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RESUMEN

El presente estudio cuya finalidad fue determinar la relacion que existe entre la
gestion de recursos humanos y el compromiso laboral de los trabajadores en la Direccion
Sub Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka — Andahuaylas, 2018.

El enfoque de investigacion es cuantitativo, ya que el presente trabajo se caracterizé
porque presenta una estructura definida, debido a las caracteristicas de las variables de
estudio, ya que permitira cuantificar los resultados en frecuencias absolutas y frecuencias
relativas. De acuerdo a lo anterior tiene un tipo de estudio correlacional y un disefio no

experimental de un corte trasversal o transeccional.

En este sentido en la presente investigacién corresponde a la cantidad total de
trabajadores que laboran en la Direccién Sub Regional de Transportes y Comunicaciones
Chanka — Andahuaylas, 2018, teniendo un total de 57 trabajadores entre contratados y
nombrados, y la muestra por razones de conveniencia se trabajé con el total de la
poblacion. La técnica el instrumento utilizado fue la encuesta, cuestionario y lista de cotejo

respectivamente.

Segun los resultados alcanzados a través de correlaciéon Rho de Spearman, en el
gue se evidencia el valor de sig. (Bilateral) igual a 0,001. Ademas, el coeficiente de
correlacion resulté 0.416**, lo que permitié afirmar que existe una correlacién positiva
significativa entre la gestién de recursos humanos y el compromiso laboral. Lo que
permite concluir aceptando la hipétesis alterna la cual afirma la existencia de una relacion
significativa entre gestion de recursos humanos y el compromiso laboral de los
trabajadores en la Direccion Sub Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka —
Andahuaylas, 2018. El analisis de los resultados y la contrastacion estadistica de

hip6tesis ha permitido cumplir con los objetivos.

Palabras claves: Gestion de recursos humanos, compromiso laboral,

reclutamiento, seleccién, capacitacion, cumplimiento de metas, calidad de trabajo.
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ABSTRACT

The present study whose purpose was to determine the relationship between human
resources management and the labor commitment of workers in the Sub Regional

Directorate of Transportation and Communications Chanka - Andahuaylas, 2018.

The research approach is quantitative, since the present work was characterized
because it has a defined structure, due to the characteristics of the study variables, since
it will allow quantifying the results in absolute frequencies and relative frequencies.
According to the above, it has a type of correlational study and a non-experimental design

of a transversal cut.

In this sense, in this investigation it corresponds to the total number of workers
working in the Sub Regional Directorate of Transportation and Communications Chanka -
Andahuaylas, 2018, having a total of 57 workers between hired and appointed, and the
sample for reasons of convenience is He worked with the total population. The technique

used was the survey, questionnaire and checklist, respectively.

According to the results achieved through Spearman's Rho correlation, which shows
the value of sig. (Bilateral) equal to 0.001. In addition, the correlation coefficient was
0.416**, which allowed us to state that there is a significant positive correlation between
human resources management and labor commitment. This allows us to conclude by
accepting the alternative hypothesis, which affirms the existence of a significant
relationship between human resources management and the labor commitment of
workers in the Sub Regional Directorate of Transport and Communications Chanka -
Andahuaylas, 2018. The analysis of the results and the statistical test of hypotheses has

allowed us to meet the objectives.

Keywords: Human resources management, work commitment, recruitment and

selection, training, goal fulfillment, quality of work.
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CHUMASQA QILLQA

Kay llamkaymi taqwiriyninpi maskan gawachinanpaqg tupanachiyninta kay tarikuq
llamkananpaq runakuna nanachikug hinaspa llamkaypi llamkagkuna imaynatachu
churapakunku chay hatun fiankuna kamayuq hinaspa willakuykuna mastariq wasipi
chanka-antawayllas llagta, 2018.

Kay llamkaymi taqwiriyninpi churakun yupasganmanhina, chaynataq riksichikun
imaynachus allin chigap awasqga kasganta, chay gawachisqankunata tupanachispa kay
llamkay qatipaypi, kicharinga yupasga kananpaq ruruyninta chigap kagta chaynataq
chayrag maskasgakunata. Qalllariyninpi gawarisgamanhinam taqwiriyninpi gatipan kanchu
kuskanchanakuy icha manachu tupusgakunapa chaynataq sigisga gawachiyninpi mana

tupanachisga hufiusgakunata.

Chayrayku kay llamkay taqwiriy churapakun llapallan hufusqa llamkagkuna
llamkanku chay hatun fiankuna kamayuq hinaspa willakuykuna mastarig wasipi chanka-
antawayllas llagta, 2018. Chaymi karqa llapallanpi 57 llamkagkuna paykuna ukupi
tarikurgaku pisi pachallapaqg churasqga llamkagkuna, chaynataq watan watan llamkagkuna,
gawachiyninmi  churasga karga kawsakuyninku llamkaypi llapallankunmanta.
Qatipanapagmi rurakurga huk tapukuykunapa chawpinta, tapukuyta kutichispa chaynataq

sapa punchaw kawsayninta gillgaspa ima nisqanmanhina.

Imaynam chuymayninman ayparga aswanga tupanachisga Rho
Spearmannisganwan, chaymi gawachikun chaninkagta sig. (Bilateralnisqa) chaymanhina
chayarga 0,001. Chaymanta, kuskachasga watigagnin ayparqa 0.416**, chaymi
yanaparga chigapchananpag chigap tarikug tupanachiypi alli- allin kay llamkananpaq
runakuna nanachikug chaynataqg llamkaypi llamkagkuna imaynatachu churapakunku.
chayga yanapanga chaskinanpaq rimayllapi kagta chigapchananpag chay tupanachiy
allin gawasga kananpaq llamkananpag runakuna nanachikug chaynataq llamkaypi
llamkagkuna imaynatachu churapakunku chay  hatun fiankuna kamayuq hinaspa
willakuykuna mastariq wasipi chanka-antawayllas llagta, 2018. Chay allin qatipay
chayanakama hinaspa tupanachiy yupaykunawan rimayllapi kaqta aysarinimam
munasganta, nisganman hina aypanankaman.

Pisi rimayllapi rigsichiy simi: llamkananpagq runakunamanta nanachikuq
sunquchasga llamkaywan, akllay, hufiuy hinaspa yachachiy), allin llamkariyman aypay

,Sumagq llamkan
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INTRODUCCION

La presente investigacion intitulada: Gestion de recursos humanos y el
compromiso laboral de los trabajadores en la Direccién Sub Regional de transportes y
comunicaciones Chanka — Andahuaylas, 2018, que se plante6 debido a las capacidades
y habilidades que tiene los trabajadores, también porque no se siente compromiso por
parte de ellos con la institucion. Ante ello el estudio tiene cinco capitulos, los cuales se

estructuraron de la siguiente manera:

En el primer capitulo se desarrollé, el planteamiento del problema, formulacion del
problema, problema general, problemas especificos, delimitacion de la investigacion,

justificacion y los objetivos (general y especifica).

En el segundo capitulo se desarrollé, la fundamentacién teédrica de la
investigacion, donde se abarca: Antecedentes, (Internacionales, Nacionales, Locales);

Marco tedrico; y el marco conceptual.

En el tercer capitulo se desarrolld, la metodologia de la investigacion, el cual
abarca la Hipodtesis (General y Especificas), las variables, la operacionalizacion de
variables, la metodologia (Enfoque, tipo y disefio de estudio), la poblacién y muestra;

por utlimo se tiene las técnicas e instrumentos, métodos de andlisis de datos.

En el cuarto capitulo, se presento los resultados (confiabilidad de instrumentos,

datos generales, resultados descriptivos y la constatacion de hipétesis).

En el quinto capitulo se han presentado las discusiones respectivas, en las que se
compard los resultados obtenidos, con otras investigaciones, asi como lo que se

encuentra estipulado en la teoria fundamentada por autores citados.

Para finalizar se presentan las conclusiones, las cuales se desprenden de los
objetivos planteado en la investigacién, ademas, se presentan las recomendaciones las
cuales sugiere o aconseja a partir de lo desarrollado en el estudio, nuevas propuestas

para investigaciones futuras.
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CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 Planeamiento del problema

Con el pasar de los afios, la gestion de los recursos humanos o fuerza laboral,
a nivel de organizaciones pertenecientes tanto al sector privado y publico, ha venido
tomando mayor importancia dado que existen instituciones en las cuales resulta
muy necesario la aplicacién de estrategias con el objetivo también de generar un
ambiente en el cual los colaboradores o trabajadores estén mucho mas a gusto
con la empresa en la en la que laboran y ello se represente en los niveles de

rendimiento y productividad.

Conforme a Deloitte, 2018, el reporte Deloitte "Tendencias Globales de
Capital Humano 2018" expone la variacion importante a la que se enfrente un lider
empresarial a nivel global. Entre la problematica por la computarizacién, el
requerimiento de nuevas aptitudes, capital humano que va envejeciendo y la
rigurosidad del mercado laboral, la problemética determinante enfrenté las
organizaciones para el 2018, es alineamiento de los directivos de primer plano con
su rol de desarrollo de las actividades comerciales dentro de la corporaciéon y su

gquienes se encuentran en su ambiente externo.

Segun los estudios hechos por la empresa social Celpax (2014), se reflejé
que en el afio 2014 solo el 13% de los empleados a nivel mundial se encontraban
comprometidos con su trabajo; asimismo, el porcentaje de trabajadores poco
comprometidos y con riesgo de resultar hostiles duplicaba a la cantidad de
trabajadores que si encontraban comprometidos con sus funciones y la

desempefaban de la mejor manera.

De la misma manera Universia Peru (2015), menciona que en un estudio
denominado “Tendencias Globales de Capital Humano 2015" se llegé a las
conclusiones que, el 87% de los ejecutivos encuestados a nivel internacional
considera que la falta de compromiso en los colaboradores es una de las
probleméticas mas graves dentro de las empresas y ello se deberia a que existe

carencia de una pertinente ad ministracién y direccion de la fuerza de trabajo.
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(La Nacién, 2014), Los efectos de un nivel bajo de compromiso laboral genera
pérdidas de productividad lo que se traduce en pérdidas econémicas a nivel
institucional.

A nivel nacional, segun el diario El Peruano (2017), menciona que el lograr un
compromiso sostenido en los trabajadores de una institucion se considera una de
las més grandes preocupaciones, y ello debido a la baja proporcién del compromiso
laboral que se observa en los trabajadores de muchos de los sectores. Segun un
estudio realizado en el afio 2013 a 338 servidores publicos en el Peru revel6 que
para fortalecer el compromiso de estos es necesario fomentar el trabajo en equipo,
mejorar sus conocimientos a través de las capacitaciones, establecer metas de

trabajo, profesionalismo y experiencia.

A nivel local, la situacion no es diferente en la Direccion Sub Regional de
Transportes y Comunicaciones Chanka, en Andahuaylas, pues es notable la
ausencia de dedicacion laboral de muchos de los colaboradores; ya que muchos de
estos no respetan los horarios de entrada y salida, dejando asi sus labores para
ausentarse sin justificacion alguna y en algunas situaciones incluso buscando
excusas para que puedan pasar por alto su falta. Asimismo, la Direccion sub
regional también realiza constantemente eventos y reuniones a los que muchos de
ellos no asisten pese a ser ordenado por sus jefes de area. Otro problema
evidenciado en los trabajadores es que se muestran desganados o desmotivados
en hacer sus trabajos, poca capacidad y disponibilidad para efectuar trabajo en
equipo, y sobre todo, desconocimiento acerca de los objetivos institucionales con
los que se cuenta. Las deficiencias tanto individuales como grupales que puedan
presentar los trabajadores, afectan al desarrollo y la calidad en el trabajo, pues tal
es como se muestra el libro de reclamos (ver anexo N° 9), muchas veces causa el
malestar de la poblacion en general; y una de las muchas actividades que realiza la
institucion son los procesos correspondientes para obtener la licencia de conducir
(de todas las categorias), duplicados y revalidaciones; los cuales no se cumplen
adecuadamente; debido a que muchos de los trabajadores desconocen los
procedimientos a realizarse para dichos trdmites; asi como también influye en la
ausencia del compromiso de estos para con la institucion reflejado en el desempefio
de sus labores. Es asi que la administracion de la fuerza laboral tiene una gran
relevancia en ello, pues resulta preocupante también, que muchos de los
trabajadores no se encuentran capacitados, tomando en consideracion mi

experiencia propia para ejercer los dichos cargos, ya que en un principio cuando
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ingrese a laborar a dicha institucion no fui capacitado y a medida que transcurrio el
tiempo yo fui adquiriendo experiencia con respecto a las actividades, dado que
muchos de ellos llegaron a obtener sus puestos de trabajo a través de favores
politicos como se muestra (ver anexo n° 12), mas no por un adecuado proceso de
seleccién. Cabe mencionar que en dicha instituciébn se puede observar escaso

desarrollo de capacitaciones al personal.

Se considera que la causa principal que ha conllevado a la generacion de este
problema, y que hasta la fecha sigue influenciando en la misma, es el resultado de
una mala o deficiente gestion en los recursos humanos, y es que se ha logrado
observar carencias en todo el proceso de contratacién y seleccion del personal, ya
que no se cuenta con un profesional debidamente capacitado para efectuar el
analisis de las hojas de vida, asi como las entrevistas personales. Por otro lado,
cuando el personal ingresa a trabajar, este no cuenta con un adecuado proceso de
induccién, y simplemente lo ponen a trabajar, sin explicarles con mayores detalles
todo lo relacionado con la institucion. Ademas, como resultado de no ejecutar
capacitaciones continuas, el personal solo se queda con lo que llega a la institucién,
dificultdndole el correcto desarrollo de sus actividades diarias.

De continuar con este escenario, no solo estd en juego el correcto
funcionamiento interno de la Direccion Sub Regional de Transportes y
Comunicaciones Chanka — Andahuaylas, que se veria vulnerada por un mal
desempefio del personal, asi como un incremento en la tasa de rotacion de los
mismos, sino también, se estaria afectando a los usuarios que dependen de la

entidad para el desarrollo de un tramite o cualquier accion.

Es asi que el punto de referencia para realizar el estudio surge por la
necesidad de establecer la vinculacion existente entre la gestién de los recursos
humanos y el compromiso laboral; y para que de esa manera se puedan poner en
practica ciertos mecanismos para minimizar la deficiente gestion de los trabajadores
y crear una mayor dedicacion de los colaboradores dentro del organismo

institucional.
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1.2 Formulacién del problema

1.2.1 Problema general
¢, Cudl es la relacion que existe entre la gestién de recursos humanos y

el compromiso laboral de los trabajadores en la Direccién Sub Regional de

Transportes y Comunicaciones Chanka — Andahuaylas, 20187

1.2.2 Problemas especificos

a. ¢Cual es la relacién que existe entre el reclutamiento, seleccién y el
cumplimiento de metas de los trabajadores en la Direccion Sub Regional

de Transportes y Comunicaciones Chanka?

b. ¢Cual es larelacion que existe entre el reclutamiento, seleccién y la calidad
de trabajo de los trabajadores en la Direccién Sub Regional de Transportes
y Comunicaciones Chanka?

c. ¢Cudl es la relacion que existe entre la capacitacién y el cumplimiento de
metas de los trabajadores en la Direccion Sub Regional de Transportes y

Comunicaciones Chanka?

d. ¢Cudl es la relacion que existe entre la capacitacion y la calidad de trabajo
de los trabajadores en la Direccibn Sub Regional de Transportes y

Comunicaciones Chanka?

1.3 Delimitacion de la investigacion

1.3.1 Delimitacién espacial
La presente investigacion se realiz6 en el Distrito de Talavera, lugar donde se

recogioé la informacion.

Lugar . Direccion Sub Regional de Transporte y Comunicaciones
Chanka
Distrito : Talavera

Provincia : Andahuaylas

Region : Apurimac.
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1.3.2 Delimitacion temporal
En cuanto a la delimitacion temporal, el estudio se realiz6 con los

hechos ocurridos en el afio 2018 y en el afio 2019 se realiz6 la recoleccion de
la informacion y sobre las cuales se analizdé e hizo una descripcién con

respecto a los objetivos establecidos.

1.3.2 Delimitacion teérica
Para la presente investigacion se consider6 conceptos que se

encontraron sefialados y establecidos en la teoria que esta en el desarrollo
del marco teérico. De la misma forma, el concepto operacional partira de las
teorias de gestion de recursos humanos por Fernandez (2014) y compromiso
laboral de Steers (1977) y Arias (2001), que sera adaptado al ambito en que
se llevo a cabo la investigacion, asimismo de los componentes tipicos de las

unidades de andlisis con el propdsito de comprobar las teorias.

1.4 Justificacion
Una de las acciones de gran importancia dentro de una organizacion se basé
en establecer estrategias para el mejor funcionamiento de los componentes de
ella; mediante una direccion efectiva de los recursos humanos donde se
establezca un adecuado proceso de contratacion y seleccion con el objetivo de
encontrar a un personal calificado para cada puesto de trabajo y que estos puedan

desarrollar eficaz y eficientemente sus labores.

