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RESUMEN

La presente investigacion tiene un enfoque cuantitativo y esta orientada a determinar la
relacion entre la gestion de recursos humanos y el desempefio de los trabajadores del
programa social Qali Warma de Tacna y Moquegua, 2021. La poblacién estuvo
constituida por 93 trabajadores. De igual manera, se consider6 una muestra de 76
trabajadores administrativos aplicando un muestreo aleatorio simple. La investigacion
corresponde al tipo pura o basica, nivel relacional, corte transversal, enfoque cuantitativo
y disefio no experimental. La técnica utilizada para recoger la informacion es la encuesta
y el instrumento utilizado fue el cuestionario. Para medir las variables gestion de recursos
humanos y desempefio laboral se ha trabajado con dos instrumentos de 16 y 21 items
valorado a través de una escala de Likert de 7 puntos. El procesamiento estadistico se

llevo a cabo en el programa SPSS version 24.

Las hipotesis se verificaron a través de la prueba de correlacion de Pearson y Spearman
dependiendo del supuesto de normalidad. Los niveles de correlacién obtenidos fueron los
siguientes: primera hipdtesis especifica (r = 0,680), segunda hipdtesis especifica (r =
0,746) y tercera hipotesis especifica (r = 0,790). Asimismo, la hipdtesis general se verificd
mediante la prueba de correlacion rho de Spearman (rho = 0,751). A un nivel de confianza
del 95% se puede afirmar que la gestion de recursos humanos se relaciona con el
desempefio de los trabajadores del programa social Qali Warma de Tacna y Moquegua,
2021. En conclusion, la gestion de recursos humanos es fundamental para lograr altos
niveles de desempefio laboral. Aspectos como las contrataciones, estructura
organizacional y estilo de liderazgo se relacionan directamente con el desempefio de los
trabajadores por ello es necesario que Qali Warma siga mejorando tales aspectos
procurando que el personal mejore su desempefio ya que es un factor clave para alcanzar

la misién social trascendental de alimentar a miles de nifios a nivel nacional.

Palabras clave: Recursos humanos, Gestion, Desempefio laboral, Contratacion.
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ABSTRACT

This research has a quantitative approach and is aimed at determining the relationship
between human resource management and the performance of workers from the Qali
Warma social program in Tacna and Moquegua, 2021. The population consisted of 93
workers. Similarly, a sample of 76 administrative workers is considered by applying a
simple random sampling. Research corresponding to the pure or basic type, relational
level, cross section, quantitative approach and non-experimental design. The technique
used to collect the information is the survey and the instrument used was the
questionnaire. To measure the variables human resource management and job
performance, two instruments of 16 and 21 items were used, evaluated through a 7-point

Likert scale. Statistical processing was carried out in SPSS version 24.

The hypotheses were verified through the Pearson and Spearman correlation test
depending on the assumption of normality. The correlation levels obtained were the
following: first specific hypothesis (r = 0.680), second specific hypothesis (r = 0.746) and
third specific hypothesis (r = 0.790). Likewise, the general hypothesis was verified using
Spearman's rho correlation test (rho = 0.751). At a 95% confidence level, it can be
affirmed that human resource management is related to the performance of workers in the
Qali Warma social program in Tacna and Moquegua, 2021. In conclusion, human
resource management is essential to achieve high job performance levels. Aspects such
as hiring, organizational structure and leadership style are directly related to the
performance of workers, therefore it is necessary that Qali Warma continue to improve
such aspects, ensuring that staff improve their performance as it is a key factor to achieve

the transcendental social mission. to feed thousands of children nationwide.

Keywords: Human resources, Management, Work performance, Recruitment.
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INTRODUCCION

En la presente investigacion se estudia la gestion de recursos humanos y su relacién con
el desempefio laboral en los trabajadores de Qali Warma de Tacna y Moquegua, la cual
cuenta con 93 trabajadores en total para ambas regiones, los cuales estan expuestos a
factores que afectan su desempefio. El programa social Qali Warma cuenta con mas de
500 trabajadores a nivel nacional, los cuales brindan atencion alimentaria a mas de 64 mil
instituciones educativas, las mismas que son atendidas periodicamente, incluso en
pandemia. Para lograr una atencion adecuada y oportuna, se debe contar con personal
capacitado, con buen &nimo y al servicio de la comunidad estudiantil. Sin embargo, si la
gestion de recursos humanos no es adecuada, esto podria ser causal de reclamos, falta de

empatia con los beneficiarios y despreocupacion por los objetivos del programa social.

El problema radica en que actualmente muchas entidades publicas siguen utilizando las
antiguas filosofias de gestidn de recursos humanos, lo cual afecta en el desempefio de los
colaboradores. El Sistema de Recursos Humanos moderno ha sido propuesto por Servir
(Autoridad Nacional del Servicio Civil), el cual plantea modernas préacticas de gestion de

personas con la finalidad de evaluar el desemperio laboral y premiar la meritocracia.

Hoy en dia se puede ver que los servicios publicos no son de calidad, ello debido en parte
a que dichas entidades no cuentan con el personal adecuado. La contratacion de personal
ha sido desvirtuada con las contrataciones direccionadas favoreciendo a personas
allegadas (familiares), los cuales muchas veces no cuentan con el perfil adecuado para la

funcién que deberia desempeniar.

Por lo antes expuesto, se considera necesario el desarrollo de la presente investigacion

titulada “La gestion de recursos humanos y su relacion con el desempefio de los



16

trabajadores del programa social Qali Warma de Tacna y Moquegua, 2021°,

estructurandose para ello el trabajo en cuatro capitulos:

Capitulo I:

Corresponde al planteamiento del problema, formulacion del problema, justificacion de
la investigacion, objetivo general y objetivos especificos.

Capitulo II:

Trata sobre el Fundamento Teorico Cientifico, en donde se conceptualizan las dos
variables en estudio como son: gestion de recursos humanos y desempefio laboral.

Asimismo, incluye los conceptos basicos y los antecedentes de la investigacion

Capitulo I11:

Este capitulo corresponde al marco metodoldgico, en donde se presentan las hipotesis, se
identifican y describen las variables, el tipo y disefio de la investigacion, el ambito de

estudio, poblacion y muestra y por ultimo las técnicas e instrumentos utilizados.

Capitulo IV:

Contiene los resultados, en donde se mostraran las tablas y figuras estadisticas con la
informacion recogida en campo. Asimismo, se realiza la prueba estadistica y por dltimo

la comprobacién de hipotesis.

Finalmente, en el Trabajo de Investigacion se consideran las conclusiones,
recomendaciones, referencias bibliograficas y los anexos respectivos, que complementan

la informacidn proporcionada y contribuyen a una mejor comprension del mismo.
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CAPITULO |

1. EL PROBLEMA

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Diagnostico:

La Gestion de Recursos Humanos ha evolucionado a traves del tiempo,
cambiando las antiguas filosofias de la Administracion Cientifica en donde se
postulaba que el hombre solo mantenia un interés econémico con la empresa, sin
embargo, las nuevas teorias postulan que el “homo economicus” es parte del
pasado, ya que hoy se valoran aspectos mas importantes como el compromiso,

motivacion, clima, entre otros.

El problema radica en que actualmente muchas entidades pablicas siguen
utilizando las antiguas filosofias de gestion de recursos humanos, lo cual afecta en
el desempefio de los colaboradores. El Sistema de Recursos Humanos moderno ha
sido propuesto por Servir (Autoridad Nacional del Servicio Civil), el cual plantea
modernas practicas de gestion de personas con la finalidad de evaluar el

desempefio laboral y premiar la meritocracia.

Hoy en dia se puede ver que los servicios publicos no son de calidad, ello
debido en parte a que dichas entidades no cuentan con el personal adecuado. La
contratacion de personal ha sido desvirtuada con las contrataciones direccionadas
favoreciendo a personas allegadas (familiares), los cuales muchas veces no

cuentan con el perfil adecuado para la funcion que deberia desempefiar.
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Asimismo, la gestién de recursos humanos que impera en el estado es
desfasada por cuanto no mide el desempefio de los trabajadores. Es importante
medir para poder mejorar, es por ello que las préacticas modernas de gestion de

personas hacen énfasis en la evaluacion del desempefio de manera periodica.

La poblacion demanda de mejores servicios, los cuales deben ser ofrecidos
por servidores publicos capacitados y comprometidos con su trabajo, sin embargo,
otro de los factores que afectan el desempefio de los colaboradores es la pésima
estructura organizacional de las entidades publicas. Es decir, la burocracia es una
barrera para que las entidades publicas respondan con rapidez y efectividad. Los
tramites extensos y las maltiples oficinas por donde debe transitar un documento
hacen que los tiempos de respuesta se dilaten excesivamente en deterioro de la

eficiencia y eficacia del estado.

En la presente investigacion se estudia la gestion de recursos humanos y
su relacion con el desempefio laboral en los trabajadores de Qali Warma de Tacna
y Moquegua, la cual cuenta con 93 trabajadores en total para ambas regiones, los
cuales estan expuestos a factores que afectan su desempefio. El programa social
Qali Warma cuenta con mas de 500 trabajadores a nivel nacional, los cuales
brindan atencion alimentaria a mas de 64 mil instituciones educativas, las mismas
que son atendidas periédicamente, incluso en pandemia. Para lograr una atencion
adecuada y oportuna, se debe contar con personal capacitado, con buen animo y
al servicio de la comunidad estudiantil. Sin embargo, si la gestion de recursos
humanos no es adecuada, esto podria ser causal de reclamos, falta de empatia con

los beneficiarios y despreocupacion por los objetivos del programa social.
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1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1 Interrogante Principal

¢Qué relacion existe entre la gestion de recursos humanos y el desempefio
de los trabajadores del programa social Qali Warma de Tacnay
Moquegua, 20217

1.2.2 Interrogantes Secundarias

- ¢Qué relacion existe entre la contratacion de personal y el desempefio
laboral de los trabajadores del programa social Qali Warma de Tacna

y Moquegua, 2021?

- ¢Queé relacion existe entre la estructura organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores del programa social Qali Warma de Tacna

y Moquegua, 20217

- ¢Qué relacion existe entre el estilo de direccion y el desemperio laboral
de los trabajadores del programa social Qali Warma de Tacna y
Moquegua, 20217?

1.3 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION
Justificacion Tedrica
El propdsito del estudio es generar reflexion y debate académico sobre la

importancia del estudio de la gestion de recursos humanos del programa social

Qali Warma y como este afecta directamente al desempefio laboral. Para ello es
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necesario revisar la literatura para asociar estas variables en estudio. Los modelos
tedricos de la gestion de recursos humanos y del desempefio laboral son
fundamentales para seguir ampliando el conocimiento adquirido y aplicarlos
mediante el método cientifico para ayudar en la toma de decisiones de los

programas sociales a nivel nacional.

Justificacion Practica

La presente investigacion tiene justificacion practica por cuanto la gestion
de recursos humanos es fundamental para asegurar un desempefio laboral
adecuado que permita brindar servicios publicos de calidad. Asimismo, se justifica
porque los trabajadores del programa social Qali Warma son responsables de
atender a miles de nifios en edad escolar a nivel nacional. Es fundamental disponer
del mayor rendimiento de los trabajadores para poder atender con eficiencia y

eficacia a las méas de 64600 instituciones educativas de todo el Per(.

Justificacion Metodoldgica

La Investigacion tomara en cuenta los principios del Método Cientifico,
por lo tanto, los procedimientos y técnicas utilizados en la investigacion tienen
validez y confiabilidad, pudiendo ser estandarizados para ser empleados en otros
trabajos de investigacion. La investigacion se justifica porque se aplicara el
método cientifico para dar respuesta a las hipotesis planteadas y cumplir con los
objetivos establecidos a partir de un modelo de investigacion de nivel relacional

entre las variables en estudio: gestion de recursos humanos y desempefio laboral.

