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1.1

CAPITULO I. EL PROBLEMA DE INVESTIGACION
DESCRIPCION DEL PROBLEMA
En las Gltimas décadas, en las sociedades industrializadas ha ocurrido
una serie de cambios sociales, econdmicos y culturales que han
impactado con fuerza a las distintas esferas de desarrollo del ser
humano, afectando no s6lo los modos de vida de las personas, sino
también las relaciones sociales y el vinculo que establece el individuo
con las organizaciones a las que pertenece.
En este escenario, la sociedad globalizada del siglo XXI requiere de
organizaciones dindmicas que se adapten con velocidad a dichos
cambios y que desarrollen en sus empleados comportamientos mas
flexibles y creativos, para que sean capaces de satisfacer las
necesidades especificas de un exigente mercado que opera en un
medio ambiente dinamico y altamente competitivo. Este desafio no sélo
se presenta para las instituciones, sino también para las personas que
en ellas trabajan, en el entendido que el nacleo béasico de cualquier
sistema organizacional lo constituye la relacion existente entre persona
y organizacion.
Sin embargo, la eficiencia y eficacia en el desempefio laboral de los
trabajadores es una exigencia en el desarrollo de la gestidn institucional
en la Direccidn regional de trabajo y promociéon del empleo de Ucayali.
También las exigencias del usuario en su afan de sentirse apoyado en

las instituciones publicas obligan a la busqueda de fuentes de



1.2

competitividad que posibiliten un mejor posicionamiento en el tema de
prestacion de servicios publicos.

En este sentido, una adecuada gestién por parte de los funcionarios
publicos forman parte del proceso de prestacion del servicio es
imprescindible, exigiendo el desarrollo de estrategias de desempefio
laboral y con ello buscar de antemano el desarrollo institucional.

Por todos estos problemas encontrados y motivado por esta inquietud

se plantea el siguiente problema.

FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Problema General
¢Es la gestion de los recursos humanos factor fundamental para
el desempefio laboral de los trabajadores en la Direccion regional

de trabajo y promocién del empleo de Ucayali periodo 20137

1.2.2. Problemas Especificos
v ¢De qué manera la gestion de los recursos humanos influye
en desempefio laboral de los trabajadores en la Direccion
regional de trabajo y promocion del empleo de Ucayali
periodo 2012 — 20137
v ¢Qué factores de la gestién de los recursos humanos influyen
en el desempefio laboral de los trabajadores en la Direccién
regional de trabajo y promocion del empleo de Ucayali

periodo 2013?



1.2

v ¢Cbmo se relaciona la gestion de los recursos humanos en el
desempefio laboral de los trabajadores en la Direccidon
regional de trabajo y promocion del empleo de Ucayali

periodo 2013?

OBJETIVOS GENERAL Y OBJETIVOS ESPECIFICOS

1.3.1 Objetivo General
Analizar si la gestion de los recursos humanos es factor
fundamental en el desempefo laboral de los trabajadores en la
Direccion regional de trabajo y promocién del empleo de Ucayali

periodo 2013.

1.3.3 Objetivos Especificos

v Determinar si la gestion de los recursos humanos influye en el
desempefio laboral de los trabajadores en la Direccidon
regional de trabajo y promocion del empleo de Ucayali
periodo 2013.

v'Identificar qué factores de la gestién de los recursos humanos
influyen en el desempefio laboral de los trabajadores en la
Direccion regional de trabajo y promocion del empleo de
Ucayali periodo 2013.

v' Explicar la relacién entre la gestion de los recursos humanos

y el desempefio laboral de los trabajadores en la Direccidon



regional de trabajo y promocion del empleo de Ucayali

periodo 2013

1.4 HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION
1.4.1 HipoGtesis General
Hi: Es posible analizar si la gestiéon de los recursos humanos es
factor fundamental en el desempefio laboral de los trabajadores en
la Direccion regional de trabajo y promocién del empleo de Ucayali

periodo 2013.

.1.4.2. Hipo6tesis Especificas
H1: Es posible determinar si la gestion de los recursos humanos
influye en el desempefio laboral de los trabajadores en la
Direccién regional de trabajo y promocion del empleo de
Ucayali periodo 2013.

H2: Es posible identificar qué factores de la gestion de los
recursos humanos influyen en el desempefio laboral de los
trabajadores en la Direccion regional de trabajo y promocién
del empleo de Ucayali periodo 2013.

H3: Es posible explicar la relacién entre la gestion de los

recursos humanos y el desempeiio laboral de los
trabajadores en la Direccion regional de trabajo y promocion

del empleo de Ucayali periodo 2013



1.5

1.6

VARIABLES
151 Variable Independiente

Gestion de los recursos humanos
15.2 Variable Dependiente

Desempeiio laboral

JUSTIFICACION E IMPORTANCIA

1.6.1 Justificacion
La investigacién se justifica por los siguientes motivos:
En lo Tedrico: La presente investigacién se justifica desde
diferentes perspectivas porque se apoya en aportes de teéricos y
practicos obtenidos de estos estudios que han tenido
consecuencias para distintos procesos en la organizacion, como lo
son el disefio del trabajo, el estilo de administracion, la
productividad laboral, motivacion laboral y sobre todo del
desempefio laboral de los trabajadores en el desarrollo de la
gestion institucional en instituciones publicas y manejar
informacién sobre cémo guiar a los trabajadores hacia
desempefios sobresalientes, como es el caso de la Direccién
regional de trabajo y promocién del empleo de Ucayali.
En lo Practico: Se justifica la investigacion por la implicancia
trascendental de esclarecer la gestion de los recursos humanos en
el desempefio laboral de los trabajadores en la Direccidon regional

de trabajo y promocion del empleo de Ucayali, mostrar a los
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trabajadores que un desempefio superior considerando siempre la
cultura organizacional, se contara con valiosos aportes
especificamente orientados al logro de Optimos resultados
laborales, alineados con las metas organizacionales y con la
satisfaccion personal de los trabajadores.
Por ello se realizara un trabajo de campo empleando técnicas y
metodologias cuantitativas y cualitativas que aportaran datos
interesantes para quienes estudian esta problematica en las
distintas ciudades del pais.
En lo social: Se justifica por que la presente investigacion tiene
relevancia social, ya que en nuestra institucion como es la
Direccion regional de trabajo y promocién del empleo de Ucayali,
independientemente de su tamafio o especializaciéon, conozca y
apligue herramientas que le permitan establecer un programa de
desempefio laboral con calidad y asi buscar la mejora continua en
sus procesos de atencion de manera eficiente y eficaz que
repercute directamente en la satisfaccion de los usuarios de
nuestra institucion y tenga trascendencia como institucion publica
en nuestra sociedad Ucayalina.