1.4.1 Justificacion practica
Cabe mencionar que el principal beneficiario de la investigacion sera la

Direccién Sub Regional de Transporte y Comunicaciones, ya que se identifico
de forma detallada y de acuerdo a la metodologia, el problema que aqueja la
institucion, lo que brind6 un enfoque claro, para que de esa manera se puedan
formular soluciones que garanticen que la entidad efectivamente cumpla con
sus responsabilidades, con lo cual también se beneficia la comunidad, ya que

su principal objetivo se encuentra orientado al servicio de ella.

Finalmente, la investigaciébn es de gran relevancia para el propio
investigador, dado que le permitid llevar a la practica los conocimientos
acumulados en la Universidad, con respecto al manejo de los recursos

humanos, asi como también la dedicacion de los mismo dentro de la
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organizacion respecto a la Institucion en estudio, que fue adquirida a través

del paso por dicha institucion.

1.4.2 Justificacion tedrica - cientifica
Partiendo de ese punto, el estudio se justifica tedricamente dado que

las diversas teorias permitié enfocar la problematica principal, con lo que se
proporciond conocimientos en cuanto a la gestion de recursos humanos y la
relacién que existe con el compromiso laboral que se viene desarrollando en
la Direccion Sub Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka, un
tema no muy abordado, lo que significa un antecedente para estudios
posteriores dado que se contribuira a la reduccidon de vacios entorno al

conocimiento con el que se cuenta actualmente.

1.4.3 Justificacion metodoldgica
De acuerdo a Bernal, 2010, el estudio cientifico, la fundamentacion

metddica de la investigacion es ocasionada cuando la propuesta que se va a
ejecutar una nueva metodologia o una novedosa estratagema para ocasionar

una informacion vélida y digna de confianza.

Desde el punto de vista sistemética, para poder dar cumplimiento a los
propésitos planteados se siguié una serie de pasos que permitid6 medir la
gestion de fuerza laboral y el compromiso de trabajo de los colaboradores de
la Entidad de estudio; y para tal, se acudié a la formulacién de un instrumento
que fue validado por la opinién de jueces y confiabilizado mediante el Alfa de

Cronbach.

De ese modo el presente trabajo también permitié mostrar qué medidas
son necesarias para poder potencializar la gestién de recursos humanos para
que esto se refleje en el compromiso laboral, por lo tanto, minimizar las
carencias en la administracion de los colaboradores y crear mayor dedicacion

en lo que refiere a los colaboradores dentro de la organizacion.
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1.5 Objetivo

1.5.1 Objetivo general
Determinar la relacién que existe entre la gestion de recursos humanos

y el compromiso laboral de los trabajadores en la Direccién Sub Regional de

Transportes y Comunicaciones Chanka — Andahuaylas, 2018.

1.5.2 Objetivos especificos

a. ldentificar la relacion que existe entre el reclutamiento, seleccién y el
cumplimiento de metas de los trabajadores en la Direccion Sub Regional

de Transportes y Comunicaciones Chanka.

b. Identificar la relacibn que existe entre el reclutamiento, seleccién y la
calidad de trabajo de los trabajadores en la Direccion Sub Regional de
Transportes y Comunicaciones Chanka.

c. Determinar la relacion entre la capacitacion y el cumplimiento de metas de
los trabajadores en la Direccibn Sub Regional de Transportes y
Comunicaciones Chanka

d. Determinar la relacion que existe entre la capacitacion y la calidad de

trabajo de los trabajadores en la Direccidon Sub Regional de Transportes y

Comunicaciones Chanka.
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CAPITULO Il
FUNDAMENTACION TEORICA DE LA INVESTIGACION

2.1 Antecedentes
2.1.1 Internacionales
a. Bayona, Goiii & Mandorran (2000), en su Articulo cientifico: Compromiso
organizacional: Implicaciones para la gestién estratégica de los recursos
humanos, Perteneciente a la Universidad Publica Navarra. La investigacion

se llevé a cabo en una universidad publica espafiola donde involucré a 961

trabajadores de los cuales 674 eran docentes y los demas pertenecen a

los sectores administrativos y de prestacion de servicios. La investigacion

es de nivel correlacional y comparativo; para tal, se tomaron 4 grupos de
estudio donde en cada grupo se hizo el estudio de acuerdo a las
dimensiones establecidas mediante el instrumento del cuestionario.

El estudio investigativo lleg6 a los principales resultados:

e En el Grupo 1 se caracteriza por presentar un nivel muy alto de
compromiso de continuidad y actitudinal; cabe mencionar que en este
grupo se encuentran personas jovenes que presentan menos
autonomia y consideran que tienen menos oportunidades que los
demas grupos.

e El grupo 2 presentan un compromiso en su comportamiento reducido y
compromiso de continuidad por arriba de la media; este grupo esta
conformado por personas no tan jovenes y que presentan menos
autonomia, pero con oportunidades mayores al del primer grupo.

e En el grupo 3 expone un mayor grado de compromiso actitudinal

e En el Grupo 4, se presenta un escaso nivel en el compromiso de
continuidad, y el compromiso en el comportamiento es semejante a la
media de los demas; ademas el 80% de las personas del estudio se

consideran en muy poco comprometidos con sus labores.

El presente antecedente internacional, aporto al proyecto en la
discusion ya que permite que la dedicacién de la organizacion es como uno
de los instrumentos en el control de la fuerza de trabajo con el fin de
analizalo de la fidelidad y realcion de los colaboradores con su empresa y
la vinculacién que posee con la probabilidad de suscitar y preservar las

habilidades de los que componene dicha organizacion, que den lugar al

24



logro de aspectos positivos (beneficios) y que se mantengan a través del
tiempo.

. Salad (2015) en su Articulo cientifico: Gestion de recursos humanos y
compromiso organizacional (Articulo cientifico). Universidad de Estambul.
Estambul — Turquia. EI método de estudio que se empled fue de tipo
aplicada, de nivel correlacional y con un enfoque cuantitativo. Para su
desarrollo se tomé como muestra a 125 participantes. Se empleé una
técnica de muestreos probabilisticos y las técnicas de las encuestas con
cuestionarios estructurados.

La investigacion lleg6 a las siguientes conclusiones:

e Se encontré6 que cuando se llevaba a cabo la gestion de recursos
humanos, este tenia un papel significativo en el compromiso
organizacional de los empleados, pero es necesario que haya una
mejora en la zona como la planificacion, dotacién de personal,
reclutamiento y el bienestar de los empleados. Para evitar estas
deficiencias, la organizacién debe tener en cuenta el cuidado de los
empleados en cuanto a su formacién y desarrollo, compensacion y
bienestar.

e Se logr6 determinar que la seleccion, formacién, recompensa,
compensacion, evaluacion del desempefio y el compartimiento de
informacion compartir influyen en el compromiso laboral; cabe
mencionar que uno de los factores que mas influyente es la
compensacion.

e Hay un vinculo sustancial entre la administracion de recursos humanos
y el compromiso laboral; ademas también se determiné de acuerdo a
una regresion gue la compensacion influye en la gestién de recursos
humanos.

e Hay una interrelacion importante y favorable entre seis componentes de

las préacticas de recursos humanos hacia el compromiso organizacional.

El presente antecedente internacional, aporto al proyecto en la
discusion ya que el estudio contribuye el crecimiento de la literatura sobre
la influencia de la gestion de recursos humanos; compromiso de practica y

organizacion.
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Esta investigacion sirve como base para definir los conceptos de las
variables principales como la Gestion de recursos humanos y el
Compromiso laboral, igualmente permite definir la estructura y el

funcionamiento de las entidades publicas.

Ademas, permite reconocer la préactica de gestion de recursos
humanos que son asociados importantes dentro de la organizacion, estos
incluyen el desempefio de la evaluacion, seleccidn, compensacion,

capacitacion, recompensa e intercambio de informacién.

. Fernandez (2011), en sus tesis: Gestion de recursos humanos por
competencias laborales en la secretaria de inteligencia, para mejorar el
desempenio técnico y administrativo, para la produccién de inteligencia y
coordinacion del sistema nacional de seguridad del estado guatemalteco.
(Tesis de posgrado). Universidad de San Carlos de Guatemala. San Carlos

— Guatemala. EI método de estudio empleado fue una investigacién de tipo

aplicada, de nivel correlacional y de enfoque cuantitativo. Para su

desarrollo se tomé como muestra a 110 participantes. Se emple6é una
técnica de muestreos probabilisticos y las técnicas de las encuestas con
cuestionarios estructurados.

La investigacion lleg6 a las siguientes conclusiones:

e Se pudo establecer que debido a que no existe un prototipo de
administracién de la fuerza laboral por conocimientos especializados o
aptitudes en la institucion, es que no se permite la mejora en cuanto al
desempefio de los trabajadores de la Secretaria de Inteligencia
Estratégica (SIE).

e La falta de procesos o prototipo de administracion basados en el
progreso de aptitudes dentro de los puestos de trabajo influyen en el
grado de rendimiento laboral de los empleados de los sectores técnicos
y administrativos.

e La SIE presenta la necesidad de la implementacion de un esquema de
gestién por conocimientos especializados o aptitudes en los puestos de
trabajo dentro de la administracion de la fuerza laboral, con el objetivo
de una mejora institucional y a nivel de todos los que forman parte del

Sistema Nacional de Seguridad del Estado Guatemalteco.
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El presente antecedente internacional, aporto al proyecto en la
discusion ya que sirve como base para definir los conceptos de las
variables principales como la Gestion de recursos humanos y el
Compromiso laboral, igualmente permite definir la estructura y el

funcionamiento de las entidades publicas.

. Jedidah (2017), en su articulo cientifico El papel de las practicas de gestion

de recursos humanos en el compromiso de los empleados. (articulo

cientifico). Universidad internacional de los estados unidos. EI método
utilizado fue de tipo aplicada, de nivel correlacional y con un enfoque
cuantitativo. Para su desarrollo se tomé como muestra a 70 participantes.

Se empled una técnica de muestreos probabilisticos y las técnicas de las

encuestas con cuestionarios estructurados.

El estudio investigativo determino lo siguiente:

e La capacitaciéon y el desarrollo aumentan el compromiso laboral, dado
que mejora el desempefio de estos, asimismo el acceso a
capacitaciones ayuda a desarrollar carreras de empleados y desarrollo
personal; la disposicion de los empleados a participar en actividades de
capacitacion resulta importante. Cabe mencionar que el ANOVA, revelo
una interrelacion relevante entre la formacion y el desarrollo y
compromiso de los empleados donde F = (1, 41) = 59.913, P <0,000.

e Se pudo determinar que los componentes que alteran la dedicacion del
empleado son los sistemas de gestion del desempefio, evaluacién del
desempefio, recompensas basadas en el desempefio, promociones
basadas en el desempefio. Ademas, cabe mencionar el ANOVA, revel6
un vinculo importante entre la evaluacion de desempefio y compromiso
de los empleados donde F = (1, 41) = 94.624, P <0,000.

e Se logré determinar que la remuneraciébn competitiva un vinculo
importante con el empefio de los empleados, ello de acuerdo al
resultado de la regresion realizada (F = (1, 41) = 4,122, P <0,000); es
decir, si un empleado percibe mejores incentivos y buenos salarios se

tornara mucho mas comprometido con sus labores.

El presente antecedente internacional, aporto al proyecto en la
discusion, ya que sirve como base para definir los conceptos de las

variables principales como la Gestion de recursos humanos y el
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Compromiso laboral, igualmente permite definir la estructura y la
operatividad de los organismos publicos.

2.1.2 Nacionales
a. Castro (2017), en su investigacion nombrada: Gestibn de recursos
humanos y compromiso organizacional del personal de la Direccién

Regional de Educacion de Loreto, 2016. (Tesis de Post grado).

Perteneciente a la Universidad César Vallejo. Esta investigacion tiene el

propésito primordial de establecer el nivel de vinculacién existente entre la

gestion de recursos humanos y la dedicacion dentro de la organizacion,
mediante un estudio que involucra a 108 de los colaboradores de la

Direccién Regional de educacion mediante la técnica del cuestionario y su

instrumento el cuestionario; dado que este estudio esta orientado a la

determinar el vinculo que existe entre variables; tuvo un enfoque
cuantitativo, no experimental y correlacional de corte transversal.

Esta investigacion determind las siguientes conclusiones:

e Existe un vinculo directo y estadisticamente significativo entre la gestion
de recursos humanos y el compromiso organizacional de los
trabajadores de la institucién de estudio. Ello debido a que el p-value =
0.000 es inferior al nivel de significancia del 5% y también dado que el
Rho de Spearman es igual a 0.840 que indica una correlacion alta, el
ordenamiento de la persona, conservacion de personas, el progreso de
las personas y evaluacion de las mismas presentan un vinculo
importante con la dedicacién dentro de la organizacion.

o EI 77.8% de los trabajos perciben que la gestion de recursos humanos
en la institucién se lleva de un nivel regular y en un grado medio la
dedicacion dentro de la organizacion.

e Ademas, también se determiné que hay un vinculo entre las
dimensiones de la GRH: integracion, organizacion, retencién, desarrollo
y evaluacién de personas y el compromiso del personal con respecto a

la organizacion de la Direccion Regional de Educacion de Loreto, 2016.
El presente antecedente nacional, aporto al proyecto en la discusion

ya que permite a la presente el contraste de resultados dado que tiene

dimensiones similares con los de la presente investigacion.
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b. Manuel (2013), en su trabajo de investigacibn nombrado La gestion de
recursos humanos y su incidencia en el cumplimiento de objetivos
institucionales en la Municipalidad Distrital de Pocollay, afio 2010. Una
propuesta de auditoria de recursos humanos. (Tesis de posgrado).
Perteneciente a la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann- Tacna.
Este estudio tiene como finalidad el determinar el grado de relacién que
existe entre la administraciéon de fuerza laboral y la realizacion de
propésitos planteados, mediante un estudio que involucra a 60
administrativos que trabajaban en la Municipalidad distrital de Pocollay.
Los instrumentos empleados para tal fueron el cuestionario, la ficha de
analisis documental y el guion de entrevista. Dado que este estudio estuvo
orientado a determinar el grado de vinculacion que existe entre las
variables es de tipo aplicada y de disefio transaccional correlacional.

En este estudio se concluyo lo siguiente:

¢ Hay la existencia de un vinculo importante entre la administracion de
fuerza laboral y la realizacion de propdsitos organizacional; dado que el
p-value = 0.00 es inferior al grado de importancia de 0.05.

e El 46.7% de los trabajadores del area de administracion de la
Municipalidad de Pocollay consideran que las politicas establecidas
para el personal son muy poco eficientes; y el 30% considera que son
ineficientes.

e Ademas, el 51.7% del personal de la Municipalidad en estudio considera
que el proceso de seleccidn e inducciéon son muy poco eficientes; de la
misma manera que, el 46.7% considera que es ineficiente tanto la

capacitacion como el desarrollo en la institucién de estudio.

El presente antecedente nacional, aporto al proyecto en la discusion,
ya que orienta a la presente al posterior contraste de resultados dada la

semejante metodologia que empleada para su estudio.

c. Rios (2018), en su tesis: Compromiso laboral y motivacion del personal de
la oficina de tesoreria del Ministerio de Educacion, 2018. (Tesis de
posgrado). Perteneciente a la Universidad César Vallejo. Esta
investigacion tiene la finalidad principal de establecer el nivel de
vinculacion existente entre el compromiso laboral y la motivacién de los

trabajadores, mediante un estudio que involucra a 51 administrativos que
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laboran en la Oficina de Tesoreria del Ministerio de Educacion, a quienes

se les aplicdé un cuestionario. Ademas, dado que este estudio tuvo una

orientacion de determinar la relacion de las variables es de tipo basica con
disefio no experimental y un enfoque correlacional.

En dicha investigacion se concluyo lo siguiente:

e El compromiso laboral y la motivacion presentan una relacion
significativa dado que el valor de P-valué que presenta es igual a 0.00,
menor al grado de importancia de 0.05. Ademas, también que el
coeficiente de Spearman igual a 0.525 que muestra que dicha relacion
es moderada y positiva.

¢ Hay un vinculo relevante y positivo entre el compromiso laboral afectivo
y la motivacion de los colaboradores dado que el p-valué es igual a
0.007, inferior al nivel de significancia del 5%; y la Rho de Spearman
igual a 0.373. Lo que quiere decir que, a mayor compromiso laboral
afectivo mayor serd el impulso para que los colaboradores se

desempeiien.

El presente antecedente nacional, aporto al proyecto en la conclusion
y tiene una similitud en cuanto a las dimensiones que presenta y pues
difieren del estudio, y resulta interesante, por lo que se considerara como

parte de la teoria.

2.1.3 Locales
a. Oscco (2015), llevé a cabo el estudio de la Gestion de Talento humano y
su relacién con el desempefio laboral del personal de la Municipalidad
Distrital de Pacucha- Andahuaylas — Apurimac, 2014. (Tesis de Pre grado).
Perteneciente a la Universidad Nacional José Maria Arguedas. Este
estudio tiene la finalidad fundamental el establecer el grado de vinculacion
gque existe entre las variantes mediante un estudio que involucra a los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pacucha; siendo la muestra
un total de 35 personas a quienes se les aplicé los siguientes instrumentos:
Encuestas organizadas, documento de diagnéstico de actuacion y el
informe de anotaciones. Ademas, el estudio tuvo una perspectiva
cualitativa de disefio no experimental y de tipo transaccional correlacional.

