de Jaén, en el afio 2019, opinan que existe un nivel alto de ambientacion y
tecnologia, el 33.3% opina que existe un nivel medio, y 26,2% dice haber un nivel bajo
(Tablad). Lo que permite inferir que los procesos de gestién en ambientacion y tecnologia
(ambientes ventilados, amplitud, y tic.) son favorables para favorecer el desempefio de los
trabajadores.
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CONCLUSIONES

o El 78.6% de los trabajadores que pertenecen a las areas administrativas de la
Sociedad de Beneficencia de Jaén, en el afio 2019, opinan que existe un nivel
medio de gestion de recursos humanos, el 21.4% opina que existe un nivel alto.

o El 64.3% de los trabajadores que pertenecen a las &reas administrativas de la
Sociedad de Beneficencia de Jaén, en el afio 2019, presentan un nivel medio de
motivacion, el 23.8% tienen nivel bajo, y 11.9% presentan un nivel alto.

o El 66.7% de los trabajadores que pertenecen a las areas administrativas de la
Sociedad de Beneficencia de Jaén, en el afio 2019, opinan que existe un nivel

medio de liderazgo, el 21.4% tienen nivel bajo, y 11.9% presentan un nivel alto.

o El 64.3% de los trabajadores que pertenecen a las areas administrativas de la
Sociedad de Beneficencia de Jaén, en el afio 2019, opinan que existe un nivel
medio de relaciones interpersonales, el 28.6% opina que existe un nivel bajo, y

7.1% dice haber un nivel alto de relaciones interpersonales en la empresa.

o El 40.5% de los trabajadores que pertenecen a las areas administrativas de la
Sociedad de Beneficencia de Jaén, en el afio 2019, opinan que existe un nivel
alto de ambientacién y tecnologia, el 33.3% opina que existe un nivel medio, y

26,2% dice haber un nivel bajo.
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VI. RECOMENDACIONES

1. Al Gerente de la Sociedad de Beneficencia de Jaén, tomar conocimiento de los
resultados del presente estudio, porque da conocer el nivel de gestion del recurso

humano y sus cualidades de liderazgo.
2. A los trabajadores de las &reas administrativas de la Sociedad de Beneficencia

de Jaén seguir conociendo y contribuyendo a mejorar el nivel de gestion del

recurso humano.
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ANEXOS

Instrumento de recoleccion de datos

W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Cuestionario sobre Gestion del Recurso Humano

El siguiente cuestionario esta dirigido a los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia de

Jaén, quienes responderan de acuerdo a la realidad que perciben o viven en dicha institucion.

Lee atentamente y marca con un (X), la categoria que creas se ajuste mas a la realidad de la

institucion en estudio.

institucion.

Categoria

N® Items Siempre | A veces | Nunca

1 Hay felicitacion por mérito en el desempefio, a
través de un documento (Carta, Resolucion)

2 Hay felicitacion por mérito en el desempefio, a
través de reconocimiento puablico.

3 Hay sancién por un mal desempefio de funciones,
mediante documento de demérito o Ilamada de
atencion.

4 Reconocen los logros del trabajador, identificando
capacidades.

5 El salario que reciben los trabajadores satisface las
necesidades.

6 Hay compromiso con el trabajo que la institucion
realiza.

7 La institucion capacita al personal para mejorar su
desempefio.

8 Brinda un trato cordial y sincero el jefe en la
institucion.

9 Valoran por igual a todos los trabadores.

10 | Se pone por sobre el interés personal, el trabajo en
equipo.

11 | Se delegan funciones con facilidad en Ila
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12

Se aplica un estilo de liderazgo autocratico en la
institucion.

13 | Se aplica un estilo de liderazgo burocrético en la
institucion.

14 | Los conflictos entre trabajadores son resueltos con
facilidad en la institucion.

15 | Hay respeto entre compafieros de trabajo.

16 | Estan atentos a las dificultades y éxitos de los
trabajadores.

17 | La comunicacion entre los trabajadores es fluida en
la institucion

18 | El ambiente fisico es agradable para el desempefio
de sus funciones.

19 |Usan la tecnologia en tu desempefio
(computadora).