1.6.2 Importancia
La presente investigacién tiene importancia, ya que se busca
analizar si la gestién de los recursos humanos es factor
fundamental en el desempefio laboral de los trabajadores en la

Direccion regional de trabajo y promociéon del empleo de Ucayali.



Y los resultados de este estudio son importantes para la
organizacion, porque le va a permitir saber si el desempefio
laboral de los trabajadores en cada uno de las areas y niveles de
la organizaciéon es la adecuada para el logro de los objetivos de la
misma. Ademas pudiendo ser utilizada la presente investigacién
como guia para el desarrollo de futuros proyectos de investigacion
en la localidad y la regién.

Por lo que resulta necesario conocer a profundidad la realidad
problemética para ello: Determinaremos, Identificaremos vy
Explicaremos la relacion que tiene el desempefio laboral de los
trabajadores con el desarrollo de la gestion institucional en la

Direccion regional de trabajo y promocién del empleo de Ucayali.

1.7. VIABILIDAD

1.8.

Es factible desarrollar la presente investigacion al contar con la
disponibilidad de los recursos materiales, econémicos, financieros y el
acceso a las diferentes areas y oficinas de la DRTPEU, el investigador
gestionard la autorizacién para recolectar la informaciéon. En cuanto a
recursos humanos resulta viable porque se cuenta con un asesor,

consultores expertos, conocedores del tema en estudio.

LIMITACIONES
» Cientifica, A nivel local no contamos con suficientes trabajos de
investigaciéon similares en la materia de estudio que puedan

servirnos de guias para el desarrollo de nuestra investigacion.
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» Espacial, La investigacién se desarrollara de acuerdo al ambito
geografico en la ciudad de Pucallpa.

» Temporal, El proyecto tendr4 como inicio enero del 2014 y como

final julio del 2014.
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CAPITULO II. MARCOTEORICO
2.1 ANTECEDENTES
2.1.1 A Nivel Internacional

M. FELISA LATORRE NAVARRO, (2012). En su tesis “LA

GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS Y EL DESEMPENO

LABORAL” Concluye:
1. Las practicas de RRHH orientadas al compromiso y basadas en
la aproximacion “soft” se relacionan positivamente con el
desempefio de los empleados a través de las percepciones y
expectativas de los empleados. Estas practicas analizadas desde
una visibn universalista muestran ser positivas para la
consecucion de los objetivos estratégicos de la empresa, siempre
y cuando estén fuertemente implantadas y sean visibles para los
empleados, aun cuando sean informadas por los empleados o por
los directivos de recursos humanos de la organizacion.
2. Las practicas de RRHH orientadas al compromiso se relacionan
positivamente con el apoyo organizacional y la autonomia
favoreciendo la percepcién de los empleados de que la
organizacion cuida de su bienestar y que les proporciona margen
de maniobra para llevar a cabo su trabajo, lo que redunda en
mayor satisfaccion y desempefio. El apoyo organizacional muestra
su potencial para aumentar la satisfaccién por su caracter

discrecional y de reconocimiento.
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2.1.2 A Nivel Nacional

ENRIQUE OSVALDO BEDOYA SANCHEZ (2003). En su tesis: “LA

NUEVA GESTION DE PERSONAS Y SU EVALUACION DE

DESEMPENO EN EMPRESAS CMPETITIVAS”, Concluye:

>

Los procesos de gestion de evaluacion de desempefio estan
sufriendo grandes modificaciones a fin de adecuarse a las
nuevas exigencias de los escenarios modernos. El estudio de la
funcion de los recursos humanos y del proceso de gestion de
evaluacion de desempefio asi como de su adecuacién a los
nuevos tiempos, constituye un gran desafio que las empresas
deberan afrontar decididamente en los escenarios de mercados
globalizados, si desean ser competitivos y permanecer en ellos.
La nueva concepcién de los recursos humanos Yy el
establecimiento de un sistema de gestion de evaluacién de su
desempefio incidirh en el desarrollo de las empresas en un
entorno de alta competitividad.

La funcién de los recursos humanos estan viviendo la angustia
de una trasformacion radical. Dicho en pocas palabras, se esta
volviendo esencial para el logro de ventajas competitivas tanto
como son los recursos financieros, tecnolégicos y de otro tipo
con que cuentan las organizaciones.

La gestién de personas en esta nueva concepcion, las personas
dejan de ser simples recursos (humanos) organizacionales para

ser abordadas como seres dotados de inteligencia,
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personalidad, conocimientos, habilidades, destreza,

aspiraciones y percepciones singulares.

HILDA COBALI DE LA CRUZ SULCA (2009) en su Tesis: “LA

NUEVA GESTION DEL POTENCIAL HUMANO Y SU

EVALUACION DE DESEMPENO EN LAS INSTITUCIONES

FINANCIERAS DE HUAMANGA", Concluye:

>

Se ha demostrado con evidencias significativas
estadisticamente que los desempefios laborales en las
instituciones financieras de Huamanga definitivamente son
influidos por acciones de motivacién y los diferentes programas
de incentivos; por ejemplo los reconocimientos individuales, la
imparcialidad y transparencia en los ascensos Yy las
promociones de los empleados y fundamentalmente los
incentivos por productividad, demostrandose de esta manera la
validez de la hipotesis principal.