Por lo antes expuesto, se justifica metodol6gicamente la ejecucion de la

investigacion denominada: “La gestion de recursos humanos y su relacion con el
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desempefio de los trabajadores del programa social Qali Warma de Tacna y

Moquegua, 2021”.

1.4 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.4.1 Objetivo General

Determinar la relacion entre la gestion de recursos humanos y el
desempefio de los trabajadores del programa social Qali Warma de Tacna

y Moquegua, 2021.

1.4.2 Objetivos Especificos

- Establecer la relacion entre la contratacion de personal y el desempefio
laboral de los trabajadores del programa social Qali Warma de Tacna

y Moquegua, 2021.

- Establecer la relacion entre la estructura organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores del programa social Qali

Warma de Tacna y Moquegua, 2021.

- Establecer la relacion entre el estilo de direccion y el desempefio
laboral de los trabajadores del programa social Qali Warma de Tacna

y Moquegua, 2021.
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CAPITULO Il

2. MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

En la revision a los antecedentes de investigacion, se pudo verificar que
existen estudios relacionados con el tema de investigacion; entre los que

encontramos estudios en el extranjero, los cuales son mencionados a continuacion:

Internacionales:

En la investigacion de Armijos et al. (2019) titulada: “Gestion de
administracion de los Recursos Humanos”, presentado en la revista cientifica
Universidad y Sociedad, tuvo como objetivo describir la gestion de recursos
humanos en las organizaciones de Ecuador. El estudio fue de corte transversal y
nivel descriptivo, tipo pura o basica y disefio no experimental. Los autores hicieron
una revision de la literatura sobre a gestion de recursos humanos concluyendo lo
siguiente: “La gestion del Talento Humano esté estrechamente relacionada con la
gestion de los recursos humanos; dado que estructura indicadores normativos que
permiten fortalecer los procesos de seleccion, desempefio, evaluaciéon vy

capacitacion del personal”.

En la investigaciébn de Dominguez (2008), cuyo titulo es: “Factores
determinantes en la gestion de recursos humanos en empresas de servicios que
incorporan de manera sistematica nuevas tecnologias Un estudio de caso en la
comunidad valenciana”, presentada en la revista cientifica Pensamiento y Gestion,
tuvo como objetivo determinar los factores que inciden en la gestion de recursos

humanos. El estudio fue de corte transversal, no experimental de nivel explicativo.
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La poblacion estuvo constituida por 07 instituciones entre publicas y privadas. El
autor concluye que: “El estudio nos lleva a plantear que existen muchas diferencias
entre los sectores publicos y privados, sobre todo en los modelos adoptados de
gestion. Las instituciones publicas estudiadas continGan siendo muy
burocratizadas y con una autonomia de gestion muy pobre, aunque en

determinadas politicas poseen alguna libertad”.

En la investigacion de Pedraza et al. (2010), cuyo titulo es: “Desempefio
laboral y estabilidad del personal administrativo contratado de la Facultad de
Medicina de la Universidad del Zulia”, presentada en la revista cientifica Ciencias
Sociales, tuvo como objetivo explorar el desempefio laboral y como incide en la
estabilidad del personal. El estudio fue de corte transversal, no experimental de
nivel explicativo. La poblacion estuvo constituida por 50 empleados
administrativos. La técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento fue un
cuestionario. Los autores concluyen que: “Se evidencia una relacion entre el
desempefio y la estabilidad laboral de los empleados. Asimismo, se registra
insatisfaccion y desmotivacion por parte de los empleados debido a su

remuneracion y su evaluacion de desempefio”.

Nacionales:

En la investigacion de Choquecota (2010), cuyo titulo es: “La gestion de
recursos humanos y su influencia en el cumplimiento de objetivos institucionales
en la Municipalidad Distrital de Pocollay, afio 2010. Una propuesta de auditoria
de recursos humanos”, tuvo como objetivo determinar la relacion entre la gestion
de recursos humanos y el cumplimiento de objetivos institucionales. El estudio fue
de corte transversal, no experimental de nivel relacional. La poblacién estuvo
constituida por 60 trabajadores administrativos. El autor concluye que: “... existe

una relacién de incidencia significativa entre gestion de recursos humanos y el
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cumplimiento de objetivos institucionales en la Municipalidad Distrital de
Pocollay”.

En la investigacion de Tito (2015), cuyo titulo es: “La administracion de
los recursos humanos y su relacion con el nivel de competitividad de los servidores
publicos de la Municipalidad Provincial de Tacna — 2013”, tuvo como objetivo
determinar la relacion entre la gestion de recursos humanos y la competitividad.
El estudio fue de corte transversal, no experimental de nivel relacional. La muestra
estuvo constituida por 62 trabajadores de la municipalidad. El autor concluye que:
“El andlisis del nivel de competencias de los servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de Tacna permitié obtener un valor medio global de 2,32
que implico que el nivel de competencias es bajo. Asimismo, existe una relacion
significativa entre la administracion de recursos humanos y el nivel de
competencias de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de

Tacna”.

En la investigacion de Apaza (2018), cuyo titulo es: “Gestion de recursos
Humanos y su influencia en la Contratacion del personal para la Municipalidad
Provincial de Carabaya Macusani 20177, tuvo como objetivo determinar la
relacién entre la gestién de recursos humanos y la contratacion de personal. El
estudio fue de corte transversal, no experimental de nivel explicativo. La muestra
estuvo constituida por 52 trabajadores de la municipalidad. El autor concluye que:
“el nivel de influencia es significativa entre la gestion de l0s recursos humanos y
los procesos de contratacion del personal en la municipalidad provincial de

Carabaya, Macusani, en el periodo 2017”.

En la investigacion de Barrios (2018), cuyo titulo es: “La gestion de
recursos humanos y su relacion con la satisfaccion laboral de los trabajadores de

la municipalidad distrital de Sunampe, provincia de Chincha”, tuvo como objetivo
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determinar la relacion entre la gestion de recursos humanos y la satisfaccion
laboral. El estudio fue de corte transversal, no experimental de nivel relacional. La
muestra estuvo constituida por 60 trabajadores de la municipalidad. El autor
concluye que: “existe correlacion estadisticamente significativa de 0,862; por lo
que las variables se relacionan de manera lineal. Considerando el coeficiente de
determinacion, se infiere que, la satisfaccion laboral de los trabajadores esta
determinada en 74,3% por la gestién de recursos humanos, en la municipalidad
distrital de Sunampe, provincia de Chincha”.

En la investigacion de Candia (2018), cuyo titulo es: “Gestion de recursos
humanos en la satisfaccion laboral en el hospital Luis Negreiros Vega, Callao,
20177, tuvo como objetivo determinar la relacion entre la gestion de recursos
humanos y la satisfaccion laboral. El estudio fue de corte transversal, no
experimental de nivel relacional. La muestra estuvo constituida por 254
trabajadores del hospital de distintas areas. El autor concluye que: “Se percibid
que el 44,1% de los trabajadores del Hospital “Luis Negreiros Vega, Callao, 2017,
manifiestan que la gestion de recursos humanos es regular y el 52,4% de los
trabajadores del Hospital “Luis Negreiros Vega, Callao, 2017, manifiestan que la
satisfaccion laboral es regular. Asimismo, existe influencia de la gestion de
recursos humanos en la satisfaccion laboral del Hospital “Luis Negreiros Vega,

Callao, 2017, con un 12%".
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Locales

En la investigacion de Machaca (2017), cuyo titulo es: “Relacion entre la
gestion de los recursos humanos y el desempefio laboral de los servidores
administrativos publicos de la municipalidad distrital Alto de la Alianza, 20177,
tuvo como objetivo determinar la relacién entre la gestion de recursos humanos y
el desempefio laboral. El estudio fue de corte transversal, no experimental de nivel
relacional. La poblacion estuvo constituida por 106 trabajadores de la
municipalidad. La técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento fue un
cuestionario para ambas variables. El autor concluye que: “Los resultados
muestran una regular gestion de recursos humanos y un desempefio laboral medio.
Asimismo, la relacion entre las variables es, estadisticamente, significativa, con

un grado de correlacion baja”.

En la investigacion de Llanque (2020), cuyo titulo es: “Gestion por
competencias y su influencia en la productividad laboral del area administrativa
de la Municipalidad Distrital de Calana — Tacna, ano 2018, tuvo como objetivo
determinar el efecto de la gestion por competencias en la productividad laboral. El
estudio fue de corte transversal, no experimental de nivel explicativo. La
poblacién estuvo constituida por 66 trabajadores administrativos de la
municipalidad. La técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento fue un
cuestionario para ambas variables. El autor concluye que: Se utilizé el estadistico
de regresion logistica ordinal, en el cual, la gestion por competencias influye en la
productividad laboral del area administrativa de la Municipalidad Distrital de
Calana — Tacna, afio 2018, debido a que el coeficiente de Nagelkerke, implica que
la variabilidad de la productividad laboral depende de 45,30 % de la gestion por

competencias”.
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2.2 GESTION DE RECURSOS HUMANOS

2.2.1 Concepto

Werther (2000) cuando dice que “Las actividades de recursos
humanos son las acciones que se emprenden para proporcionar y mantener

una fuerza laboral adecuada a la organizacion”. (p. 34)

Segun Chiavenato (2004) mencioné que: “Administracion de
recursos humanos significa conquistar y mantener personas en la
organizacion, que trabajen y den el maximo de si mismas con una actitud

positiva y favorable”. (p. 29)

Wayne y Noé (2005) definen que: “la gestion de recursos humanos
es la utilizacion de los recursos de una empresa para lograr objetivos
organizacionales. La gestioén de recursos humanos es parte del desarrollo
de la empresa porque es clave importante, las personas que son de nuevo
ingreso dentro de la organizacion, con la capacitacion veran, el buen

desarrollo y adecuado manejo de su trabajo”. (p. 35)

Rodriguez (2008) “Conjunto de principio y procedimientos que
procuran la mejor eleccién, educacién y organizacién de los servidores de
una empresa, su satisfaccién en el trabajo y el mejor rendimiento a favor

de unos y otros”. (p. 13)

Werther y Keith (2014) mencionaron que: “L0sS objetivos de la
administracion de recursos humanos se basan en los objetivos propios de

cada organizacion, generalmente toda empresa genera la elaboracion,
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produccion o distribucién de un producto o la prestacién de algln servicio,

éste es uno de sus principales objetivos”. (p. 49)

Tito (2015) expuso que: “La administracién de recursos humanos
consiste en la planeacidn, la organizacion, el desarrollo, la coordinacién y
el control de técnicas capaces de promover el desempefio eficiente del
personal en una empresa. Es el area que cumple la funcion de asesoria y

presta servicios especializados”. (p. 17)

Chiavenato (2017) define la gestion de recursos humanos como: “el
conjunto de politicas y practicas necesarias, para dirigir los aspectos de los
cargos gerenciales, relacionados con las personas o recursos humanos,
incluidos reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas Yy
evaluacion del desempefio”. Asimismo, Cerrato (2018) menciona que: “la
administracion de recursos humanos, es una funcion administrativa,
dedicada a la adquisicion, entrenamiento, evaluacion y remuneracion de
los empleados, por lo que en su opinion, nos expresa la importancia, que
una empresa tenga un departamento destinado al personal, y que tenga a su
disposicién todos los recursos necesarios para la contratacion, capacitacion

y motivacién del personal™. (p, 23)
Proceso de contratacion de personal
El proceso de contratacién de personal es muy importante ya que

de ello dependera el desempefio y resultados de cualquier entidad. Para ello

se deben considerar los siguientes subprocesos:
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Reclutamiento: “El reclutamiento, tomando como base las
necesidades actuales y futuras de recursos humanos de la
organizacion, consiste en realizar actividades relacionadas con la
investigacion de las fuentes capaces de proveer a la organizacion
el nimero suficiente de personas para conseguir los objetivos”
(Tito, 2015, p. 20). Asimismo, Pegoraro (2009) expuso que: “Es
una actividad cuyo objetivo inmediato es atraer candidatos de
entre los cuales se seleccionaran a las personas que seran los

futuros integrantes de la organizacion”. (p. 28)