20 | Se promueve la innovacion en la institucion.
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Estructura del instrumento

Indicador

Items

Sistema de recompensas

Hay felicitacion por mérito en el desempefio, a través de
un documento (Carta, Resolucion)

Hay felicitacion por mérito en el desempefio de
funciones, a través de reconocimiento publico.

Sistema de castigo.

Hay sancién por un mal desempefio mediante documento
de demérito o Ilamada de atencion.

Procesos mentales.

Reconocen los logros del trabajador, identificando
capacidades.

Salario justo.

El salario que reciben los trabajadores satisface las
necesidades.

Compromiso del trabajadores

Hay compromiso con el trabajo que la institucion realiza.

Democratico participativo

La institucién capacita al personal para mejorar su
desemperio.

Brinda un trato cordial y sincero el jefe en la institucion.

Valoran por igual a todos los trabadores.

Se pone por sobre el interés personal el trabajo en equipo.

Se delegan funciones con facilidad en la institucion.

Autocratico.

Se aplica un estilo de liderazgo autocratico en la
institucion.

Burocratico.

Se aplica un estilo de liderazgo burocratico en la
institucion.

Resuelve conflictos entre

trabajadores

Los conflictos entre trabajadores son resueltos con
facilidad en la institucion.

Respeto al compariero.

Hay respeto entre compafieros de trabajo.

Empatia con el compafiero

Estan atentos a las dificultades y éxitos de los
trabajadores.

Comunicacion fluida.

La comunicacion entre los trabajadores es fluida en la
institucion.

Ambiente fisico agradable
para el desempefio.

El ambiente fisico es agradable para el desempefio de sus
funciones.

Uso de tecnologia en el
desemperio.

Usan la tecnologia en tu desempefio (computadora).

Innovacion.

Se promueve la innovacion en la institucion.
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Validacion de instrumento de investigacion

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

Tema de Investigacién
“Nivel de Gestion del Recurso Humano en la Sociedad de Beneficencia de Jaén, 2019™

Autores (as)
e Dersi Aleida Neira Ortiz

e Ana Cubas Diaz
e [vis Mabel Alarcén Villalobos

TITULO DEL INSTRUMENTO

Cuestionario sobre Gestidn del Recurso Humano

Variable: Gestion de recurso humano.
Criterio: (Si) Comrecto. (No) Incorrecto. (M) Modificar. (E) Eliminar

itemas medicién ' a wvariable, (M-E)
clara y | dimensién,
precisa com | indicador e
los items ifems
1 Si | No| Si |[No| Si |No| Si | No | Si | No
2 X X X X X
3 X X X X X
5 X X X X X
5 X X X X X
6 X X X X X
q X X X X X
8 X X X X X
9 X X X X X
10 X X X X X
11 X X X X X
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12 [X X X X X
13 [X X X X X
14| X X X X X
15 |X X X X X
16 | X X X X X
17 |X X X X x
18 [X X K X X
19 [X X X X X
20 |X X X X X

Fecha: 11/03/2019

Evaluador: MBA. LICENCIADO EN ADMINISTRACION MIGUEL ANGEL CASTRO CASTRO
Profesién: LICENCIADO EN ADMINISTRACION

Centro Laboral: UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN

Sugerencia: NINGUNA

Migue’A. Castro Castro
MAG. ADMR.

CLAD 06879

50



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

Tema de Investigacion
“Nivel de Gestion del Recurso Humano en la Sociedad de Beneficencia de Jaén, 2019™

Autores (as)
e Dersi Aleida Neira Ortiz
e Ana Cubas Diaz
e [vis Mabel Alarcén Villalobos

TITULO DEL INSTRUMENTO
Cuestionario sobre Gestion del Recurso Humano

Variable: Gestion de recurso humano.
Criterio: (Si) Correcto. (No) Incorrecto. (M) Modificar. (E) Eliminar

Ne Presemtacién | Ortografia | Comgruenc | Relevancia Factibilidad | Observaciones
items medicién a variable, (M-E)
clara y | dimensién,
precisa com | indicador ¢
los itemss items
1 Su No Si {No| Si | No| Si No | Si | No
X X X X X
2
X P4 X X b4
3
X X X X X
4
x X = X X
5
X X > X X
6
® x 4 X X
{74
A i X bad *
8
X X X % X
9
5 ¥ X X b ¢
10
X W X " X
. X 4 NS 3¢