Asimismo, es posible afirmar que, el dominio de destrezas y
habilidades, el buen nivel de conocimientos actualizados, los
comportamientos y conductas adecuadas que generan un clima
organizacional para el o6ptimo rendimiento laboral tienen una
importante y decisiva influencia de un conjunto de acciones de
motivaciéon, de estimulos, incentivos, de reconocimientos, todas
estas, caracteristicas de la nueva gestion de personas, con la

cual se refuerza la validez de la hip6tesis principal.
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1.2.

» Finalmente, el incremento de los niveles de producciéon y
productividad laboral, el logro de los objetivos y metas
concretas asi como el mejoramiento continuo en la
prestacion de los servicios derivan de la implementacién de
un conjunto de estimulos organizacionales y el otorgamiento
de incentivos de caracter laboral como parte de las
estrategias de gestién de personas; demostracion estadistica
gue permite reafirmar la validez de la segunda hipétesis

especifica.

BASES TEORICAS

ADMINISTRACION CIENTIFICA

La Escuela de la Administracién Cientifica del Trabajo (Taylor, 1911;
Gilbreth, 1922; Fayol, 1925) es considerada, en algunos casos, como el
origen de la Direccion de Recursos Humanos. Sin embargo, como
veremos a continuacién, es el Enfoque de las Relaciones Humanas el
gue, desde un punto de vista teorico, se acerca mas a los preceptos de
la materia que nos ocupa. Este movimiento, alcanzé su auge en el
primer cuarto del siglo XX, perdiendo importancia relativa desde
entonces. El término “cientifico”, utilizado para definir este movimiento,
tiene su origen en el énfasis dado al estudio sistematico de las técnicas
y procedimientos de la administracion. La preocupaciéon bésica era
incrementar la productividad de la empresa mediante el aumento de la

eficiencia de los operarios, lo que justifica su preocupaciéon por la
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especializacion y la division del trabajo. Bajo esta forma de
organizacion, predomina la atencion en el trabajo, en los movimientos
necesarios y en el tiempo estimado para la ejecucion de una tarea.

Este enfoque parte de la consideracién del trabajador como un “hombre
econdmico” cuyas actuaciones y rendimiento se ven condicionados por
las recompensas salariales, econdmicas y monetarias. Por ello, dentro
de este enfoque, los sistemas de incentivos constituyen una variable
fundamental. Los mismos son establecidos a partir del estudio de
tiempos, de manera que aquellos trabajadores que consiguen resultados
extraordinarios reciben un mayor salario.

DIRECCION ESTRATEGICA DE RECURSOS HUMANOS

Wright (1998) sitia el origen de la Direccion Estratégica de Recursos
Humanos a principios de los afios 80, con la obra Human Resource
Management: A Strategic Perspective (Devanna, Fombrun y Tichy,
1981).

En este sentido, Truss y Gratton (1994) destacan la consideracion de la
Direccion Estratégica de Recursos Humanos como un concepto global
gue une la gestion y desarrollo de los individuos dentro de la empresa y
su entorno, mientras que la Direccién de Recursos Humanos puede ser
considerada como una actividad organizativa incluida dentro de la
primera. Para estos autores, las caracteristicas esenciales de la

Direccién Estratégica de Recursos Humanos son las siguientes:
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- Existe una conexion entre las politicas y practicas de recursos
humanos y los objetivos estratégicos de la empresa, asi como entre ésta
y el entorno en el que desarrolla su actividad.

- Existe un plan con la principal finalidad de conseguir que el
comportamiento de los individuos esté relacionado y que se refuercen
sus actuaciones, para cumplir los objetivos organizacionales.

- Mucha de la responsabilidad se traslada a los directores de linea.
TEORIA DEL CAPITAL HUMANO: Origen, supuestos, criticas.

A través de la historia se ha resaltado la importancia que tiene la fuerza
de trabajo dentro de los modelos para el desarrollo de las naciones, asi
por ejemplo Adam Smith destacaba las habilidades intrinsecas de la
fuerza laboral y las ventajas de la especializacion del trabajo, autores
clasicos como Malthus, Ricardo, Marx etc., Teodricos del crecimiento
como Solow, Kaldor, Lewis, Hirschman etc., tedricos del crecimiento
endégeno como Romer, Lucas, Lee y Sala i Martin, han estudiado el
capital humano como un factor decisivo de desarrollo y progreso que va
ha determinar los diferentes tipos de grado de desarrollo de los paises.
En los afios sesenta la investigacion en este tema se incrementa y se
adelanta bastante en explicar la relacién positiva que tiene la educaciéon
en el crecimiento econdémico, para mas adelante a mediados de los
afos sesenta estructurar lo que se denomina “Modelo simple de capital
humano” expuesto por Gary Becker y Mincer. Se puede fragmentar y
analizar los supuestos del modelo, en primer lugar la teoria expresa que

los incrementos en los ingresos de los individuos se deben a
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incrementos en la productividad individual, es decir que a mayor
productividad individual mayor sera el ingreso percibido el cual
compensara el desgaste del individuo aportado al trabajo, sin embargo
esto no sucede en todas los paises, pues dichos aumentos de
productividad no son apropiados mayoritariamente por los trabajadores
por las diferentes condiciones sociales, por ejemplo las legislaciones
laborales, las gremios, poder sindical débil, la elasticidad del mercado
laboral etc., permiten que las tajadas de la torta sean méas favorables a
los capitalistas o en ocasiones al mismo Estado,

Modelo de Campbell:

Tiene en consideracion la naturaleza multifacética del desempefio
laboral; hace algunas distinciones fundamentales entre los aspectos de
la evaluacion del trabajo que estan bajo el control del trabajador (por
ejemplo, las conductas comprometidas en el propio desempefio
laboral), y los que no lo estdn digamos, las consecuencias del
desempefio laboral (eficacia), sus costos relativos (productividad), y el
valor que la empresa asigna a cada uno de estos aspectos por la
organizacién (utilidad).

