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Resumen

El presente trabajo de investigacion tiene por titulo “Factores en la gestion de
recursos humanos de una Municipalidad Provincial del Peru, 2022”, el mismo que
tuvo como objetivo general Revelar los factores en una Municipalidad Provincial del
Peru. En cuanto a la metodologia de la investigacién: tiene un enfoque cualitativo,
con un disefio de estudio de caso. Se analiz6 las subcategorias de la Gestion de la
Incorporaciéon, Organizacion del Trabajo y su distribucion, Gestion de la
Compensacién, Gestion del Desarrollo y Capacitacion, Alcance y Limitaciones. Las
unidades informantes estuvieron conformadas por diez personales administrativos
entre ellos un jefe de area y un funcionario del Municipio. La técnica de recoleccion
de datos consistio en una entrevista de doce preguntas abiertas, aplicada a través
de una guia de entrevista dirigido al personal administrativo. En cuanto al método
de analisis de datos se realizé la codificacion, usando el programa informatico
ATLAS Ti 9 y se obtuvo como resultado que, obtenido en el analisis inferencial
realizado a los datos adquiridos en las entrevistas, donde se tienen que el valor del
coeficiente 0.17 se encuentra asociado con otros, los cuales corresponde a los

factores de gestion de recursos humanos.

Palabras clave: recursos humanos, desarrollo profesional, desempefio.
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Abstract

The present research work is entitled "Factors in the management of human
resources of a Provincial Municipality of Peru, 2022", the same one that had as its
general objective Reveal the factors in a Provincial Municipality of Peru. Regarding
the research methodology: it has a qualitative approach, with a case study design.
The subcategories of Incorporation Management, Work Organization and its
distribution, Compensation Management, Development and Training Management,
Scope and Limitations were analyzed. The reporting units were made up of ten
administrative personnel, including an area manager and a municipal official. The
data collection technique consisted of an interview with twelve open questions,
applied through an interview guide addressed to administrative staff. Regarding the
method of data analysis, the coding was carried out, using the ATLAS computer
program. Ti 9 and it was obtained as a result that, obtained in the inferential
analysis carried out on the data acquired in the interviews, where the value of the
coefficient 0.17 is associated with others, which corresponds to the factors of

human resources man agement.

Keywords: human resources, professional development and performance.
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INTRODUCCION

En México y el estado de Veracruz estan plagados de problemas financieros,
politicos, sociales y administrativos relacionados con sus comunidades.
Recientemente se han realizado muchas investigaciones sobre dificultades en
municipios, pero no se ha prestado atencién al personal municipal, tanto a su
capacidad y desarrollo, ya que la mayoria de los funcionarios publicos carecen de

ciertos conocimientos de administrar y especialmente de recursos humanos.

De los 2,419 municipios de Meéxico, al menos el 60% necesita mas
capacitacion hacia los alcaldes para dotarlos de los conocimientos necesarios para
desempeniar sus funciones como servidores publicos. Otro dato importante es que,
en todos los municipios, el 8% de los concejales no han terminado la primaria. En el
caso de Veracruz, sus cifras muestran la necesidad de una buena capacitacion y
asesoramiento en pequefias comunidades con altos indices de pobreza extrema
para optimizar los recursos en beneficio de la mayor cantidad posible de residentes

de la comunidad (Hernandez, 2017).

Un caso significativo es en un municipio de Guatemala, donde los resultados
obtenidos fueron que: no se realizaba evaluacion alguna sobre el desempefio de
los trabajadores, un buen planeamiento técnico de las necesidades de recursos
humanos y no existia una planificacion de la carrera profesional del trabajador
municipal, lo que desestimula la voluntad de trabajo y la aportacion de esfuerzos, y

ello no respondia a los lineamientos teéricos y metodolégicos (Navarro, 2006).

La situacibn mencionada también se observa en nuestro pais, que un
promedio que en promedio el 25% del personal, que labora tanto como nombrado y
contratado, es profesional, asi lo sefiala en el diagnostico de Gestion Municipal del

Ministerio de Economia y Finanzas — MEF (Torres, 2005).

Con respecto al ambito local, involucra la adecuacion a los métodos de

trabajo del personal designado, quienes deben estar capacitados y bien



desarrollados para llevar a cabo las tareas que les son encomendadas en su
trabajo y también un tiempo para adaptarse al entorno laboral del municipio.

En las areas de las municipalidades no manejan una buena gestion ni en
productividad. Por ello, la contrataciéon de nuevos trabajadores municipales se
requiere gente de confianza, que también implica costos (tiempo, conocimientos y
economia). Teniendo que encontrar formas méas eficientes y efectivas de impartir
los conocimientos necesarios para estos puestos o de realizar una gestion mas

responsable del personal del municipio.

Tomando en consideracion los antecedentes tanto internacionales como
nacionales se ha planteado el siguiente problema general: ¢ Cuales son los factores
en la gestion de los recursos humanos en una Municipalidad Provincial del Perq,
20227 Asimismo, se han planteado los siguientes problemas especificos: ¢, Cuales
son los alcances de la gestion de los recursos humanos en una Municipalidad
Provincial del Pera, 20227, ¢Cuéles son las limitaciones en la gestion de los

recursos humanos en una Municipalidad Provincial del Peru, 20227.

Asimismo, tomando en consideracion los problemas previamente indicados
se ha planteado como objetivo general: Revelar los factores en la gestion de los
recursos humanos en una Municipalidad Provincial del Perud, 2022. También se han
planteado los siguientes objetivos especificos: Analizar cuales son los alcances en
la gestion de los recursos humanos en una Municipalidad Provincial del Perua, 2022,
y Revelar las limitaciones en la gestion de los recursos humanos en una

Municipalidad Provincial del Peru, 2022.

Finalmente, este estudio se justifica desde el valor social, ya que este
permitira que las entidades municipalidades, comprendan los factores en la gestion

de recursos humanos.

Con respecto al valor tedrico, nos permitira revisar, refinar y aplicar las
teorias gerenciales. En nuestra sociedad la gestion de recursos humanos es
factible, ya que contamos con tecnologia, motivacién de procesos y relaciones

interpersonales, y por lado también puede haber limitaciones.



La investigacién de valor practico, con la globalizacién, el auge en el
desarrollo de la comunicacion y los gloriosos avances de la tecnologia y la ciencia,
diversas instituciones publicas han aprendido a gestionar un mayor compromiso
con sus colaboradores; Si bien esto es cierto en muchos casos genera mejores
salarios, mas vacantes, en otros casos también genera un mal clima
organizacional, pero sobre todo en otras organizaciones genera un fortalecimiento
de sus recursos, conjuntos de conocimientos y habilidades, creando una fuerza
laboral proactiva, con actitud, mejor capacitada y cuyos trabajos paguen lo

suficiente para satisfacer sus necesidades.

Y finalmente, desde un valor metodoldgico, el tema de recursos humanos
hace falta en el sector publico, aplicando conjuntos de procedimientos y
herramientas para recopilar y analizar datos y asi poder contribuir con la propuesta
técnicamente estructurada aplicable a las instituciones y otros de similares

caracteristicas.



Il. MARCO TEORICO

Para realizar esta investigacion se tuvo en cuenta investigaciones previas
tanto nivel nacional como internacional relacionadas con el tema de estudio con el
fin de comprender mejor el problema, por lo que aqui se incluyen los antecedentes

mas importantes.

A nivel nacional, para Quispe (2022). La investigacion fue cualitativa,
descriptiva, bibliogréfica, documental, proyecto no experimental, estudio de caso;
La informacién que se recopil6 fue mediante registros bibliograficos y un
cuestionario con preguntas, el cual los resultados obtenidos fueron los siguientes:
En cuanto a la revision bibliografica, los autores revisaron los niveles nacional,
regional y local, que repercutira positivamente en la gestion institucional y en una
mejora de la administracion, lo que significa que el personal esta capacitado en
ejercicios gerenciales y administrativos. La institucion cuenta con estrategias de
prevencion de riesgos y un sistema que permite la comunicacién oportuna, pero
carece de un seguimiento continuo de los procesos y operaciones, lo que dificulta

trabajar en el logro de las metas establecidas.