La investigacion concluyé lo siguiente:
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e Segun la Rho de Spearman igual a 0.552 muestra que existe una
relacion significativa pero un tanto débil entre el talento humano y el
desempeiio laboral en la Municipalidad en estudio.

o EI 14.3% de los colaboradores revela que el progreso de las aptitudes
humanas no tiene una relacion con la realizacion de trabajos referente
a la realizacion de estos de estos se ubica en un grado deficiente;
ademas que segun el Rho de Spearman: 0.417 las gestiones de talento
humano poseen un vinculo positivo débil con la ejecucion de trabajos.

o EI 45.7% de los que trabajan en la Municipalidad mencionan que solo
algunas veces se realiza programas orientado al personal y se
encuentran orientado a los colaboradores que recién ingresan; y muy
pocas veces se realiza las capacitaciones a todo el personal.

e Ademas, el 31.4% del personal menciona que raras veces se realiza la
difusiébn de las convocatorias. Por otro lado, el 34.4% de los
trabajadores menciona que son minimas las veces en las que se
ejecutan los test de seleccionamiento; ello a causa de que existen

procesos estipulados para tal fin.

El presente antecedente local, aporto al proyecto en las
conclusiones, permite a la presente la posibilidad de realizar un contraste

con los resultados pues se enfoca a un sector similar de estudio.

. Inca (2015), en su estudio: Gestién del Talento humano y su relacién con
el desempefo laboral en la municipalidad Provincial de Andahuaylas,
2015. (Tesis de Pre grado). Perteneciente a la Universidad Nacional José
Maria Arguedas. Tiene como fin determinar el grado de vinculo existente
entre la administracion de destrezas humanas y la ejecucion de trabajo.
Para tal, la investigacién se bas6 en un enfoque cualitativo con disefio no
experimental, transversal correlacional; la muestra representativa
consider6 a 104 trabajadores administrativos considerados bajo criterios
del investigador a quienes se le aplico el instrumento cuestionario.
La investigacion lleg6 a las siguientes conclusiones:
e Segun el coeficiente de Spearman que tiene una cifra del 0.819 sefiala
gue hay un vinculo relevante y positivo alta entre las variables; es decir
gue si se lleva a cabo una mejor administracion del talento humano esto

se verd reflejado en mejores niveles de desempefio de los
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colaboradores; ademés, cuando se selecciona al personal, esto tiene
una relacién positiva con la calidad de trabajo, de la misma manera que
la capacitacion y la calidad de trabajo.

e Ademas, también hay un vinculo entre las dimensiones de eleccion del
personal y calidad de trabajo; y la dimension capacitacion y calidad de
trabajo con un Coeficiente de Spearman de 0.640 y 0.756
respectivamente.

e Tanto la seleccion de personal y la capacitacién son determinantes para
la administracién y direccion eficiente del talento humano de la misma
forma que lo es la calidad de trabajo y el trabajo en equipo en el

desempenio laboral.

El presente antecedente local, aporto en las dimensiones ya que
presenta ciertas dimensiones que también se presentan en la investigacion

por lo que seria muy interesante la contratacion de los resultados.

. Casa (2015), en su trabajo de investigacion nombrada: Gestion por
competencias y desempefio laboral del personal administrativo en la
Municipalidad Distrital de San Jerénimo- 2015. (Tesis de Pre grado).
Perteneciente a la Universidad Nacional José Maria Arguedas. Este
estudio tiene como proposito esencial el de establecer el vinculo que hay
entre la Gestion por Competencias y desempefio laboral. Mediante un
estudio que involucra a 42 colaboradores de la Municipalidad Distrital de
San Jer6nimo. Ademas, para ello se elabor6 dos tipos de instrumentos que
son: el cuestionario y las fichas bibliograficas. Este estudio tuvo un enfoque
cualitativo, no experimental correlacional.

En dicha investigacion se concluyo lo siguiente:

e Segln el p-value que tiene un valor de 0.000 inferior al grado de
importancia por lo cual hay un criterio suficiente para que se acepte un
vinculo relevante entre la administracién por competencia y desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad de San Jer6nimo.

e Se determind que hay un vinculo importante entre la gestion por
competencia y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad de San Jer6nimo; ello debido a que se expuso que el

valor es de 0.000, menor al nivel de significancia de 5%; y el coeficiente
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de Pearson de 0.555, lo cual brinda suficiente evidencia de que hay una
interrelacion positiva y prudente entre las variables de estudio.

e De acuerdo al tiempo de servicio, se pudo apreciar que el 33.3% de los
colaboradores pertenecientes a la Municipalidad de San Jerénimo
tienen menos de un afio de labor en la institucién, el 26.2% viene
laborando menos de 5 afios y el 40.5% vienen trabajando mas de 6 afios
en la institucion.

e Las dimensiones capacitacién y carrera profesional presentan una
relaciébn significativa con el desempefio laboral del personal
administrativo de la Municipalidad en mencién dado que el valor sig de
ambas dimensiones es igual a 0.000, que es inferior al grado de

significancia.

El presente antecedente local, permite guiar a la presente dado que
presenta dimensiones de estudio similares y a su vez permite un posible
contraste de resultados.

2.2 Marco teérico

2.2.1 Gestion de Recursos Humanos
De acuerdo a Gémez, Balkin & Cardy (2008), exponen que la gestion

del talento humano es:

Una gestion eficaz de los recursos humanos es uno de los componentes
primordiales del trabajo que corresponde al directivo; dado que se encarga de
establecer estrategias para el adecuado funcionamiento de una organizacion.
Y dado ello es que los directivos buscan encontrar a un personal calificado
para cada puesto de trabajo y que estos puedan desarrollar eficaz y

eficientemente sus labores (p.3).

El directivo encargado de la administracion de los recursos humanos
tendrd como responsabilidad de formular la estrategia con el objetivo de
encontrar a trabajadores altamente calificados; y que representen un

beneficio para la organizacion y se sientan identificados.
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El proceso referente a la administracion y direccion de la fuerza laboral
“esta compuesto por una serie de tareas, las cuales se interrelacionan
l6gicamente con el propésito de brindarle a la organizacion el numero y la
calidad de empleados que necesita’” (Fernandez, 2004, p.571) para
desarrollar eficientemente sus otras responsabilidades y poder llevar a cabo
con los propésitos que se ha planteado, Ademas:

Segun Sanchez (2013), menciona al respecto que:

La gestion de recursos humanos se enfoca a procesos de caracter
practico, multidisciplinario y participativo. Es decir, que los fines de la gestién
de fuerza laboral emanan de las metas de la institucién en conjunto, las cuales
repercuten en toda la organizacion. Asimismo, también se considera
fundamental de la gestion de los recursos humanos el mejorar las
contribuciones productivas de los trabajadores de toda la empresa, de manera
en que estos sean mucho mas competentes desde el punto de vista

estratégico, ético y social (p. 38).

De acuerdo con ello, los propositos de la empresa dan pie a los fines de
la gestidn de recursos humanos, para poder mejorar los modos de trabajo de

los colaboradores de la organizacion en el aspecto ético, social y ético.

Por otro lado, Jericé (2008) menciona que:

La gestibn de recursos humanos es una administracion un tanto
complicada en las distintas instituciones, pues presenta consolidaciones
basicas para reclutar, capturar, crear y mantener los recursos en una
institucion. Saber como realizar cada una de las operaciones es dificil. Existen
instituciones que son excelentes exploradores de la capacidad y no imponen
en lo que respecta a la creacion o la celebracion de la misma. Cada vez toma
mayor importancia el liderazgo en los recursos humanos, donde podria lograr
un equilibrio en las distintas actividades con el objetivo de mejorar cada vez

mas significativa al trabajador y a la institucion (p. 24).

La gestion de recursos dada su labor presenta algunas dificultades, ya

que para cada proceso resulta necesario establecer mecanismo que permitan
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llevar a cabo un reclutamiento, creacion y mantencién de los recursos

humanos.

La gestion de talento humano “es esencial para poder lograr las metas
de la organizacion, mediante la contratacion, desarrollo de habilidades y
niveles de desempefio, ademas de asegurar el compromiso con la

organizacion” (Flores, 2014, p.32).

A. Teorias relacionadas con la gestién de recursos humanos
a. Teoria del enfoque Contractual

Fue desarrollada por Jensen y Meckling en el afio 1976, en donde
explican un vinculo de agencia como un contrato, en el que una o mas
personas dan empleo a otra persona, que es denominado como
“agente” para que desarrolle ciertas funciones, lo que sin duda implica
un nivel de delegacion de autoridad en el agente. Para lo cual, el agente
principal tratara de eliminar o desviar todo tipo de intereses personales
gue pudiese haber por medio de incentivos o0 a través de mecanismos
de control para supervisar su gestion (Uribe, 2010, p.32). En ese
sentido, se entiende que la relacion de agencia puede darse en diversos
niveles y tipos de organizacion; en donde se realiza un andlisis a los
contratos para asi determinar relaciones e implicaciones. Del mismo
modo, muestra los mecanismaos disciplinarios cuando surgen conflictos,

ademas de mecanismo de motivacion y control.

b. Teoria del enfoque de recursos y capacidades

Con respecto a Uribe, 2010, esta teoria fue desarrollada en los
afios 80, y explicé que los recursos humanos son elementos
importantes para ser optimizados; ademas de que consiste en
trascender a una vision de organizacional que se encuentre
fundamentado en capacidades, con la finalidad de que posteriormente
se aproxime a lo que es un enfoque estratégico del personal, lo cual
implica el surgimiento de una dedicacion de los colaboradores. Esta
teoria implica tener una amplia vision respecto a los organismos
enfocados desde el exterior hacia el interior, en donde se creen ventajas

competitivas, generadas partiendo de activos estratégicos.
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c. Teoria del Enfoque de conocimiento

Este enfoque de Conocimiento, sustenta la importancia de la
trasformacion de los nuevos enfoques administrativos, en donde se
considera que la importancia recae en los individuos, en los cuales la
documentacion y la especializacion ocasionan una novedosa
colectividad, ademas de la creacion de valor institucional. Uribe, 2010,
también explica que esta teoria ademas considera que se debe de
identificar un prototipo de gestiébn que contribuya a la implementacién
de novedosas maneras de gestionar la fuerza laboral, el impulso para
la adaptacién, el autodominio, la integridad, el emprendimiento y el
progreso de los trabajadores. De la misma manera se tiene que apoyar
la implementacion de nueva tecnologia, de modo que esté en
concordancia al acorde con las situaciones actuales que se dan en una

economia entrante.

2.2.1.1 Importancia de la gestion de recursos humanos
De acuerdo con Martinez (2013), menciona al respecto que:

La administracion de la fuerza laboral retine la totalidad de las labores que se
desarrolla con el objetivo de encontrar el bienestar de los colaboradores dentro de
una organizacion, al igual que el progreso en la economia y sociedad que la
integran. Por otra parte, cabe resaltar que la gestion es aplicable a diferentes
ambitos dado que la gestion es una actividad de caracter profesional que tiene la
caracteristica por la realizacién de los propésitos establecidos que conllevan a la

realizacién de la organizacion (p. 22).

Respecto a ello, la gestion de recursos resulta de mucha de importa ya que a
través de ella se podra determinar las necesidades y vacios que tienen los
colaboradores dentro de una organizacion para poder repotenciarlas, con el

proposito del mejoramiento del organismo en general.
2.2.1.2 Evaluacion de la gestion de recursos humanos

Mondy (2010), establece respecto a la evaluacion de la gestion de recursos

humanos que:
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La administracion de la mano de obra o fuerza laboral se encuentra
relacionada con la actividad de los participantes de una organizacion para la
realizacion de los propésitos y los fines organizacionales. Y es importante que se
busque conocer y evaluar rodo aspecto de las personas, para que de esta manera
el empleado pueda sentirse complacido con las rentabilidades que le otorga la
organizacion en el lugar donde se lleva a cabo y por ende mucho més motivado y

comprometido con su trabajo y la organizacion (p. 215).

La evaluacion de la gestidon de recursos hace referencia a la obligacion de los
6rganos superiores o directivos encargados de ello, a la busqueda y evaluacion de
una persona en todos los aspectos, tanto emocionales, familiares, etc. como un
modo de buscar formas de mayor satisfaccion; y ello llevara a que dicha persona

se encuentre mucho mas comprometida.

2.2.1.3 Objetivos de la gestion de recursos humanos

Los individuos conforman el mas importante activo dentro de una
organizacion. “La gestion de recursos humanos en las instituciones es la funcion
gue permite la colaboracion eficaz de las personas (empleados, funcionarios,
recursos humanos o cualquier denominacion utilizada) para alcanzar los objetivos
organizacionales e individuales” (Chiavenato, 2002, p.42). Ademas, los individuos
tienen la capacidad de incrementar o reducir los aspectos positivos y negativos de

un organismo dependientemente de la forma en la que sean tratadas.

La gestion de la fuerza laboral tiene que dar lugar a la efectividad dentro de

la organizacion mediante los objetivos mencionados a continuacion:

- Ayudar a la entidad a lograr sus propésitos trazados y el planteamiento de su
mision

- Proveer el factor de competencia a la entidad: esto involucra conocer la manera
en la que se deberia implementar las aptitudes y capacidades de los recursos
humanos o fuerza de trabajo.

- Proporcionar a la entidad colaboradores muy bien capacitados y muy
comprometidos

- Proporcionar el incremento del desarrollo personal y el reconocimiento de los

colaboradores en la organizacion donde se desempefian.
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Desarrollar y preservar la excelencia del liderazgo en la organizacién y que se
promueva un clima laboral adecuado

Administrar el cambio y que ello garantice la mejora de la organizacion

Si bien, los colaboradores dentro de una organizacién representan a los

activos principales, la gestibn de recursos humanos sera el encargado de

repotenciar las habilidades de estos y poder alcanzar las metas establecidas.

2.2.1.4 Funciones de la gestion de recursos humanos

La gestidn de recursos humanos “se encuentra relacionada con las funciones

que realiza el directivo (o funcionario que dirige a los recursos humanos), dado que

estas son las politicas y practicas necesarias para poder gestionar la labor de los

colaboradores” (Chiavenato, 2002, p.46). Y se mencionan a continuacion:

Andlisis y descripcién de cargos
Es importante tener en cuenta el macro ambiente y micro ambiente en una

empresa o institucion.

De acuerdo a Vinueza & Moran, 2016, el macro ambiente esta
fundamentado en la totalidad de cosas que se encuentran entorno a la
organizacion, ademas implica que ésta no tiene la capacidad de controlar ni
ocasionar algun efecto sobre las mismas. Por otro lado, el microambiente abarca
las capacidades que una entidad tiene la capacidad de supervisar y a través de

las cuales se intenta alcanzar la transformacion que se desea.

Disefio de cargos

Para Marifio (2011) el disefio de los puestos o0 cargos en las empresas es
muy importante, debido que permite una adecuada planeacién en la seleccion,
adiestramiento, productividad y la estimacion de los salarios. Dicho proceso
consiste en que el trabajador realice actividades de acuerdo a las habilidades y

destrezas con que cuenta
Reclutamiento y seleccién de personal

La seleccion de personal es el procedimiento para encontrar el trabajador

indicado para el puesto que requiere una entidad, el trabajador debe cubrir las
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necesidades de las empresas o instituciones empleando sus habilidades de
acuerdo al proposito que requiere la empresa (Lépez, 2010).

Contratacion de candidatos seleccionados

Werther & Davis, 2008, explican que varias corporaciones estan
direccionadas por directrices y estrategias en su procedimiento de reclutamiento.
Determinadas compafiias tienen la capacidad de preferir la contratacién de cierta
cantidad de personas para empleos de tiempo parcial, de modo que se genere
una relacion con ellas e impulsar un vinculo integral a lo largo del tiempo. Otras
corporaciones tienen la capacidad de preferir, en igualdad de oportunidades, a
individuos que sobrellevan una discapacidad, o brindar un trato exclusivo a
personas que manifiestan capacidades para desempefiar una labor en un &mbito

globalizado.

Orientacion e integracion (induccién) de nuevos funcionarios

“La induccion profesional hace hincapié en las politicas y procedimientos
gue se espera que el empleado observe, en el conocimiento de las personas con
guienes va a alternar y en subrayar los objetivos y metas que se espera que logre
alcanzar” (Werther & Davis, 2008, p.71).

Incentivos salariales y beneficios sociales

El area de recursos humanos de la institucion, de los diferentes trabajos
dentro de un mercado prevalece una extensa demanda en la prestaciéon de
servicios y posibles compensaciones indirectas. “El reclutador debe conocer la
politica de su organizaciéon en este campo, y en algunos casos debe ofrecer
explicitamente estos incentivos, en el curso de su tarea”. (Werther & Davis, 2008,
p.160).

Evaluacién del desempefio de los empleados

En concordancia con Chiavenato, 2007, el analisis o evaluacion de las
personas que llevan a cabo roles dentro de una empresa se realiza
implementando diferentes procesos conocidos de diversas maneras, tal como el
andlisis de rendimiento, andlisis de la meritocracia, andlisis de los colaboradores,
reporte de progreso, andlisis de la efectividad en la ejecucion de su funcion o

cargo.
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Comunicacioén con los empleados

Chiavenato, 2007, fundamenta que la comunicacién hace referencia a la
transmisiéon de datos o de trascendencia de un individuo a otro. En otras
palabras, es el procedimiento mediante el cual se expone informacion y
contenidos de un individuo a otro. Del mismo modo, es la forma de vincularse
con las demas personas mediante las concepciones, circunstancias, reflexiones
y cualidades que poseen. La comunicacion es el acto que unifica a los individuos
de modo que estos intercambien sensaciones, emociones y saberes, y que

abarca la transmisiéon mutuamente.