Investigacion Interna: Tito (2015) menciond que: “Se refiere a la
verificacion de las necesidades de la organizacion respecto a
recursos humanos a corto, mediano y largo plazo para saber qué
es lo que se requiere de inmediato y ademas si la organizacion
tiene planes futuros de crecimiento o desarrollo, lo cual

significaria nuevos aportes de recursos humanos”. (p. 21)

Asimismo, Werther (2000) mencion6 que: “Este debe ser un
proceso continuo y debe tomar en cuenta todas las areas y niveles
de la organizacién para conocer las necesidades del personal, el
perfil y las nuevas caracteristicas que los nuevos miembros deben
tener”. (p. 41)

Seleccion: Al reclutamiento corresponde ‘“atraer de manera
selectiva, mediante varias técnicas de comunicacion, candidatos

que cumplan los requisitos minimos que el cargo exige”.
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Chiavenato (2009) expuso que: “La seleccion busca
solucionar dos problemas fundamentales: la adecuacion del
hombre al cargo y la eficiencia del hombre en el cargo. En general
puede decirse que el proceso selectivo debe suministrar no sélo
un diagnostico sino también un prondstico respecto a estos dos
aspectos” (p. 34). Asimismo, Munch (2010) mencioné que: “El
proceso de seleccion debe mirarse como un proceso real de
comparacion entre dos variables: los requisitos del cargo y el
perfil de las caracteristicas de los candidatos que se presentan. La
primera variable la suministran el analisis y la descripcion del
cargo; la segunda se obtiene mediante la aplicacion de técnicas de

seleccion”. (p. 51)

Importancia de la gestion de personas

Choquecota (2010) expuso que: “Los recursos humanos, sin lugar
a duda, constituyen, en la actualidad, el activo méas valioso con que cuenta
una organizacion. La tecnologia, los materiales, hasta el capital financiero,
gue son recursos organizacionales, no son importantes por si mismos sin

la intervencion humana” (p. 26)

De igual manera, Borman y Motowildo (1997) mencionaron que:
“Es el hombre, quien, con sus conocimientos, experiencia, sensibilidad,
compromiso, esfuerzo y trabajo, quien hace posible integrar y potenciar
estos recursos a fin de lograr el desarrollo de Ja organizacion, y, por ende,
el de su misién, mejorando la calidad, cantidad y oportunidad de los bienes

y servicios que produce”. (p. 46)
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2.2.4 Politicas de recursos humanos

Choquecota (2010) mencioné que: “Las politicas de recursos

humanos describen los criterios rectores para los procesos de gestion” (p.

27). En ese sentido, se describen las principales politicas por proceso:

De planificacion y organizacion: Munch (2010) mencion6 que: “Se
encarga de estimar las necesidades de personal a nivel de la
organizacion (demanda) y decidir si dichas necesidades seran
cubiertas por personal de la propia organizacion (oferta interna) o por
personal externo (oferta externa)”. (p. 32)

De capacitacion y desarrollo: Chiavenato (2004) manifestd que: “Se
encarga de mejorar permanentemente las capacidades y habilidades
de las personas. El objetivo es mejorar el rendimiento presente y

futuro de la organizacion”. (p. 27)

De seleccion e induccidn: Robbins y Coulter (2005) mencionaron
que: “Es el proceso de buscar y atraer a un grupo de personas, entre
las cuales se pueda seleccionar candidatos idoneos para cubrir los
puestos vacantes. El proceso concluye con la contratacion y

orientacion del nuevo trabajador”. (p. 19)

De remuneraciones y beneficios: Newstrom (2011) expuso que:
“Administrar los niveles remunerativos de todos los trabajadores de
la organizacion basada en las funciones, responsabilidades vy
requerimientos de las personas para ocupar dichos cargos.
Asimismo, se encarga de premiar el buen desempefio, con

recompensas intrinsecas e extrinsecas”. (p. 38)
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Planificacion de recursos humanos

Segin Chiavenato (2004) mencion6 que: “Se fundamenta en
asegurar que la organizacion tenga el nimero adecuado de empleados; con
las habilidades, comportamientos y valores necesarios en el lugar y
momento precisos, de manera que se lleguen a cumplir sus objetivos. Esto
sucede por saber las necesidades de personal, en cantidad y calidad, que
tiene en cada instante la compafia”. (p. 51)

Asimismo, Armas et al (2017) mencionaron que: “Estas
necesidades pueden presentarse de manera imprevisible por un crecimiento
excepcional de la demanda de los servicios o por la baja de algun
empleado, y son manifestadas por los departamentos funcionales. Esto

origina una secuencia de pedidos para la contratacion de personal” (p. 32).

Los factores que se debe tener en cuenta para la planificacion de
recursos humanos son: “el crecimiento que se espera de la compaiiia, las
previsiones de contratacion, ocupacion o ventas, la introduccion de
tecnologias nuevas, la divulgacion de nuevos productos y servicios, la
exploracion en mercados nuevos, la rotacion del personal, la ausencia de
los trabajadores, la estacionalidad propia del sector turistico, los ciclos
econdmicos, la competencia o los cambios en el mercado laboral™. (Tito,
2015, p. 29)

Dimensiones de la gestion de recursos humanos

Existen diferentes dimensiones para medir la gestion de recursos

humanos, sin embargo, se ha tomado como referencia a Pacco (2018) para
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describir las siguientes dimensiones alineadas a la teoria de Chiavenato
(2009):

- Contratacion de personal: Alles (2006) definié que: “Es un
conjunto de procedimientos orientados a atraer candidatos
potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de
la organizacion. Es en esencia un sistema de informacion mediante
el cual la organizacion divulga y ofrece al mercado de recursos

humanos las oportunidades de empleo que pretende llenar”. (p. 32)

- Estructura Organizacional: Arias (2018) afirmo que: “en una
organizacion, se tiene que contemplar funciones administrativas
de personal, porque a través de ellas, logramos que se ejecuten
todas las acciones y parametros representados en los manuales
organizacionales, bajo esquemas trazados estratégicamente y bien
estructurados, con el fin de obtener un resultado eficiente en

nuestra organizacion”. (p. 27)

- Estilo de Liderazgo: Pacco (2018) mencion6 que: “La diferencia
entre un grupo y una multitud desordenada es que el grupo tiene
unos objetivos comunes a todos sus miembros. Si un grupo no
alcanza los objetivos buscados puede frustrarse. Para un lider,

alcanzar los resultados es el principal criterio de éxito”. (p. 39)
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2.3 Desempefio Laboral

2.3.1 Concepto

Las empresas hoy en dia buscan trabajadores con un desempefio
superior o de alto rendimiento, ya que la competencia empresarial pugna
por alcanzar el liderazgo que a su vez se vera reflejado en mayor utilidades
o rentabilidad. EI mercado laboral se vuelve cada mas exigente ya que los
perfiles profesionales son cada vez mas especificos en el dominio o
especializacion en cierta area empresarial, lo cual va acompariado de la
exigencia de experiencia comprobada de muchos afios. Tales exigencias
muestran que los trabajadores deben enfrentarse a retos cada vez mas
exigentes dentro de las empresas, las cuales demandaran de mayores y

mejores rendimientos para alcanzar los objetivos planteados.

Arriechi (2012) expuso que medir el desempefio laboral implicaba
un proceso técnico, integral, sistematico y continuo que se realiza por los
superiores o jefes inmediatos; en el cual se valoran aspectos como
actitudes, rendimientos y conductas del trabajador durante el periodo que

se evalla.

Chiavenato (2017) citado por Rojas (2020) expuso que: “La
evaluacion del desempefio laboral de toda organizacion persigue
primordialmente que el trabajador esté motivado, esa es la Unica manera
de alcanzar los objetivos que persigue la empresa, corrigiendo practicas

equivocadas y debilidades y mejora la productividad de la organizacion”.
(p. 41)
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Para Palaci (2005), el desempefio laboral es: “un conjunto de
conductas relevantes para los objetivos de la organizacién en la que se
trabaja”. (p. 154)

Palaci (2005) referenci6 a Campbell et al. (1993), quienes
conceptualizan al desempefio como un rasgo o conducta observable, que

es medible por las destrezas de cada trabajador en contribuir a la empresa.

Chiavenato (2004), plante6 que: “El desempeno es el
comportamiento del evaluado en la busqueda de los objetivos fijados.
Constituye la estrategia individual para lograr los objetivos deseados”. (p.
359)

Ibafiez (2000), definié al desempefio como: “Un proceso para
estimular la evaluacion del trabajador, se convierte en un proceso para
estimular o juzgar el valor, la excelencia y las cualidades del desempefio
de un trabajador, es una herramienta de direccion, imprescindible en la

actividad administrativa” (p. 19).

Rojas (2020) citando a Bohlander et al. (2017), indico que en la
medicion del desempefio: “.. el jefe evalua el desempefio de cada
trabajador, comparando su rendimiento con relacién a los requerimientos
de su puesto y utiliza la informacion para mostrarle donde se necesitan

realizar ajustes o mejoras”. (p. 41)

Dessler y Varela (2017) definieron al desempefio como un proceso
de tres pasos los cuales son: “Establecer factores o estandares laborales.
Medir el desempefio que cada empleado ha obtenido realmente

relacionados a los estandares establecidos. Comunicar al empleado para
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corregir errores en su desempefio y motivar para seguir con lo que se ha

realizado correctamente”. (p. 43)

Werther y Keith (2014) expusieron que: “La evaluacion de
desempefio constituye el proceso por el cual se estima el rendimiento
global del empleado; dicho de otra manera, su contribucion total a la
organizacion; y en ultimo término justifica su permanencia en la empresa”
(p.216).

Elementos del desempefio

Araujo y Leal (2007) mencionaron que: “El desempefio laboral
depende de multiples factores, elementos, habilidades, caracteristicas o
competencias correspondientes a los conocimientos, habilidades y
capacidades que se espera una persona aplique y demuestre al desarrollar
su trabajo” (pp. 140 - 141). Davis y Newstrom (2000) consideraron los
siguientes  aspectos:  “adaptabilidad, = comunicacién, iniciativa,
conocimientos, trabajo en equipo, estdndares de trabajo, desarrollo de

talentos y potencia del disefio del trabajo para maximizar el desempefio”.

Benavides (2002) mencion6 que: “las competencias son
directamente proporcionales al desempefio. Las competencias son
comportamientos que un colaborador aporta para ser eficaz en el trabajo.
Se pueden discriminar tres tipos de competencias fundamentales y son:

competencias genéricas, competencias laborales y competencias basicas”.
(p. 34)
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2.3.3 Evaluacién del desempefio

Todas las empresas realizan anualmente una evaluacion de
desempefio para monitorear los resultados alcanzados por cada uno de los
trabajadores, de esta manera se pueden tomar decisiones de promocion o
ascenso asi como despidos o traslados. Robbins y Coulter (2005)
mencionaron que: “Evaluar el desempefio de los empleados forma parte de
una sistema de administracion del desempefio, que es un proceso que
establece las normas de éste y evalla el de los empleadospara tomar

decisiones de recursos humanos objetivas”. (p. 296)

Alles (2006) definio la evaluacion del desempefio como un:
“instrumento para dirigir y supervisar personal. Entre sus principales
objetivos podemos sefalar el desarrollo personal y profesional de
colaboradores, la mejor permanente de resultados de la organizacion vy el

aprovechamiento adecuado de los recursos humanos”. (p. 27)

Chiavenato (2009) mencion6 que evaluar el desemepiio significa

realizar:

Una valoracion sistematica de la actuacién de cada persona, en
funcién de las actividades que desempefia, las metas y los
resultados que debe alcanzar, las competencias que ofrece y su
potencial de desarrollo; es un proceso que sirve para juzgar o
estimar el valor, la excelencia y las cualidades de una persona y,

sobre todo, su contribucion al negocio de la organizacion. (p. 21)

Newstrom (2011) sefial6 que: “La evaluacion del desempeiio tiene

un papel clave en los sistemas de recompensa. Con este proceso se evalla
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el desempefio de los empleados, se comparte esa informacion con ellos y

se idean formas de mejorar sus resultados”. (p. 146)

Bueno (2018) senalo que: “El pensamiento moderno en la
evaluacion del desempefio implica hacer participe al colaborador en el
disefio del sistema de evaluacion del desempefio, de tal manera que el
colaborador interiorice las metas y objetivos de la organizacién, debe ser
consciente de la importancia de la evaluacion para poder medir el

desarrollo personal y organizacional”. (p. 30)

Newstrom (2011) sefialo que las evaluaciones de desempefio

modernas se basan en los siguientes enfoques:

- Orientacion al desempefio.