Para Abad (2022). Este trabajo tuvo un enfoque cualitativo, entre los
principales objetivos se encuentran el cumplimiento de las normas aplicables a la
empresa y su funcionamiento, asi como promover y fomentar la implementacion de
los valores institucionales; Sin embargo, encontramos que no todas se adhirieron ni

se apropiaron adecuadamente de los recursos, activos y operaciones del gobierno

Para Castillo (2022). El estudio fue descriptivo, centrado en datos cualitativos
y cuantitativos, gracias a los cuales se obtuvieron datos generales del estudio y
caracteristicas de la poblacién de encuestados, compuesta por 60 empleados, asi
como de los estudios en los que participaron. Finalmente, dado que las encuestas
son utilizadas por los empleados que trabajan en el municipio, parece que debido a
la falta de interés por parte de los municipios (alcalde y concejales), es necesaria la
capacitacion, donde el 100% de los encuestados considerd que el 67% de los
encuestados cree que no se ha realizado capacitacion a los empleados de las

unidades municipales y recomendé la elaboracion de un programa de capacitacion.



Para Huaman (2022). Su estudio fue basico, y de enfoque cualitativo. Los
resultados indicaron que la creacibn de conocimiento est4d conformada
principalmente por las “habilidades aprendidas” de los empleados y la
“transferencia de roles” de los gerentes de area, lo que los motiva a comprometerse
con el conocimiento sobre su trabajo. En cuanto a la transferencia de
conocimientos, que el plan de trabajo es una forma escrita de comunicacién de las
metas y objetivos a alcanzar y se caracteriza por el “aprendizaje”, la falta de
atencion a las “metas institucionales” y la “falta de personal de forma”. El factor mas
importante en la retencién del conocimiento es la "experiencia" adquirida a través

de la "comunicaciéon” constante entre los empleados y los gerentes de division.

Para Campuzano (2022). Este tema tuvo una investigacion descriptiva que
implica un enfoque mixto (cualitativo y cuantitativo). Su analisis fue basado en
encuestas y entrevistas a empleados en desarrollo de la unidad probada. Los
resultados indicaron que en las instituciones del gobierno local Municipio
descentralizado de la ciudad de Pedro Carbo, existen vacios con respecto en la
gobernabilidad. La organizacion, el ambiente de trabajo y el liderazgo conducen a
un desempeiio deficiente empleo de sus empleados. Entre las conclusiones, se
destaca que la organizacion debe hacer esto implementar estrategias efectivas que
ayuden a mejorar la gestion de la organizacion y corregir las deficiencias de

liderazgo para lograr la ejecucion eficaz de sus funciones trabajadores en general.

Para Villanueva (2022). Su estudio fue determinar el efecto de la motivacion
laboral en la cultura organizacional en once comunas de Tacna. Ademas de
determinar la relacion entre las expectativas laborales, la formacion, experiencia y
retroalimentacién sobre la cultura organizacional. El trabajo implicé entrevistar a
361 servidores publicos de once municipios. La investigacion fue fundamental o
pura, cualitativa, explicativa y no experimental. Los resultados mostraron un nivel
positivo muy alto. También se encontr6 que la variable “motivacién al trabajo” incide
en la variable “cultura organizacional” en un 76,10%, y la fuerza de la relacion entre

estas dos variables es de un 86,00%, por lo que se considera una relacion fuerte.

Para Colmenares (2021). En cuanto al estudio fue enfoque cuantitativo, la
técnica que se utilizd6 fue una encuesta caracterizada por un cuestionario digital
creado mediante Google Forms y aplicado a los encuestados de forma asincronica.
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A partir de los resultados obtenidos, podemos identificar como variable
independiente el nivel de evaluacion, que el 26,9% de los encuestados califico
como bajo, y como variable dependiente la evaluacion del puesto, mientras que el
16,7% de los empleados la calific6é como mala. Finalmente, los resultados
obtenidos sugieren un modelo util para desarrollar estrategias y fortalecer las
competencias profesionales de los servidores publicos.

Para Delgado, et al (2021). En cuanto al estudio fue enfoque cualitativo con
una muestra de 15 personas, entre empleados y administradores. Se utilizaron
técnicas y herramientas relacionadas con seis factores que inciden directamente en

las necesidades de las personas.

Para Quispe (2021). En cuanto al estudio fue enfoque cualitativo, los
resultados de su estudio indicaban que las habilidades y competencias
desarrolladas por los servidores son las adecuadas y les permiten desempefiar su
labor profesional de manera eficaz, por lo que concluimos con una afirmacion: La
administracion publica necesita un sector publico competitivo, pero esto De las
competencias que demuestren los servidores publicos dependera no soélo saber
como funciona el Estado y las normas que lo rigen, sino también saber qué
recursos deben incentivarlos para planificar y organizar el trabajo en beneficio de la

poblacién.

Para Espinoza, et al (2021). Se empled un enfoque cualitativo, utilizando
estudios de casos, trabajo inductivo, revision de documentos y entrevistas
estructuradas como métodos para recopilar informacion. Las entrevistas fueron
grabadas para luego ser trianguladas en una matriz y asi posibilitar el andlisis
comparativo, arrojando resultados que permitieron a la institucion analizada definir
e implementar mejoras a los procesos para determinar el logro de mejores niveles
de desempefio. Trabajamos con tres grupos de empleados, identificados por
namero de decreto de contratacidén; Los resultados muestran que el desempefio
laboral de los diferentes grupos es deseable, excelente en ambos grupos, a pesar
de las diferencias en la remuneracion o falta de indicadores para medirlo. Para el
tercer grupo, el desempefio no fue critico ni ideal porque el grupo no tenia
especializacion. En cuanto a las intenciones de rotacién, se encontrdé que existia un
claro deseo de rotacion entre los empleados.

6



Para Cruz (2021). La metodologia utilizada fue enfoque mixto y de disefio no
experimental, con un apartado Inter descriptivo-correlacionado, ya que la
recoleccion de datos se realiz6 en un momento determinado. Al igual que la
poblacion de esta investigacion, el muestreo fue de manera probabilistica aleatoria
simple, lo que da la posibilidad de seleccionar a todos los servidores publicos.
Como técnica se utilizd6 encuestas y cuestionarios en escala de Likert, los cuales
fueron aplicados a 55 empleados para luego procesar la informacién obtenida
mediante Excel y SPSS STATISTICS 21.

Para Ananias (2020). En cuanto al estudio fue enfoque cualitativo, los
participantes fueron 03 empleados de la municipalidad. La técnica es la entrevista,
la herramienta es el guion de la entrevista. La conclusion general del estudio se
enfoca en que la participacion es mas activa, los colaboradores son importantes
para identificar el talento humano con acceso a nuestro 20 conocimiento mejora la
participacion, la gestion es mas humana. El talento en el municipio se refleja en los
procesos de seleccion, reclutamiento, capacitacion, evaluacion y motivacion. La
capacitacion y la educacion son limitadas y se estan organizando talleres en el
futuro, lo que les permitira mejorar sus conocimientos y asi llegar a personas

calificadas.

Para Pacherrez, et al (2020). El estudio de investigacion fue del tipo utilizado
en un proyecto de investigacion cualitativa, se encontré que el desempefio de los
empleados de la Municipalidad es insuficiente, por lo tanto, es importante el
desarrollo de competencias para desarrollar o fortalecer competencias, habilidades

y actitudes cognitivas.

Para Vargas (2020). La metodologia utilizada fue del tipo aplicada, la
estimacion es no experimental, transversal y correlativa. Su trabajo cientifico se
basa en enfoques cualitativos y cuantitativos. Si bien la poblacién estuvo
conformada por 42 lideres comunitarios, se utilizaron como instrumentos un
cuestionario y un guion de entrevista. Se encontré que, incluso en el nivel éptimo,
existe una relacion promedio entre las habilidades de la fuerza laboral y la

eficiencia laboral de los  funcionarios publicos vy municipales.