Anastasi (2007):

En lo que respecta al propio desempefio laboral, la teoria postula que
cualquier empleo se vincula a multiples componentes del desempefia y
gue los determinantes de cada componente consisten en diversas
combinaciones de elementos de conocimiento, habilidad y motivacion

en el trabajador. Mas aun, cada determinante del desempefio laboral
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tiene ciertos antecedentes mas o menos especificables que pueden
afectar el desempefio de manera indirecta por sus efectos en el nivel de
conocimientos, habilidades y motivacién del individuo. Ademas, estos
determinantes del desempefio laboral interacttan. Con un impacto
consecuente sobre la ejecucion.

Teoria de la Equidad:

Segun, J. Stacey Adams.(1965) “El factor central para la motivacién en
el trabajo es la evaluacion individual en cuanto a la equidad y la justicia
de la recompensa recibida. El término equidad se define como la
porcion que guarda los insumos laborales del individuo y las
recompensas laborales. Segln esta teoria las personas estan
motivadas cuando experimentan satisfaccion con lo que reciben de
acuerdo con el esfuerzo realizado. Las personas juzgan la equidad de
sus recompensas comparandolas con las recompensas que otros

reciben”.

Teoria de las Metas:

Esta es la teoria expuesta por el psicélogo Edwin Locke, en la cual se
establece que las personas se imponen metas con el fin de lograrlas.
Para lograr la motivacion de los trabajadores, éstos, deben poseer las
habilidades necesarias para llegar a alcanzar sus metas.

Chistopher Early y Christine Shalley describen tres fases para
establecer metas:

- Establecer una norma que se alcanzara,
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- Evaluar si se puede alcanzar la norma, y
- Evaluar si la norma se cifie a las metas personales.

Teoria de las Necesidades: Abrahan Maslow (1954)

Postula que:

1) Cada persona tiene una jerarquia de cinco necesidades:

a) Fisiologicas: como alimento, agua, temperatura adecuada, sexo,
vivienda etc.

b) De seguridad: como estabilidad personal, ausencia de amenazas,

etc.
¢) Sociales: como amistad, afecto, vinculacion social, interaccién, amor,
etc.
d) Estima: tanto autoestima, como posicidn, reconocimiento externo.

e) Autorrealizacién: como llegar a ser lo que es capaz de ser de forma

continuada.
2) Cuando una de estas necesidades estd notable aunque no
plenamente satisfecha, deja de motivar, y serd la siguiente mas elevada
de la jerarquia la que motive.
3) Pero no entrara en juego una necesidad superior en tanto no esté
ampliamente satisfecha la inmediatamente inferior.
La implicacion practica mas evidente de estos postulados es que habra
gue saber en qué nivel de la jerarquia se encuentra una persona para
motivarla eficazmente.
Esta teoria clasica y popular no ha sido suficientemente refrendada por

la investigacién: no se han encontrado pruebas para prever que las
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estructuras de las necesidades se organicen de acuerdo con las
dimensiones propuestas por Maslow, que las necesidades insatisfechas
motiven ni que las necesidades satisfechas activen el movimiento hacia
otro estrato de necesidades (Robbins, 1994).

La piramide de Maslow es una teoria simplista y no muy precisa de la
motivacion humana, no todo el mundo avanza a través de las cinco
necesidades en orden jerarquico. Pero Maslow hizo tres contribuciones
relevantes. Primera: identifico categorias importantes de necesidades,
gque pueden ayudar a los directores y gerentes a crear reforzadores
positivos eficaces como son las alabanzas, cartas de reconocimiento,
evaluaciones favorables de desempefio, aumentos de sueldo entre
otras. Segunda: es til pensar en dos niveles generales de
necesidades, en los cuales las inferiores deben satisfacerse antes que
las superiores se vuelvan importantes. Tercera: sensibilizo a los
directivos sobre la importancia del crecimiento personal y la
autorrealizacion.

DIRECTIVA N° 010-2011-GRU-P-GGR-GRPPYAT-SGDI

DIRECTIVA SOBRE “Evaluacion del desempefio laboral del personal
contratado bajo el régimen especial de contratacién administrativa de
servicios — cas, del pliego 462: gobierno regional del departamento de
Ucayali”.

OBJETIVO:.:

Establecer normas y procedimientos para la evaluacion del desempefio

laboral del personal contratado bajo el Régimen Especial de
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1.3.

Contratacion Administrativa de Servicios - CAS, en todas las Unidades
Orgéanicas de la Sede Central, Gerencias Sub Regionales, Unidades
Operativas y Direcciones Regionales Sectoriales que conforman el
Pliego 462: Gobierno Regional del Departamento de Ucayali.
REGLAMENTO DEL DECRETO LEGISLATIVO 1025. APROBADO EL
17 DE ENERO DE 2010 MEDIANTE D. S. 009-2010-PCM

El presente Reglamento establece las normas y procedimientos
aplicables a la ejecucion de acciones de capacitacién y evaluacion del
desempefio de las personas al servicio de las entidades publicas que se
encuentren comprendidas dentro del Sistema Administrativo de Gestidn
de Recursos Humanos a que hace referencia la Tercera Disposicién
Complementaria Final del Decreto Legislativo N° 1023.

Con excepcién de las Fuerzas Armadas, de la Policia Nacional del Per,
el personal comprendido de la Carrera Judicial del Poder Judicial y del
Ministerio Publico, el ambito de aplicacién de la presente norma se
extiende incluso a los organismos auténomos, en tanto su personal se
encuentra inmerso dentro del Sistema Administrativo de Gestién de
Recursos Humanos.