- Enfoque en metas u objetivos.

- Establecimiento de metas mutuas entre el supervisor y el empleado.
- Aclaracion de expectativas conductuales.

- Extensos sistemas de realimentacion.

Importancia de la evaluacion del desempefio

Newstrom (2011, p. 146) sefialé que los sistemas para evaluar el
desempefio son importantes para una adecuada gestion del personal y para
mantener claros los objetivos dentro de la empresa. Asimismo, considerd

que es importante por las siguientes razones:

- Permite asignar recursos dindmicamente.
- Premiay motiva a los trabajadores.

- Permite realizar un feedback con los colaboradors.
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- Promueve la justicia dentro de la organizacion.
- Ayuda a entrenar y mejorar las capacidades de los empleados.

- Permite cumplir con las disposiciones normativas internas.

Quinteros (2009) sefialé que la evaluacién del desempefio es
importante porque: “benefician a la organizacion y a los colaboradores, en
ese sentido, la evaluacion dej6 de ser un control de metas, por el contrario,
es una gestion del deserrollo del colaborador y su contribucion a la

empresa”. (p. 12)

Alles (2006, p. 27) resalto que las evaluaciones de desempefio son

importantes por los siguientes motivos:

- Permite decidir sobre ascensos y mejoras salariales.

- Ayuda a que los colaboradores se informen sobre sus resultados,
los mismos que seran analizados con sus supervisores o jefes
directos.

- Proporciona a los jefes y supervisores informacion util para
identificar fortalezas y debilidades en los empleados.

- Permite tomar acciones orientadas a mejorar el rendimiento del

personal para alcanzar los objetivos organizacionales.

Alles (2006) menciond que los duefios de empresas y los
trabajadores no confian en los sistemas de evaluacion de desempefio ya
que: “piensan que soOlo sirven para aumentar salarios o para despedir
personal; sin embargo, estas evaluaciones tienen un significado superior ya
que el objetivo principal es desarrollar el talento, promover la cultura y
hacer mas perdurable la relacién empresa — colaborador” (p. 25). Al

respecto, la evaluacion del desempefio es una herramienta util para poder
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identificar las debilidades y rescatar las fortalezas del personal. Asimismo,
la evaluacion del desempefio no tiene como fin despedir al personal, por el
contrario, busca ayudar a los colaboradores con bajos rendimientos para
que pasen por un programa de acompariamiento con el objetivo de mejorar

su desempefio.

Bueno (2018) sefial6 algunos aspectos de trascendencia por los

cuales es importante la evaluacion de desempefio, y son:

- Ayuda a mejorar el compromiso del personal.

- Mejorar las capacidades de los trabajadores.

- Permite identificar trabajadores para los ascensos.

- Ayuda a distribuir equitativamente los incentivos.

- Mejora las relaciones entre el personal y los jefes..

- Motiva al colaborador a perfeccionarse.

- Proporciona informacion util para las jefaturas de recuros
humanos.

- Permite desarrollar colaboradores.

- Motiva la productividad a través de estimulos econdémicos.

- Define lineas de carrera como premio al desempefio.

- Ayuda a realizar un feedback entre el empleado y los jefes.

Estimula a la empresa a valorar a su personal.

2.3.5 Meétodos de evaluacion de desempefio

Alles (2006) sefiald que: “los métodos para evaluar el desempefio
constituyen uno de los medios mas Utiles para aumentar la productividad

asi como para facilitar el avance de las metas estratégicas”.(p. 30)
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Bueno (2018) dijo que los métodos mas utilizados son: “los
basados en conductas o competencias y los basados en resultados por medir
el nivel de contribucion del colaborador a la empresa” (p. 34). Es necesario
hacer un balance entre los resultados objetivos como el cumplimiento de
metas, sin embargo, también es importante medir aspectos mas subjetivos
como el comparierismo, trabajo en equipo, resiliencia, compromiso, entre
otros. Es necesario combinar metodologias para realizar una adecuada

evaluacion del desempefio.

La profesora Chiavacci (2008) citada por Brazzolotto (2004, p. 10)
menciona los enfoques que se pueden utilizar para calificar el desempefio

de una persona y son:

- Habilidad-capacidades: habilidades comunicativas, capacidad
para aprender, destrezas para interrelacionarse con los demas,
capacidades para liderar, capacidad para la toma de decisiones.

- Comportamientos: habilidad para colaborar con el equipo,
comparfierismo, ser responsable, puntual y honesto.

- Resultados: eficacia del empleado, cantidad de horas laboradas,
clientes satisfechos, ahorro en costos, cero accidentes laborales,

incremento de ventas.

2.3.6 Dimensiones del desempefio

El sistema de evaluacion del desempefio que utilice cada empresa
dependera de varios factores a tomar en cuenta para obtener resultados
integrales, no son suficientes las medidas objetivas como: cumplimiento

de metas, nivel de ausentismo, horas trabajadas, entre otros; es importante
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considerar también los aspectos cualitativos como: compromiso, trabajo en

equipo, clima interno, entre otros.

Fischer e Inojosa (2010) expusieron que la variable desempefio es
bidimensional ya que no se puede medir a través de un solo factor,
coincidiendo con lo expresado por Van Scotter (2000), quien dijo que el
desempefio es un constructo de mas de una dimension para poder ser

evaluado.

Borman y Motowidlo (1997) diferenciaron dos grupos que
componen el desempefio laboral. Tales dimensiones son: desempefio

contextual y desempefio de tareas.

Aguinis (2007) sostiene que “son mas importantes las acciones y
conducta del colaborador que sus resultados en el trabajo. Asimismo,
menciona que el desempefio es evaluable y multidimensional (desempefio

de tarea y desempefio contextual)”. (p. 39)

- Dimension Desempefio Contextual

Borman y Motowildo (1997) definieron al desempefio contextual
como: “un comportamiento que va mas alla del desempeno de tareas
y habilidades técnicas, que apoya al contexto organizacional, social
y psicolégico que sirve como catalizador para lograr la consecucién
de las tareas”. (Fischer & Inojosa, 2010, p. 45)

Podsakoff y Cols (2000) definieron al desempefio contextual como:
“comportamientos individuales y espontdneos por parte de los

trabajadores que exceden a los esperados para sus cargos Yy
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promueven un mejor funcionamiento de la organizacion”. (Pegoraro,

2009, p. 39)

Pegoraro (2009) menciond que el desempefio contextual se refiere a:
“variables moderadoras referidas al contexto organizacional, social
y psicologico de la ejecucion que actian como catalizadores
facilitdndola, dificultdndola e incluso inhibiéndola”. (p. 39)

Dimension Desempefio de Tareas

Fischer e Inojosa (2010) definieron al desempefio de tarea como: “la
eficacia con la que los empleados realizan actividades que
contribuyen con el nacleo técnico de la organizacion ya sea
directamente mediante la aplicacion de una parte de su proceso
tecnoldgico o indirectamente, dotandolos de materiales o servicios

necesarios”. (p. 45)

Van Scotter (2000) citado por Fischer e Inojosa (2010) mencionaron
que: “Los empleados estan ejecutando desempefio de tareas cuando
usan habilidades técnicas y conocimientos para producir bienes y
servicios, o cuando logran realizar tareas especializadas que apoyan

a las funciones del nucleo técnico”. (p. 45)

Bueno (2018) menciond que: “el desempefio de tarea como la parte
aplicativa, es decir, la dimensién que concierne al aspecto productivo
y como los colaboradores emplean sus conocimientos y técnicas para

llevar adelante estas tareas”. (p. 36)
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Gorriti (2007) expuso que: “El desempefio de tarea es la clasica
concepciodn de ejecucidn; la que se refiere a los comportamientos que
generan el producto o servicio que satisface las responsabilidades

que asume la organizacion”. (p. 302)

Es claro que: “Todas estas definiciones tienen en comun la
concepcién conductual o comportamental de lo que se evalla, la
relevancia para la organizacion en la que se hace y que dicha
conducta esta bajo el control del ejecutor. (Gorriti, 2007, p. 301)

2.4 Definicion de conceptos
Gestion de Recursos Humanos
Segun Chiavenato (2004) menciond que: “Administracion de recursos humanos
significa conquistar y mantener personas en la organizacion, que trabajen y den el
maximo de si mismas con una actitud positiva y favorable”. (p. 29)
Reclutamiento
“El reclutamiento, tomando como base las necesidades actuales y futuras de
recursos humanos de la organizacion, consiste en realizar actividades relacionadas

con la investigacion de las fuentes capaces de proveer a la organizacion el nimero

suficiente de personas para conseguir los objetivos” (Tito, 2015, p. 20).
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Planificacion de recursos humanos

Segun Chiavenato (2004) menciond que: “Se fundamenta en asegurar que la
organizacion tenga el nimero adecuado de empleados; con las habilidades,
comportamientos y valores necesarios en el lugar y momento precisos, de manera
que se lleguen a cumplir sus objetivos. Esto sucede por saber las necesidades de

personal, en cantidad y calidad, que tiene en cada instante la compafiia”. (p. 51)

Desempefio Contextual

Borman y Motowildo (1997) definieron al desempefio contextual como: “un
comportamiento que va mas alla del desempefio de tareas y habilidades técnicas,
que apoya al contexto organizacional, social y psicolégico que sirve como
catalizador para lograr la consecucion de las tareas”. (Fischer & Inojosa, 2010, p.
45)

Desempefio laboral

Arriechi (2012) expuso que medir el desempefio laboral implicaba un proceso
técnico, integral, sistematico y continuo que se realiza por los superiores o jefes
inmediatos; en el cual se valoran aspectos como actitudes, rendimientos y

conductas del trabajador durante el periodo gque se evalua.
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Desempefio de Tareas

Fischer e Inojosa (2010) definieron al desempefio de tarea como: “la eficacia con
la que los empleados realizan actividades que contribuyen con el nicleo técnico
de la organizacion ya sea directamente mediante la aplicacion de una parte de su
proceso tecnoldgico o indirectamente, dotandolos de materiales o servicios

necesarios”. (p. 45)

Disminucion de productividad

Chiavenato (2017) mencion6 que: “El trabajador sometido a estrés no se siente
parte integrante de la empresa, realiza lo minimo imprescindible y siempre dentro

de su jornada laboral, sin motivarse y preocuparse por aumentar la productividad”.

(p. 39)

Evaluacion del desempefio

Chiavenato (2017) citado por Rojas (2020) expuso que: “La evaluacion del
desempefio laboral de toda organizacion persigue primordialmente que el
trabajador esté motivado, esa es la Gnica manera de alcanzar los objetivos que
persigue la empresa, corrigiendo précticas equivocadas y debilidades y mejora la

productividad de la organizacion”. (p. 41)
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CAPITULO Il

3. MARCO METODOLOGICO

3.1 HIPOTESIS

2.1.1 Hipdtesis General

La gestion de recursos humanos se relaciona con el desempefio de los

trabajadores del programa social Qali Warma de Tacna y Moquegua, 2021.