Para Dionicio (2020). Se recopil6 informacion sobre la investigacion
estratégica en gestion de recursos humanos realizada durante los Ultimos cinco
afos para identificar tendencias y oportunidades de investigacion. El analisis revel6
que este tema aun no ha sido ampliamente investigado en el campo de la
psicologia organizacional; quizas porque la metodologia estd méas relacionada con
el campo administrativo y la forma en que se abordd fue desde un punto de vista
profesional relacionado con carreras como administracion, ingenieria, etc. La mayor
parte de la investigacion fue de enfoque cualitativo, en donde se realizaron analisis
de datos para resaltar la relevancia del estudio y/o sugerir planes de
implementacion para un negocio especifico. Dado un tema que incluye variables
tanto del entorno externo como interno de la organizacion, es dificil proponer un
unico modelo o herramienta aplicable a todas las empresas, aunque pertenezcan a
la misma categoria. Por lo tanto, la mayoria de los estudios citados son estudios de

casos.

Para Arévalo, et al (2020). El objetivo de la investigacion fue una
investigacion mixta, proyectiva y no experimental, utilizando como herramienta
principal un cuestionario con 20 items, el cual fue aplicado a 30 funcionarios del
area administrativa de la institucidn investigada, con los resultados que se
obtuvieron se pudo diagnosticar el estado actual de competencia laboral del 6rgano
administrativo de la institucion en consideracion, asi como determinar el nivel de
gestion personal por procesos, siendo el principal efecto que existe un nivel medio
bajo de gestion por procesos, que representan del 30 al 40 por ciento,

respectivamente.

Para Mejia (2020). La investigacion es fundamental y orientada a la
aplicacion, desarrollada con métodos cualitativos y cuantitativos, a nivel descriptivo
y explicativo, la unidad muestral estuvo conformada por 134 empleados
administrativos incluyendo N=n, también con 73 residentes de la Municipalidad. Se
utilizaron como herramientas guias de observacion, guias de entrevista,
cuestionarios relacionados directamente con las variables de investigacion,
dimensiones y métricas, para luego ser procesadas, interpretadas, analizadas,
contrastadas y discutidas para finalmente llegar a la conclusion general de que si la
comunidad de Amarilis -Distrito de mejorar el talento humano en 2019 para que la
calidad de servicio al ciudadano sea mejor.

8



Para Marin, et al (2020). La investigacion fue de caracter cualitativo con un
sistema de revision sistemética que condujo al andlisis de 10 articulos cientificos
relacionados con las variables de investigacion. El hallazgo de la eficiencia del
trabajo en el gobierno local es consistente con la naturaleza y el disefio del estudio
descriptivo. Los articulos se refieren al desarrollo de competencias y habilidades de
los servidores municipales a través de la capacitacion, asi como el uso de la
tecnologia y el 20% de los métodos utilizados en relaciébn con los objetivos

institucionales.

Para Cortez, et al (2019). Como técnica de investigacion utilizaron:
encuestas y cuestionarios como herramientas para recolectar informacion, a través
de enfoque cualitativo, transversal donde los resultados obtenidos son consistentes
con la hipotesis, donde el nivel de implementacion del sistema de control interno
presentd un puntaje global de 0,43, clasificandolo como bajo en la escala de

medicion.

Para Lozano (2019). La investigacion se realiz6 a través de un enfoque
cualitativo del tipo estudio de caso, utilizando métodos de analisis, documentacion y
hermenéutica; utilizando técnicas de entrevista, observacion y analisis documental,
con instrumentos como guias de entrevista, guias de observacion y fichas de
analisis documental. Las unidades analiticas estan formadas por profesionales del
area de negocio de una empresa farmacéutica. Los resultados de las entrevistas se

analizaron mediante el software Atlas Ti 7.

Para Gilio (2019). Atribuyé a la tesis un enfoque cualitativo al estudiar el tipo
basico. Se realizé entrevistas a especialistas y colaboradores; Analisis de fuentes
documentales y; finalmente, se definié estrictamente como poblacién y teniendo en
cuenta también la encuesta utilizada por el cuestionario dirigido a veinte vecinos del
barrio de diferentes urbanizaciones para recoger sus opiniones y perspectivas. El
resultado del proceso investigativo es que se ha establecido que el Municipio, Si
bien cuenta con los mecanismos o0 herramientas administrativas necesarias, no
contribuye plenamente al cumplimiento de las normas relacionadas, siempre que
los mecanismos e instrumentos de Control no sean utilizados de esta forma por

falta de recursos, personal suficiente y decisiones politicas.



Para Ayvar (2019). Atribuyd a la tesis un enfoque cualitativo, la técnica fue
una encuesta, la cual arrojo los siguientes resultados: Los procesos de control
interno no cuentan con procedimientos ni reglas, el control interno reduce el riesgo
de corrupcién y previene posibles amenazas que afecten a la entidad publica. Se
encontré que existe falta de conocimiento en algunos municipios y no se encontrd
ningun trabajo que demuestre procesos establecidos ya que no son monitoreados

de manera adecuada y continua.

Para Nufiez (2019). Atribuy6 a la tesis un enfoque cualitativo; se trabajé con
una muestra censal compuesta por 41 gerentes y alcaldes de una municipal;
encuesta y una entrevista con una escala de calificacién y una guia de entrevista
detallada, se realizd una estadistica descriptiva y analisis cualitativos. Se destaco
una calificacion como buena por el 53,66% de los funcionarios municipales y jefes
municipales, y sus dimensiones por el 51,2%, 56,1%, 53,7% y 53,7% calificado

como bueno, respectivamente.

Para Lozano (2019). El estudio fue enfoque cualitativo no experimental,
descriptivo, bibliografico y documental. Sobre el objetivo especifico 01: Por lo tanto,
es importante considerar cuidadosamente los resultados de los autores nacionales
citados en este estudio, si tienen sistemas de control, pero no cumplen con la
funcidn asignada, son efectivos para promover el uso de componentes. En cuanto
al objetivo especifico 2. Se propone que el municipio implemente un sistema de
control, el cual es importante para la institucion estatal, con el fin de ayudar con la
operacionalizacion de actividades que logren sus fines a través del buen servicio a
la comunidad. En cuanto al objetivo especifico 3: La mayoria de los elementos no
han sido excluyentes entre si, por lo que se puede observar que la correcta

aplicacion ayuda a facilitar el desarrollo de la gestidn sin poner en riesgo los bienes.

Para Kong (2019). Luego de haber realizado una investigacion cualitativa
utilizando una metodologia denominada hermenéutica fenomenolégica, es posible
determinar el método adecuado para medir la eficiencia del trabajo en esta oficina.
Varios autores han discutido sobre los elementos clave de la administracion publica
y privada en todo el mundo. Los resultados mostraron que los empleados de RRHH
no querian desarrollar funciones acordes al puesto, necesitaban repensar la
organizacion de puestos, que es un tema fundamental; la integracion profesional va
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mas alla de las habilidades y capacidades del candidato, sino que depende
de la cantidad de contactos que tenga dentro de la institucién.

Para Contreras (2019). Su estudio fue de enfoque cualitativo. Para la
recoleccion de datos se utilizé la técnica de la encuesta y como instrumento se
utilizé un cuestionario de 24 items. Se tom6 datos y métodos, teniendo como
resultado que en el municipio no se fomenta adecuadamente el desarrollo del
talento humano entre los empleados pues aun existen diferencias. Mas
especificamente: los niveles de actividad de los empleados a menudo se
promueven y no como deberian ser, se debe considerar implementar estrategias y

habilidades para el desarrollo laboral.

Para Esquivel (2019). Metodologicamente se utilizO un disefio de
investigacion, descriptivo con dos enfoques (cuantitativo y cualitativo), la poblacion
fue de 160 trabajadores y por 86 trabajadores de diferentes esquemas de dos
comunidades. La técnica utilizada fue encuesta, se presentaron y procesaron tablas

y graficos porcentuales y presentados en el software SPSS version 24.