Capacitacion y desarrollo del personal

Chiavenato, 2007, explica que las organizaciones elaboran proyectos de
adiestramiento con la finalidad de captar, escoger o elegir y capacitar personas
recién egresadas de la universidad para que estos ejerzan vacantes de grado
administrativo o de un alto conocimiento especializado posterior a un tiempo
determinado de entrenamiento adecuadamente monitoreada. El periodo de
demanda pertenece al inicio o fin de todos los afos.

Higiene, seguridad y calidad de vida en el trabajo

Chiavenato, 2007, expone que la salud y la seguridad de los individuos
equivalen a uno de los mas importantes fundamentos para mantener los recursos
humanos laborales adecuados. De forma general, la higiene y la seguridad de
trabajo son dos acciones que estan intrinsecamente vinculadas ya que aseguran
gue el ambito laboral cuente con un entorno de fuerza de trabajo y equipos que
tengan la capacidad de preservar determinado grado de salud de los

colaboradores.

Las funciones del lider o directivo encargado de la gestion de los recursos
humanos se encuentran orientados a analizar y disefiar los puestos de trabajo y
perfiles de los postulantes para poder reclutar y seleccionar a mas adecuado,
ofreciéndole herramientas de adaptacion y capacitaciones constantes que
permitan repotenciar las habilidades de la organizacién, y fomentando el

compromiso de ellos mediante incentivos y motivacion.

2.2.1.5 Procesos de la gestion de recursos humanos
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De acuerdo con Chiavenato (2002), menciona que son 6 los procesos de

la administracion de la fuerza laboral; y se detalla a continuacion:

Admisién de personas, Division de reclutamiento y seleccion de
personal

Este proceso responde a la pregunta ¢Quién debe trabajar en la
organizacién? “Este proceso se ejecuta para incluir nuevas personas en la
empresa. Pueden denominarse procesos de provisibn o suministro de
personas, incluye reclutamiento y seleccion de personas” (Chiavenato, 2002,
p. 105).

Aplicacion de personas, Division de cargos y salarios

Mientras este proceso, da respuesta a la pregunta, ¢ Qué deberan hacer
las personas? “Este proceso es utilizado para disefiar las actividades que las
personas realizaran en la institucion, guiar y acompafar su desempeno”
(Chiavenato, 2002, p. 105).

En esta también se incluyen el esquema de la organizacion y el
esquema de puestos, evaluacion y especificacion de puestos, direccion de los

individuos y analisis de ejecucion de tareas.

Compensacion de las personas, Division de beneficios sociales

Este proceso, responde a ¢, Como compensar a las personas? es decir,
“este proceso incluye los métodos utilizados para incentivar a las personas y
satisfacer las necesidades individuales, mas sentidas” (Chiavenato, 2002, p.
106). Incorporan recompensas, remuneraciones, beneficios y servicios

sociales.

Desarrollo de personas, Divisién de capacitacion

Este proceso, responde a la pregunta de ¢Coémo desarrollar a las
personas? y estos “abarcan los mecanismos y procedimientos empleados
para capacitar e incrementar el desarrollo profesional y personal’
(Chiavenato, 2002, p.108). En esta también se incluye la capacitacion y
progreso de los individuos, plan de variacién y evolucion de las profesiones y

programacién de comunicacion e incorporacion.
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Mantenimiento de personas, Division de higiene y seguridad

Este proceso hace referencia de ¢Cémo retener a las personas en el
trabajo?; es decir “buscar crear condiciones ambientales y psicolégicas
satisfactorias para el desarrollo de las actividades de los trabajadores”
(Chiavenato, 2002, p.109), también se incluye, administracion de la disciplina,
higiene, seguridad y calidad de vida y mantenimiento de las relaciones

sindicales.

Evaluacion de personas, Division de personal

Por ultimo; este proceso hace referencia de ¢ Como saber lo que hacen
y lo que son? “para este proceso es necesario tener mecanismo para
acompanar y controlar las actividades de las personas y verificar resultados”
(Chiavenato, 2002, p. 110). Integran una base de datos y sistemas de

informacién administrativas o directivas.

En referencia a ello, a los procesos que involucra la gestién de recursos
humanos se refiere desde la busqueda de talentos o personales calificados
hasta la evaluacion de las capacidades de manera constante y poder verificar
resultados.

2.2.1.6 Dimensiones de la gestion de recursos humanos
2.1.1.6.1 Reclutamiento y seleccion
Segun Chiavenato (2007), define al reclutamiento y seleccién de la

siguiente manera:

Los procesos de contratacion y eleccion de la fuerza laboral tienen que
considerarse como parte de dos etapas dentro de un mismo procedimiento:
la entrada de fuerza laboral a la empresa. Si la contratacion de personal es
una labor de difusion, de poner de manifiesto, de aumentar el ingreso v,
consecuentemente, una labor favorable, el seleccionamiento en una labor
contraria, de elegir, de decisién y determinacion, de categorizacion, de

filtracion del ingreso y, por consiguiente, de restriccion (p.148).

El proceso de seleccién empieza desde la existencia de la necesidad

de personal para algin puesto de trabajo y la posterior convocatoria de
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postulantes; y el proceso de seleccién, elegir al mas capacitado; o al que

cumple mejor las expectativas.

A. Reclutamiento

Segun Puchol (2012), hace mencién de lo siguiente:

El reclutamiento es el procedimiento mediante el cual se procura
lograr un nimero apropiado de aspirantes, que, al comienzo recopilen los
requisitos que afloraron en la investigacion de requerimientos y en el
expediente profesiogréafico. Acerca de estos aspirantes seleccionados se

llevaran a cabo los siguientes procedimientos de eleccion (p.75).

Refiere a una etapa de mayor relevancia; sin embargo, a las que
no se les brinda el tiempo debido; por lo cual se puede afirmar que la
contratacion es mucho mas provechosa en el momento en que la persona
responsable de ejecutarlo:

- Tiene un conocimiento claro de la institucion
- Tiene un conocimiento claro de los requisitos de la plaza que se tiene

que ocupar.

De acuerdo con Chiavenato (2007), menciona al respecto que:

El reclutamiento es una serie de procesos y conocimientos
especializados que se proponen para llamar la atencion de los aspirantes
especializados que tienen gran potencial y competencia para ejercer el
cargo dentro de la empresa. Con el fin de que el proceso sea efectivo,
tiene que atraer a una serie conveniente de aspirantes para suministrar

de forma apropiada el procedimiento de seleccion (p.149).

En otras palabras, la mision del proceso de contratacion es la de
proveer el producto basico (aspirantes) para la funcionalidad de la
empresa. La contrataciébn se realiza previo a le determinacion de

requerimientos de la fuerza laboral existente y venidero de la empresa.

De la misma manera GOmez Mejia, Balkin & Cardy (2008),

menciona que:
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La contratacion es el procedimiento donde se relne a un grupo
cualificado de posibles aspirantes con la finalidad de desempefiar una
especifica plaza de empleo. La organizacion tiene obligacion de
establecer la necesidad de personal y comunicar la existencia de plazas
dentro del mercado (intermitentemente en la empresa) que faltan cubrir y
captar a aspirantes capacitados y competentes que demanden y accedan
al cargo (p. 183).

El reclutamiento es la obligacion del establecimiento de la
necesidad de personal para algun area que necesita ser copada como

parte de los objetivos organizacionales.

Asimismo, Sanchez (2013), hace mencién que:

El analisis y descripcién de los puestos de trabajo proporcionan
mayor informacion en referencia a las caracteristicas que deben tener los
postulantes caracterizados para poder ocupar un determinado puesto de
trabajo y por consiguiente es muy util en el momento de establecer las
fuentes de contratacion (p.31).

Para el reclutamiento del personal, resulta necesario realizar
adecuadamente una descripcion de los perfiles profesionales o no
profesionales que se busca para de esa manera poder agilizar los

procesos de seleccion.

. Seleccion

El objetivo de la seleccion, “es buscar entre los candidatos
reclutados a los més adecuados para los puestos que existen en la
empresa, con la intencion de mantener o aumentar la eficiencia y el
desempefno del personal, asi como la eficacia de la organizacion”
(Chiavenato, 2007, p. 168).

Por otro lado, autores como: Goémez, Balkin, & Cardy (2008),

menciona que:
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La seleccién de personal se considera al procedimiento mediante
el cual se toma la decision de “contratar” o “no contratar” a los aspirantes
a un puesto. Para este procedimiento por lo general resulta necesario
determinar las caracteristicas para poder desarrollar de la mejor manera
el trabajo. Luego, también es necesario valorar a cada postulante de
acuerdo a esas caracteristicas, habitualmente fundamentadas en el

andlisis de puestos (p.201).

La valoracion va en relacion a la puntuacién de cada aspirante en
las diferentes evaluaciones y/o del impacto que han ocasionado en las
entrevistas, los ejecutivos establecen quien sera el elegido para tomar el

puesto de trabajo.

De la misma manera menciona Sanchez (2013), al respecto que:

Para un proceso é6ptimo de seleccion del personal, el analisis y
descripcion de los puestos laborales resultan ser un instrumento que
facilita el proceso pues provee datos pertinentes para establecer el perfil
profesiografico en el que se determinan las caracteristicas y
requerimientos tanto para su profesién como personalmente con las que
tiene contar el candidato para el 6ptimo desempefio y desarrollo de
manera adecuada y correcta de las tareas y actividades propias del

puesto de trabajo al que se aspira. (p. 31)

Dicha informacion direccionara para la seleccion del conjunto de
examenes psicoldgicos y conocimientos que se tomaran con el fin de
poder evaluar los rasgos de habilidad, caracter y temperamento que
interesan. Ademas, permitira utilizarla como guia para la encuesta de
seleccionamiento y los diferentes procesos especificos que vayan a ser

utilizados: dinamismo de equipo, assesment center, etc.
- Convocatoria

De acuerdo con Puchol (2012), considera respecto a la

convocatoria lo siguiente:
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Es el proceso inicial dentro la seleccidén que surge a raiz de la
necesidad de recurso humano para desempefiar algun tipo de funcion,
o labores; de acuerdo a un perfil establecido por el area usuaria que
necesita de dichos recursos. Cabe mencionar que para la realizacion
adecuada del proceso de seleccion es necesario buscar que se haga
extensiva la convocatoria con la intension de conseguir mucha mayor
cantidad de postulantes, los cuales permitan encontrar al candidato

ideal que se aproxime mucho mas al perfil requerido. (p.70).

Es determinante sefialar que esta etapa nace luego de que se

presente la necesidad de recursos humanos.

Pre seleccion
De acuerdo a Puchol (2012), considera respecto al pre seleccién

lo siguiente:

Es el producto final antes de contratacion, se basa en una
recoleccion de curriculos o formularios de solicitud de empleos, parte
de los cuales se ajustan a las exigencias de la plaza, otros solo
relativamente, y algunos que estan muy distanciados del peffil
deseado. (p.79).

La etapa de pre-seleccionamiento tiene la capacidad de ser
tomada en cuenta como una etapa negativa, en referencia a que
cuando se utiliza para la suprimir los postulantes poco atractivos o
distante de las exigencias de la plaza. Cabe mencionar que “esta fase
del proceso de seleccién se realiza en ausencia de los interesados, y
a la sola luz de la documentacion previa aportada por estos” (Puchol,
2012, 80).

Analisis de hoja de vida
De acuerdo a Puchol (2012), considera respecto al andlisis de la

hoja de vida lo siguiente:

Esta etapa dentro del procedimiento de seleccion consiste en la

revision de cada uno de los curriculos presentados por los
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participantes de la convocatoria. Cabe recalcar que sera en este
procedimiento en el que se discernird a los postulantes que mas
cercanos se encuentre al perfil requerido, los cuales pasaran a una
siguiente etapa en donde se realizara necesariamente con la

presencia de los mismos. (p.82).

Esta etapa presenta igual importancia que las demas dado que
se conocerd a los posibles trabajadores de la organizacion sin antes
conocerlo, solo mediante la informacion proporcionada por los
mismos, y también porque se prescindira de los candidatos que menos

cercanos se encuentren al perfil requerido.

Entrevista personal

La entrevista es una etapa fundamental dentro del procedimiento
de seleccion, y ademas es la mas antigua y universal de los procesos
para conceder y denegar una candidatura. (Puchol, 2012, p.87).
Existen modalidades de entrevista, y son las siguientes:

Entrevista estandar: Especie de encuesta oral que pone en practica
a todos los postulantes, por igual, y que tiene el cometido de recopilar

datos claros acerca del sujeto.

Entrevista libre: Charla presuntamente informal que aspira a obtener
de datos subjetivos sobre el postulante (emociones, comportamientos,
puntos de vista, incentivos). Utiliza métodos de la entrevista no

directiva y se necesita que sea desarrollada por un experto.

Entrevista mixta: Es un compromiso entre las dos anteriores. No
emplea una encuesta fija, no obstante, se suele basar en una clase de
manual de encuestas en la que se especifican, no los cuestionarios
gue se vayan a establecer, sino las areas que tienen que ser

exploradas.

Difusion de resultados
De acuerdo a Puchol (2012), considera respecto a la difusion de

resultados que:
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Luego de terminado el proceso de seleccion a través de la
entrevista, se evalla los resultados de ello y a través de un consenso
se determina a él (o los) candidatos que presentan los requerimientos
necesarios para el puesto. Para lo cual resulta importante la adecuada
difusion de los resultados, estableciendo las fechas de contratacion,
incorporacién o adscripcion al puesto de trabajo. (p.106).

La difusibn de resultados conduce al final del proceso de

reclutamiento y convocatoria.

2.1.1.6.2 Capacitacion

La capacitacién es considerada como “una actividad planeada y basada
en necesidades reales de una empresa u organizacion y orientada hacia un
cambio e incremento en los conocimientos, habilidades y actitudes de los
colaboradores” (Siliceo, 2004, p.24).

Esta actividad “prepara a una persona para que sea capaz de realizar
tarea de tipo mecanicas, secuenciadas y que siguen un proceso se dice que
se le proporciona adiestramiento” (Flores, 2014, p.35); el cual es tratado
como: Proceso enfocado en el desarrollo de aptitudes y capacidades

necesarias para el trabajo.

Asimismo, Hoyle (1970) citado por Chiavenato (2007), considera que:

Las capacitaciones son una inversién que la institucion asume dado que
el capacitar al equipo encargado de realizar una labor ayuda disminuir o
suprimir la disparidad entre su rendimiento actual y los propdsitos y metas
establecidos; asimismo también genera beneficios positivos al personal de
nuevo ingresado dado que le proporciona informacién necesaria para el mejor
desempefio de sus roles. En resumidas cuentas, en una referencia mas
extensa, la capacitacion significa el empefio direccionado al equipo con la
finalidad de contribuir a que este logre, de la manera mas rentable posible, los

propositos de la institucion (p.386).
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En tal sentido, el entrenamiento no refiere a un gasto, mas bien refiere
a una inversion que genera a la empresa un desempefio que efectivamente

es beneficioso.

Segun Rodriguez & Ramirez (1990), menciona que:

El desarrollo de las capacitaciones va orientado a disminuir, incluso a
eliminar problemas respecto a la falta de discernimiento, aptitudes o
comportamientos de los colaboradores los cuales interfieren en desempefio
de sus labores. Ademas, mediante las capacitaciones que se busca disminuir

los errores, conflictos interpersonales, etc. (p.52).

La realizaciébn de capacitaciones en una organizacidon se encuentra
orientada a la disminucion de vacios en el conocimiento; asi como de nutrir

mas las destrezas y habilidades de los colaboradores.

Ademas, segun Alles (2006), menciona al respecto que:

La capacitacion tiene que encontrarse siempre en relacion con el puesto
de trabajo o con el plan de la organizacion y estas deben ser una transmisién
de conocimientos y habilidades que se encuentren organizadas, planificadas
y que necesariamente sean evaluables. Ademas, resulta necesario que se
promueva la generacion de conocimientos; asi como también la innovacion
de los conocimientos y herramientas, incluyendo para ello la tecnologia
(p.221).

De acuerdo con ello, para que una capacitacion sea mas fructifera tiene
que encontrarse en relacién con el puesto de trabajo y posteriormente realizar

una evaluacion de capacidades.

A. Transmisién de informacién
La transmision de informacién se encuentra referida al incremento
del discernimiento de los individuos; en cuanto al manejo de informacion
acerca de la empresa, sus consumidores 0 usuarios, sus bienes y

prestacion de servicios, normas y estrategias, normativas y estatutos.
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Es la adquisicion de nuevos conocimientos acordes al puesto de
trabajo; que contribuirdn con el cumplimiento de las metas asignadas y

poder remplazar la postura con la que se cuenta.

- Desarrollo de habilidades
El desarrollo de destrezas se encuentra referido a la mejora de las
capacidades y habilidades para la ejecucion y funcionamiento de las
labores, la gestion de equipo, maquinas, instrumentos, software, etc.
Los cuales les permitiran a los participantes, posterior a las
capacitaciones, presentar menores dificultades los cuales beneficiaran

a la organizacién en conjunto.