12

13

14

15

16

><\ ~ x P )(_

117

18

19

X
L
X
X
%
A
A
+

20

e | 1 B | B s [

Y [>= >

%

Sl PN b SO P PR D o

Fecha: 44/ 03 /A4

Evaluador: ... 1128 Nun ‘ZlRO“CJ\
Profesion:..... Admimatrador A%, SmMPTe8as
Centro Laboral:... SATTY0 . O8N T G oo
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

Tema de Investigacion
“Nivel de Gestion del Recurso Humano en la Sociedad de Beneficencia de Jaén, 2019™

Autores (as)
o Dersi Aleida Neira Ortiz
e Ana Cubas Diaz
e [Ivis Mabel Alarcon Villalobos

TITULO DEL INSTRUMENTO
Cuestionario sobre Gestion del Recurseo Humane

Variable: Gestion de recurso humano.
Criterio: (Si) Correcto. (No) Incomrecto. (M) Modificar. (E) Eliminar

Ne Presemtacion | Ortografis | Congruenc | Relevancia Factibilidad | Observaciones

ftems medicién | a variable, (M-E)
clara y | dimensién,
precisa com | imdicador e
los items | items

I Si No Si | Ne| Si [ No| Si No | Si | Neo

X X X ® X

2 I x X % X %

Pl X A ® X

P lx A EAE X

e E % % X X

. x A X X

T X X X X X

; X X X X X

i X X X K X

10 X o of o N

R IS X A X X
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Fecha: 44/ 92 /AR

Evaluador: b\\,a‘ﬁwr‘Baa‘\'c;n‘ZBC\UOO\)ﬂ\GF\'Qa\
Profesion:... . A iint arudey . AT EORITODS e
Centro Laboral:. £ATCYCR. . OA@OTQ SIS g
SUBBTENCIA o e sususs 15 0s somms FREERs Soaramns Thfoiose 1iunsinn smiuns salbntings sunnes
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E’T, UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

VALIDACION DEL MODELO DEL INSTRUMENTO

Tema de Investigacién
“Nivel de Gestion del Recurso Humano en la Sociedad de Beneficencia de Jaén, 2019”
Nombre:

Cuestionario sobre Gestion del Recurso Humano

Experto: MBA. LIC. EN ADMINISTRACION MIGUEL ANGEL CASTRO CASTRO
Centro laboral: UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN

Indicadores de calidad del instrumento | Valoracion Observacion
Siempre = | A veces = | Nunca =
alto (5) Medio (3) | Bajo (1)
Base Teorica
1. El cuestionario responde a las bases 5
teoricas de la investigacion.
Objetivos
2. El cuestionario responde al objetivo 5
formulado.
Contenido
3. Contiene actividades para conocer 5
las variables.
4. Los contenidos son suficientes para 5
el logro de las dimensiones de las
variables.
5. Los contenidos se desarrollan .
mediante teorias.

Calidad técnica

6. El cuestionario incluye informacion 5
detallada y suficiente sobre los
siguientes  elementos:  objetivos
(generales y especificos),
descripcion, duraciéon y forma de
aplicacion.

7. Existe coherencia interna entre los 5
diversos elementos y componentes
del objeto de estudio y de todos ellos
con los objetivos.




8. Existe coherencia  entre el 5
cuestionario y el objetivo de la
investigacion.

9. El cuestionario responde a la 5
compresion de las variables.

Viabilidad

10. El cuestionario puede ser aplicado 5
por cualquier especialista en el drea
a tratar.

11. Los items son féciles de realizar y de >
manera sencilla.

Metodologia

12. La metodologia tiene una base 5
didéctica.

13. La metodologia utilizada es 5
apropiada a la caracteristica de los
investigadores.

Evaluacién

14. La  investigacion  (instrumento) 5
denota claridad para ser evaluado.

Escala de valoracion:

Categorias Puntaje Descripcién
Muy Baja 1—14 | El cuestionario no es aplicable.
Baja 15 —28 | El cuestionario tiene deficiencias.
Ni Baja/ Ni Alta | 29 —42 | Deben levantarse las correcciones.
Alta 43 -56 | El cuestionario es aplicable, tener en cuenta
sugerencias.
Muy Alta 57 —70 | El cuestionario es aplicable.