2.1.2 Hipdtesis Especificas

- La contratacién de personal se relaciona con el desempefio laboral de
los trabajadores del programa social Qali Warma de Tacna y

Moquegua, 2021.

- Laestructura organizacional se relaciona con el desempefio laboral de
los trabajadores del programa social Qali Warma de Tacna y

Moquegua, 2021.
- El estilo de direccién se relaciona con el desempefio laboral de los

trabajadores del programa social Qali Warma de Tacha y Moquegua,
2021.

3.2 VARIABLES



3.2.1 Variable1

3.2.1.1 Denominacion de la Variable

Gestion de Recursos Humanos

3.2.1.2 Dimensiones

- Contratacién de Personal

- Estructura Organizacional

- Estilo de Liderazgo

3.2.1.3 Escala para la Medicién

Categoria Nivel
[16 - 48] Bajo
[49 - 80] Regular
[81 - 112] Alto

3.2.2 Variable 2

3.2.2.1 Denominacioén de la Variable

Desempefio Laboral

3.2.2.2 Dimensiones

48
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- Desempefio de Contexto
- Desempefio de Tareas

3.2.2.3 Escala para la medicion

Categoria Nivel
[21 - 63] Bajo
[64 - 105] Regular
[106 - 147] Alto

3.3 TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

La investigacion es de tipo bésica o pura porque solo se buscd generar
conocimiento a partir de otros conocimientos. Asimismo, el disefio utilizado es el
no experimental ya que no se modificaron deliberadamente las variables, por el
contrario, se procesaron de acuerdo con lo recogido en los instrumentos de

investigacion utilizados.

3.4 NIVEL DE LA INVESTIGACION

El nivel de la presente investigacion es relacional ya que se busca conocer la
relacién de una variable (Gestion de Recursos Humanos) sobre otra (Desempefio
Laboral). Como el objetivo es encontrar la relacion estadistica de una variable

sobre otra, a este tipo de estudios se les denomina relacionales.

3.5 AMBITO Y TIEMPO SOCIAL DE LA INVESTIGACION
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Es de &mbito regional ya que se evaluaron a los trabajadores del programa social
Qali Warma de la Unidad Territorial de Tacna y Moquegua durante el periodo
2021.

3.6 POBLACION Y MUESTRA

3.6.1 Unidad de Estudio

Segun Supo (2016) la unidad de estudio es: “la unidad de la cual se necesita
informacion es el individuo o conjunto de individuos de donde se obtiene el
dato; la unidad de estudio corresponde a la entidad que va a ser objeto de
medicion y se refiere al qué o quién es sujeto de interés en una

investigacion”. (p. 4)

Para la presente investigacion, la unidad de estudio esta representado por
cada trabajador del programa social Qali Warma de la Unidad Territorial de

Tacna y Moquegua durante el periodo 2021.

3.6.2 Poblacion

La poblacion para el presente trabajo de investigacion estuvo constituida por
los 93 trabajadores del programa social Qali Warma de la Unidad Territorial
de Tacna y Moquegua segun figura en el Cuadro de Asignacion de Personal

(CAP), los cuales se detallan a continuacion:

PERSONAL CANTIDAD
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Coordinadores Técnicos 02
Especialistas 12
Profesionales 17
Monitores de gestion 29
Supervisores 21
Asistentes Administrativos 12

TOTAL 93

3.6.3 Muestra

Bernal (2006, p. 161) define la muestra como: “la parte de la poblacion que

se selecciona, de la cual realmente se obtiene la informacion para el

desarrollo del estudio y sobre la cual se efectuaran la medicién y la

observacion de las variables objeto de estudio”.

Para la presente investigacion se utilizd una muestra, para ello se tomo en

cuenta lo siguiente:

2, 2 \ L
7% % %
N*Z ., *p*q

n

Donde:

Marco muestral

Alfa (Maximo error tipo )
Nivel de Confianza

Z de (1-0/2)

Prevalencia de la enfermedad
Complemento de p

Precision

CPH(N-D+Z,_ )k ptg

N =

o=
1-a02 =
Z(1-a2)=
p:

q:

d=

93
0.050
0.975
1.960
0.500
0.500
0.050
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Obteniéndose lo siguiente:

Tamafio de la muestra n= 76

En ese sentido, el tamafio de la muestra fue de 76 trabajadores a los cuales
se les aplicaron los instrumentos para medir la gestion de recursos humanos

y el desempefio laboral.
3.7 PROCEDIMIENTO, TECNICAS E INSTRUMENTOS

3.7.1 Procedimiento
El procedimiento de recoleccion de datos se realizd mediante la aplicacion
de 02 cuestionarios, lo cual se llevo a cabo en un periodo de 05 dias habiles
consecutivos. Dichos cuestionarios fueron aplicados a los trabajadores de
Qali Warma de Tacna y Moquegua.

3.7.2 Técnicas
Para la presente investigacion, se utilizé la técnica de la encuesta para

obtener informacion objetiva acerca de las variables a investigar y que

fueron procesadas mediante herramientas informaticas.
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3.7.3 Instrumentos

Para el presente trabajo de investigacion se utilizd el instrumento
cuestionario, para la variable Gestion de Recursos Humanos se aplico la
escala propuesta por Pacco (2018), la cual consta de 3 dimensiones y un total
16 items. Asimismo, para medir la variable Desempefio Laboral se utiliz el
instrumento cuestionario de Desempefio Laboral de Williams y Anderson
(1991), el cual consta de dos dimensiones y de veintiun items.

Para medir ambas variables se utilizd una escala de Likert del 1 al 7 y se
midié la confiabilidad a través del Alfa de Cronbach.
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CAPITULO IV

4. LOS RESULTADOS

4.1 DESCRIPCION DEL TRABAJO DE CAMPO

El trabajo de campo consistio en el levantamiento de la informacion a los
trabajadores de Qali Warma de Tacna y Moquegua. Para ello se hicieron las
coordinaciones con el personal dado que continuamente estan viajando por la

misma naturaleza de sus deberes.

Se hizo necesario la utilizacion de un formulario de Google Forms para recolectar

la informacidn mediante los instrumentos indicados en la parte metodologica.

Posteriormente se realiz6 el andlisis de los datos recolectados a través de

herramientas informaticas como Excel y SPSS.
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4.2 DISENO DE LA PRESENTACION DE LOS RESULTADOS
La informacion se procesd a través del programa SPSS Version 24 en lo
concerniente al tratamiento estadistico. Las tablas y figuras elaboradas en SPSS se
trasladaron posteriormente a Microsoft Word.
La presentacién de la informacion se dio a través de tablas y figuras estadisticas,
luego del procesamiento de la misma, se hizo una presentacion escrita tabular y
grafica para la discusion y andlisis de los resultados.

4.3 RESULTADOS

De la informacion recolectada se tienen los siguientes resultados:

Variable 1: Gestidon de Recursos Humanos

Tabla 1
Frecuencias de la variable gestion de recursos humanos
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 22 28,9 28,9 28,9
Regular 49 64,5 64,5 93,4
Alto 5 6,6 6,6 100,0
Total 76 100,0 100,0

Nota: Elaborado en SPSS

Tal como se observa en la Tabla 1, el 28,90% cree que la gestion de recursos
humanos se ha desarrollado a un nivel bajo. EI 64,50% contest6 que se h

desarrollado a un nivel regular y el 6,60% indicé que se ha desrrollado a un
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nivel alto. En general, se puede concluir que la gestion de recursos humanos es

mayoritamente de regular a alta.

Tabla 2
Descriptivos de la variable gestion de recursos humanos
Error
Estadistico  estandar

GRH Media 55,59 2,004

95% de intervalo de Limite inferior 51,60

confianza para la media Limite 59,58

superior

Media recortada al 5% 55,47

Mediana 56,50

Varianza 305,311

Desviacion estandar 17,473

Minimo 28

Méaximo 86

Rango 58

Rango intercuartil 35

Asimetria -,082 ,276

Curtosis -1,089 ,545

Nota: Elaborado en SPSS

Segun se observa en la Tabla 2, la media de la variable gestion de recursos
humanos es 55,59. La mediana es de 56,50. La desviacion estandar asciende a
17,47 y la varianza es 305,31. La asimetria es -0,082 (asimetria negativa) y la

curtosis es -1,089 (leptocdrtica).
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Figural
Boxplot de la variable gestion de recursos humanos

Geston de Recursos Humanos

Nota: Elaborado en SPSS

Segun se observa en la Figura 1, no existen outliers (datos atipicos). Asimismo, la
mayor concentracion de datos se encuentra en el segundo cuartil. La media y
mediana son casi similares (media = 55,59 y mediana = 56,50). Asimismo, el

minimo valor es 28 y el maximo es 86, generando un rango de 58.



58

Tabla 3
Frecuencias de la dimension contratacién
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 23 30,3 30,3 30,3
Regular 42 55,3 55,3 85,5
Alto 11 14,5 14,5 100,0
Total 76 100,0 100,0

Nota: Elaborado en SPSS

Tal como se observa en la Tabla 3, el 30,30% cree que los procesos de contratacion
se han desarrollado a un nivel bajo. El 55,30% contesté que se ha desarrollado a
un nivel regular y el 14,50% indico que se ha desarrollado a un nivel alto. En
general, se puede concluir que los procesos de contratacion se desarrollar de forma

regular respetando la normatividad interna y la meritocracia.

Tabla 4
Frecuencias de la dimension estructura
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 24 31,6 31,6 31,6
Regular 42 55,3 55,3 86,8
Alto 10 13,2 13,2 100,0
Total 76 100,0 100,0

Nota: Elaborado en SPSS

Tal como se observa en la Tabla 4, el 31,60% cree que la estructura se ha
desarrollado a un nivel bajo. EI 55,30% contestd que se ha desarrollado a un nivel
regular y el 13,20% indic6 que se ha desarrollado a un nivel alto. En general, se
puede concluir que las funciones de trabajo estan bien distribuidas, que se respetan
las jerarquias y se otorgan las condiciones fisicas necesarias y los recursos

suficientes para desempeniar las tareas asignadas.
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Tabla 5
Frecuencias de la dimension estilo de direccion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 24 31,6 31,6 31,6
Regular 43 56,6 56,6 88,2
Alto 9 11,8 11,8 100,0
Total 76 100,0 100,0

Nota: Elaborado en SPSS

Tal como se observa en la Tabla 5, el 31,60% cree que el estilo de direccion se ha

desarrollado a un nivel bajo. EI 56,60% contestd que se ha desarrollado a un nivel

regular y el 11,80% indico que se ha desarrollado a un nivel alto. En general, se

puede concluir que existe un nivel adecuado de liderazgo, el cual mejorara

dependiendo de las habilidades del lider.