- Desarrollo de aptitudes
Se encuentra referido al cambio de los comportamientos
desfavorables por comportamientos beneficiosos, adquisicion de una
sensibilizacion de los vinculos y mejora en la sensibilizacion hacia otras

personas, tanto la clientela interna y externa.

El  perfeccionamiento de las aptitudes beneficiara
importantemente el clima organizacional debido a que mejorara las

relaciones interpersonales entre trabajadores y usuarios.

- Desarrollo de conceptos
Se encuentra relacionado con el incremento del grado de
capacidad abstracta; en otras palabras, llevar a cabo visiones y
concepciones con la finalidad de apoyar a los individuos a enfocar sus
razonamientos de manera global, metédica y estratégica. Cuando se
llevan a cabo los conceptos les permitird a los beneficiarios de las
capacitaciones presentar un mejor enfoque para una toma de

decisiones adecuada.

- Evaluacién de lo aprendido
Es necesario que las capacitaciones impartidas presenten un
cambio sea en conocimiento o en la actitud de los participantes; solo de

esa manera se determinara cuan fructifero fueron dichas actividades.
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2.2.2 Compromiso laboral
Se considera al compromiso como “la fuerza relativa de identificacion y
de involucramiento de un individuo con una organizacién (Steers, 1977)”
(Arias, 2001, p. 31). Por otro lado, también es considerado como “un estado
mental positivo relacionado con el trabajo y caracterizado por vigor,
dedicacion y absorcion” (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma, & Bakker,
2002, p.79).

Ademas, el compromiso laboral son los comportamientos de tareas que
promueven conexiones para trabajar, la presencia personal y el desempefio
de los roles (fisicas, cognitivas y emocionales), y activos completos. (Kahn,
1990, p.700).

De manera similar Hellriegel (1999), percibe al compromiso laboral

como:

La fuerza de la intervencion de un colaborador y su delimitacién con la
empresa. Este hace referencia a la aceptacién y cumplimiento de los
objetivos, la calidad de su trabajo y los valores de la empresa, la disponibilidad
a ejecutar un empefo relevante en ventaja de la empresa y la voluntad de

formar parte de la empresa (p. 173).

Del mismo modo, el compromiso laboral en una organizacién “es una
situacién en el cual un trabajador se siente identificado con una organizacion
en particular, sus metas y deseos, para mantener la pertenencia a la
organizacion (Robbins, 1998)” (Hurtado, 2017, p. 20). Un alto compromiso
laboral significa identificarse con el trabajo especifico y con la organizacion en

conjunto.
Por ultimo, segun Chiavenato (1992), menciona al respecto que:
El empefio laboral es la impresion y el entendimiento del pasado y

presente de la empresa, asi como también el entendimiento y participacion de

los propésitos y metas de la empresa por parte de quienes la componen. En
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este punto no hay lugar para la enajenacion del colaborador, sino tiene como
fin el empefio propio (p.159).

El compromiso se encuentra ampliamente vinculado con el pasado,
presente y futuro de la organizacién; asi como como con los propositos de la

organizacion.

A. Teorias relacionadas con el compromiso laboral
a. Teoria de kahn de 1990
Esta teoria identifica tres condiciones psicolégicas que se
encuentran en los roles de trabajo de las personas comprometidas
(“engaged” en términos en inglés), que son: la significacion, la seguridad

y la disponibilidad psicoldgicas.

- Significacién psicol6gica
Se refiere a la sensacion de estar recibiendo un rendimiento
sobre la inversion de uno mismo en términos de energia fisica,
cognitiva o emocional. Las personas experimentan tal significacion
cuando sienten que valen la pena, que son Uutiles y valiosas. Las
percepciones de los factores organizativos y de trabajo relacionados
con las tareas y los roles son las influencias principales de la

significacion psicolégica (Kahn, 1990, p. 703).

- Seguridad psicolégica
Es la sensacién de poder mostrarse y emplearse a uno mismo
en el rol laboral sin temor a consecuencias negativas para la
autoimagen el estatus o la carrera. Las percepciones de los sistemas
sociales relacionados con el apoyo y las relaciones son las
influencias principales de la seguridad psicologica (Kahn, 1990,
p.703).

- Disponibilidad psicologica
Se refiere a la percepcion de contar con los recursos
necesarios en el rol laboral. Las autopercepciones de uno mismo
determinan la disponibilidad psicologica de los individuos (Kahn,
1990, p.703).
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2.2.2.1 Componentes del compromiso laboral

De acuerdo con Meyer y Allen (1997) citados por Arias (2001), proponen una
conceptualizacion del compromiso laboral y los dividen tres componentes; y de
acuerdo a ello la naturaleza del compromiso se considera al deseo, la necesidad o

el deber de permanecer en la organizacion. Y se detallan a continuacion:

a. Compromiso afectivo (deseo)

El compromiso afectivo hace referencia a “los lazos emocionales que forjan
los colaboradores con la organizacién, asimismo refleja el apego emocional al
percibir la satisfaccion de necesidades (especialmente las psicologicas) y
expectativas, disfrutan de su permanencia en la organizacion (Meyer y Allen
(1997)” (Arias, 2001, p.31). Con este modo de patrticipacion, los colaboradores

con se consideran dignos de ser miembro de la empresa.

b. Compromiso de continuacién (necesidad)

El compromiso de continuacion o necesidad hace referencia “a los
colaboradores con respecto a los costos (financieros, fisicos, psicoldgicos) y sus
pocas oportunidades de poder hallar otro empleo, por si es que decidieran
renunciar a la organizacién (Meyer y Allen (1997)” (Arias, 2001, p. 32). Es decir,
el empleado siente un vinculo con la institucion dado que ha empefiado su
tiempo, empefio y renunciar involucraria estropear todo; del mismo modo nota
gue sus posibilidades lejos de la organizacion se ven disminuidas, por lo que

aumenta su fidelidad hacia la organizacion.

c. Compromiso normativo (deber)

El compromiso normativo hace mencién a “aquel que encuentra el sentido
en la lealtad a la organizacion, en un sentido moral, de alguna manera como una
retribucion, quizé por recibir ciertas prestaciones (Meyer y Allen (1997)” (Arias,
2001, p. 31). En esta clase de implicacion se lleva a cabo un sélido sensacion de
permanencia en la organizacién, como consecuencia de poner a prueba una
impresion de obligacion en direccion a la empresa por haberle otorgado la

posibilidad o retribucion que fue apreciado por el colaborador.

El empefio laboral comprende asi, aquellos comportamientos de los

colaboradores a través de los cuales comprueban su mérito y beneplacito de
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formar parte de la empresaenla que se desempefian. Supone en otras
palabras y de manera coloquial el “ponerse la camiseta” de la institucién y verse
como parte de ella. Y de esa manera poder dar curso al cumplimiento de las
metas y tareas asignadas de manera eficaz y eficiente demostrando la calidad
en el trabajo realizado. Estas actitudes resultan de una relevante utilidad para
las empresas puesto que supone el apoyo de individuos entregados,
colaborando no solo por lograr un propdsito de su persona, sino que ademas por

el rendimiento de la empresa integralmente.

Al mismo tiempo, las personas por si mismas tienen componentes que,
dadas las condiciones adecuadas, utilizan y expresan en el transcurso del
desempefio de sus roles. Para emplear tales componentes es necesario impulsar
las energias personales en trabajos fisicos, cognitivos y emocionales. (Kahn,
1990, p. 700).

Los componentes a los que se refiere Kahn se detallan a continuacion:

- Fisico
Se manifiesta en el esfuerzo ejercido en el desempefio del puesto y esta
caracterizado por presentar altos niveles de energia y esfuerzo, deseo de

esforzarse e intensidad en el desempefio del trabajo.

- Emocional
Conlleva a experimentar un alto nivel de entusiasmo, interés y
optimismo en el trabajo que se desempefia, se caracteriza por el entusiasmo

e interés, optimismo y orgullo por el puesto de trabajo.

- Cognitivo
Implica altos niveles de concentracién, atencion y absorcién; en el

trabajo y durante el desempefio de este.

2.2.2.2 Dimensiones del compromiso laboral
2.2.2.2.1 Cumplimiento de metas
Segun Zavala citado por Bayona, Gofii & Mandorran (2000), menciona al

respecto que:
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El cumplimiento de metas y objetivos se encuentra ampliamente relacionado
y de manera exclusiva a la productividad y el empefio de cada colaborador, las
cuales estén ligados a la capacidad cognitiva e intelectual para diversas labores, la
cual se centra a cumplir de manera eficaz y eficiente el total de metas en un periodo

determinado (p.15).

El establecimiento de las metas u objetivos se encuentran relacionados con
la productividad de los colaboradores, asi como con el empefio que le pondra a su

trabajo para poder desarrollarlo adecuadamente.

Ademas, motor que orienta cuando se pretenden cumplir de las metas
planteadas es la motivacion; y son estas fuerzas que orientan a los individuos a ser
mucho mas productivos y realizar eficazmente lo asignado (Garcia & Ibarra, s.f., p.
5).

Es por ello también que segun Hellriegel & Slocum (2009), menciona que:

El proceso cuando se establecen las metas se considera uno de los
instrumentos motivacionales mas relevantes dado que desarrolla el desempefio de
los trabajadores; y sus compromisos con la organizacion. Ademas, los trabajadores
que tienen establecidas metas, cominmente son més productivos y trabajan con

mucha mas energia (p.164).

El establecimiento de metas u objetivos es una herramienta pues ayuda a
mejorar el desempefio de los trabajadores, por ende, se evita el ocio y la
organizacién se vuelve mas productiva; ademas resulta importante el establecer
incentivos y motivacién para que los colaboradores puedan trabajar con mas

entusiasmo.

A. Motivacion

De acuerdo a Sanchez (2013), expone lo siguiente:

El temperamento de la persona obtiene una importancia en la
incentivacion, tomando en consideracion que es la consecuencia de
componentes hereditarios y el impacto del ambiente manifestando el

temperamento exclusivo de los individuos. Las diferentes identidades se
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clasifican en diversas indoles de caracter exponiendo sus mismas beneficios y
desventajas. Asimismo, en la motivacion tenemos que tomar en consideracion
los diferentes papeles que lleva a cabo la persona, debido a que es un
componente del orden social extenso en donde se ejecuta diversos roles (p.25).

Un empleado motivado se encontrard mucho mas comprometido con sus
labores y en la realizacion de los propositos asignados por el planeamiento y

metas propias.

. Eficacia

La eficacia es la habilidad que tiene una empresa o un individuo con el
objetivo de alcanzar los propdésitos, tomando en cuenta la eficiencia y
componentes del ambiente en el que se encuentra; es decir se encuentra
relacionado con la aptitud de gestionar con el fin de lograr los propésitos u

objetivos planteados.

. Eficiencia

La eficiencia es la expresion que “mide la capacidad o cualidad de la
actuacion de un sistema o sujeto econdémico para lograr el cumplimiento de un
objetivo determinado, minimizando el empleo de recursos (Fernandez-Rios y
Sanchez, 1997)” (Rojas, Jaime, & Valencia, 2018, p.4); es decir se encuentra
relacionado con la realizacion de los objetivos, utilizandolo pertinentemente,

tanto de manera racional como Optima de los recursos.

. Trabajo en equipo

El trabajo en equipo se conceptualiza como la asociacion de dos o0 mas
individuos que se relacionan de manera activa (en persona o electrénica),
adaptable y reciprocamente, en la que “cada integrante tiene un rol especifico y
comparten la responsabilidad de sus resultados en un ambito organizacional”
(Rojas, Jaime, & Valencia, 2018, p.3).

Asimismo, segun Sanchez (2013) los equipos de trabajo son el conjunto
de individuos que estan organizados y que se vinculan con el fin de ejecutar un
trabajo, labor u obra concreta incluyendo a todos los que lo conforman. Es la
totalidad de individuos que se encargan de la existencia de una armonizacion,

recae sobre ellos la responsabilidad, son ingeniosos, planifican y colaboran entre
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si. Es el conjunto de personas en el que cada individuo que lo conforman dispone
de una funcién distinta que conlleva a la realizacion de una labor confiada u

otorgada.

E. Conocimiento de los objetivos organizacionales
Para que las metas establecidas por la organizacion se lleguen a ejecutar
serd necesario que se cuenten con conocimiento respecto a los objetivos que se

tiene y asi orientarse a ello.

2.2.2.2.2 Calidad de trabajo

De acuerdo con Bayona, Gofii & Mandorran (2000), menciona al respecto
que:

La calidad de trabajo hace referencia al logro del beneplacito de los
consumidores o clientela mediante la implementaciéon de un modo oportuno en la
totalidad de sus requerimientos y la ejecucion de los todos los procedimientos de

una manera eficiente (p.2).

Para que ello se efectue también va a depender mucho el liderazgo que exista
en la organizacion; es decir, el rol que cumple el directivo de la organizacion o

empresa; y como este maneja la comunicacion con sus colaboradores.

Asimismo, Edel, Garcia & Casiano (2007), afirma también que:

Los colaboradores o empleados que trabajan en una atmésfera tensa y con
miedo, son Unicamente empefiosos y comprometidos con sus labores en un corto
tiempo y probablemente en un tiempo mas prolongado su animo sea afectado de
una manera contraria y se direccione y perjudique la calidad y porcentaje del
producto obtenido. Usualmente, cuando existen lideres que se desempefian y
direccionan de manera negativa hacia sus colaboradores, son estos los que se
enfocan més en resguardarse de este que en desempefiar de manera eficiente su
labor. (p.91).

En este sentido, cuando un trabajador no trabaja en un ambiente y clima
adecuado, comunmente trabajara de modo temeroso a cometer un error y ello
afectard a su motivacion; por lo gue solo seran empefiosos por un periodo de tiempo

corto.
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Finalmente, Hellriegel & Slocum (2009), menciona que:

Las emociones representan un papel importante al momento de realizar un
trabajo; dado que estas afectan a las actitudes y comportamientos; ademas estas
tienen repercusion en la productividad; es decir, entre mas emociones positivas
mantenga un trabajador, los trabajos realizados serdn de mejor calidad y para ello
también tiene mucho que ver que, cuando se encuentra con energias positivas
despierta mas su creatividad, a buscar nueva informacién y experiencias, a
comportarse con mas flexibilidad, a tener mas confianza en sus competencias y a

ser mas persistentes (p.62).

Los sentimientos y las emociones representan un rol muy importante para que
un trabajador se sienta mucho mas comprometido con su trabajo y sus labores; es
decir mientras mas emociones positivas presente se sentirA mas a gusto y

desarrollara mejor sus labores.

A. Satisfaccién de los usuarios
La calidad de trabajo se encuentra referido a la realizacién del beneplacito
de los requerimientos de los consumidores o usuarios; ello mediante el
establecimiento de un modo conveniente de la totalidad de sus requerimientos y

la realizacién procedimientos analogos de una manera eficiente.

B. Dedicacion en las labores
La dedicacion de las labores se encuentra ampliamente relacionado con el
modo de percepcién y satisfaccion del puesto de labores; es decir mientras mas
gusto y satisfaccion sienta por este, mayor sera la dedicacion que le brindara a
cada una de las tareas que presenta. Ademas, cabe mencionar que el desarrollo
de actividades con mayor dedicacion orienta a que estos presenten una calidad

optima.

C. Cualificacion personal
“Se encuentra referido a la aptitud del personal para desarrollar sus
funciones técnicas” (Edel, Garcia, & Casiano, 2007, 94). Es decir, si presenta

una actitud y emociones positivas lo orientaran a que desarrolle adecuadamente
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sus labores y presente un trabajo de calidad, satisfaciendo asi las necesidades

de los usuarios.

D. Busqueda de soluciones oportunas
Para presentar un trabajo de calidad muchas veces serd necesario la
basqueda de soluciones oportunas. Un trabajador comprometido con sus
labores, con el objetivo de no presentarle inconvenientes a la organizacion sera

capaz de buscar soluciones necesarias en el momento adecuado.

E. Disponibilidad
Es el comportamiento de empefio con la prestacion de servicios; equivale
a la reaccion de los colaboradores, con la condicion de que el consumidor lo
requiera. Significa entender las necesidades propias de usuarios o clientes y

encontrarse dispuesto a brindarles soluciones oportunas a sus reguerimientos.

2.3 Marco conceptual

Aplicacion de lo aprendido
Es la adquisicion de nuevos conocimientos y habilidades lo cual los lleva a

remplazar la postura como consecuencia de la capacitacion.

Aprendizaje de nuevos conocimientos
Se basa en los nuevos trabajadores, para que realicen las actividades de la
institucion de acuerdo a los conocimientos adquiridos en las capacitaciones y

obtengan nuevas actitudes en su conducta.

Calidad de trabajo
La calidad de trabajo hace referencia al logro de la satisfaccién de los clientes o
usuarios mediante el establecimiento de modo adecuado de todos sus requisitos y

el cumplimiento de los mismos con procesos de manera eficiente.

Calificacién
Consiste en la valoracion o puntuacion que realiza una persona de acuerdo a una

escala de valoracion.

Capacitacion
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La capacitacion consiste en una actividad planeada y basada en necesidades reales
de una empresa u organizacién y orientada hacia un cambio en los conocimientos,

habilidades y actitudes de los colaboradores.