Para Montoya (2017). El estudio fue disefiado como un estudio descriptivo
integral con un disefio de fuentes mixtas (estudio de escritorio y estudio de campo),
enfoque mixto. Se utilizaron diversas técnicas y herramientas donde los resultados
revelaron dos hechos importantes: primero, los jefes de unidad no cumplian con las
habilidades requeridas por la comunidad, y mucho menos el puesto, y no eran
considerados muy competentes. En el caso de los empleados administrativos, son

mal evaluados y su eficiencia laboral se considera ineficaz.

A nivel Internacional, para Quiroz (2022). La metodologia escogida fue un
estudio descriptivo, bibliografico con enfoque mixto, métodos inductivos,
deductivos, bibliograficos, analiticos y estadisticos. Se utilizaron diversas técnicas
para la recoleccion de datos, como encuestas dirigidas y entrevistas al personal
administrativo del GAD el 24 de mayo, donde se puede apreciar que la falta de
motivacion en el trabajo tiene aspectos negativos de intercesion en un mal

ambiente laboral.
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Para Bustamante, et al (2022). La investigacion presenté metodologias
descriptivas, bibliograficas y de campo con enfoques cualitativos y cuantitativos,
utilizando métodos inductivos, deductivos, bibliograficos y estadisticos empleando
técnicas como entrevistas a gestores de Talento Humano y entrevistas a
funcionarios del gobierno municipal. Los resultados muestran que los empleados
evallan la gestibn regular del talento humano porque sus procesos de
reclutamiento y seleccibn son aplicados empiricamente y basados en
conocimientos basicos. Por otro lado, el ambiente de trabajo, la motivacion y el
reconocimiento del trabajo son los determinantes que afectan el desempeiio de los
empleados. Por ello es importante que los gerentes utilicen programas de
incentivos y reconocimientos para que asi ayuden a mejorar el desempefio,

educacion, capacitacion y bienestar de los empleados.

Para Worku (2022). Su investigacion fue de enfoque cualitativa mediante la
administracion de 5 preguntas de entrevista a los residentes de Tembisa en la
provincia de Gauteng, Sudafrica, para determinar los factores responsables del
impago de las tarifas de los servicios municipales. La consulta fue parte de una
encuesta en la que se recopilo informacion de 544 residentes de varios municipios.
La saturacion se alcanzo tras la realizacion de entrevistas individuales a 12
participantes. La investigacion encontré que las causas subyacentes de la falta de
pago eran la falta de motivacién, un tiempo prolongado para resolver las consultas
relacionadas con la cuenta (mas de 5 dias habiles) y una corta duracion de la

residencia en Ekurhuleni (10 afios o0 menos).

Para Shingenge & Saurombe (2022). El principal objetivo fue determinar qué
tan efectiva es la mentalidad de liderazgo con respecto a la gestion del talento en el
Ayuntamiento de Windhoek en Namibia. Para este estudio se adoptd un enfoque
cualitativo; Se realizaron entrevistas semiestructuradas para obtener datos. Los
participantes fueron seis altos funcionarios, los hallazgos de este estudio mostraron
gue las practicas efectivas de gestion del talento son cruciales para que una
organizacion atraiga y retenga a trabajadores calificados y experimentados para
alcanzar una ventaja competitiva sostenible. ElI estudio revel6 elementos
especificos que constituyen una sélida mentalidad de liderazgo con respecto a la

gestion del talento. Estas fueron practicas de gestion de talentos, mentalidad de
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liderazgo, estrategia de reclutamiento/adquisicion de talentos y estrategia de

retencion de talentos.

Para Asplund, et al (2022). Su estudio fue cualitativo, describir las
experiencias de estrés relacionado con el trabajo entre los empleados municipales
muy estresados en las zonas rurales del norte de Suecia, entrevistaron a 15
empleados del sector municipal en el norte rural de Suecia utilizando una guia
semiestructurada y sometieron las entrevistas a un andlisis de contenido cualitativo.
Bajo el tema principal de Sufrimiento a través del caos sin fin, resumimos cuatro
temas: enfrentar intereses incompatibles y altas exigencias por falta de tiempo y
recursos; sentirse impotente, atrapado e ignorado debido a la falta de control;
sentirse insuficiente, inseguro y culpable debido a relaciones desafiantes y altas
expectativas; y luchando con consecuencias tales como problemas de salud,
efectos indirectos en la vida familiar y dificultad para sobrellevar la situacion.
Sugirieron la importancia de reconocer el sufrimiento de los empleados municipales
en un ambiente de trabajo estresante. Y hubo un desequilibrio que salié afectando
tanto la salud como la vida familiar de los empleados, asi como su capacidad para
trabajar. Parece importante mejorar el ambiente de trabajo a través de un liderazgo
de apoyo, control del trabajo y demandas laborales razonables para prevenir el

estrés, reducir el sufrimiento y crear una organizacion saludable.

Para Cedefio (2022). Su estudio fue de enfoque mixto, apoyado en métodos
inductivo, deductivo, bibliografico y estadistico. Se entrevistd gratuitamente al
responsable de talento humano de la planta, la poblacién encuestada estuvo
conformada por 174 colaboradores. Los resultados obtenidos fue que la institucion
presenta deficiencias en cuanto a clima organizacional, lo que la hace poco apta
para los servidores publicos, y seria afectado en la eficiencia laboral y trabajo

asignado.

Para Barahona (2022). Su estudio se llevdé a cabo utilizando un método
descriptivo documental en lugar de un método experimental, ya que investigo las
variables de rendimiento, con enfoque mixto. Los datos, asi como la metodologia
utilizada en este estudio fue basada en busqueda bibliografica Comunidad
Auténoma Descentralizada. Las conclusiones muestran los resultados obtenidos
gracias al proceso de investigacion presentado también corresponde a la realidad
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de la comunidad recomendaciones propuestas, incluyendo acciones

basadas en un respaldo cientifico y metodoldgico comprobado.

Para Fernandez & Sanchez (2021). El objetivo del estudio fue explorar el
contexto internacional, nacional y regional. Las revisiones sistematicas solicitadas
fueron del tipo basico, con enfoque cualitativo y evaluacion descriptiva. Cabe
destacar que la mayor parte del trabajo de investigacion se lleva a cabo en paises
europeos donde las cualificaciones de RRHH participan activamente. elementos.
Identificar y resaltar las debilidades relacionadas con las practicas de evaluacion de
recursos humanos. relativos, tales como: Contratacion de personal sin calificacion
publica previa, no asignado dentro del presupuesto, y que no cumpla con lo
establecido en los manuales correspondientes. Personal, funciones y organizacion
necesaria para los cargos - estas cuestiones limitan el desarrollo efectivo del
personal por la falta de habilidades intelectuales y herramientas que faciliten la

formacion integral de las personas para mejorar el desempefio del servicio publico.

Para Bohoérquez, et al (2020). En el mundo actual, las organizaciones deben
priorizar el desarrollo del talento humano, considerado el activo mas importante
para apoyar el desarrollo y la productividad. En cuanto a la metodologia, tuvo un
enfoque mixto, que permitié recopilar informacion y principales resultados: el 25%
de los empleados insatisfechos con sus necesidades fisiolégicas y el 35%
insatisfechos con la necesidad de energia y el 35% insatisfechos con la
organizacion de la justicia; finalmente, hay ciertas recomendaciones motivacionales
gue le permitirAn mejorar su desempefio laboral y por ende su desarrollo personal y

organizacional.