RESULTADOS DE LA VALIDACION: CUESTIONARIO ES APLICABLE
PUNTAIJE OBTENIDO: 70 PUNTOS

NOMBRE DEL EXPERTO: MBA. LIC. EN ADMINISTRACION MIGUEL ANGEL CASTRO
CASTRO

el A. Castro Cadtro
MAG. ADMR,
CLAD 06871



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

VALIDACION DEL MODELO DEL INSTRUMENTO

Tema de Investigacion

“Nivel de Gestion del Recurso Humano en la Sociedad de Beneficencia de Jaén, 20197

Nombre:

Cuestionario sobre Gestion del Recurso Humano

Cwides Nodea Roacal

Comotbont: Elechvo Ovfente S8

Indicadores de calidad del instrumento

Valoracion

Observacion

Siempre = | A veces =
alte (5) Medio (2)

1 =

Bajo (1)

Base Teodrica

1. El cuestionario responde a las bases
tedricas de Ia investigacidn.

B

Objetivos

2. El cuestionario respondic al objetivo
formulado.

Contenido

3. Contiene actividades para conocer las
variables.

4. Los contenidos son suficientes para el
logro de las dimensiones de las
variables.

5. Los contenidos se desarrollan

Calidad técnica

6. El cuestionario incluye informacién
detallada y suficicnte sobre los
signientes  clementos:  objetives
(generales y especificos),
descripcién, duracion y forma de
aplicacion.

7. Existe coherencia interna entre los
diversos clementos y componentes
del objeto de estudio y de todos ellos
con los objetivos.

57



8 Existe coherencia entre el
cucstionario y ¢l objetivo de la| 5
investigacion.

9. El cuestionario responde a la -

Viabilidad

10. El cuestionanio puede ser aplicado
por cualquier especialista en el area a 5
tratar.

11. Los items son faciles de realizar y de 5
manera sencilla.

Metodologia

12. La metodologia tiene una base

O

13. La metodologia wtilizada es
apropiada a la caracteristica de los

0

Evaluaciéon

14. La investigacién (instramento) 5
denota claridad para ser evaluado.

Escala de valoraciéon:

Cat 2 Pentaje e o

Muy Baja 1-14 | El cuestionario no es aplicable.

Baja 15— 28 | El cuestionario tiene deficiencias.

Ni Baja/ Ni Alta 29— 42 | Deben levantarse las comrecciones.

Alta 43 — 56 | El cuestionario es aplicable, tener en coenta sugerencias.

Muy Alta 57— 70 | El coestionario es aplicable.

RESULTADOS DE LA VALIDACION: . Cuesfionasrp es _ap\ecable
PUNTAJE OBTENIDO: :fOPU“}‘OS

NOMBRE DEL EXPERTO: W E1de v N ¢ ﬂe%@oﬂQ&\
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

VALIDACION DEL MODELO DEL INSTRUMENTO

Tema de Investigacién

“Nivel de Gestion del Recurso Humano en la Sociedad de Beneficencia de Jaén, 20197

Nombre:

Cuestionario sobre Gestion del Recurso Humano

Cesteo abons. 2 N e don ad e B

Indicadores de calidad del instrumento

Valoracion

Observacion

Siempre = | A veoes =
alte (5) Medio (2)

Bajo (1)

Base Teorica

1. El cuestionario responde a las bases
tedricas de [a investigacion.

S

Objetives

2. El cuestionario responde al objetivo
formulado.

Contenido

3. Contiene actividades para conocer las

Oy

4. Los contenidos son suficientes para el
logro de las dimensiones de las
variables.

Oy

5. Los contenidos se desarrollan

Calidad técnica

6. El cuestionario incluye informacion
detallada y suficiente sobre los
siguientes elementos: objetives
(generales y especificos),
descripcion, duracion y forma de
aplicacion.