Compromiso
Compromiso como la fuerza relativa de identificacion y de involucramiento de un

individuo con una organizacion.

Comunicacién

Es el proceso de transmision de informacion de un ente a otro.

Contratacion
Se refiere a la concretizacion de un contrato; es decir realizar un acuerdo de una

parte con la otra respecto a algo.

Convocatoria
Se refiere a la acciéon de convocar; es decir de realizar un anuncio dado la necesidad

de algo (personas, objetos, etc.).

Cumplimiento de metas
Se encuentra ampliamente relacionado y de manera exclusiva a la productividad de
cada colaborador, las cuales estan ligados a la capacidad cognitiva e intelectual

para diversas labores.

Desempeiio laboral
Se considera el rendimiento laboral que realiza un trabajador respecto a tareas y

funciones encomendadas.

Eficacia

Es la capacidad de lograr un efecto o resultado mediante una accién determinada.

Entrevista personal
Es un dialogo entre 2 personas 0 mas en donde se entablan preguntas referentes
a la formacion profesional, personales; que tiene como fin el determinar ciertos

aspectos mediante una comunicacion verbal como no verbal.
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Evaluacién de lo aprendido
Son un conjunto de preguntas que ayudan a determinar el nivel de conocimientos y

saberes que posee una persona en distintas areas.

Gestion
Se denomina al conjunto de acciones o diligencias realizadas y que permiten la
realizacion de distintas actividades.

Institucion
Se considera a un organismo que pertenece al sector publico o privado en el cual

se desempefia determinadas labores empresariales, culturales, sociales, etc.

Recursos humanos
Se denomina asi al conjunto de trabajadores o empleados que representan a una
organizacion e institucién para poder desarrollar y ejecutar de forma correcta las

tareas y labores asignadas.

Seleccidn
La seleccion de personal de considera al proceso por el que se toma la decision de

“contratar” o “no contratar” a los candidatos a un puesto.

2.4 Marco institucional

2.4.1 Direccion Sub Regional de Transportes y comunicaciones Chanka-
Andahuaylas
La direccion sub regional de transportes tiene 6 Sub Direcciones, las

cuales son administracion, planificacion y presupuesto, circulacién terrestre,
caminos, telecomunicaciones, estudios y proyectos, su funcién principal es
emitir licencias de conducir, rehabilitacion y mantenimiento de vias
departamentales, vecinales y comunales, emision de tarjeta de mercancia,
capacitaciones a los integrantes de la PNP, capacitaciones a conductores,
capacitacion para vehiculos menores, capacitaciones a jovenes en seguridad

vial, entre otros.
2.4.2 Resefia histérica

En el Afio 1959 se creo como Ministerio de Fomentos y Caminos-

Direccion Departamental de Caminos de Apurimac, Unidad Residencial
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Grupo N° 03 — Talavera, Ministerio de Caminos-Direccion Departamental de
Caminos de Apurimac, Unidad Residencial Grupo N° 03 — Talavera, Ministerio
de Conservacion Vial-Conservacion Vial del Departamento de
Apurimac,Unidad Residencial Grupo N° 03 — Talavera, Afio 1989, Region
Inca-Sub Regién de Apurimac, Oficina Residencial Conservacion Vial
Nacional — Talavera.

Dicha Instituciébn en aquel entonces desarrollaba el mantenimiento y
conservacién de las carreteras red nacional Puente Pampas — Puente

Sahuinto y Andahuaylas — Pampachiri.

En el Ao 01/01/1992 al 30/12/98, CTAR “Los Libertadores Wari’,
Direccibn Sub Regional de Transportes, Comunicaciones, Vivienda y

Construccién — Chanka.

Dicha Institucién estaba a cargo del mantenimiento de las carreteras
Vecinales dentro de la Sub Regiébn Chanka, comprendidos entre las
provincias de Sucre, Chincheros y Andahuaylas.

En el Afio 01/01/1999 al 30/06/99, Ministerio de Transportes,
Comunicaciones, Vivienda y Construccion, Direccibn Sub Regional de

Transportes, Comunicaciones, Vivienda y Construccion — Chanka.

Esta Institucion estaba a cargo del mantenimiento de las carreteras
Vecinales dentro de la Sub Regién Chanka, comprendidos entre las

provincias Chincheros y Andahuaylas.

En el Afio 01/07/1999 al 30/12/2002, CTAR “Apurimac”, Direccion Sub
Regional de Transportes, Comunicaciones, Vivienda y Construcciéon —
Chanka, Segun D.S. N° 010-98-PRES, se aprueba la Organizacion y
Funciones de los Consejos Transitorios de Administracién Regional, Ley N°

26922, Ley Marco de Descentralizacion Regional.

Dicha Institucion estaba a cargo del mantenimiento de las carreteras
Vecinales dentro de la Sub Regién Chanka, comprendidos entre las

provincias de Chincheros y Andahuaylas.
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En el Afio 01/01/2003 a la fecha, Region Apurimac, Direccion Sub
Regional de Transportes y Comunicaciones - Chanka, Ley N° 27783, Ley
Orgéanica de Gobierno Regionales, Ley N° 25862, Ley Organica de Ministerio
de Transportes.

2.4.3 Misién y vision de la Direccion Sub Regional de Transportes y
Comunicaciones Chanka-Andahuaylas
Mision
La Direccion Sub Regional de Transportes y Comunicaciones
Chanka, al lograr su presupuesto, tiene el propésito de realizara un
trabajo eficaz, con el anhelo de ser una oficina lider, que involucre a toda
la Sub Regién Chanka en temas de educacién y seguridad vial,
conformada por las provincias de Andahuaylas y Chincheros. Sugiriendo
la construccién de nuevas infraestructuras viales adecuadas y con un
sistema de transporte seguro que disminuya los accidentes de transito,
en una sociedad con igualdad de oportunidades

Vision

La Direccion Sub Regional de Transportes y Comunicaciones
Chanka, representante del Consejo Nacional de Seguridad Vial, tiene la
mision de disminuir al maximo el grado de accidentabilidad de transito,

con vias de transporte seguras.

Brindar seguridad y bienestar a la poblacién de la Sub Regién con

el desarrollo de programas de educacién y seguridad vial.

Implementar con material virtual sobre seguridad vial mediante
la fibra Optica que llegara a las instituciones educativas de la sub
Regién Chanka, de esta manera incrementar la competitividad y
equidad con la poblacién urbana y rural, que contribuya a mejorar la

calidad de vida de la poblacion.
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2.4.4 Organigrama
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CAPITULO Il
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 Hipdtesis

3.1.1 Hipotesis general
Existe relacion significativa entre la gestién de recursos humanos vy el

compromiso laboral de los trabajadores en la Direccibn Sub Regional de

Transportes y Comunicaciones Chanka — Andahuaylas, 2018.

3.1.2 Hipdtesis especificas

a. Existe relacion significativa entre el reclutamiento, seleccion y el
cumplimiento de metas de los trabajadores en la Direccion Sub Regional
de Transportes y Comunicaciones Chanka-Andahuaylas, 2018.

b. Existe relacién significativa entre el reclutamiento, seleccion y la calidad de
trabajo de los trabajadores en la Direccion Sub Regional de Transportes y
Comunicaciones Chanka-Andahuaylas, 2018.

c. Existe relacion significativa entre la capacitacion y el cumplimiento de
metas de los trabajadores en la Direccién Sub Regional de Transportes y

Comunicaciones Chanka-Andahuaylas, 2018.
d. Existe relacion significativa entre la capacitacion y la calidad de trabajo de

los trabajadores en la Direccion Sub Regional de Transportes y

Comunicaciones Chanka-Andahuaylas, 2018.
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3.2 Variables
3.2.1 Variable 1: Gestion de Recursos humanos
La gestibn de recursos humanos es un proceso que “esta
compuesto por una serie de tareas, las cuales se interrelacionan
l6gicamente con el propésito de brindarle a la organizacion el numero y

la calidad de empleados que necesita” (Fernandez, 2004, p.571).

3.2.1.1 Dimensiones
- Reclutamiento, seleccion
El reclutamiento y la seleccion de recursos humanos “son
procesos que necesariamente deben ser considerados como dos
fases de un mismo proceso; dado que consiste en el ingreso de

recursos humanos a la organizacion” (Puchol, 2012, 75).

- Capacitacion
La capacitacion es considerada como “una actividad planeada y
basada en necesidades reales de una empresa u organizacion y
orientada hacia un cambio e incremento en los conocimientos,

habilidades y actitudes de los colaboradores” (Siliceo, 2004, p.24).

3.2.2 Variable 2: Compromiso laboral
Se considera al compromiso laboral como “la fuerza relativa de
identificacién y de involucramiento de un individuo con una organizacion
(Steers, 1977)” (Arias, 2001, p. 31).

3.2.2.1 Dimensiones
- Cumplimiento de metas
El cumplimiento de metas y objetivos “se encuentra ampliamente
relacionado y de manera exclusiva a la productividad y el empefio de
cada colaborador, las cuales estan ligados a la capacidad cognitiva e
intelectual para diversas labores” (Bayona, Gofii & Mandorran, 2000,
p.15.).

- Calidad de trabajo
La calidad de trabajo hace referencia al “logro de la satisfaccién

de los clientes o usuarios mediante el establecimiento de un modo
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adecuado de todos sus requisitos y el cumplimiento de los mismos con

procesos de una manera eficiente” (Bayona, Goni & Mandorran, 2000,
p.2).
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3.3 Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de variable

Variables

Definicién Conceptual

Definicién Operacional

Dimensiones

Indicadores

V1 Gestion de
Recursos Humanos

La gestion de recursos humanos es
un proceso que “estd compuesto
por una serie de tareas, las cuales
se interrelacionan I6gicamente con
el proposito de brindarle a la
organizacion el numero y la calidad
de empleados que necesita’
(Fernandez, 2004, p.571)

La gestion de los recursos
humanos se puede definir
operativamente a través de
los procesos de
reclutamiento —selecciéon y
capacitacion

Reclutamiento y
seleccion

Convocatoria

Pre seleccion

Andlisis de hoja de vida

Entrevista personal

Difusion de resultados

Capacitacion

Transmision De informacion

Desarrollo de habilidades

Desarrollo de aptitudes

Desarrollo de conceptos

Evaluacion de lo aprendido

V 2 Compromiso
Laboral

Se considera al compromiso laboral
como ‘la fuerza relativa de
identificacion y de involucramiento
de un individuo con una
organizacion (Steers, 1977)” (Arias,
2001, p. 31).

El compromiso laboral se
puede definir operativamente
con el cumplimiento de las
metas de los trabajadores y
la calidad de trabajo que
estos ofrecen a los usuarios.

Cumplimiento de
metas

Motivacion

Eficacia

Eficiencia

Trabajo en equipo

Conocimiento de los objetivos organizacionales

Calidad de trabajo

Satisfaccion de los usuarios

Dedicacion en las labores

Cualificacion personal

Busqueda de soluciones oportunas

Disponibilidad

Fuente: Adaptado del marco teérico
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3.4 Metodologia

3.4.1 Enfoque
El actual trabajo de investigacion fue de naturaleza cuantitativa, “se

caracteriza porque presenta una estructura definida y por el uso de métodos
estadisticos para brindar una respuesta a las hipotesis y objetivos”
(Valderrama, 2015, p.96).

Debido a las caracteristicas de las variables de la investigacion, ya que
permitié cuantificar los resultados en frecuencias absolutas y frecuencias

relativas.

3.4.2 Tipo de estudio
Segun Hernandez (2010) citado por Valderrama (2015), la presente

investigacion es de tipo descriptivo correlacional, que tuvo como fin conocer

el vinculo del nivel de asociacion que existe entre las variables (p.169).

Del mismo modo, la investigacion pertenecié a un nivel correlacional, ya
gue se cuenta con dos variables analiticas siendo ellas la gestion de recursos

humanos y compromiso laboral.

Por tanto, se tuvo como propésito de investigacion conocer el grado y

relacién que presentan las variables en la unidad de estudio.

3.4.3 Disefio de Investigacion
La presente investigacion fue no experimental; como causa de que “el

estudio se llevé a cabo sin la manipulacion intencional de las variables de
estudio”. De igual manera es de corte transversal o transeccional, ya que a
gue la informacién fue recaba en un solo momento, en un determinado tiempo,
con la finalidad de describir las variables y estudiar su implicacion en
interdependencia en un tiempo Unico (Hernandez, Fernandez, & Baptista,
2014, p.152).

Ya que no se manipulé deliberadamente la variable gestién de recursos

humanos. Por lo que solo se observd los fenébmenos tal y como viene

ocurriendo en la unidad de anélisis.
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El presente estudio se ubicd en el nivel correlacional, “dado que tuvo
como finalidad el conocer la relacion o el grado de asociacion que existe entre
las variables de estudio (Hernandez, 2010)” (Valderrama, 2015, p.169). De
acuerdo a lo antes expuesto y la orientacién de la investigacion, se busco
identificar el vinculo entre la administracion de los recursos humanos y el
compromiso laboral de los colaboradores en la Direccion Sub Regional de
Transporte y Comunicaciones Chanka- Andahuaylas, 2018.

El esquema se representd de la siguiente manera:

(O]

|

M r

f

02
En Donde:
01 = Observacion de la Variable 1 (Gestion de recursos humanos)
02 = Observacion de la Variable 2 (Compromiso laboral)
M = Muestra de la Investigacién

r = Relacién entre las variables

3.5 Poblacién y muestra de estudio

3.5.1 Poblacién
La poblacién se considera al conjunto total de las unidades de medida

que coincidan con ciertas estipulaciones. (Oré, 2015, p.105).

En este sentido el presente estudio corresponde a la cantidad total de
trabajadores que laboran en la Direccion Sub Regional de Transportes y
Comunicaciones Chanka — Andahuaylas, 2018, teniendo un total de 57
trabajadores, segun la Oficina de Recursos humanos de dicha institucién, los

cuales son detallados a continuacion.
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Tabla 2
Numero de trabajadores

Nombrados Contratados Total
Mujeres 3 8 11
Varones 30 16 46
Total 33 24 57

Fuente: Oficina Recursos Humanos de la Direccion Regional de Transporte y

comunicaciones

3.5.2 Muestra

La muestra es considerada como “un subconjunto representativo de la
poblacion que presentan las caracteristicas propias de la misma” (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2014, p.193).

El presente estudio, dado que se tuvo una poblacion reducida la
determinacion de la muestra se llevd a cabo mediante el muestreo no
probabilistico, que, segun Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014) refiere
que “la eleccién de los elementos no depende de la probabilidad, sino de las
causas relacionadas con la investigacion o los propésitos del investigador”
(p.176).

Teniendo ello en consideracion, y por razones de conveniencia se

trabajo con el total de la poblacion los 57 trabajadores.

Por lo tanto, la muestra representativa se encontré compuesta por 57
trabajadores de la Direccion Sub Regional de Transportes y Comunicaciones
Chanka — Andahuaylas, 2018.

3.6 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

3.6.1 Técnica

Las técnicas de recoleccion “son procesos que le permiten al
investigador hacerse de informacion util para el desarrollo de la investigacion”.
(Oré, 2015, p.104).

71



Cabe mencionar que dichas técnicas permitieron recolectar informacion
respecto a las variables de estudio, con los cuales fue posible el contraste de
las hipétesis.

3.6.1.1 Encuesta

De acuerdo a lo expuesto por Carrasco (2018), la encuesta es una
técnica para la investigacion social por excelencia, ello dado que posee una
gran utilidad, sencillez, versatilidad y objetividad de los datos que con ella se
obtiene (p.314).

Resulta importante mencionar que la recopilacion de informacién
mediante la encuesta se dio cara a cara con la unidad de estudio, que en la
investigacion fue los colaboradores de la Direccion Sub Regional de

Transportes y Comunicaciones Chanka — Andahuaylas.

3.6.1.2 Lista de cotejo

Segun lo mencionado por Coérdova (2018) es un instrumento de doble
entrada en el que se encuentra dispuesto un listado de caracteristicas,
contenidos, capacidades, habilidades, conductas, etc., y de los cuales se

busca determinar su ausencia o presencia (p.40).

En el caso del presente estudio, la lista de cotejo fue llenada
integramente por el investigador, mediante la observacion de los hechos,
procedimientos y accionar de los elementos que constituyen la muestra dentro
de la Direccion Sub Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka —

Andahuaylas.

3.6.2 Instrumento
Los instrumentos son herramientas materiales que hace uso el

investigador para recopilar y conservar la informacion (Hernandez,
Ferndndez, & Baptista, 2014, p.195). Para la presente investigacion, el

instrumento empleado sera el cuestionario, el cual se define a continuacion.

3.6.2.1 Cuestionario
Segun Salkind (1998) citado por Valderrama (2015), menciona los

cuestionarios que son un conjunto de preguntas que se encuentran
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estructuradas y enfocadas que ayudan a captar la opinion o percepcion de las
personas y que son llenado sin ayuda ni intervencion directa del investigador
(p.314).

En el presente estudio, el cuestionario se encontré6 compuesto por 20
items, los cuales fueron formulados de acuerdo a cada una de las
dimensiones e indicadores de las variables de estudio. Ademas, se tuvo una
escala valorativa del 1-5 donde 1= nunca, 2= casi nunca, 3= A veces, 4= Casi

Siempre y 5= Siempre.