Para Eusebio (2019). El estudio se enfoca en el alcance general de la
gestion del recurso humano como eje principal del desarrollo empresarial, el aporte
basico de los colaboradores, el estudio identifica las fortalezas y debilidades del
proceso general del talento humano. El objetivo de su estudio fue examinar el
talento humano a través de procedimientos aplicados y la existencia de roles de los
empleados en los GAD municipales. El alcance metodoldgico de la investigacion
aplicada es correlativo, permitiendo la comparacién rapida y eficiente de las
variables involucradas en el problema, los enfoques se fusionan utilizando métodos
cualitativos y cuantitativos, técnicas como fichas de observacion, entrevistas y
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encuestas. Tener resultados. directamente relacionado con las variables.
Finalmente, algunas sugerencias alternativas de mejora ayudarian a los gerentes
de recursos humanos y gerentes de instalaciones a mejorar los entornos de trabajo
y crear servicios de calidad para los ciudadanos basados en el trabajo en equipo
entre los jefes de departamento y los gerentes. empleados, para promover la
cooperacion y aumentar la eficacia de la contribucion del trabajo del ciudadano en

la institucion.

Para Tadeo (2019). El objetivo de su propuesta fue reducir estos argumentos
mediante la implementacion de un mecanismo de evaluacibn que documente
cualitativa y cuantitativamente los resultados. Es importante capturar la informacién
de desempeiio de los empleados utilizando las herramientas de medicion sugeridas
en la gestion estratégica, no para despedirlos, sino para clasificarlos en funcion de

sus capacidades individuales. al utilizar los recursos existentes.

Para Wachapa (2019). Entre todos los trabajadores de esta institucion, se
realiz0 una encuesta que permite tener una idea clara sobre el proceso de
evaluacion del personal. Al evaluar no se tuvo en cuenta una grave carencia de un
sistema formal de evaluacién, con procedimientos y normas técnicas dignas de un
proceso de evaluacion ideal de la permanencia. Al finalizar las evaluaciones de
desempeiio correspondientes, se ofrecera un plan de capacitacion a los agentes

del GADM para que comprendan la importancia de la evaluacion de desempefio.

Para Pak, et al (2019). El objetivo de su trabajo, fue integrar, facilitar la
extension de la vida laboral identificando y examinando la efectividad de las
actividades de Recursos Humanos. Los resultados indicaron que ofrecer recursos
laborales tiene un efecto positivo en la capacidad, motivacion y oportunidad de
seguir trabajando. Ademas, se encontré que la capacidad laboral se relacionaba
mas negativamente con las demandas laborales, mientras que la empleabilidad se
relacionaba mas positivamente con las practicas de desarrollo. EI documento
concluye sugiriendo direcciones para futuras investigaciones e implicaciones

practicas para fomentar la practica basada en la evidencia.

Para Casana (2019). La metodologia de su estudio fue enfoque cualitativo,
cuyas subcategorias para procesos de incorporacion, organizacion, recompensa y
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desarrollo de talentos. La recopilacion de datos consistio en una entrevista y
el método fue codificado y triangulado utilizando el programa informatico ATLAS Ti
8. Se implementd, recalibrd y realined la gestién del talento humano, impactando

presupuesto, politica y planificacion.

Para Gonzalez, et al (2016). Su estudio fue de enfoque mixto y se logro
evidenciar una ausencia o desactualizacion de las herramientas en el trabajo, ello
abarco que los jefes o funcionarios lo puedan utilizar en su trabajo diario, tanto por
exigencia de las instituciones reguladoras, como por el deseo de lograr la

superacion institucional.

A continuacion, se presentan las bases tedricas donde se fundamentan
dicho estudio, como es el Sistema Administrativo de Gestion de Recursos
Humanos — SAGRH, donde establece, desarrolla y ejecuta la politica de Estado
respecto del servicio civil. También comprende el conjunto de normas, principios,
recursos, métodos, procedimientos y técnicas utilizados por las entidades del sector
publico en la gestion de los recursos humanos. SERVIR, como ente rector del
Sistema de Recursos Humanos, son aplicables a todas las entidades de la

administracion publica.

Para Chiavenato (2007). La gestion de recursos humanos implica la
planificacion, organizacion, desarrollo, coordinacion y control de técnicas

apropiadas para promover el trabajo eficaz del personal.

Para Shamil (2001). La administracion de recursos humanos, es la parte de
la gestion que se ocupa de las personas y sus actividades relacionadas con una
entidad y sus principales objetivos tiene como unir a los hombres y mujeres que
trabajan en la organizacion para que se realice un trabajo mas eficiente posible,
considerando el bienestar de los colaboradores y trabajar lo mejor posible para

tener éxito en las entidades.

Las subcategorias estan dadas por el Sistema Administrativo de Gestion de
Recursos Humanos — SAGRH, los cuales se muestra los subsistemas y procesos
gue conforman: Factores en la gestion de recursos humanos, estos factores
garantizan que una entidad tenga personal altamente profesionales calificados,
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competitivos y productivos con cualquier trabajo asignado, Gestion de la
Incorporacién, el cual consiste en incorporar, incluir, atraer a nuevos profesionales
gue cumplan con el perfil solicitado y a cualquier equipo de trabajo de una
organizacion. Organizacion del Trabajo y su distribucion, el cual consiste en
orientar el cargo que desempefiard el nuevo personal, y la evaluacion del
desempefio del profesional. Gestion de la Compensacion, el cual consiste en
otorgar incentivos econémicos al profesional para que pueda cubrir sus
necesidades. Y por ultimo Gestién del Desarrollo y Capacitacion, el cual consiste
en dar empuje y énfasis en el avance académico profesional del personal, lo cual

permitird la productividad y calidad de la organizacion.
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1. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

La investigacion es de tipo basica. Su objetivo es mejorar el conocimiento
per se, no generar resultados o tecnologias que beneficien a la sociedad en un
futuro préximo. Este tipo de investigacion es esencial para obtener beneficios
socioeconémicos a largo plazo, pero por lo general no se aplica directamente a la
explotacién de tecnologia. (Tam, et al, 2008).

El disefio de investigacion es estudio de caso cuyo enfoque es cualitativo, el

| "

cual se entiende al "procedimiento metodoldégico que utiliza palabras, textos,
discursos dibujos, graficos e imagenes’ [...] la investigacion cualitativa recae en un
estudio diferente objetivos para comprender la vida social del sujeto a través de los

significados desarrollados por éste" (Mejia, 2004, p. 43).

3.2. Categorias, subcategorias y matriz de categorizacion

Categorias:

La categoria de esta investigacion es: factores en la gestion de recursos
humanos, un modo de clasificar una determinada informacion, en funcion de la
importancia que le demos a un tema. Las categorias son ideas, conceptos o

interpretaciones abreviadas de las citas. (Miles, Huberman, y Saldafa, 2014).

Sub categorias:

Las subcategorias de esta investigacion son: Gestion de la Incorporacion,
Organizacion del Trabajo y su distribucion, Gestion de la Compensacion, Gestidn

del Desarrollo y Capacitacion, Alcance y Limitaciones.

Matriz de categorizacion:

El proceso permitira identificar la apariencia de construcciones logicas de
informacion recopilada durante entrevistas con organismos informantes o creada a

partir de documentos, peliculas u otros. (Galeano, 2013). Ver Anexo.
18



3.3. Escenario de estudio

El estudio se llevd a cabo en una Municipalidad Provincial del Perq,
especificamente en la Municipalidad Provincial del Callao, se encuentra ubicado en
la Provincia Constitucional del Callao, cuenta con una extension territorial de
148,573 km?, conformada por 6 distritos: Cercado Callao, Bellavista, Carmen de la
Legua, La Punta, La Perla y Ventanilla, y que se rige dentro del marco legal de la
Ley de Municipalidades N° 27972, dicho municipio cuenta con una infraestructura
con ambientes confortables, seguridad, buena iluminacion entre otros, en cuanto a
sus colaboradores cuenta con personal que tiene mas de veinte afios laborando,
asimismo como personal con ingresos mas recientes; pertenecientes a distintos
regimenes laborales que vienen ser el Régimen 276, el Régimen 728 y el CAS, un
promedio de 3000 trabajadores.