Las empresas del Estado sujetas al ambito de competencia del
FONAFE coordinaran a través del citado organismo y SERVIR, la
definicién y aplicacién de sus politicas de evaluacién y capacitacion del
personal.

DEFINICIONES CONCEPTUALES
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DESEMPENO LABORAL:

El desempefio laboral es la forma en que los empleados realizan su
trabajo. Este se evalGa durante las revisiones de su rendimiento,
mediante las cuales un empleador tiene en cuenta factores como la
capacidad de liderazgo, la gestion del tiempo, las habilidades
organizativas y la productividad para analizar cada empleado de forma
individual. Las revisiones del rendimiento laboral por lo general se
levan a cabo anualmente y pueden determinar que se eleve
la elegibilidad de un empleado, decidir si es apto para ser promovido o
incluso si debiera ser despedido.

DESARROLLO INSTITUCIONAL:

De acuerdo con distintos tedricos, el desarrollo institucional puede
definirse como el cambio planificado, sistematico, coordinado y asumido
por la institucion, en la busqueda para el incremento de los niveles de
calidad, equidad y pertinencia. Esto mediante la modificacion de sus

procesos sustantivos y su organizacion institucional.

EVALUACION DEL DESEMPENO:

Se puede hablar de evaluacion del desempefio como un proceso
sistematico y periddico de estimacion cuantitativa y cualitativa del grado
de eficacia con el que las personas llevan a cabo las actividades,
cometidos y responsabilidades de los puestos que desempefan,

realizado mediante una serie de instrumentos.

En definitiva, se trata de un proceso que contempla tres pasos:
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a) descripcién: Consiste en identificar qué areas de trabajo debe
analizar el directivo para medir el rendimiento, teniendo en cuenta que
el sistema de evaluacion tiene que referirse a aquellas actividades que

estan relacionadas directamente con el éxito de la empresa.

b) medicion: Es el nucleo central del sistema de evaluacién que agrupa
las valoraciones realizadas por el evaluador sobre el rendimiento del
evaluado para potenciar sus puntos fuertes y desarrollar sus areas de

mejora.

c) desarrollo: Es la finalidad principal de un sistema de evaluacién del
desempefio. Este instrumento no se limita a analizar las actuaciones de
los colaboradores, llevadas a cabo durante un determinado periodo de
tiempo, y, segun su resultado, felicitarles o reprobarles. Para conseguir
realmente que los profesionales de cualquier empresa se desarrollen, la
evaluacion debe contemplar el futuro y analizar lo que los trabajadores
puede hacer para desarrollar y aportar su maximo potencial en la
empresa. Para ello, los directivos deben establecer un canal de
comunicacion con los colaboradores para facilitarles la informacion y el

apoyo necesarios para conseguirlo.

RELACIONES LABORALES:

La relacion laboral son aquellas que se establecen entre el trabajoy
el capital en el proceso productivo. En esa relacién, la persona que
aporta el trabajo se denomina trabajador, en tanto que la que aporta el

capital se denomina empleador, patronal o empresario. El trabajador
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siempre es una persona fisica, en tanto que el empleador puede ser
tanto una persona fisica como una persona juridica. En las sociedades
modernas la relacién laboral se regula por un contrato de trabajo en el
cual ambas partes son formalmente libres.

EFICACIA:

En términos generales, se habla de eficacia una vez que se han
alcanzado los objetivos propuestos. Como un ejemplo muy ilustrativo
podriamos decir que equivale a ganar un partido de fatbol
independientemente de si el juego es aburrido o emocionante para el
espectador, porque lo importante es hacer lo necesario para lograr el
triunfo. Y punto.

Por tanto, una empresa, organizacion, producto o persona es "eficaz"
cuando es capaz de hacer lo necesario para lograr los objetivos

deseados o propuestos.

EFICIENCIA:

Se refiere a la habilidad de contar con algo o alguien para obtener un
resultado. EI concepto también suele ser equiparado con el
de fortaleza o el de accion. Por ejemplo: “Demuestra tu eficiencia para
hacer este trabajo y te quedaras en la empresa”, “La eficiencia de este
motor no puede ser discutida”, “Sin eficiencia, la existencia de esta
oficina no tiene sentido”. La eficiencia, por lo tanto, estd vinculada a

utilizar los medios disponibles de manera racional para llegar a una
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meta. Se trata de la capacidad de alcanzar un objetivo fijado con
anterioridad en el menor tiempo posible y con el minimo uso posible de
los recursos, lo que supone una optimizacion.

RENDIMIENTO LABORAL

Nivel de ejecucién alcanzado por el trabajador en el logro de las metas
dentro de la organizacion en un tiempo determinado. Ademas otra
definicién interesante es la que usa Chiavenato, ya que expone que el
desempefio es eficacia del personal que trabaja dentro de las
organizaciones, la cual es necesaria para la organizacién, funcionando
el individuo con una gran labor y satisfaccion laboral (citado en Araujo y
Guerra, 2007). También otro aporte importante en la conceptualizacion
del desempefio laboral es dada por Stoner, quien afirma que el
desempefio laboral es la manera como los miembros de la organizacién
trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas

basicas establecidas con anterioridad (citado en Araujo y Guerra, 2007).

Sin embargo, otro concepto fundamental y que va méas acorde con esta
investigaciéon es la que utilizan Milkovich y Boudreau, pues mencionan
el desempefio laboral como algo ligado a las caracteristicas de cada
persona, entre las cuales se pueden mencionar: las cualidades,
necesidades y habilidades de cada individuo, que interactian entre si,
con la naturaleza del trabajo y con la organizacién en general, siendo el
desempefio laboral el resultado de la interaccién entre todas estas

variables (citado en Queipo y Useche, 2002).
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SATISFACCION LABORAL

La satisfaccién laboral puede ser determinada por el tipo de actividades
gue se realizan (es decir, que el trabajo tenga la oportunidad de mostrar
tus habilidades y que ofrezcan un cierto grado de desafio para que
exista el interés). Que los empleados sean bien recompensados a
través de sus salarios y sueldos acordes obviamente a las expectativas
de cada uno. Que las condiciones del trabajo sean adecuadas, no
peligrosas o incomodas lo cual hace mejor su desempefio. Ademas los
empleados buscan dentro del trabajo que su jefe inmediato sea
amigable y comprensible y que los escuche cuando sea necesario. La
insatisfaccion en el trabajo se refleja en la salida de los empleados
inminente (como en el caso de la organizacibn a investigar) o que
expresen situaciones que ayuden a mejorar las relaciones obrero-
organizacion, también de forma leal esperar que las condiciones

mejoren.