Variable 2: Desempefio Laboral

Tabla 6
Frecuencias de la variable desempefio laboral
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 23 30,3 30,3 30,3
Regular 47 61,8 61,8 92,1
Alto 6 7,9 7,9 100,0
Total 76 100,0 100,0

Nota: Elaborado en SPSS

Tal como se observa en la Tabla 6, el 30,30% cree que el desempefio laboral se ha

desarrollado a un nivel bajo. EI 61,80% contestd que se ha desarrollado a un nivel

regular y el 7,90% indic6 que se ha desarrollado a un nivel alto. En general, se

puede concluir que el desempefio laboral esta entre regular y alto, debiendo
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corregir ciertas cosas para poder desempefiar el servicio de alimentacion de forma

Optima.
Tabla 7
Descriptivos de la variable desempefio laboral
Error
Estadistico  estandar
Media 75,08 2,674
95% de intervalo de Limite inferior 69,75
confianza para la media Limite 80,41
superior
Media recortada al 5% 75,14
Mediana 75,50
Varianza 543,487
Desviacion estandar 23,313
Minimo 40
Méaximo 110
Rango 70
Rango intercuartil 50
Asimetria -,128 ,276
Curtosis -1,451 ,545

Nota: Elaborado en SPSS

Segun se observa en la Tabla 7, la media de la variable desempefio laboral es
75,08. La mediana es de 75,50. La desviacion estandar asciende a 23,31 y la
varianza es 543,49. La asimetria es -0,128 (asimetria negativa) y la curtosis es -
1,451 (leptocurtica).
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Figura 2
Boxplot de la variable desempefio laboral

100

Desempedo Labaral

Nota: Elaborado en SPSS

Segun se observa en la Figura 2, no existen outliers (datos atipicos). Asimismo, la
mayor concentracion de datos se encuentra en el segundo cuartil. La media y
mediana son casi similares (media = 75,08 y mediana = 75,50). Asimismo, el

minimo valor es 40 y el maximo es 110, generando un rango de 70.
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Tabla 8
Frecuencias de la dimension desempefio contextual
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 23 30,3 30,3 30,3
Regular 47 61,8 61,8 92,1
Alto 6 7,9 7,9 100,0
Total 76 100,0 100,0

Nota: Elaborado en SPSS

Tal como se observa en la Tabla 8, el 30,30% cree que el desempefio contextual
se ha desarrollado a un nivel bajo. El 61,80% contestd que se ha desarrollado a un
nivel regular y el 7,90% indico que se ha desarrollado a un nivel alto. En general,
se puede concluir que el desempefio contextual viene mejorando en la institucion

siendo importante el factor humano y su compromiso con los demas y con la

institucion.
Tabla 9
Frecuencias de la dimension desempefio de tareas
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 23 30,3 30,3 30,3
Regular 37 48,7 48,7 78,9
Alto 16 21,1 21,1 100,0
Total 76 100,0 100,0

Nota: Elaborado en SPSS

Tal como se observa en la Tabla 9, el 30,30% cree que el desempefio de tareas se
ha desarrollado a un nivel bajo. El 48,70% contestd que se ha desarrollado a un
nivel regular y el 21,10% indic6 que se ha desarrollado a un nivel alto. En general,

se puede concluir que méas del 69% siente que se vienen cumpliendo las metas de
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manera adecuada y que con la mejora continua en los procesos se podré consolidar

en el corto y mediano plazo.

4.4 PRUEBA ESTADISTICA

La prueba estadistica por utilizar depende de la verificacion de los supuestos de
normalidad para cada una de las variables. Para ello se utilizé la prueba de

Kolmogorov — Smirnov obteniéndose los siguientes resultados:

Tabla 10
Normalidad de gestion de recursos humanos y sus dimensiones

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Gestion de recursos humanos ,131 76 ,003
Contratacion ,083 76 ,200"
Estructura ,091 76 ,197
Liderazgo ,092 76 ,175

*, Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors

Segun se observa en la Tabla 10, la variable gestién de recursos humanos no
presenta una distribucién normal puesto que su p- valor (0,003) es menor al nivel
de significancia (a = 5%). Asimismo, se puede observar que todas las dimensiones
de la mencionada variable si presentan una distribucién normal por cuanto sus p —

valores son todos mayores a 5%.
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Tabla 11
Normalidad de gestion de recursos humanos y sus dimensiones

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Desempefio Laboral ,152 76 ,000
Desemperio contextual ,123 76 ,006
Desemperio de tareas ,103 76 ,043

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors

Segun se observa en la Tabla 11, la variable desempefio laboral no presenta una
distribucion normal puesto que su p- valor (0,00) es menor al nivel de significancia
(a=5%). Asimismo, se puede observar las dimensiones de la mencionada variable
tampoco presentan una distribucion normal por cuanto sus p — valores son todos

menores a 5%.

Confiabilidad de los instrumentos:

Tabla 12
Confiabilidad del instrumento gestion de recursos humanos
: . Alfa de i
Dimension Cronbach ltems
Contratacion 0,768 4 (pl - pd)
Estructura 0,817 6 (p5 - p10)
Liderazgo 0,847 6 (p1l - p16)

Segun se observa en la Tabla 12, los valores de Alfa de Cronbach para cada una
de las dimensiones del instrumento son mayores a 0,7 lo cual significa que es un

nivel aceptable de confiabilidad.
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Tabla 13
Confiabilidad del instrumento para medir la productividad

Alfa de

Dimension Cronbach Items
Desempefio Contextual 0,921 14 (g1 — q14)
Desemperio de tareas 0,865 07 (q15-q21)

Segun se observa en la Tabla 13, los valores de Alfa de Cronbach para cada una
de las dimensiones del instrumento utilizado para medir la variable productividad

son mayores a 0,7 lo cual significa que es un nivel aceptable de confiabilidad.

4.5 COMPROBACION DE HIPOTESIS (DISCUSION)

A continuacion, se comprobaran las hipotesis sobre la relacion entre las variables
en estudio; es decir, la hipotesis nula significa que las variables no se relacionan y

la hipotesis alternativa indica que las variables si se relacionan.

Primera hipotesis especifica:

Ho: La contratacion de personal no se relaciona con el desempefio laboral de los

trabajadores del programa social Qali Warma de Tacna y Moquegua, 2021.

Hi:: La contratacion de personal se relaciona con el desempefio laboral de los

trabajadores del programa social Qali Warma de Tacna y Moquegua, 2021.

Primero se verifica el supuesto de normalidad, obteniéndose lo siguiente:
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Tabla 14
Prueba de normalidad de la HE1

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Contratacion ,083 76 ,200"
Desempefio Laboral ,152 76 ,000

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors

Segun se observa en la Tabla 14, solo la dimension contratacion se distribuye
normalmente. En ese sentido, incumpliéndose el supuesto estadistico de la
normalidad, se debe aplicar la prueba no paramétrica del coeficiente de correlacion

rho de Spearman.

Tabla 15
Prueba de correlacion de la HE1
Contratacion Desempeno
laboral
Contratacion Coeficiente de 1,000 ,680™
correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 76 76
Desempefio laboral Coeficiente de 680" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 76 76

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Segun se observa en la Tabla 15, la dimensién contratacion se relaciona
significativamente (p — valor < 0,05) con la variable desempefio laboral puesto que
el valor del p — valor es 0,00. Asimismo, se puede decir que la relacion es
moderada (0.40 < rho < 0.70).
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Por lo antes indicado, y en funcién de los resultados de las Tablas 14 y 15, se
puede afirmar a un nivel de confianza del 95% que la contratacion de personal se
relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores del programa social Qali

Warma de Tacna y Moquegua, 2021.

Por lo tanto, en funcion de los objetivos e hipotesis planteada queda verificada y

aceptada la Hipdtesis Especifica 1.

Segunda hipotesis especifica:

Ho: La estructura organizacional no se relaciona con el desempefio laboral de los

trabajadores del programa social Qali Warma de Tacna y Moquegua, 2021.

Hi:: La estructura organizacional se relaciona con el desempefio laboral de los

trabajadores del programa social Qali Warma de Tacna y Moquegua, 2021.

Primero se verifica el supuesto de normalidad, obteniéndose lo siguiente:

Tabla 16
Prueba de normalidad de la HE2

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Estructura ,091 76 ,197
Desempefio Laboral ,152 76 ,000

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors

Segun se observa en la Tabla 16, la dimension estructura presenta un p — valor de
0,197 (mayor a 5%) y la variable desemperio laboral presenta un p —valor de 0,000

(menor a 5%), es decir, solo una de las variables se distribuye normalmente. En
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ese sentido, incumpliéndose el supuesto estadistico de la normalidad, se debe

aplicar la prueba no paramétrica del coeficiente de correlacion rho de Spearman.

Tabla 17
Prueba de correlacion de la HE2
Estructura Desempeno
laboral
Estructura Coeficiente de 1,000 746"
correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 76 76
Desempefio laboral Coeficiente de 746" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 76 76

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Segun se observa en la Tabla 17, la dimension estructura se relaciona
significativamente (p — valor < 0,05) con la variable desempefio laboral puesto que
el valor del p — valor es 0,00. Asimismo, se puede decir que la relacion es alta
(0.70 <r<0.90).

Por lo antes indicado, y en funcién de los resultados de las Tablas 16 y 17, se
puede afirmar a un nivel de confianza del 95% que la estructura organizacional se
relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores del programa social Qali

Warma de Tacna y Moquegua, 2021.

Por lo tanto, en funcion de los objetivos e hipotesis planteada queda verificada y

aceptada la Hipdtesis Especifica 2.
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Tercera hipotesis especifica:

Ho: EIl estilo de direccion no se relaciona con el desempefio laboral de los
trabajadores del programa social Qali Warma de Tacna y Moquegua, 2021.

H1: El estilo de direccion se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores
del programa social Qali Warma de Tacna y Moquegua, 2021.

Primero se verifica el supuesto de normalidad, obteniéndose lo siguiente:

Tabla 18
Prueba de normalidad de la HE3

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Estilo de direccion ,092 76 ,175
Desempefio Laboral ,152 76 ,000

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors

Segun se observa en la Tabla 18, solo la dimension estilo de direccidn se distribuye
normalmente. En ese sentido, incumpliéndose el supuesto estadistico de la
normalidad, se debe aplicar la prueba no paramétrica del coeficiente de correlacion

rho de Spearman.



Tabla 19

Prueba de correlacién de la HE3

Estilo de Desempefio
direccioén laboral
Estilo de direccion Coeficiente de 1,000 ,790™
correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 76 76
Desempefio laboral Coeficiente de 790" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 76 76

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Segun se observa en la Tabla 19, la dimension estilo de direccion se relaciona
significativamente (p — valor < 0,05) con la variable desempefio laboral puesto que

el valor del p — valor es 0,00. Asimismo, se puede decir que la relacion es alta

(0.70 < rho < 0.90).

Por lo antes indicado, y en funcién de los resultados de las Tablas 18 y 19, se
puede afirmar a un nivel de confianza del 95% que el estilo de direccién se

relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores del programa social Qali

Warma de Tacna y Moquegua, 2021.

Por lo tanto, en funcidn de los objetivos e hipotesis planteada queda verificada y

aceptada la Hipdtesis Especifica 3.
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Hipotesis General

Ho: La gestion de recursos humanos no se relaciona con el desempefio de los

trabajadores del programa social Qali Warma de Tacna y Moquegua, 2021.

Hi: La gestion de recursos humanos se relaciona con el desempefio de los

trabajadores del programa social Qali Warma de Tacna y Moquegua, 2021.

Primero se verifica el supuesto de normalidad, obteniéndose lo siguiente:

Tabla 20
Prueba de normalidad de la HG

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Gestidn de recursos humanos ,131 76 ,003
Desempefio Laboral ,152 76 ,000

*, Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors

Segun se observa en la Tabla 20, la variable gestion de recursos humanos presenta
un p — valor de 0,03 (menor a 5%) y la variable desempefio laboral presenta un p
—valor de 0,00 (mayor a 5%), por lo que se puede concluir que ambas no cumplen
el supuesto de normalidad. En ese sentido, incumpliéndose el supuesto estadistico
de la normalidad, se debe aplicar la prueba no paramétrica del coeficiente de

correlacion rho de Spearman.



Tabla 21

Prueba de correlacion de la HG

Gestion de N
Desempefio
recursos
laboral
humanos
Gestion de recursos Coeficiente de 1,000 7517
humanos correlacioén
Sig. (bilateral) . ,000
N 76 76
Desempefio laboral Coeficiente de 751" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 76 76

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Segun se observa en la Tabla 21, la gestion de recursos humanos se relaciona
significativamente (p — valor < 0,05) con el desempefio laboral puesto que el valor

del p — valor es 0,00. Asimismo, se puede decir que la relacién es alta (0.70 < rho

< 0.90).