3.4. Participantes
Dejar en claro que, para la determinacion de la muestra, se empleo la
técnica de muestreo no probabilistico de tipo intencional, dicho esto para el
presente estudio se considerd a 10 trabajadores administrativos del Municipio, de
los cuales fueron participes, de las cual se tomo bajo los siguientes criterios:
Criterios de inclusion: Estos servidores son funcionarios, jefes y otros
funcionarios de ambos sexos con edades comprendidas entre 33 y 65 afios. Estos

colaboradores trabajan en un municipio de la provincia de Peru.

Criterios de exclusién: No hay participantes que no son trabajadores de una

Municipalidad Provincial de Pera.

Para ello a continuacion se detalle la siguiente tabla:
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Tabla 1

Tabla de Participantes

Cantidad Participantes
1 Funcionario de una gerencia del Municipio
1 Jefe de Oficina de una gerencia del Municipio
8 Personal Administrativo de una gerencia del
Municipio
10 Total de Participantes

3.5. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Técnicas: Entrevista tipo semi estructurada.

Se refiere que, en la comunicacion entre dos sujetos, por lo menos uno es el
interrogador y el otro u otro sujeto es el interrogado, la finalidad es comunicar,
dirigirse, consultar, teniendo por lema continuar lo anterior. criterios de acuerdo,
todos los contextos de resolucion de uno o mas problemas y con objetivos

especificos. (Pulido, Ballén, y Zufiga, 2007).

Instrumentos: El guion de preguntas de la entrevista.

Para Sampieri (2006). La entrevista lo realiza una persona calificada donde
aplica a los participantes, donde realiza la pregunta y anota las respuestas de los

entrevistados. Asimismo, dicho instrumento fue construido y validado.

3.6. Procedimiento

Se realiz6 la matriz de categorizacion, en cual se desarroll6 las sub
categorias, cédigos y las preguntas segun las sub categorias asignadas en la
categoria, luego de ello se tuvo que remitir una carta a la entidad donde se realiz6
las entrevistas a los participantes seleccionados (trabajadores del Municipio) y por

ultimo el andlisis de datos, con las respuestas brindadas de dichos trabajadores.
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3.7. Rigor cientifico

De la investigacion cualitativa, se obtuvo credibilidad, se trata de
procedimientos que permiten aumentar la credibilidad como actividades que
permitan mayor credibilidad (fuentes, teorias y entre otros).

Confirmabilidad, se propone un procedimiento para confirmar la pertinencia
de todo el proceso de indagacion. Hernandez et al. (2014), enfatiza que debe
basarse en el logro exitoso del objetivo propuesto. Esto significa que estas
herramientas conservan su credibilidad, lo que significa que ejecutarlas a menudo

producira resultados iguales o similares.

3.8. Método de analisis de datos

Continuaremos explicando los pasos basicos en el proceso de analisis e
interpretacion de toda la informacion que recibimos de las entrevistas con los

agentes informantes:

Codificacion: Para Charmaz (2014) considera como una conclusién simple,
directa y breve; y se crea para mostrar parte de los datos; Esto permitiria
profundizar en el andlisis de la informacion obtenida, ya que cada uno de los
coédigos se complementa al mismo tiempo que contiene informacién tedrica

debidamente fundamentada por Monge (2015).

Determinacion de los coeficientes de coocurrencias: Son los codigos que se
consignan en el matriz de categorizacion u otras generados a partir de las
entrevistas dadas. Y ellos se visualiza en una tabla exportada en Excel del

Programa Informatico Atlas Ti 9.

Categorizacion: Establecimiento de redes y categorias. La categorizacion es
el principal mecanismo para limitar la informacién recopilada. Las categorias son
valores diferentes, alternativas y conceptualizar un término o frase para realizar una

busqueda especifica de una manera o cédigo claro e inequivoco.
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3.9. Aspectos éticos

Desde el punto de vista ético, a los entrevistados se le explicd en qué
consistia el trabajo de investigacion y se le inform6 sus objetivos, metodologia,
contenido de su participacién, derecho de privacidad, y también se les inform6 que
sus aportes nos permitirAn conocer nuestra realidad y cuéles seran estos, servir de
guia, aportes para mejorar la gobernabilidad comunitaria. Se obtuvo el
consentimiento oral de cada uno de los entrevistados y se respeté plenamente su
opinidn. Y para la originalidad, se aplicé un software para ver similitud.

Todos estos aspectos se fundamentaron en la ética (Pérez et al, 2021),

contenida en la guia de productos observados y que guia el trabajo de la

investigacion.
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION

En este capitulo se da a conocer los resultados de la investigacion, que se
obtuvieron luego de aplicar el proceso de analisis de las entrevistas que se llevaron
a cabo con relacién al tema de la investigacion planteada. Los resultados fueron los

siguientes:

RESULTADOS

Resultados Descriptivos:

Tabla 2

Caodigos de la categoria: Factores en la gestion de recursos humanos.

Caodigos Enraizamiento Densidad
Ambiente Laboral 8 0
Capacitacion 20 1
Desarrollo Profesional 22 4
Diagnostico de Necesidad 7 0
Evaluacion de Desempefio 19 1
Incentivos 10 0
Motivacion 6 1
Perfil 13 4
Reconocimiento 10 0
Remuneracion 6 1
Retroalimentacion 6 1
Seleccién 8 1

Nota: Resultados que se han obtenido a las respuestas dadas en la entrevista
brindada para este estudio, donde se muestra que el cddigo Desarrollo profesional

muestra mayor enraizamiento que los demas codigos.

En esta tabla 2, se muestra los codigos, enraizamiento y densidad; asimismo
se llega a visualizar que, el cédigo de Desarrollo Profesional tiene como valor en
enraizamiento de 22, luego esta el cddigo de Capacitacion que tiene un valor en
enraizamiento de 20, y después esta el codigo de Evaluacion de Desempefio con

un valor de 19, y asi sucesivamente como se visualiza en la tabla de arriba. Siendo
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estos, como mayor prioridad y mencionado por los colaborados que fueron

entrevistados.

Figura 1

Gréfico de cbdigos de la categoria: Factores en la gestién de recursos humanos.
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Nota: Resultados que se han obtenido a las respuestas dadas en la entrevista
brindada para este estudio, donde se muestra que el codigo Desarrollo profesional

muestra mayor enraizamiento que los demas cédigos, en forma gréfica.

En esta Figura 1, grafico de cédigos, muestra el enraizamiento (barras en
color azul), son los cddigos pre existentes de la matriz de categorizacién, por tanto,
los cbdigos mas recurrentes son: Desarrollo Profesional, Capacitacion, vy
Evaluacion de Desempefio. Asimismo, el grafico muestra la densidad (barras en

color anaranjado) que se encuentran asociados.

En esos aspectos, también se aprecia los cdédigos menos recurrentes como:

Incentivos, Diagndstico Laboral y Ambiente Laboral.
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Resultados Inferenciales:

Tabla 3

Tabla de Coeficientes de Coocurrencias de la Categoria: Factores de Gestion de
Recursos Humanos.

Desarrollo Desarrollo L Evaluacion de
p . . Motivacion con .
CODIGOS Profesional Profesional con Desempefio con

) s .. Reconocimiento o
con Perfil Retroalimentacion Reconocimiento

COEFICIENTES 0.17 0.17 0.14 0.12

Nota: Resultados que se han obtenido a las respuestas dadas en la entrevista
brindada para este estudio, donde se muestra que los codigos que estdn mas
asociados y estan relacionados como: Desarrollo Profesional con Perfil, Desarrollo

Profesional con Retroalimentacion, y Motivacion con Reconocimiento.

Figura 2

Grafico de Coeficientes de Coocurrencias de la Categoria: Factores de Gestion de
Recursos Humanos.
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Nota: Resultados que se han obtenido a las respuestas dadas en la entrevista
brindada para este estudio, donde se muestra que los coédigos que estan mas
asociados y relacionados como Desarrollo Profesional con Perfil, Desarrollo

Profesional con Retroalimentacién, y Motivacibn con Reconocimiento.
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Figura 3

Red Semantica de Codigos de la Categoria: Factores de Gestion de Recursos
Humanos.
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Nota: En la figura se puede observar la red semantica general, en el cual se
encuentran relacionados todos los codigos que forman parte de la categoria:

Factores de gestidon de recursos humanos.