COMPETITIVIDAD LABORAL

Capacidad productiva de un individuo que se define y mide en términos
de desempefio en un determinado contexto laboral, y no solamente de
conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes; estas son necesarias
pero no suficientes por si mismas para un desempefio efectivo.
Construccién social de aprendizajes significativos y utiles para el

desempefio productivo en una situacion real de trabajo que se obtiene
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no solo a través de la instruccién, y en gran medida mediante el
aprendizaje por experiencia en situaciones concretas de trabajo.
ESTRATEGIA ORGANIZACIONAL

Es la creacion, implementacién y evaluacion de las decisiones dentro
de una organizacién, en base a la cual se alcanzaran los objetivos a
largo plazo. Ademas, especifica la misién, la vision y los objetivos de la
empresa, y con frecuencia desarrolla politicas y planes de accion
relacionados a los proyectos y programas creados para lograr esos
objetivos. También asigna los recursos para implementarlos.

CLIMA ORGANIZACIONAL

(Gonzalez-Roma y Peir6, 1999). Simplemente, se refiere a la
asignacion compartida de significados entre los individuos en la
organizacion (Chan, 1998). Debido a ello, la definicion clima
organizacional es esencialmente la misma que clima psicoldgico,
excepto que el clima organizacional se refiere al acuerdo en las
percepciones entre los individuos de una organizacion. La relacion
conceptual entre las dos formas del constructo a niveles diferentes,
dirige (o guia) la manera en que el constructo de bajo nivel compone el
constructo de alto nivel. Asi, un alto acuerdo intragrupo indica consenso
y justifica la agregacion de las respuestas de clima individual para
representar puntuaciones en las variables de clima organizacional
(James et al., 2008).

Schneider y Reichers (1983) han definido clima organizacional como

percepciones compartidas de los empleados de los procesos, sucesos y
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practicas de la organizacién. Estos autores asumen que estas
percepciones son mas descriptivas primariamente que afectivas o
valorativas. Sin embargo, otros trabajos lo contradicen, sugiriendo
componentes afectivos o valorativos (Patterson, Warr, y West, 2004).
APOYO ORGANIZACIONAL

La faceta de clima psicologico de apoyo organizacional se define como
la percepcion acerca del grado en que la organizacion valora las
contribuciones de los empleados, y cuida de su bienestar (Eisenberger,
Huntington, Hutchinson, y Sowa, 1986). Asimismo, el apoyo
organizacional percibido influye en las reacciones afectivas de los
trabajadores hacia su trabajo, incluyendo satisfaccion laboral y estados
de animo positivos. El apoyo organizacional percibido contribuye a la
satisfaccion laboral ya que incrementa las expectativas de desempefio
recompensa, y muestra la disponibilidad de ayuda cuando fuera

necesario (Rhoades y Eisenberger, 2002).

APOYO DEL SUPERVISOR

Hemos de tener en cuenta que los supervisores actllan como
representantes de la organizacién encargdndose, entre otras
cuestiones, de la evaluacion de los empleados, de la comunicacion de
los objetivos, y la transmision de los valores de la organizacién. Debido
a ello, los empleados identifican el tratamiento por parte de su

supervisor como indicativo de apoyo organizacional (Eisenberger,
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Stinglhamber, Vanderberghe, Sucharski, y Rhoades, 2002; Eisenberger
y cols. 1986; Levinson, 1965) y, por tanto, lo consideran un indicativo de
la calidad del intercambio con la organizacién (Zagencyk, Gibney,
Kiewitz y Restubog, 2009); generando expectativas con respecto al
trato que cabra esperar en un futuro de la organizacion (Graen y
Scandura, 1987).
2.4, BASES EPISTEMICOS
LA GESTION DE RRHH Y EL DESEMPENO ORGANIZACIONAL.
A partir de los afios 80, una corriente de consultores, académicos y
profesionales han ido acumulando investigacion y experiencias que
demuestran que la gestion de recursos humanos es un area estratégica
en la organizacion y proporciona ventaja competitiva (Bonache, 2002). La
gestion de recursos humanos ha sido definida como la filosofia, las
politicas, préacticas y procedimientos relacionados con la gestiébn y
direccidon de las personas dentro de la organizacién (Beardwell, Holden y
Clayton, 2004). Este concepto tan amplio incluye estrategias, decisiones,
operaciones y practicas para hacer una gestion efectiva de los
empleados y conseguir de este modo los objetivos organizacionales. Uno
de los principales objetivos de la gestion de recursos humanos es afadir
el maximo valor a los bienes y servicios que proporciona la empresa,
junto con la mejora de la calidad de vida de los empleados (Analoui,
2007).
La gestion de recursos humanos ha sido definida anteriormente, desde

un punto de vista académico como “un conjunto envolvente de multiples
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teorias y un grupo de politicas interrelacionadas con una ideologia o
filosofia subyacente” (Guest, 1999). Armstrong (1999), desde un punto
de vista menos tedrico, consideraba la gestion de recursos humanos
como una aproximacion estratégica para adquirir, desarrollar, dirigir,
motivar y conseguir el compromiso del recurso clave en la organizacion,
las personas que trabajan para ella. Otros investigadores la diferenciaban
de la administracion de personal tradicional. Por ejemplo, Storey (2007)
la defini6 como una aproximacion distinta a la gestion de personal que
busca alcanzar una ventaja competitiva a través de la utilizacién
estratégica de sus empleados altamente cualificados y comprometidos
por medio de un conjunto de técnicas culturales, estructurales y de
gestion de personal. Desde el punto de vista de Storey (2007), la
diferencia entre administracibn de personal y gestibn de recursos
humanos es que la primera impone el cumplimiento de las reglas y los
procedimientos organizacionales, y la segunda, aumentar la lealtad y
compromiso de los trabajadores. Esta vision de la gestion de recursos
humanos estaria en linea con el paradigma de CVL/IE (Calidad de Vida
Laboral/ Implicacién de los Empleados).