3.6.2.2Lista de cotejo

Segun Cdrdova (2018) la principal caracteristica de este instrumento,
es que tiene una respuesta dicotomica, es decir, solo admite 2 respuestas,
siendo estas, por ejemplo: si — no, dispone — no dispone, logra — no logra, etc.
(p-40).

En el caso de esta investigacion, la lista de cotejo estuvo conformada
por 20 items que fueron generados a partir de cada una de las dimensiones
e indicadores que se encuentran en las bases teoricas. A efectos de poder
cuantificar los resultados de la lista de cotejo se asign6 una calificacion de 0
para aquellos items que tienen por respuesta un “no” y un 1 para las que

tienen una respuesta de “si”.

3.7 Métodos de analisis de datos
a) SPSS V22

Luego de haber realizado lo anterior, se procedié a la aplicacién de los
instrumentos a la muestra de estudio; en este sentido, a los trabajadores de la
Direccibn Sub Regional de Transporte y Comunicaciones Chanka -
Andahuaylas. Luego de finalizado dicho procedimiento se realiz6 el vaciado de
la informacién en el software Microsoft Excel, con el objetivo de obtener las
sumas de las dimensiones y de las variables; y con apoyo del Software SPSS
en su version 22 se realizé el andlisis descriptivo a través de tablas y figuras; y

el andlisis inferencial.

b) Coeficiente de correlaciéon Rho de Spearman
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Los coeficientes rho de Spearman, simbolizado como rs, son medidas de
correlacion para variables en un nivel de medicion ordinal (ambas), de tal modo
que los individuos, casos o unidades de analisis de la muestra pueden ordenarse
por rangos (jerarquias). Son coeficientes utilizados para relacionar
estadisticamente escalas tipo Likert por aquellos investigadores que las
consideran ordinales (Hernandez R., 2014, p. 150)

Tabla 3
Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman

Significado Valor
Correlacion negativa grande y perfecta -1
Correlacion negativa muy alta -9a-99
Correlacion negativa alta -,7a-.89
Correlacion negativa moderada -4 a-,69
Correlacioén negativa baja -2a-39
Correlacion negativa muy bajo 0la-19
Correlacion nula 0
Correlacion positiva muy baja ,01a,19
Correlacion positiva baja ,2a,39
Correlacion positiva moderada 4 a,69
Correlacion positiva alta ,7a,89
Correlacion positiva muy alta ,9a,99
Correlacion positiva grande y perfecta 1

Fuente: (Hernandez R., 2014, p. 312)

Resulta importante mencionar que el analisis inferencial se basé en el
contraste de las hipotesis de la investigacion, el cual se realizé a través de la

Prueba de correlacion de Rho Spearman.

c) Alfa de Cronbach

El alfa de Cronbach permiti6 estimar la fiabilidad y consistencia de un
instrumento de medida a través de un conjunto de items que midié el mismo
constructo o dimension tedrica, instrumento que se utilizé en el presente trabajo
de investigacion, lo cual han sido revelados en base al resultado que se obtuvo
del desarrollo de una prueba piloto, determinada en el rango de cero a uno,
donde cero significa nula fiabilidad de los resultados y uno significa fiabilidad
perfecta de los resultados (segun tabla de escala de confiabilidad), ejercicio que

han sido resueltas en el programa estadistico SPSS V22.
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El andlisis de los datos de la investigacion se empezé en primer lugar con
la formulacién de los instrumentos de acuerdo a cada una de las variables de
estudio; los cuales solo seran aplicados a la muestra de estudio luego de su
validacién y confiabilizacién. Para la validacién, se recurrird al juicio de expertos
en la materia y contenido del instrumento; y para obtener la confiabilidad de los

instrumentos se recurrird al coeficiente de Alfa de Cronbach.
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CAPITULO IV

PRESENTACION DE RESULTADOS

4.1 Resultados de la investigacién
Posteriormente, se mostraron los datos obtenidos, después de validado el
instrumento del estudio con anterioridad, donde se empleo el juicio de expertos. El
cual consisti6 en la evaluacion de tres expertos, los cuales valoraron los
cuestionarios en cuanto a los criterios considerados y el contenido de los mismos;
asi se obtuvo una valoracion positiva, de tal forma que se permitié la aplicacién de

los instrumentos para la obtencion de datos.

4.1.1 Confiabilidad de instrumento - Alfa de Cronbach
Para Identificar la confiabilidad, se hizo necesario emplear la prueba
estadistica Alfa de Cronbach, la cual sirvi6 para ldentificar el equilibrio y
coherencia de las interrogantes planteadas en el instrumento, del mismo
modo permite evaluar la fiabilidad y consistencia del instrumento utilizado;
tiene un rango de cero a uno, donde cero significa nula fiabilidad de los
resultados y uno significa fiabilidad perfecta de los resultados. Par lo cual se

consideraron los siguientes criterios.

Tabla 4
Escala de confiabilidad

Valores Nivel

De-1a0 No es confiable

De 0,01 a 0,49 Baja confiabilidad

De 0,5a0,75 Moderada confiabilidad
De 0,76 a 0,89 Fuerte confiabilidad
De09al Alta confiabilidad

Fuente: Elaboracion propia

Para Identificar esta confiabilidad se hizo una prueba previa
conformada por todas las unidades de estudio, para lo que se obtuvo los

siguientes resultados relacionados con las variables en estudio.
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Respecto a la confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de
datos, se realizaron mediante la prueba de Alfa de Cronbach para medir la
consistencia interna de sus items tal y como se presentan en latabla 5,6y 7.

Tabla 5
Estadisticas de fiabilidad (V1y V2: Gestion de Recursos humanos y

compromiso laboral)

Alfa de Cronbach N de elementos

871 20

Fuente: SPSS 22

De acuerdo a la tabla 5, se obtuvo un Alfa de Cronbach igual a 0,871
por lo que es posible afirmar que el instrumento construido para las variables
de estudio posee una fuerte confiabilidad ya que se encuentra en el rango

de 0,76 a 0,89, indicando que existe consistencia interna entre los items.

Tabla 6

Estadisticas de fiabilidad (V1: Gestién de Recursos humanos)

Alfa de Cronbach N de elementos
877 10

Fuente: SPSS 22

De acuerdo a la tabla 6, se obtuvo un Alfa de Cronbach igual a 0,877
por lo que es posible afirmar que el instrumento de la investigacion
construido para la Variable Gestion de Recursos humanos posee una fuerte
confiabilidad, ya que se encuentra en el rango de 0,76 a 0,89, indicando que

existe consistencia interna entre los items.

Tabla 7

Estadisticas de fiabilidad (V2: Compromiso laboral)

Alfa de Cronbach N de elementos
, 788 10

Fuente: SPSS 22

De acuerdo a la tabla 7, se obtuvo un Alfa de Cronbach igual a 0,788
por lo que es posible afirmar que el instrumento de recoleccion de datos

generado para la variable compromiso laboral posee una fuerte
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confiabilidad, ya que se encuentra en el rango 0,76 a 0,89, indicando que

existe consistencia interna entre los items.

4.1.2 Datos generales
De acuerdo al género de los trabajadores estos se encuentran
distribuidos de la siguiente manera conforme a la tabla 8.

Tabla 8
Género de los trabajadores de la DSRTC-CH

Frecuencia Porcentaje
Femenino 19 33,33%
Masculino 38 66,67%
Total 57 100%

Fuente: SPSS 22

Masculino Femenino

Geéenero de los trabajadores

Figura 1. Género de los trabajadores en la DSRTC-CH

Fuente: Datos recogidos de la encuesta, procesados en el programa SPSS V22

En la tabla 8 y figura 1 se puede verificar que el 66,67% de los
trabajadores de la Direccibn Sub Regional de Transportes vy
Comunicaciones Chanka son varones que representa a un total de 38,
mientras que el 33,33% son mujeres el cual representa a 19 mujeres. Estos
resultados permiten afirmar que en la institucion predomina el género

masculino.

De acuerdo a la edad de los trabajadores estos se encuentran

distribuidos de la siguiente manera, conforme a la tabla 9.
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Tabla 9
Edad de los trabajadores en la DSRTC-CH

Frecuencia Porcentaje
Menos de 25 afios 5 8,77%
De 26 a 35 afios 15 26,32%
De 36 a 45 afios 17 29,82%
De 46 a mas afios 20 35,09%
Total 57 100%

Fuente: SPSS 22

Menos de 25 afios De 26 a 35 afios  De 36 a 45 afios  De 46 a mas afios

Edad de los trabajadores

Figura 2. Edad de los trabajadores en la DSRTC-CH

Fuente: Datos recogidos de la encuesta, procesados en el programa SPSS V22

En los resultados presentados en la tabla 9 y figura 2 se puede
verificar que el 35,09% de los trabajadores tienen de 46 a mas afos,
siendo estos 20 trabajadores el 29,82% tiene edades entre 36 y 45 afios,
siendo estos 17 trabajadores, por su parte, un 26,32% presentan edades
de entre 26 a 35 afios, siendo 15 trabajadores, finalmente, solo un 8,77%
tienen menos de 25 afios de edad, esto indica que, una gran parte de los
trabajadores prioritariamente son mayores de 46 a mas afos, sin embargo,
se observa también un grupo variado de trabajadores, con edades
diferentes en la Direccidon Sub Regional de Transportes y Comunicaciones
Chanka.
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Respecto al tiempo de servicio que los trabajadores tienen en la
Direccion Sub Regional, se encuentra distribuidos de la siguiente manera,
en la tabla 10.

Tabla 10
Tiempo de servicio de los trabajadores en la DSRTC-CH

Frecuencia Porcentaje
Menos de 1 afio 27 47,37%
De 2 a 5 afios 5 8,77%
De 6 a 10 afios 5 8,77%
De 11 a 16 afios 4 7,02%
De 17 afios a mas 16 28,07%
Total 57 100%

Fuente: SPSS 22
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Menos de 1 afio De 2 a 5 afios De Ba 10 afios De11al16 De 17 afios a
mas

Tiempo de servicio de los trabajadores

Figura 3. Tiempo de servicio de los trabajadores en la DSRTC-CH

Fuente: Datos recogidos de la encuesta, procesados en el programa SPSS V22

En la tabla 10 y figura 3 se puede verificar que el tiempo de servicio
de los trabajadores donde se identificar que el 47,37% de los trabajadores
tienen solo meses laborando, mientras que el 28,07% ya tienen mas de 17
afos en la institucion, el 8,77% esta entre los 2 a 5 afios y entre 6 a 10
afos laborando, por ultimo, el 7,02% restante de los trabajadores tienen
ente 11 y 16 afios laborando dentro de la Direccion Sub Regional de

Transportes y Comunicaciones Chanka.
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Con forme a la situacion laboral de los trabajadores esto se distribuye
de la siguiente manera de acuerdo a como se presenta en la tabla 11.

Tabla 11
Situacién laboral de los trabajadores en la DSRTC-CH

Frecuencia Porcentaje
Contratado 34 59,65%
Nombrado 23 40,35%
Total 57 100%

Fuente: SPSS 22

Contrataclo Mombracdo

Situacion laboral de los trabajadores

Figura 4. Situacion laboral de los trabajadores

Fuente: Datos recogidos de la encuesta, procesados en el programa SPSS V22

En latabla 11y figura 4 se puede verificar con respecto a la situacion
laboral, que el 59,65% de los trabajadores de la Direccién Sub Regional de
Transportes y Comunicaciones Chanka son contratados que representan
a 34 trabajadores, mientras que el 40,35% son nombrados que
representan a 23 trabajadores. Estos resultados permiten afirmar que en

la institucion mas de la mitad de los trabajadores son nhombrados.
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Con forme a la situacion laboral de los trabajadores esto se distribuye
de la siguiente manera de acuerdo a como se presenta en la tabla 12.

Tabla 12
Estudios alcanzados de los trabajadores en la DSRTC-CH

Frecuencia Porcentaje

Egresado universitario 2 3,51%
Egresado técnico 19 33,33%
Bachiller 19 33,33%
Titulado 11 19,30%
Magister 2 3,51%

Otros 4 7,02%

Total 57 100%

Fuente: SPSS 22
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T T T T
Egresacdo Egresadeo  Bachiller Titulaco Magister Ctros

Técnico universitario

Estudios alcanzados de los trabajadores

Figura 5. Estudios alcanzados de los trabajadores en la DSRTC-CH

Fuente: Datos recogidos de la encuesta, procesados en el programa SPSS V22

En la tabla 12 y figura 5 se puede visualizar con respecto a los
estudios alcanzados de los trabajadores que el 33,33% cuentan con
bachiller o son egresado técnico, representado por 19 trabajadores, por
otro lado, el 19,30% son titulados representado por 11 trabajadores, el
7,02% tienen otros tipos de grados, representado por 4 trabajadores
mientras que el 3,51% son egresados universitarios y magister, que se
reparte proporcionalmente. Esto ayuda a verificar que la mayoria de los
trabajadores de la Direccibn Sub Regional de Transportes vy

Comunicaciones Chanka, son egresados técnicos o bachilleres.
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4.1.3 Distribucion de Frecuencias de variables y dimensiones
Respecto a la gestion de recursos humanos realizados en la
Direccion Sub Regional de Transportes y Comunicaciones, se indica que
este proceso se consigna mediante tareas como el reclutamiento,
seleccidn, y la capacitacion, la cual se obtuvieron los siguientes resultados
conforme a la tabla 13.

Tabla 13

Tabla de frecuencias (V1: Gestidn de Recursos humanos)

Frecuencia Porcentaje
Casi nunca 5 8,8%
A veces 26 45,6%
Casi siempre 20 35,1%
Siempre 6 10,5%
Total 57 100%

Fuente: SPSS 22

40—
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20

r

T T
Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

V1:Gestion de recursos humanos

Figura 6. Gestion de Recursos humanos

Fuente: Datos recogidos de la encuesta, procesados en el programa SPSS V22

Enlatabla 13 y Figura 6 se puede visualizar que permitiran identificar
la gestion de recursos humanos dentro la Direccibn Sub Regional de
Transportes y Comunicaciones Chanka, segun el 45,61% de los resultados
a veces se realiza de manera adecuada, mientras que el 35,09% indic6
que casi siempre la gestion de recursos humanos se realiza correctamente,
el 10,53% indico que siempre se realiza adecuadamente la gestion y solo
el 8,77% manifesté que casi nunca se ha presentado una correcta gestion

de recursos humanos, estos resultados fueron debido a que entre lo mas
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importante que recalcaron los trabajadores fue que el proceso de
reclutamiento y seleccion se esta realizando a veces de forma inadecuada,
por otro lado la capacitacion que se realiza a los colaboradores es regular.
Por todo lo manifestado anteriormente se puede determinar gestion de

recursos humanos es inadecuada.

Respecto al proceso de reclutamiento, seleccion realizados en la
Direccién Sub Regional de Transportes y Comunicaciones, se indica que
este proceso se consigna mediante tareas como la convocatoria, la
preseleccién, el andlisis de hoja de vida, la entrevista y difusion de
resultados, la cual se obtuvieron los siguientes resultados conforme a la
tabla 14.

Tabla 14

Tabla de frecuencias (V1D1: Reclutamiento y seleccién)

Frecuencia Porcentaje
Casi nunca 18 31,58%
A veces 23 40,35%
Casi siempre 12 21,05%
Siempre 4 7,02%
Total 57 100%

Fuente: SPSS 22

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

V1D1:Reclutamiento y selecciéon

Figura 7. Reclutamiento, seleccién

Fuente: Datos recogidos de la encuesta, procesados en el programa SPSS V22
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En la tabla 14 y figura 7 se puede visualizar que el reclutamiento,
seleccidn que se realiza en la Direccion Sub Regional de Transportes y
Comunicaciones Chanka, aveces se realizaba adecuadamente segun el
40,35% de los trabajadores encuestados, mientras que el 31,58% indico
casi nunca se realiz6 un adecuado proceso de reclutamiento o seleccion,
por otro lado, el 21,05% preciso que ha presenciado un buen proceso de
reclutamiento, seleccién casi siempre y solo un 7,02% de los encuestados
considero que siempre se presenta el proceso de manera adecuada, esto
debido a que los trabajadores indicaron que los procesos de convocatoria
en la institucién no son los adecuados, de la misma forma la etapa de pre
seleccidn del personal y el andlisis de la hoja de vida de los postulantes no
se realiza de manera adecuada, todo ello permiti6 determinar que el

reclutamiento y seleccion que se hace en la institucion es el inadecuado.

Respecto al procesos de capacitacion realizado en la Direccién Sub
Regional de Transportes y Comunicaciones, se indica que este proceso se
consigna mediante tareas como la transmisicion de informacion, el
desarrollo de las habilidades, aptitudes y conceptos, asi como la
evaluacion de lo aprendido, la cual se obtuvieron los siguientes resultados

conforme a la tabla 15.