7. Existe coherencia interma entre los
diversos clementos y componentes
del objeto de estudio y de todos ellos
con los objetivos.
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8. Existe coherencia  entre el
cuestionario y ¢l objetivo de la, 5

investigacion.
9. El cuestionarioc responde a la —
compresion de las varniables. >
Viabilidad

10. El cuestionario puede ser aplicado
por cualquier especialista en el 4rea a
tratar.

11. Los items son ficiles de realizar y de
manera sencilla.

Metodologia
12. La metodologia tiene una base
diddctica.

13. La metodologia utilizada es
apropiada a la caracteristica de los

QG| (] o

investigadores.
Evaluacién
14 La investigacién (instrumento) 5.

denota claridad para ser evaluado.

Escala de valoracién:

Categorias Pentaje Descripeitn
Muy Baja 1-14 | El cuestionario no es aplicable.
Baja 15—-28 | El cuestionario tiene deficiencias.
Ni Baja/ Ni Alta | 29—-42 | Deben levantarse las comvecciones.
Alta 43— 56 | El cuestionario es aplicable, tener en cuenta sugerencias.
Muy Alta 5770 | El coestionario es aplicable.

RESULTADOS DE LA VALIDACION: .QE.‘E?&?.E?.?I&T.‘\_Q _es. Pelecalole.

PUNTAJE OBTENIDO: tFO@U"j‘OS

NOMBRE DEL EXPERTO: -.Wé.\}}_‘. G"»S&‘OV‘ %0\0»“0 \) Wiaveeo].




Base de datos
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Resefa historica de la Sociedad de Beneficencia de Jaén

La Sociedad de Beneficencia de Jaén (SBPJ) fue fundada el 21 de Junio de 1870, que hasta
el 12 de septiembre fue una Institucion Pablica Descentralizada, con personeria juridica de
derecho publico interno, autonomia econémica y administrativa, facultada para realizar
actividades, conforme lo establece el Decreto Supremo N°004-2010 — MIMDES, que dicta
medidas para el funcionamiento de las Sociedades de Beneficencia y Juntas de participacion

Social.

Con fecha 12/09/2018, se publica en el Diario Oficial el Peruano el Decreto Legislativo
N°1411, que REGULA LA NATURALEZA JURIDICA, FUNCIONES,
ESTRUCTURA ORGANICA Y OTRAS ACTIVIDADES DE LAS SOCIEDADES DE
BENEFICENCIA, teniendo por finalidad prestar servicios de proteccion social de interés
publico en su ambito local provincial, a las nifias, nifios, adolescentes, mujeres, personas con
discapacidad y personas adultas mayores que se encuentren en situacion de riesgo o
vulnerabilidad, de manera complementaria a los servicios que presta el Estado, bajo los
enfoques de derechos, género, intercultural e intergeneracional y que a partir de la
publicacién de dicho decreto en su Articulo 4.- Funcionamiento, se precisa que las

Sociedades de Beneficencia, ya no se constituyen como entidades publicas.

La sede principal de la entidad estd ubicada en la Calle Simon Bolivar N° 1401, en plena
plaza de armas, desde donde se dirigen las gestiones administrativas y operativas de la
institucién. Cuenta con una fuerza laboral de 103 trabajadores incluyendo el Directorio (05),
los cuales estan distribuidos en personal nombrado, cargos de confianza, personal repuesto
judicialmente, y locadores de servicio. El régimen laboral del personal de la Sociedad de
Beneficencia Pablica de Jaén a partir de la entrada en vigencia del Decreto Legislativo
N°1411 es el D. Leg. 728, régimen laboral de la actividad privada; sin embargo el personal

de planta nombrado sigue manteniendo su régimen laboral del Decreto Legislativo N° 276.
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Tabla N° 01 Fuerza Laboral, segun el area donde labora