Uno de los aspectos basicos de este paradigma es que la calidad de vida
laboral (CVL) estimula la implicacibn de los empleados (IE) y un
desempefio de calidad basado en el compromiso, la competencia, los
costes y la congruencia con los objetivos de la organizacion de los
objetivos de los empleados. Desde este paradigma, se enfatiza la

participaciéon, autonomia y la formacidn de los empleados, la recompensa
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en funcion del desempefio, la comunicacion abierta tanto horizontal como
vertical, y la informacién de los cambios organizacionales en todos los
niveles de la empresa (Gracia, Martinez-Tur, y Peiré, 2001).
APROXIMACIONES A LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS.
Desde la gestion de personal racionalista heredada del Taylorismo y el
movimiento de las relaciones humanas (Mayo,1933) ha habido un largo
camino en la gestion o administracién de personal hasta llegar a la
gestion de recursos humanos. A principios de los 80, se publicaron dos
libros que establecieron las bases de la nueva gestion de recursos
humanos, pero al mismo tiempo revelaron una division fundamental en el
significado del término.

Por un lado, Fombrum, Tichy y Devanna (1984) desarrollaba el matched
model desde la tesis que la organizacién y la gestion de los empleados
deriva de y ajusta con la estrategia de negocio. Desde esta
aproximacion, los empleados son un recurso mas de la organizacion,
como las infraestructuras o la materia prima, son una herraminenta mas
gue se utiliza y se desecha en funcién de las necesidades de la
organizacion. Esta aproximacion fue desarrollada por Schuler y Jackson
(1987) que sugieren gue las organizaciones en diferentes segmentos de
mercado desarrollaran diferentes tipos de sistemas de gestion de
recursos humanos en funcién de su estrategia empresarial. Storey (1998)
denominé a esta visién de los recursos humanos aproximacion hard.

Aproximacién hard
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La aproximacion hard (Fombrum et al. 1984) tiene como referente el
modelo gestion de recursos humanos de la escuela de Michigan. Esta
aproximacion estad firmemente enraizada en la estrategia corporativa y
las politicas de negocio que enfatizan el analisis del entorno y la
integracién en un plan de negocio de los recursos humanos. Por tanto, se
basan en un control estratégico, en una estructura organizacional y en
sistemas para gestionar a los empleados basadas en una eficiencia de la
produccién con el minimo coste. Los empleados son medios para
conseguir objetivos estratégicos, son vistos como cualquier activo de la
empresa que ha de ser utilizado del modo mas eficiente, son una
herramienta mas para conseguir los objetivos de negocio (Analoui, 2007).
Aproximacioén soft

La aproximaciéon soft a la gestion de recursos humanos fue originalmente
concebida por Beer et al. (1984) y Walton (1985) y se basa en el modelo
de gestion organizacional de Harvard. Sin embargo, el origen de esta
aproximacion se basa en diferentes trabajos y tendencias empresariales
gue proceden de una misma escuela de pensamiento (los modelos
humanistas) (Mayo, 193:; McGregor, 1960; Herzberg, 1966; Hackman y
Oldman, 1976; Trist, 1981 y Maslow, 1943).

Esta aproximacion soft se centra en los intereses del empleado para
sostener y aumentar el compromiso con la organizacion, esperando asi
altos niveles de desempefio. Asimismo, promueve la participacion de los

empleados en la toma de decisiones y la direccién asegura canales de
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comunicacion en todos los niveles de la empresa para que la informacién

fluya a todos los empleados.
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CAPITULO llIl. METODOLOGIA

3.1 TIPO Y NIVEL DE INVESTIGACION

3.2

3.11

Tipo de Investigacién

Nuestra referencia son los tipos de investigacion que presenta
Roberto Hernandez Sampieri en su texto Metodologia de la
investigacién (2006; 108) y que han sido adaptadas al campo de las
ciencias sociales, en el desarrollo de nuestro trabajo de investigacion
se utilizara la Investigacién de tipo Descriptiva y Explicativa, porque
nos ayudara a determinar, identificar y explicar las variables,
permitiendo estimar el grado de correspondencia entre los
indicadores de la gestion de los recursos humanos de la direccidn

regional de trabajo y promociéon del empleo de Ucayali periodo 2013.

Disefio y Esquema de la Investigacion

3.2.1 Disefio

La presente Investigaciéon pertenece al disefio No experimental-
Transeccional- Correlacional y presenta el siguiente esquema:
M;—>0,

r

M,—>0,
Donde:
M1: Muestra de Directivos

O1: Gestion de los recursos humanos
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M2: Muestra de los trabajadores profesionales y técnicos.
O,: Desempefio laboral

r: relacion entre variables

3.3 Poblacion y Muestra
3.3.1 Poblacion

Nuestra poblacion estara conformada por todos los trabajadores
Directivos, profesionales y técnicos de la DRTPEU.

3.3.2 Muestra

Nuestra muestra estard conformada por Todos los Directivos,
profesionales y técnicos trabajadores de la DRTPEU, elegidos a

criterio o juicio del investigador.

3.4. Definicién Operativa de los Instrumentos de Recolecciéon de Datos

3.4.1 Técnicas
Las principales técnicas que utilizaremos en este estudio seran la

encuesta y la entrevista.