Por lo antes indicado, y en funcién de los resultados de las Tablas 20 y 21, se
puede afirmar a un nivel de confianza del 95% que la gestion de recursos humanos

se relaciona con el desempefio de los trabajadores del programa social Qali Warma

de Tacna y Moquegua, 2021.

Por lo tanto, en funcidn de los objetivos e hipotesis planteada queda verificada y

aceptada la Hipdtesis General.
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4.6 DISCUSION DE RESULTADOS

La presente investigacion ha analizado “La gestion de recursos humanos y su
relacion con el desempefio de los trabajadores del programa social Qali Warma de
Tacna y Moquegua, 20217, habiéndose encontrado que el nivel de la variable
“Gestion de Recursos Humanos” en Qali Warma es bajo (28,90%), regular
(64,50%) y alto (6,60%). Asimismo, la media de la variable gestién de recursos
humanos es 55,59. La mediana es de 56,50. La desviacion estandar asciende a
17,47 y la varianza es 305,31. La asimetria es -0,082 (asimetria negativa) y la
curtosis es -1,089 (leptocdrtica).

Respecto de la variable “Desempeiio Laboral” se encontr6 que el 30,30% cree que
el desempefio laboral se ha desarrollado a un nivel bajo. EI 61,80% contesto que
se ha desarrollado a un nivel regular y el 7,90% indico que se ha desarrollado a un
nivel alto. En general, se puede concluir que el desempefio laboral estd entre
regular y alto, debiendo corregir ciertas cosas para poder desempefiar el servicio
de alimentacion de forma optima. Asimismo, la media de la variable desempefio
laboral es 75,08. La mediana es de 75,50. La desviacion estandar asciende a 23,31
y la varianza es 543,49. La asimetria es -0,128 (asimetria negativa) y la curtosis es
-1,451 (leptocurtica).

En la verificacion de hipotesis se encontrd que la gestion de recursos humanos se
relaciona significativamente (p — valor < 0,05) con el desempefio laboral puesto
que el valor del p — valor es 0,00. Asimismo, se puede decir que la relacién es alta
(0.70 < rho < 0.90). En ese sentido, se puede afirmar a un nivel de confianza del
95% que la gestidn de recursos humanos se relaciona con el desempefio de los

trabajadores del programa social Qali Warma de Tacha y Moquegua, 2021.
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Lo anterior coincide con lo hallado por Tito (2015) quien concluye que:
“El analisis del nivel de competencias de los servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de Tacna permiti6 obtener un valor medio global de 2,32
que implico que el nivel de competencias es bajo. Asimismo, existe una relacion
significativa entre la administracion de recursos humanos y el nivel de
competencias de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de

Tacna”.

Asimismo, coincide con lo encontrado por Machaca (2017) quien concluye
que: “Los resultados muestran una regular gestion de recursos humanos y un
desempefio laboral medio. Asimismo, la relacion entre las variables es,

estadisticamente, significativa, con un grado de correlacién baja”.

De igual manera, Pedraza et al. (2010), en su investigacion: “Desempefio
laboral y estabilidad del personal administrativo contratado de la Facultad de
Medicina de la Universidad del Zulia”, concluyen que: “Se evidencia una relacion
entre el desempefio y la estabilidad laboral de los empleados. Asimismo, se
registra insatisfaccion y desmotivacion por parte de los empleados debido a su

remuneracion y su evaluacion de desempefio”.

Por lo antes mencionado, los resultados hallados coinciden con las
investigaciones citadas, siendo la gestion de recursos humanos un factor
fundamental para lograr un mejor desempefio laboral del personal del programa

social Qali Warma de Tacna y Moguegua, 2021.
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CAPITULO V

5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

PRIMERA

Se determin0 estadisticamente a un nivel de confianza del 95% que la contratacion
de personal se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores del programa
social Qali Warma de Tacna y Moquegua, 2021.

El nivel de correlacion es 0,680 lo cual da cuenta de una relacion moderada (0.40
<rho <0.70). entre la dimension contratacion de personal y la variable desempefio
laboral. Un proceso adecuado de contratacion, respetando los perfiles de puesto y
la transparencia de dicho proceso ayuda a incluir profesionales idéneos a la
institucion asegurando un futuro desempefio que ayude a conseguir las metas

establecidas.

SEGUNDA

Se determind estadisticamente a un nivel de confianza del 95% que la estructura
organizacional se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores del

programa social Qali Warma de Tacna y Moquegua, 2021.

El nivel de correlacion es 0,746 lo cual da cuenta de una relacion alta (0.70 <r <
0.90) entre la dimensién estructura organizacional y la variable desempefio
laboral. Es claro que cuando las funciones estan adecuadamente distribuidas y son

claras, ayudan a que el personal se comprometa con su trabajo siendo conscientes
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de su responsabilidad e importancia de su labor en la prestacién de los servicios

de alimentacion que brinda Qali Warma.

TERCERA

Se determind estadisticamente a un nivel de confianza del 95% que el estilo de
direccion se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores del programa
social Qali Warma de Tacna y Moquegua, 2021.

El nivel de correlacion es 0,790 lo cual da cuenta de una relacion alta (0.70 <r <
0.90) entre la dimension estilo de direccion y la variable desempefio laboral. Es
muy importante el estilo de direccion del lider ya que de esto dependera la
motivacion y el adecuado clima organizacional que se genere dentro de los equipos
de trabajo. Cuando el estilo de direccion es conciliador y participativo ayuda a que

el personal desarrolle su potencial y desempefio.

CUARTA

Se determind estadisticamente a un nivel de confianza del 95% que la gestion de
recursos humanos se relaciona con el desempefio de los trabajadores del programa

social Qali Warma de Tacna y Moquegua, 2021.

El nivel de correlacion es 0,751 lo cual da cuenta de una relacion alta (0.70 <r <
0.90) entre la variable gestion de recursos humanos y la variable desempefio
laboral. El factor humano es clave para que cualquier organizacién alcance sus
objetivos estratégicos. Cuando el personal se siente empoderado y con lideres que
inspiran, se genera un fuerte impulso y motivacion que ayuda a obtener un alto

desempefio laboral.
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5.2 SUGERENCIAS

PRIMERA

El personal manifest6 que la dimension contratacion se ha desarrollado a un nivel
regular (55,30%) y alto (14,50%). Es necesario seguir mejorando los procesos de
contratacion en vista que es fundamental para asegurar el desempefio laboral. En
ese sentido, se recomienda a la oficina de recursos humanos que siga mejorando
los procesos de contratacion. Asimismo, es necesario fortalecer las siguientes
acciones: actualizar la informacion del perfil profesional requerido para los
puestos de trabajo, adecuar los requisitos del perfil profesional al puesto de trabajo
vacante, seguir fortaleciendo la seleccion de personal con transparencia y orientar

al nuevo colaborador sobre el tipo de trabajo que demanda el puesto/cargo.

SEGUNDA

El personal manifestd6 que la dimension estructura organizacional se ha
desarrollado a un nivel regular (55,30%) y alto (13,20%). En ese sentido, se
recomienda a la oficina de recursos humanos que siga fortaleciendo la
organizacion interna y niveles de jerarquia institucional. Asimismo, es necesario
fortalecer las siguientes acciones: asignar funciones adicionales conforme a las
capacidades de los colaboradores, dotar de los recursos (materiales, técnicos)
necesarios para gue el personal desemperie sus funciones, asignar espacios fisicos
seguros al personal para el desarrollo de su trabajo, procurar que el trato jefe -
colaborador sea por igual y sin preferencias y capacitar periodicamente al personal

para que puedan mejorar su desempefio.

TERCERA
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El personal manifestd que la dimensidn estilo de direccion se ha desarrollado a un
nivel regular (56,60%) y alto (11,80%). En ese sentido, se recomienda a los jefes
de area seguir motivando y fortaleciendo las relaciones internas con el personal
para mejorar el desempefio. Asimismo, es necesario seguir fortaleciendo las
siguientes acciones: fomentar el trabajo en equipo, ser empético con las
necesidades de los colaboradores, motivar la participacion del personal en las
actividades de la institucion, compartir la toma de decisiones con los

colaboradores y resolver acertadamente conflictos entre los colaboradores.

CUARTA

El personal manifesto que la gestion de recursos humanos se ha desarrollado a un
nivel regular (64,50%) y alto (6,60%). En ese sentido, se recomienda a los jefes
de area seguir mejorando los procesos de contratacion, la estructura organizacional
y los estilos de liderazgo. La funcidon social que cumple el personal que labora en
Qali Warma es trascendental para la vida y salud de muchos nifios a nivel nacional.
La alimentacion de la nifiez es clave para fortalecer la educacion y el futuro del
pais. Es por ello que, el personal que trabaja para este programa social debe estar
motivado y comprometido con la misién de Qali Warma. La gestion de recursos
humanos es trascendental para que Qali Warma cumpla adecuadamente su funcion

social ya que de ello dependera que se beneficien miles de nifios en todo el Perd.
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Variable Independiente Dimensiones Conceptos items Escala de
medicion
Gestion de Recursos B Proceso para la
Humanos Contratacion de incorporacién de nuevo Lald
Personal talento a la
Segun Chiavenato (2004) organizacion.
menciono que: Estructura Son las jerarquias dentro .
“ . ., q . J _q ., 5al 10 Escala Likert
Administracion de recursos Organizacional de la organizacion.
humanos significa conquistar y 1al7
mantener personas en la Es el modelo utilizado
organizacion, que trabajen y : : por la maxima autoridad
den el maximo de si mismas Estilo de Liderazgo para liderar a todo el 11al 16
con una actitud positiva 'y personal.
favorable”. (p. 29)
Variable Dependiente Dimensiones Conceptos Valoracion
Es el desempefio para
. Desempefio Contextual con IO.S m_tggrantes _de la lall4
Desempefio Laboral organizacion, relaciones
laborales.
Escala de Likert
Palaci (2005) la define como: N
“una  conducta o  rasgo Es el desempefio del lal7
Desempefio de Tareas | trabajo mismo, es decir, 15al 21

observable, que se mide por la
capacidad de cada persona en
contribuir a la organizacion”.

la productividad.
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LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y SU RELACION CON EL DESEMPERNO DE LOS TRABAJADORES DEL PROGRAMA SOCIAL QALI
WARMA DE TACNA'Y MOQUEGUA, 2021.

Problema Principal

Objetivo General

Hipétesis General

Variables

Metodologia

¢Qué relacion existe entre la
gestion de recursos humanos'y el
desempefio de los trabajadores
del programa social Qali Warma
de Tacna y Moguegua, 2021?

Determinar la relacién entre la
gestion de recursos humanos y el
desempefio de los trabajadores
del programa social Qali Warma
de Tacna y Moguegua, 2021.

La gestion de recursos humanos
se relaciona con el desempefio de
los trabajadores del programa
social Qali Warma de Tacna y
Moquegua, 2021.

Problemas Secundarios

Objetivos Especificos

Hipétesis Especificas

¢Qué relacion existe entre la
contratacion de personal y el
desempefio laboral de los
trabajadores del programa social
Qali Warma de Tacna vy
Moquegua, 20217?

Establecer la relacion entre la
contratacion de personal y el
desempefio laboral de los
trabajadores del programa social
Qali Warma de Tacna Yy
Mogquegua, 2021.

La contratacion de personal se
relaciona con el desempefio
laboral de los trabajadores del
programa social Qali Warma de
Tacna y Moguegua, 2021.

¢Qué relacion existe entre la
estructura organizacional y el
desempefio laboral de los
trabajadores del programa social
Qali Warma de Tacna vy
Moquegua, 20217

Establecer la relacion entre la
estructura organizacional y el
desempefio laboral de los
trabajadores del programa social
Qali Warma de Tacna Yy
Moquegua, 2021.