N® CARGO ESTRUCTURAL Cant. De
Trabajadores
1 |DIRECTORIO 5
2 | GERENTE GENERAL 3
3 | OFICINA DE ASESORIA JURIDICA 1
4 | GERENCIA DE ADMINISTRACION Y FINANZAS 1
5 |PLANIFICACION Y PRESUPUESTO 1
6 |CONTADOR I 1
7 | TESORERIA 3
8 |CREDITOS Y COBRANZAS 2
9 | ABASTECIMIENTO 3
OFICINA DE ARCHIVO Y ACERVO L
10 | DOCUMENTARIO
11 |PATRIMONIO 3
12 | RECURSOS HUMANOS 2
13 | OFICINA DE TRAMITE DOCUMENTARIO 1
PERSONAL DE SERVICIOS VARIOS - LIMPIEZA Y 6
14 | VIGILANCIA
15 | OFICINA DE MARKETING E INFORMATICA 2
16 | MONITOREO DE MARKETING 1
17 | DIRECCION DE PROGRAMAS SOCIAL 6
OFICINA DE MONITOREO DE PROGRAMAS 1
18 |SOCIAL
PROYECTOS DE DESARROLLO Y CAPACIDADES
19 |DEL ADULTO MAYOR PDCAM
20 | CASA REFUGIO UBALDINA 8
CENTRO DE ATENCION RESIDENCIAL
GEREONTOLOGICO PARA PERSONAS ADULTAS 9
MAYORES -SENOR DE LA DIVINA
21 | MISERICORDIA - CARGAN
CENTRO COMUNITARIO DE ATENCION 8
22 | INTEGRAL A LA FAMILIA - CCAIF
23 | DIRECCION DE RECURSOS FINANCIEROS 2
24 | CEMENTERIO 13
25 | PROGRAMA DE SERVICIO FUNERARIO SERFUPA 7
26 | VEEDOR DE JUEGOS DE LOTERIA 1
27 | GESTION INMOBILIARIA 1
28 | TALLER DE COSTURA Y AUDITORIO 2
OFICINA DE PROYECTOS Y ASISTENCIA L
29 | TECNICA
TOTAL TRABAJADORES 103
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La SBJ tiene a su cargo 5 programas sociales, como son: (1) La Casa Hogar de Refugio
Temporal Ubaldina (CRU), (2) Centro de atencion Residencial Gerontoldgico “Sefior de la
Divina Misericordia” (CARGAM), (3) Proyecto de desarrollo de Capacidades del adulto
mayor (PDCAM), (4) Centro comunitario de atencidon integral a la familia (CAIFF), (5)
Comedor Institucional, los cuales benefician a personas entre mujeres, ancianos y nifos;

asimismo tiene a cargo la Institucion Educativa Hermogenes Mejia.

La Sociedad de Beneficencia de Jaén, para poder darle sostenibilidad a sus programas
sociales gestiona sus ingresos propios siendo el principal, las transferencias que realiza la
empresa Intralot, en cumplimiento del Convenio para ejecucion de Juegos de Loteria, a
través de la cual esta empresa abona el 5% de las ventas de sus juegos de loteria, los flujos
de entrada ascienden aproximadamente a S/.197,000.00 soles mensuales y representan el 57

% de los ingresos totales de la SBJ.

La segunda fuente de ingresos para la SBJ es el Cementerio General Sefior de Huamantanga
con un importe promedio mensual de S/.75 000.00 soles; otra fuente importante de ingresos
son los alquileres de los diversos bienes inmuebles, los cuales contribuyen a los ingresos en
S/.35,000.00 soles mensuales.

2. Vision, Mision, Valores y Codigos de Etica,

VISION

“Al 2024, La Sociedad de Beneficencia de Jaén, sera una institucion moderna, eficiente,

productiva, socialmente responsable, un modelo de gestion en la Region de Cajamarca”
MISION

“La Sociedad de Beneficencia de Jaén, es una institucion al servicio de personas en estado
de vulnerabilidad y abandono, que brinda diversos servicios a la poblacién, que cuenta con
personal capacitado y motivado, con un eficiente manejo financiero que permita la
sostenibilidad de sus programas sociales, que se encuentra en la constante busqueda de la

ampliacion de sus servicios y mejora de la calidad de vida de sus beneficiarios”
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VAL ORES

v Respeto: Practica de una convivencia armoniosa y comunicacion asertiva entre
comparieros de trabajo

v" Responsabilidad: Buen desempefio de sus funciones, cumplimiento de sus deberes
y calidad de servicio social a favor de los mas necesitados

v Honestidad: Respeto a las buenas costumbres y los principios morales coherente con
su comportamiento y sus funciones especificas, para poder convivir en sociedad

v Solidaridad: Sensibilidad humana y compromiso con las personas en estado de
abandono

v Vocacion de servicio: Es la cualidad sincera de los trabajadores para servir a las
personas en estado de abandono

v" Humildad: Ausencia total de la soberbia y no sentirse mas importante que ninguna
persona.