En esta figura 3, se muestra la red semantica de la categoria factores en la
gestion de recurso humanos, cuyos codigos y coeficientes son los mas relevantes,
de los cuales vienen hacer los factores para este estudio. El eje principal es el
cbdigo Desarrollo Profesional, proceso marcado por el deseo de superacién del
trabajador, el cual enriquece y mejora sus experiencias, aptitudes y relaciones en el

trabajo, y esto guarda relacion y esta asociado con Retroalimentacion, Motivacion,
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Capacitacion, cuyos factores son de gran importancia y relevantes con el
desarrollo profesional y Perfil, el cual se aprecia la experiencia laboral, habilidades
y conocimientos del trabajador y éste Ultimo a su vez esta asociado con
Remuneracién, Evaluacion de Desempefio y Seleccion, son factores coherentes y
precisos, que conlleva con el perfil del trabajador.

Figura 4

Red Semantica de los Cédigos Desarrollo Profesional con Perfil.
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Nota: En la figura se puede observar la red semantica, se encuentra relacionados
los cédigos desarrollo profesional con perfil y con sus propias asociaciones de cada

uno de ellos.

En esta figura 4, se presenta la red semantica de los cédigos Desarrollo
Profesional con Perfil, por el cual estos mismos se encuentran asociados con otros
cbdigos. Asimismo, se puede analizar que, se puede decir que uno de los factores
para esta categoria, seria Desarrollo Profesional con Perfil, ya que existe
coherencia porque el trabajador ha tenido un crecimiento profesional y ello nutre en
conocimientos, el desenvolvimiento y lo que pueda desarrollar el trabajador para

ser mas competentes y capaces de insertarse en los mercados profesionales.
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Figura 5

Red Semantica de los Cddigos Desarrollo Profesional con Retroalimentacion.

Nota: En la figura se puede observar la red semantica, se encuentra relacionados
los codigos desarrollo profesional con retroalimentacion y con sus propias

asociaciones de cada uno de ellos.

En esta figura 5, se presenta la red semantica de los cédigos Desarrollo
Profesional con Retroalimentacion, por el cual estos mismos se encuentran
asociados con otros codigos. Asimismo, se puede analizar que,
la retroalimentacion del trabajador se considera como una herramienta integral y es

parte del proceso de desarrollo profesional.
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Figura 6

Red Semantica de los Cddigos Motivacion con Reconocimiento.
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Nota: En la figura se puede observar la red semantica, se encuentra relacionados

los codigos motivacion con reconocimiento y con sus propias asociaciones de cada

uno de ellos.

En esta figura 6, se presenta la red semantica de los codigos Motivacién con
Reconocimiento, por el cual estos mismos se encuentran asociados con otros
cbdigos. Asimismo, se puede analizar que, los trabajadores cuando reciben un
reconocimiento por su institucion sienten mucha felicidad de gratitud y con ello
incrementan en su productividad, por lo que se vuelven mas eficaces vy, por

consiguiente, dan mejores resultados para su institucion.
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Figura 7

Red Semantica de los Cdadigos Evaluacion de Desempefio con Reconocimiento.
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Nota: En la figura se puede observar la red semantica, se encuentra relacionados

los codigos evaluacion de desempefio con reconocimiento y con sus propias

asociaciones de cada uno de ellos.

En esta figura 7, se presenta la red semantica de los cddigos Evaluacion de
Desempefio con Reconocimiento, por el cual estos mismos se encuentran
asociados con otros codigos. Asimismo, se puede analizar que, esto servira para
motivar a los empleados reconociendo el trabajo bien hecho, e involucrar las

personas con metas y objetivos y tener un buen desenvolvimiento en el trabajo.

DISCUSION

Para Eusebio (2019), en su investigacion concluyé que los empleados a
nivel de la jerarquia administrativa no evaluaron el desempefio y descuidaron las
funciones departamentales desde la toma de posesion hasta el desempefio de los
empleados del municipio, el departamento de talento humano cumplié con los
estandares de admision utilizando programas representativos de estudios similares
encargados. Con esa conclusiéon se ve una diferencia con respecto a los datos

obtenidos en los resultados descriptivos que él cddigo entre los mas recurrente es
la Evaluacion del Desempefio, que para los entrevistados mencionaron que, se da
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en base a la produccion diaria y ellos también conlleva a que se debe tener

responsabilidad, capacidad y conocimiento los trabajadores.

Para Silupu (2018), en su trabajo de investigacién concluye que, la seleccion
del personal no fue el apropiado, debido a que no se realizé un correcto proceso de
seleccion de personal, sino que se realiza mediante personas conocidas, ya sea
amigos o familiares. Con esa conclusion se ve una diferencia con respecto al
resultado de los entrevistados de este estudio, con respecto al codigo de seleccion
del personal, puesto que, para ellos, coinciden que; la seleccion del personal
permite la incorporacion de los colaboradores en su area de trabajo, en verificar,
analizar las competencias, habilidades y experiencia que tiene cada colaborador y
de esta forma encajar en el puesto para asi prestar sus conocimientos al area y a

los trabajadores del mismo.

Asimismo, para Gonzalez, et al (2016), permitid a la institucion modificar su
estructura de administracion del talento humano combinando aspectos tales como
perfilado de puestos, reclutamiento y seleccion basados en competencias,
evaluacion del desempefio y habilidades basadas en competencias. Esto genero
beneficios, asi como incidir en la eficiencia de los empleados, lo que permite
mejorar la gestion de la organizacion. Al respecto se ve una semejanza con los
resultados inferenciales en cuanto al cédigo Perfil, que estos se asocian al
desarrollo profesional, y es muy importante porque permite la integracion de los
colaboradores para un mejor desarrollo laboral, a ello fomenta una eficiente labor

en la institucion.

31



V. CONCLUSIONES

1.- De acuerdo al objetivo general, revelar los factores en la gestion de los recursos
humanos en una Municipalidad Provincial del Peru. Se concluye que, si se cumplié,
ya que dentro de los resultados inferenciales se muestra que los cddigos
coeficientes cuyo valor 0.17 estan asociados con otros, los cuales corresponde a

los factores de gestion de recursos humanos.

2.- De acuerdo al objetivo especifico referido a analizar cuéles son los alcances en
la gestion de los recursos humanos en una Municipalidad Provincial del Perd, se
concluye que, si se cumplié, debido a que no solamente el c6digo Reconocimiento
tuvo mucha relevancia, sino que también tuvo asociacion con el codigo de
coeficiente Evaluacion de Desempefio con una muestra de 0.12 de acuerdo al

analisis inferencial realizado.

3.- De acuerdo al objetivo especifico referido a revelar las limitaciones en la gestion
de los recursos humanos en una Municipalidad Provincial del Perd, se concluye
gue, no se cumplio, debido a que en los resultados inferenciales no muestra el
codigo de limitacion que haya sido como datos adquiridos en la gestion de los
recursos humanos para este estudio, al contrario, se debe dar énfasis en el
coeficiente Desarrollo Profesional porque demuestra mayor relevancia ya que esta

asociados con dos coeficientes e igualdad de muestra obtenida con 0.17.
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VI. RECOMENDACIONES

1.- Con referencia a la primera conclusion, se recomienda que, a pesar que se haya
cumplido con el objetivo general, el municipio tenga en cuenta sobre dichos
factores que se obtuvieron en los resultados inferenciales, para que asi sigan

teniendo colaboradores profesionales.