La estructura organizacional se
relaciona con el desempefio
laboral de los trabajadores del
programa social Qali Warma de
Tacna y Moquegua, 2021.

¢Qué relacion existe entre el
estilo de direccion y el
desempefio laboral de los
trabajadores del programa social
Qali Warma de Tacna vy
Moquegua, 20217

Establecer la relacion entre el
estilo de direccion y el
desempefio laboral de los
trabajadores del programa social
Qali Warma de Tacna Yy
Moquegua, 2021.

El estilo de direccion se
relaciona con el desempefio
laboral de los trabajadores del
programa social Qali Warma de
Tacna y Moguegua, 2021.

Variable 1:

Gestioén de Recursos
Humanos

Dimensiones:

1. Contratacion de
personal

2. Estructura
organizacional

3. Estilo de direccion

Variable 2:
Desempefio laboral
Dimensiones:
1. Desempefio
contextual

2. Desempefio de
Tareas

1. Tipo de investigacion
Pura o Bésica

2. Disefio de
investigacion
No experimental
Descriptivo-
Correlacional

3. Nivel de investigacion
Correlacional.

4. Poblacién
Los 93 trabajadores de
Qali Warma de Tacna y
Moquegua.

5.Muestra
Muestreo aleatorio
simple. Se encuestard a
76 trabajadores.

6.Técnicas
Encuesta

7. Instrumentos
Cuestionario
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ANEXO C: FICHA TECNICA DE LA ESCALA GRH

Para medir la variable Gestion de Recursos Humanos se utilizaré la escala de medicion desarrollada por
Pacco (2018); segun los detalles de su ficha técnica descrita a continuacion:

Nombre del instrumento

Escala de Gestion de Recursos Humanos.

Nombre del Autor
Pacco (2018).

Baremos

Adaptacion a baremos peruanos por Suarez (2013).

Particularidad

Instrumento de exploracion mediante escala de Likert de 7 categorias.

Objetivo
Medir la percepcion de la Gestidn de Recursos Humanos a través de sus dimensiones: Contratacion de

Personal, Estructura Organizacional y Estilo de Direccion.

Estructuracion

La prueba tiene 3 areas.

Caracteristicas
Es de facil aplicacion debido a que podria ser autoadministrable, o aplicado de manera individual o

grupal. Tiene un tiempo aproximado de 15 minutos.

El cuestionario ha sido validado para medir la percepcién de la Gestion de Recursos Humanos. Consta
de dieciséis items agrupados en las siguientes areas: Contratacion de Personal, Estructura Organizacional

y Estilo de Liderazgo.
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ANEXO D: CUESTIONARIO DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Escala de Pacco (2018).
Instrucciones:

A continuacidn, encontrard algunas afirmaciones sobre sus emociones y sentimientos. Lea atentamente cada
frase e indique por favor el grado de acuerdo o desacuerdo con respecto a las mismas. Sefiale con una “X” la
respuesta que mas se aproxime a sus preferencias. No hay respuestas correctas o incorrectas, ni buenas o malas.
No emplee mucho tiempo en cada respuesta.

1 = Totalmente en desacuerdo
7 = Totalmente de acuerdo

VALORACION
112 |3|4]5]|6]|7

N° | Enunciado

En las convocatorias, esta incluida toda la informacion del perfil
profesional requerido para los puestos de trabajo.

Los requisitos del perfil profesional se ajustan al puesto de trabajo
vacante.

Se realiza una seleccion de personal con transparencia.

Se orienta al nuevo colaborador sobre el tipo de trabajo que demanda el
puesto/cargo.

Los colaboradores reconocen cuales son sus funciones de trabajo.

Se les asignan funciones adicionales conforme a las capacidades de los
colaboradores.

Cuenta con los recursos (materiales, técnicos) necesarios para
desempefiar sus funciones.

8 | Se le asigna un espacio fisico seguro para el desarrollo de su trabajo.

CONTRATACION| ©
N

o o B W

ESTRUCTURA
\‘

9 | El trato jefe-colaborador se da por igual sin preferencias.

10 | Los colaboradores respetan la jerarquia del jefe.

actividades de la institucidn.
15 | El jefe sustenta sus decisiones con sus colaboradores.

Los directivos resuelven acertadamente conflictos entre los
colaboradores

8 11 | El jefe promueve el trabajo en equipo.

N . .

é 12 | El jefe comprende las necesidades de los colaboradores.

g 13 Se fomenta la participacion del personal en las actividades de la
S Institucidn.

W | g4 Se considera al personal en la conduccién y organizacion de eventos o
o

(@)

=

|_

[%2]

W

16
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ANEXO E: FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO DE DESEMPENO
LABORAL

Nombre del Instrumento

Cuestionario de Desempefio Laboral de Williams y Anderson (1991)

Autor
Williams y Anderson (1991)

Adaptadores
Herndndez y Herrera (2006).

Aplicacion

Individual.

Tiempo

Entre 10 y 15 minutos, aproximadamente.

Edad
Mayores de edad.

Categorias
RRHH, Desempefio Laboral.

Descripcion

El Cuestionario de Desempefio laboral mide el rendimiento de los trabajadores dentro de la organizacion,
tomando en cuenta las actitudes civicas que deben tener las personas dentro de una entidad. Proporciona
puntuaciones validas y fiables en las siguientes dimensiones del Desempefio Laboral segin Williams y
Anderson (1991): 1) Desempefio Contextual y 2) Desempefio de Tareas.

Confiabilidad y Validez

- Se calculd el Alfa de Cronbach y se obtuvo un a = 0.89 y para sus dimensiones a = 0.86 y o = 0.90,
respectivamente.

- Segun Bolivar (2014) Venezuela, el instrumento tiene una confiabilidad de a = 0.841 y para cada
dimension a = 0.819 y a = 0.732, respectivamente.
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ANEXO F: CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Desempefio Laboral de Williams y Anderson (1991)
Instrucciones:

A continuacidn, encontrard algunas afirmaciones sobre sus emociones y sentimientos. Lea atentamente cada
frase e indique por favor el grado de acuerdo o desacuerdo con respecto a las mismas. Sefiale con una “X” la
respuesta que mas se aproxime a sus preferencias. No hay respuestas correctas o incorrectas, ni buenas o malas.
No emplee mucho tiempo en cada respuesta (1 = Totalmente en desacuerdo y 7 = Totalmente de acuerdo).

Dimension | N° | Este empleado: 112 \/3a|o;aC|05n 57
1 | Ayuda a otros que han estado ausentes.
8 2 | Ayuda a otros que tienen fuertes cargas de trabajo.
8 3 Ayuda al supervisor con su trabajo (aunque no se lo haya
S pedido).
&) 4 Toma parte de su tiempo para escuchar los problemas y
3:' E preocupaciones laborales de sus comparieros.
E 9 5 Deja de hacer lo que esta haciendo para ayudar a nuevos
X < empleados.
E 2 6 | Tiene un interés personal en los demas empleados.
8 I 7 Comparte informacion laboral con sus comparieros de
0O trabajo.
’E 8 | Asiste al trabajo por encima de las normas.
% > 9 | Avisa previamente cuando no pueda asistir al trabajo.
o < ‘g 10 | Se toma descansos en el trabajo no merecidos.
'-'DJ J 4 1 Pasa gran cantidad de tiempo manteniendo conversaciones
Z_E) % telefonicas personales.
% < 12 | Se queja de cosas insignificantes en el trabajo.
o 13 | Conservay protege la propiedad de la organizacion.
1 Se adhiere a las reglas informales concebidas para mantener
el orden.
» 15 | Completa adecuadamente los deberes asignados.
é 16 Cumple con las responsabilidades especificadas en la
< descripcién de cargo.
E 17 | Realiza las tareas que se espera de él.
&) 18 | Relne los requisitos formales del puesto de trabajo.
,% 19 Se involucra en actividades que influyen directamente en su
o evaluacién de desempefio.
E 20 Descuida los aspectos del trabajo que esté obligado a
a realizar.
o 21 | Falla al desempefiar deberes esenciales.
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ANEXO G: CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS

Confiabilidad del instrumento que mide la variable “Gestion de Recursos Humanos”

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 76 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 76 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,932 16

Confiabilidad del instrumento que mide la variable “Desempefio Laboral”

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 76 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 76 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,945 21

Segun se observa en las tablas anteriores, los niveles de confiabilidad de ambos instrumentos
es alto motivo por el cual pueden ser aplicados para recoger la informacién de las variables en

estudio.



ANEXO H: RESULTADOS SEGUN CARGO

General

Determinar la relacion entre la gestion de recursos humanos y el desempefio de los
trabajadores del programa social Qali Warma de Tacna y Moquegua, 2021.

Tabla 22
Gestion de Recursos Humanos

Gestion de Recursos Humanos
Bajo  Regular  Alto Total

cargo Coordinador técnico 50,0%  50,0% 100,0%
Especialistas 25,0% 58,3%  16,7% 100,0%
Profesionales 23,6%  76,4% 100,0%
Monitores de gestion 9,1%  90,9% 100,0%
Supervisores 26,7%  73,3% 100,0%
Asistentes 22,9%  62,9%  14,3% 100,0%
administrativos

Total 28,9%  64,5% 6,6% 100,0%

Tabla 23

Dimensidn desempefio

Dimension desempefio
Bajo Regular  Alto Total

cargo Coordinador técnico 100,0% 100,0%
Especialistas 25,0% 58,3%  16,7% 100,0%
Profesionales 81,8%  18,2% 100,0%
Monitores de gestion 9,1%  86,4% 4,5% 100,0%
Supervisores 20,0%  80,0% 100,0%
Asistentes 429%  357%  21,4% 100,0%

administrativos
Total 30,3% 61,8% 7,9% 100,0%




1.4.2  Obijetivos Especificos

Establecer la relacion entre la contratacion de personal y el desempefio laboral de los
trabajadores del programa social Qali Warma de Tacna y Moquegua, 2021.

Tabla 24
Dimensién contratacion

Dimension contratacion
Bajo  Regular  Alto Total

cargo Coordinador ténico 100,0% 100,0%
Especialistas 25,0% 41,7%  33,3% 100,0%
Profesionales 33,6%  66,4% 100,0%
Monitores de gestion 13,6%  86,4% 100,0%
Supervisores 26,7%  66,7% 6,7% 100,0%
Asistentes 229%  48,6%  28,6% 100,0%
administrativos

Total 30,3%  553% 145% 100,0%

Establecer la relacion entre la estructura organizacional y el desemperio laboral de los
trabajadores del programa social Qali Warma de Tacna y Moquegua, 2021.

Tabla 25
Dimension estructura

Dimension estructura
Bajo  Regular  Alto Total

cargo Coordinador técnico 100,0% 100,0%
Especialistas 25,0% 41,7%  33,3% 100,0%
Profesionales 72,7%  27,3% 100,0%
Monitores de gestion 13,6%  86,4% 100,0%
Supervisores 26,7%  66,7% 6,7% 100,0%
Asistentes 429%  357% 21,4% 100,0%

administrativos
Total 31,6% 55,3% 13,2% 100,0%




Establecer la relacion entre el estilo de direccion y el desempefio laboral de los
trabajadores del programa social Qali Warma de Tacna y Moquegua, 2021.

Tabla 26
Dimension estilo de direccién

Dimension estilo de direccion
Bajo  Regular  Alto Total

cargo Coordinador técnico 50,0% 50,09 100,0%
Especialistas 25,0%  333% 41,7% 100,0%
Profesionales 23,6%  76,4% 100,0%
Monitores de gestion 13,6%  86,4% 100,0%
Supervisores 13,3% 60,0  26,7% 100,0%
Asistentes 229%  62,9%  14,3% 100,0%

administrativos
Total 31,6% 56,6% 11,8% 100,0%