v' Empatia: Participacion afectiva de una persona en una realidad ajena a ella,

generalmente en los sentimientos de otra persona.
CODIGOS DE ETICA
a.- Cumpla con las normas y reglamentos de trabajo de la institucion
b.- Muestre cortesia, respeto, honestidad y justicia
c.- En el trabajo esta prohibido el alcohol
d.- No se ausente del trabajo y sea puntual
e.- No utilice lenguaje soez
f.- Utilice ropa adecuada para el trabajo
g.- Evite actividades externas que obstaculicen sus obligaciones
h.- Mantenga la confidencialidad de la informacion
i.- Cumpla con la normatividad vigente que rige a la institucion
j.- No utilice las propiedades de la institucién para beneficio personal
k.- No difundir informacion falsa o errénea

I.- Tomar decisiones sin considerar beneficios personales
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Il.- Sea transparente en cada accion que realiza

Del andlisis realizado en relacion a la Unidad de Recursos Humanos de la SBJ se puede
apreciar que si bien es cierto en la actual gestion se viene implementando mecanismos de
control con el personal, aun es necesario realizar las mejoras en ello: controlar las faltas,
inasistencias, tardanzas y aplicar, se debe tener en cuenta que el reglamento interno de la
entidad data del afio 1997, el cual es de necesidad actualizarlo asi como también algunos

documentos de gestion que estan desfasados o no existen.
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VISTAS FEOTOGRAFEICAS

APLICACION DE ENCUESTA A DIRECTOR DE ADMINISTRACION Y
EINANZAS — SBJ
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APLICACION DE ENCUESTA A PERSONAL DEL PROGRAMA “ SERFUPA” — SBJ

APLICACION DE ENCUESTA A DIRECTORA DE PRODUCCION DE LA SBJ
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APLICACION DE ENCUESTA A ASISTENTE DE DIRECCION DE
PRODUCCION DE LA SBJ

APLICACION DE ENCUESTA A PERSONAL DE LA OFICINA DE LOGISTICA
DE LA SBJ
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COORDINACION CON ASESORIA LEGAL DE LA SBJPARA APLICACION DE
ENCUESTA A PERSONAL
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Acta de aprobacion de originalidad del trabajo de investigacion

FI" UNIVERSIDAD CEsaR VALLEJO

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DEL TRABAJO DE
INVESTIGACION

Yo, Mgir. Carlos Javier Ramirez Mufioz, docente de la Facultad Ciencias
Empresariales y Escuela Profesional de Administracién de la Universidad César
Vallejo, filial Chiclayo, revisor (a) del trabajo de investigacion titulado: “Nivel de
Gestidn del Recurso Humano en la Sociedad de Beneficencia de Jaén, 2019", de
las estudiantes: Dersi Aleida Neira Ortiz, Ana Cubas Diaz, Ivis Mabel Alarcén
Villalobos constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 23%
verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin.

El/la suscrito (a) analizd dicho reporte y concluyd que cada una de las
coincidencias detectadas no constituyen plagio. A mileal saber y entender la tesis

cumple con todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la
Universidad César Vallejo.

Chiclayo, 23 de marzo de 2019.

------------------

DNI: 40546515
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Autorizacion de publicacion de tesis en repositorio

AUTORIZACION DE PUBLICACION DE TRABAJO DE INVESTIGACION

EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL UCV

Yo, Dersi Aleida Neira Ortiz, identificada con DNI N° 27749757, egresado de la
Escuela Profesional de Administracion de la Universidad César Vallejo, autorizo | X),
No autorizo () la divulgacién y comunicacion publica de mi trabagjo de
investigacion fitulado “NIVEL DE GESTION DEL RECURSO HUMANO EN LA SOCIEDAD
DE BENEFICENCIA DE JAEN,20197; en el Repaosiforio Institucional de la UCV
(http://repositorio.ucv.edu.pe/), segin lo estipulado en el Decreto Legislativo 822,
Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23 y Art. 33|

Fundomentacion en caso de no autorizacion:

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

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

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

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

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

-------------------------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------------------------
.............................................................................................