3.4.2 Instrumentos

Fichas de encuestas con un cuestionario sobre la gestién de los
recursos humanos y el desempefio laboral de los trabajadores en la
direccion regional de trabajo y promocion del empleo de Ucayali

periodo 2013

3.5. Técnicas de Recojo, Procesamiento y Presentacion de Datos
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Se hard uso de la Estadistica Descriptiva, para analizar e interpretar los
datos de manera frecuencial y porcentual, asi mismo se utilizara el

Programa Estadistico SPSS versién 21.

37



CAPITULO IV. CRONOGRAMA
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41.

Cuadro de cronograma de acciones

ANO

2014

ACTIVIDADES/MES

ENE

FEB

ABR

JUN

JUL

1. Determinacion y Presentacion del problema de investigacion

2. Designacion del Asesor de Proyecto de tesis con Acto Resolutivo

3.Designacion de Jurado Revisor de Proyecto de Tesis

4.Revision de Proyecto de Tesis por el Jurado Revisor

5.Levantamiento de Observaciones al Proyecto de Tesis

6.Aprobacion del Proyecto de Tesis con Acto Resolutivo

7.Elaboracion y Aplicacion de Instrumentos de Investigacion

8. Recoleccién de datos

9. Sistematizacién de la informacion

10.Presentacion de Borrador de Tesis

11.Designacion de Docente Asesor de Borrador de Tesis

12.Designacion de Jurado Examinador del Borrador de Tesis

13.Revision de Borrador de Tesis por el Jurado Examinador

14.Levantamiento de Observaciones al borrador de Tesis

15.Aprobacion al borrador de tesis y autorizacion para defensa de la misma

mediante acto resolutivo.

16. Sustentacién de Tesis

Heméandez Sanypier, R. (2006). Metodologia de lainvestigacion, México. p. 71.

39



CAPITULO V. PRESUPUESTO

RECURSOS IMPORTE |TOTAL S/.
5.1. RECURSOS HUMANOS 2300.00
Asesor 1000.00
Asesoria Informética — Estadistica 500.00
Consultores 500.00
Revisor especialista 300.00
5.2. RECURSOS MATERIALES 2200.00
Impresiones, Fotocopias, Espirados 350.00
Material de Escritorio 200.00
Material Bibliografico 500.00
Internet 50.00
Movilidad y Viaticos en aplicacion de
encuestas. 600.00
Otros imprevistos 500.00
TOTAL 4500.00
5.3. RECURSOS FINANCIEROS
El presupuesto asignado a esta investigacion sera autofinanciado
integramente por el investigador.
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ANEXOS
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FICHA DE ENCUESTA

UNIVERSIDAD NACIONAL “HERMILIO VALDIZAN” HUANUCO
ESCUELA DE POST GRADO

l. DATOS INFORMATIVOS:
APELLIDOS Y NOMBRES ... . .ttt e e e e e e e e e e e e
CARGO......ccoiei i oo oo . .t AREAJUNIDAD . e e

TITULO DE LA INVESTIGACION:

ANALISIS DE LA GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS Y EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES EN LA DIRECCION
REGIONAL DE TRABAJO Y PROMOCION DEL EMPLEO DE UCAYALI

PERIODO 2013

e OBJETIVO:
v Recopilar informacion directa sobre la gestion de los recursos
humanos y el desempefio laboral de los trabajadores en la direccion

regional de trabajo y promocién del empleo de Ucayali periodo 2013

e INSTRUCCIONES:

v' Esperamos su colaboracion, respondiendo con sinceridad al
presente cuestionario, marcando con una X al item en el recuadro

Correspondiente a la respuesta que a su criterio es la correcta.

Por lo que mucho agradeceré facilitarnos la informacién. Muchas Gracias.
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CUESTIONARIO

LA ESCALA VALORATIVA:

1= PESIMA

2= MALA 3= REGULAR 4=BUENA 5= EXCELENTE

COD.

CRITERIOS POR DIMENCION E INDICADOR

ESCALA

1

| 2

| 3 ]

4_|

5

VARIABLES

GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS

DIMENCION: LIDERAZGO
INDICADOR: Estilos de gesti6n

Como califica Ud. Las formas de direcciéon de la planeaciéon de los

! instrumentos de gestiéon de la DRTPEU

9 En su opinibn como califica el liderazgo practicado por los
directivos de la DRTPEU.

DIMENCION: CLIMA ORGANIZACIONAL
INDICADOR: Relaciones interpersonales

3 Como califica las relaciones interpersonales de los directivos con
los trabajadores

4 En su opinidon como califica el clima laboral entre todos los
trabajadores de la DRTPEU.

DIMENCION: COMUNICACION
INDICADOR: Formas de comunicacién

5 En su opinién como califica la comunicacion que realizan los
directivos con los trabajadores de la DRTPEU

6 En términos generales como califica la gestion de los recursos
humanos en la DRTPEU.

DESEMPERNO LABORAL
DIMENCION: DESARROLLO PROFESIONAL
INDICADOR: Capacitacion y acompafiamiento

; En su opinion como califica las capacitaciones y actualizaciones
para mejorar el desempefio de su cargo.

8 El acompafiamiento en el cumplimiento de objetivos y metas
institucionales recibido por sus jefes inmediatos ha sido.
DIMENCION: COMPROMISO INSTITUCIONAL
INDICADOR: Cumplimiento de valores

9 Los valores del ideario institucional son asumidos por los directivos
de manera:

10 Como califica la vivencia de valores por todos los trabajadores de la
DRTPEU
DIMENCION: MOTIVACION LABORAL
INDICADOR: Satisfaccién en el cargo

1 En su opinidon como califica la motivacién recibida por parte de los
directivos de la DRTPEU

1 En términos generales como califica el desempefio laboral de los

trabajadores de la DRTPEU.

OBSERVACIONES:
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