2. Con referencia a la segunda conclusién, se recomienda que, dichos alcances
sean considerados en dicho municipio, para que asi puedan desarrollar en sus

trabajadores un buen desempefio laboral.
3.- Con referencia a la tercera conclusion, se recomienda que, los trabajadores

trabajen con metas trazadas y un mejor desempefio, para asi obtener una buena

gestion en los recursos humanos.
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ANEXOS

Matriz de Categorizacion

Categoria Subcategorias Caddigos Guidn de preguntas de la entrevista
Seleccién ¢,Cree usted que la seleccion del personal, permite la incorporacion de los colaboradores en su area de trabajo
(Municipio)? ¢ De qué manera?
Gestion de la Incorporacion Perfil ¢,Cree usted que el perfil del personal, permite la integracién de los colaboradores en su area de trabajo (Municipio)?

Factores en la
gestion de
recursos humanos

Organizacion del Trabajo y su

distribuciéon

Gestion de la Compensacion

Gestion del Desarrollo y
Capacitacion

Alcance

Limitaciones

Evaluacion de
desempefio

Retroalimentacion

Remuneracion
Incentivos
Diagnostico de
necesidad
Capacitacion
Desarrollo Profesional

Motivaciéon

Reconocimiento

Ambiente Laboral

¢,De qué manera?

¢,Como se realiza el proceso de evaluacion del desempefio del personal en su area del trabajo (Municipio)? ¢De qué
manera?

¢,Cémo se realiza el proceso de retroalimentacion a los trabajadores en su area de trabajo (Municipio)? ¢De qué
manera?

¢, Qué criterios se emplea para remunerar a los trabajadores en su area de trabajo (Municipio)? ¢ De qué manera?

¢ Existe una politica de incentivos en su trabajo? ¢ De qué manera?

¢La gestion de los recursos humanos elabora su diagnéstico basado en la necesidad de los trabajadores? ¢De qué
manera?

¢De qué manera, el area de recursos humanos gestiona la capacitaciéon de los trabajadores?

¢De qué manera, considera que en su centro laboral se fomenta el desarrollo profesional de los trabajadores?

¢De qué manera, se motiva a los colaboradores en su &rea de trabajo? / Explique.

¢,Cree Usted que el reconocimiento es el mejor alcance que ha logrado la gestion de recursos humanos? ¢De qué
manera?

¢,Cree Usted que el ambiente laboral es una limitacion en la gestion de recursos humanos? ¢ De qué manera?
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Tabla de Coocurrencias

Ambiente Laboral Capacitacion Desarrollo Profesional Diagnéstico de Necesidad Evaluacién de Desempefio
Gr=8 Gr=20 Gr=22 Gr=7 Gr=19
count coefficient count coefficient count coefficient count coefficient count coefficient
Ambiente Laboral
Gr=8 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 2 0.08
Capacitacion
Gr=20 0 0.00 0 0.00 2 0.05 0 0.00 0 0.00
Desarrollo Profesional
Gr=22 0 0.00 2 0.05 0 0.00 0 0.00 3 0.08
Diagnostico de Necesidad
Gr=7 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00
Evaluacién de Desempefio
Gr=19 2 0.08 0 0.00 3 0.08 0 0.00 0 0.00
Incentivos
Gr=10 0 0.00 1 0.03 0 0.00 0 0.00 2 0.07
Motivacion
Gr=6 0 0.00 0 0.00 1 0.04 0 0.00 2 0.09
Perfil
Gr=13 0 0.00 0 0.00 5 0.17 0 0.00 2 0.07
Reconocimiento
Gr=10 0 0.00 1 0.03 0 0.00 0 0.00 3 0.12
Remuneracién
Gr=6 0 0.00 0 0.00 2 0.08 0 0.00 1 0.04
Retroalimentacion
Gr=6 0 0.00 0 0.00 4 0.17 0 0.00 1 0.04
Seleccion
Gr=8 0 0.00 1 0.04 3 0.11 0 0.00 0 0.00
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Ambiente Laboral
Gr=8
Capacitacion
Gr=20
Desarrollo
Profesional
Gr=22
Diagndstico de
Necesidad

Gr=7
Evaluacién de
Desempefio
Gr=19
Incentivos
Gr=10
Motivacion
Gr=6

Perfil

Gr=13
Reconocimiento
Gr=10
Remuneracién
Gr=6
Retroalimentacio
n

Gr=6

Seleccioén
Gr=8

Incentivos Motivacion Perfil Reconocimiento Remuneracién Retroalimentac
Gr=10 Gr=6 Gr=13 Gr=10 Gr=6 Gr=6

count coefficient count coefficient count coefficient count coefficient count coefficient count coeffic
0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00

1 0.03 0 0.00 0 0.00 1 0.03 0 0.00 0 0.00

0 0.00 1 0.04 5 0.17 0 0.00 2 0.08 4 0.17

0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00

2 0.07 2 0.09 2 0.07 3 0.12 1 0.04 1 0.04

0 0.00 1 0.07 0 0.00 1 0.05 0 0.00 0 0.00

1 0.07 0 0.00 0 0.00 2 0.14 0 0.00 0 0.00

0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 1 0.06 0 0.00

1 0.05 2 0.14 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00

0 0.00 0 0.00 1 0.06 0 0.00 0 0.00 0 0.00

0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00

0.00 0.00 1 0.05 0 0.00 0.00 0 0.00 0 0.00
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Municipalidad Provincial del Callao
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SU SOLICITUD HA SIDO CONVERTIDA EN EXPEDIENTE

Estimadola) GUKIUE HUANCA VICTDRIA BEATRIZ, el presente &5 para indcarle que koS requisios aduntades eny

a Bolicibud Mro: 15062 han sido validados comectamente y se ha generado & expedierte cormespondients Con
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VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO: GUIA DE ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA PARA
TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS EN UNA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DEL PERU:
FACTORES EN LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS

N° ASPECTO / CATEGORIA e items Pertinencia 1 | Relevancia? Claridad® Sugerencias
CATEGORIA 1: FACTORES EN LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS . . .
Si No Si No Si No
Sub categoria 1: Gestion de laIncorporacion X X X
1 | Cree usted que la seleccion del personal, permite la incorporacion de los colaboradores en su area detrabajo (Municipio)? ¢De X X X
qué manera?
2 |;Cree usted que el perfil del personal, permite la integracion de los colaboradores en su area de trabajo(Municipio)? ¢De qué X X X
manera?
Sub Categoria 2: Organizacién del Trabajo y su distribucién Si No Si No Si No
3 |¢Como se realiza el proceso de evaluacion del desempefio del personal en su area del trabajo(Municipio)? ¢De qué manera? X X X
4 |, Como se realiza el proceso de retroalimentacion a los trabajadores en su area de trabajo (Municipio)? ¢De qué manera? X X X
Sub Categoria 3: Gestién de la compensacion Si No Si No Si No
¢, Qué criterios se emplea para remunerar a los trabajadores en su area de trabajo (Municipio)? ¢De qué manera? X X X
¢ Existe una politica de incentivos en su trabajo? ¢De qué manera? X X X
Sub Categoria 4: Gestion del Desarrollo y Capacitacion Si No Si No Si No
7 |La gestion de los recursos humanos elabora su diagnéstico basado en la necesidad de lostrabajadores? ¢,De qué manera? X X X
8 |¢cDe qué manera el area de recursos humanos gestiona la capacitacién de los trabajadores? X X X
9 |De qué manera considera que en su centro laboral se fomenta el desarrollo profesional de lostrabajadores? X X X
10 |.De qué manerase motiva a los colaboradores en su area de trabajo? / Explique. X X X
Sub Categoria 5: Alcance Si | No Si | No Si No
11 |cCree Usted que el reconocimiento es el mejor alcance que ha logrado la gestion de recursos humanos? ¢De qué manera? X X X
Sub Categoria 6: Limitaciones Si No Si No Sj No
12 |.Cree Usted que el ambiente laboral es una limitacién en la gestion de recursos humanos? ¢De qué manera? X X X
1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. - ) .
2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo qu J% Firnado dlgrtalmerrte par:

PALWA, CUELA Bvelyn Karen
FIR 43888464 hard

FIRMAR Wiativo: Doy W B®

DIGITAL | Fagha: 20/15/2022 852540500

3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para analizar la dimension.
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