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

/ FIRMA
DNI: 27749757

FECHA: Chiclayo, 24 de Mayo del 2019



ﬁ", USsivERSIDAD Cesar Vauieso

AUTORIZACION DE PUBLICACION DE TRABAJO DE INVESTIGACION
EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL UCV

Yo, Ana Cubas Diaz, idenfificada con DNI N° 42813945, egresado de la Escuela
Profesioncl de Adminisiracidn de la Universided César Valigjo, autorizo { X). No
autorizo { } ka divulgacion y comunicacion piblica de mi frabajo de invesfigacion
fituledo “NIVEL DE GESTION DEL RECURSO HUMANO EN LA SOCHEDAD DE
BENEFICENCIA DE JAEN", en el Repositoio Insfitucional de la UCV
{htip//frepositorio ucv.edupe/), segin lo esfipulado en el Decreto Legislativo 8§22,
Ley solore Derecho de Autor, Art. 23 y Art. 33

Fundamentacién en caso de no aulcrizacion:

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

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

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

.............................................................................................
< ©rmA

DNI: 42813945

FECHA:  Chiclayo, 24 de Mayo del 2019
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AUTORIZACION DE PUBLICACION DE TRABAJO DE INVESTIGACION

EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL UCV

Yo, lvis Mabel Alarcén Villalobos, identificada con DNI N° 47454162, egresado de
la Escuela Profesional de Administracién de la Universidad César Vallejo, autorizo (
X). No autorizo ( ) la divulgacién y comunicacién puUblica de mi trabajo de
investigacion titulado “NIVEL DE GESTION DEL RECURSO HUMANO EN LA SOCIEDAD
DE BENEFICENCIA DE JAEN,2019”; en el Repositorio Insfitucional de la UCV
(http://repositorio.ucv.edu.pe/). segin lo esfipulado en el Decreto Legislativo 822,
Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23 y Art. 33

Fundamentaciéon en caso de no autorizacion:

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

e . B T LT T T

-----------

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

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

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

SD " FIRMA
7454162

FECHA:  Chiclayo, 24 de Mayo del 2019




Autorizacion de la version final del trabajo de investigacion

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE
~ r
E.l cle Aémn rAvacion
A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

Dewst Bloda Petro oidiz

INFORME TITULADO:

WNEvel de Gesbion dey WRedares Yniaie aw L
Dodedad de Beasts ivios de T, 201 qk

PARA OBTENER EL TiTULO O GRADO DE:

Bachiter ey Kdomimnrsksucine

SUSTENTADO EN FECHA: 08 de Povitdet 2049 -
NOTA O MENCION: M\ prebado poc Utanimi dad
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

 AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

| E- P de A ovmdvuordh

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIG_ACIGN QUE PRESENTA:

L APEDATE Saiea Mareeh Vitalobos

INFORME TITULADO:

Aol el de Gestroh A%\ Re corso Govans o la
Q‘OdEAﬂé de Renesicenand &e’jﬂe‘r\, 2o0lQ U

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:

= @CLQ&\,\ Mey ewmn - M-m.mISkmc,(o\:)

SUSTENTADO EN FECHA: O B de Aowa] éu 20l q
NOTA O MENCIGN: A pvoloade Yor Unanimi dad.
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

' AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE-EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE
r
E+ ¢ did Dluninkas

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:
i AY\Q Cubas - Dlaz

INFORME TITULADO:

M N de Gestivh det Recanso Lomano en la
: C\;.sciec\,g.é de Beveemevcn de Suew, 20 Q1

PARA OBTENER EL TiTULO O GRADO DE:

= ' BacoMmiter em A voriarvudion

SUSTENTADO EN FECHA: 0B de Nbwvil del 2oly
NOTAQ MENCION: By v bade Qor &5 no\\q.‘m‘\é@é -
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