Tabla 15
Tabla de frecuencias (V1D2: Capacitacion)

Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 1,75%
Casi nunca 2 3,51%
A veces 15 26,32%
Casi siempre 20 35,09%
Siempre 19 33,33%
Total 57 100%

Fuente: SPSS 22
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Figura 8. Capacitacion
Fuente: Datos recogidos de la encuesta, procesados en el programa SPSS V22

Se pudo evidenciar en la tabla 15 y figura 8 con respecto a la
capacitacion dentro de la Direccibn Sub Regional de Transportes y
Comunicaciones Chanka, se presenta casi siempre conforme a lo
mencionado por el 35,09% de los encuestados, mientras que el 33,33%
indic6 que siempre se realiza la debida capacitacion posterior al
reclutamiento, mientras que el 26,32% indico que siempre se realizan
capacitaciones. Por otro lado, el 3,51% preciso que casi nunca se realizan
dichas capacitacionesy solo el 1,75 % manifesté que nunca han observado
gue se les ofrezca capacitaciones impartidas por la institucion estan
orientadas a aumentar la transmision de informacion respecto a la
institucion, de la misma forma con poca continuidad contribuyen al
desarrollo de nuevas habilidades y destrezas por qué a veces permite la
mejora en el desarrollo de aptitudes positivas de los trabajadores. Lo
anterior permiti6 determinar que las capacitaciones se realizan con

frecuencia dentro de la institucion.

Respecto al compromiso laboral del personal en la Direccion Sub
Regional de Transportes y Comunicaciones, indica el nivel de
involucramiento que tienen los trabajadores para con la entidad, tomando
aspectos como el cumplimiento de metas y la calidad de su trabajo, la cual

se obtuvieron los siguientes resultados conforme a la tabla 16.
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Tabla 16
Tabla de frecuencias (V2: Compromiso laboral)

Frecuencia Porcentaje
A veces 1 1,75%
Casi siempre 12 21,05%
Siempre 44 77,19%
Total 57 100%

Fuente: SPSS 22

Casi siempre Siempre

V1:Compromiso laboral

Figura 9. Compromiso laboral

Fuente: Datos recogidos de la encuesta, procesados en el programa SPSS V22

Como se muestraen la Tabla 16 y figura 9, los resultados con respecto
al compromiso laboral, donde se pudo hallar que el 77,19% de los
trabajadores indicaron que siempre mantienen un compromiso laboral con
la institucion, por otro lado, el 21,05% precisaron que casi siempre tienen
compromiso laboral, y el 1,75% indicaron que a veces los trabajadores
presentan compromiso laboral, estos resultados se presentaron debido a
gue se verifico que el cumplimiento de metas es alto, es decir que los
trabajadores cumplen sus funciones correctamente permitiendo lograr los
objetivos organizacionales, por otro lado se tiene que la calidad del trabajo
de los trabajadores es alta, en otras palabras estos realizan de forma
eficiente y eficaz sus actividades dentro de la Direccién Sub Regional de
Transportes y Comunicaciones Chanka. Por todo lo descrito se determina
gue el nivel de compromiso laboral es alto.
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Respecto al cumplimiento de metas por parte del personal de la
Direccion Sub Regional de Transportes y Comunicaciones, indicando el nivel
de productividad, tomando aspectos como la motivacion, eficacia, eficiencia,
trabajo en equipo y conocimiento de los objetivos organizacionales, la cual
se obtuvieron los siguientes resultados conforme a la tabla 17.

Tabla 17

Tabla de frecuencias (V2D1: Cumplimiento de metas)

Frecuencia Porcentaje
A veces 3 5,26%
Casi siempre 28 49,12%
Siempre 26 45,61%
Total 57 100%

Fuente: SPSS 22

A veces Casi siempre Siempre

VZD1:Cumplimiento de metas

Figura 10: Cumplimiento de metas

Fuente: Datos recogidos de la encuesta, procesados en el programa SPSS V22

Segun la tabla 17 y figura 10, con respecto al cumplimiento de metas
de los trabajadores, se pudo hallar que 49,12% de los trabajadores casi
siempre cumplen con las metas propuestas, el 45,61% indicO que es
siempre cumplen con las metas asignadas, mientras que 5,26% indic6 que
a veces se logran alcanzar las metas asignadas para la institucion o | area,
estos resultados se presentaron debido a que los trabajadores indicaron
gue se sienten motivados por su jefe para iniciar las actividades de trabajo,
aparte de ello realizan sus labores de modo eficaz con sus comparfieros y
su jefe trabajan en equipo para lograr resultados de la institucion: Con lo
anterior se pudo determinar que el nivel de cumplimiento de metas es alto

en la Direccion Sub Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka.
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Respecto a la calidad de trabajo del personal en la Direccion Sub
Regional de Transportes y Comunicaciones, lo cual hace referencia a la
satisfaccion de los usuarios conforme a su trabajo, la dedicacion en sus
laborales, su cualificacion, la busqueda de soluciones y su disponibilidad,
se obtuvieron los siguientes resultados conforme a la tabla 18.

Tabla 18
Tabla de frecuencias (V2D2: Calidad de trabajo)

Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 9 15,8%
Siempre 48 84,2%
Total 57 100%

Fuente: SPSS 22
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Casi siempre Siempre

V2D2:Calidad de trabajo

Figura 11. Calidad de trabajo

Fuente: Datos recogidos de la encuesta, procesados en el programa SPSS V22

Segun la tabla 18 y figura 11 se puede verificar que la calidad de
trabajo en la Direccion Sub Regional de Transportes y Comunicaciones
Chanka, segun 84,21% de los trabajadores siempre hay calidad en el
trabajo que realizan, mientras que el 15,79% indic6é que casi siempre los
trabajos se realizan son de calidad, estos resultados se presentaron debido
a que los trabajadores indicaron que buscan que las personas usuarias se
sientan satisfechas por la calidad de su trabajo, también ellos se dan un
tiempo para buscar las mejores soluciones cuando se presentan

dificultades y porque ellos siempre tienen la disponibilidad para brindar
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soluciones a los requerimientos de los usuarios. Todo ello permitid

determinar que el nivel de calidad de trabajo es alto en la institucion.

4.2 Contrastacion de hipoétesis
4.2.1 Prueba de hipoétesis general
Teniendo como objetivo general determinar la relacion que existe entre
la gestién de recursos humanos y el compromiso laboral de los trabajadores
en la Direccion Sub Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka —
Andahuaylas, 2018, en el siguiente apartado se muestra la hipotesis nula (Ho)
y la hipétesis de investigacion o alterna (H.), para poder aceptarla o

rechazarla.

Hipotesis nula

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion de recursos humanos y el
compromiso laboral de los trabajadores en la Direccibn Sub Regional de
Transportes y Comunicaciones Chanka - Andahuaylas, 2018, no es

significativa.

Hipotesis alterna
Ha: Existe relacion significativa entre la gestion de recursos humanos y el
compromiso laboral de los trabajadores en la Direcciébn Sub Regional de

Transportes y Comunicaciones Chanka — Andahuaylas, 2018, es significativa.

Tabla 19

Correlacion entre la gestion de recursos humanos y el compromiso laboral

V1:Gestion de V2:Compromi

recursos SO
humanos(agrupado laboral(agrup
) ado)
L Coeficiente de o
Vl.rSfjrtls?)r; de correlacion 1,000 416
Rho de humanos(agrupado) i'g' (bilateral) 5'7 %(;1
Spearman Coeficiente de 416" 1.000
V2:Compromiso  correlacion : '
laboral(agrupado)  Sig. (bilateral) ,001 .
N 57 57

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

Fuente: Elaboracién propia, procesados en el SPSS V22
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Interpretacién: El resultado que se observa en la tabla 19, muestra un
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de r= 0.416** con un nivel de
significancia (Bilateral) de p=0.001 que es menor al nivel esperado de
(p<0.05), con el cual se rechaza la hip6tesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis
alterna (Ha.), por lo tanto se puede afirmar con un 99% que existe una
correlacion positiva moderada entre la gestion de recursos humanos y el
compromiso laboral de los trabajadores en la Direccion Sub Regional de

Transportes y Comunicaciones Chanka — Andahuaylas, 2018.
4.2.2 Prueba de hipoétesis especifica 1

Hipotesis nula

Ho: No existe relacién significativa entre el reclutamiento, seleccién y el
cumplimiento de metas de los trabajadores en la Direccién Sub Regional de
Transportes y Comunicaciones Chanka.

Hipotesis alterna
Ha: Existe relacion significativa entre el reclutamiento, seleccion y el
cumplimiento de metas de los trabajadores en la Direccién Sub Regional de

Transportes y Comunicaciones Chanka.

Tabla 20

Correlacion entre el reclutamiento, seleccion y el cumplimiento de metas

Vid1: V2d1:
Reclutamiento Cumplimiento
] de
seleccion(agr metas(agrupa
upado) do)
Coeficiente de
V1d1: Reclutamiento, correlacion 1,000 236
seleccién(agrupado) Sig. (bilateral) . ,077
Rho de N 57 57
Spearman Coeficiente de
2 2 1
V2d1: Cumplimiento correlacion 236 ;000
de metas(agrupado) Sig. (bilateral) ,077 .
N 57 57

La correlacién no es significativa

Fuente: Elaboracion propia, procesados en el SPSS V22

Interpretacion: El resultado que se observa en la tabla 20, muestra un
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de r=0.236, con un nivel de

significancia (Bilateral) de p=0,077 que es mayor al nivel esperado de
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(p<0.05), con el cual se rechaza la hipétesis alterna (Ha) y se acepta la
hipétesis nula (Ho). Por tanto, podemos afirmar, que existe una correlacion
positiva baja, que no es significativa entre el reclutamiento, seleccién y el
cumplimiento de metas de los trabajadores en la Direccién Sub Regional de
Transportes y Comunicaciones Chanka — Andahuaylas, 2018.

4.2.3 Prueba de hipoétesis especifica 2

Hipotesis nula
Ho: No existe relacién significativa entre el reclutamiento, seleccién y la
calidad de trabajo de los trabajadores en la Direccion Sub Regional de

Transportes y Comunicaciones Chanka.

Hipotesis alterna
Ha: Existe relacion significativa entre el reclutamiento, seleccién y la calidad
de trabajo de los trabajadores en la Direccion Sub Regional de Transportes y

Comunicaciones Chanka.

Tabla 21
Correlacion entre el reclutamiento, seleccion y la calidad de trabajo
V1d1:
Reclutamiento, V2d2: Calidad de
seleccion(agrupado trabajo(agrupado)
)
V1d1: Coez'rc'f”tﬁ:e 1,000 054
Reclutamiento, FO e.aco
seleccién(agrupa  Sig. (bilateral) . ,689
Rho de do) N 57 57
Spearman Coeﬂment_e’ de 054 1,000
_ correlacion
V2d2: Calidad de  gjq (pilateral) 689
trabajo(agrupado)
N 57 57

La correlacién no es significativa

Fuente: Elaboracion propia, procesados en el SPSS V22

Interpretacion: El resultado que se observa en la tabla 21, muestra un
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de r=0,054, en el que se
evidencia el valor de significancia (Bilateral) de p=0.689 que es mayor al nivel
esperado de (p<0.05), con el cual se rechaza la hip6tesis alterna (H.) y se
acepta la hipotesis nula (Ho). Por tanto, podemos afirmar que existe una

correlacion positiva muy baja, que no es significativa entre el reclutamiento,
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seleccién y la calidad de trabajo de los trabajadores en la Direcciébn Sub
Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka — Andahuaylas, 2018.

4.2.4 Prueba de hipétesis especifica 3

Hipotesis nula
Ho: No existe relacion significativa entre la capacitacién y el cumplimiento de
metas de los trabajadores en la Direccion Sub Regional de Transportes y

Comunicaciones Chanka

Hipotesis alterna
Ha: Existe relacion significativa entre la capacitacion y el cumplimiento de
metas de los trabajadores en la Direccion Sub Regional de Transportes y

Comunicaciones Chanka.

Tabla 22
Correlacion entre la capacitacion y el cumplimiento de metas
V1d2: V2d2:
Capacitacion(a Cumplimiento de
grupado) metas(agrupado)
o Coef|C|ent_e’ de 1,000 086
Capacitacion(a correlacion
grupado) Sig. (bilateral) . ,527
Rho de N 57 57
Spearman Cump”miento Coeﬁcient.e’ de 086 1,000
de correlacion
metas(agrupad Sig. (bilateral) 527 .
0) N 57 57

La correlacién no es significativa

Fuente: Elaboracion propia, procesados en el SPSS V22

Interpretacién: El resultado que se observa en la tabla 22, muestra un
coeficiente de correlacién de Rho de Spearman de r=0.086, con un nivel de
significancia (Bilateral) de p=0,527 que es mayor al nivel esperado de
(p<0.05), con el cual se rechaza la hipétesis alterna (Ha) y se acepta la
hipotesis nula (Ho), por tanto, podemos afirmar que existe una correlacion
positiva muy baja, que no es significativa entre la capacitacion y el
cumplimiento de metas de los trabajadores en la Direccion Sub Regional de

Transportes y Comunicaciones Chanka — Andahuaylas, 2018.
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4.2.5 Prueba de hipoétesis especifica 4

Hipotesis nula
Ho: No existe relacion significativa entre la capacitacion y la calidad de trabajo
de los trabajadores en la Direccibn Sub Regional de Transportes y

Comunicaciones Chanka

Hipotesis nula
Ha: Existe relacion significativa entre la capacitacion y la calidad de trabajo de
los trabajadores en la Direccion Sub Regional de Transportes y

Comunicaciones Chanka.

Tabla 23
Correlacion entre la capacitacion y la calidad de trabajo

V1d2: Capacitacion V2d2: Calidad de

(agrupado) trabajo (agrupado)
Coeficiente de .
V1d2:Capacitacion(  correlacion 1,000 330
agrupado) Sig. (bilateral) . ,012
Rho de N 57 57
Spearman Coeficiente de .
V2d2:Calidad de correlacion 330 1,000
trabajo(agrupado)  Sig. (bilateral) ,012 .
N 57 57

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Fuente: Elaboracion propia, procesados en el SPSS V22

Interpretacion: El resultado que se observa en la tabla 23, muestra un
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman r=0, 330%, con un nivel de
significancia (Bilateral) de p=0,012 que es menor al nivel esperado de
(p<0.05), con el cual se acepta la hipétesis alterna (H.) y se rechaza la
hipotesis nula (Ho). Por tanto, podemos afirmar que es altamente significativo
con un nivel de confianza del 95%, quiere decir que existe una correlacién
positiva baja entre la capacitacion y la calidad de trabajo de los trabajadores
en la Direccion Sub Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka —

Andahuaylas, 2018.
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CAPITULO V

DISCUSION

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos, después del procesamiento de
informacion y datos recolectados en el programa SPSS V22 y Microsoft Excel, del
estudio intitulado: Gestiébn de recursos humanos y el compromiso laboral de los
trabajadores en la direccién sub regional de transportes y comunicaciones Chanka —
Andahuaylas, 2018, luego se realiza la discusion y comparacion de la teoria de acuerdo

del problema, objetivos e hipétesis planteados:

Primero: respecto al objetivo general: determinar la relacién que existe entre la gestion
de recursos humanos y el compromiso laboral de los trabajadores en la Direccién Sub

Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka — Andahuaylas, 2018.

Los resultados demuestran que existe relacion entre la gestibn de recursos
humanos y el compromiso laboral, obtenido del coeficiente de correlacién de rho
Spearman de 0.416**, lo cual significa que existe una correlacion positiva moderada con
0.001 de nivel de significancia que es menor a nivel esperado de (0.05), En tanto
significa que ambas variables sufren los mismos cambios; es decir, que, si la gestion de
recursos humanos en la institucion aumenta, también aumentara el compromiso laboral;
y si ocurriese lo contrario, también ambas variables disminuirian en su aplicacion.
Asimismo, la representacion de los 2 asteriscos significa que la correlacion es altamente
significativa con un nivel de confianza del 99% la cual da entender que este resultado

es bastante confiable en su precision.

Este resultado se confirma con la investigacién: Segun Castro, (2017). En la
investigacion denominada: Gestién de recursos humanos y compromiso organizacional
del personal de la Direccién Regional de Educacion de Loreto, 2016, se llegé a la
conclusion: que entre la gestion de recursos humanos y compromiso organizacional
existe una relacion directa y estadisticamente significativa entre la gestion de recursos
humanos y el compromiso organizacional de los trabajadores de la institucion de
estudio. Ello debido a que el p-valué = 0.000 es inferior al nivel de significancia del 5%
y también dado que el Rho de Spearman es igual a 0.840 que indica una correlacién
alta, organizacion de personas, retenciobn de personas, desarrollo de personas y
evaluaciobn de personas presentan una relacion significativa con el compromiso

organizacional, Mientras que en la direcciobn sub regional de transportes y
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comunicaciones Chanka — Andahuaylas, los resultados encontrados son muy inferiores
a los encontrados, por lo que se puede verificar que el antecedente planteado tiene

mucho mayor valor en la correlacion.

Este resultado se confirma con la investigacion: Segun Castro, (2017). En la
investigacion denominada: Gestidén de recursos humanos y compromiso organizacional
del personal de la Direccién Regional de Educacion de Loreto, 2016, se lleg6 a la
conclusién: que entre la gestion de recursos humanos y compromiso organizacional
existe una relacion directa y estadisticamente significativa entre la gestion de recursos
humanos y el compromiso organizacional de los trabajadores de la institucion de
estudio. Ello debido a que el p-valué = 0.000 es inferior al nivel de significancia del 5%
y también dado que el Rho de Spearman es igual a 0.840 que indica una correlacién
alta, organizacion de personas, retenciébn de personas, desarrollo de personas y
evaluacién de personas presentan una relacion significativa con el compromiso
organizacional, Mientras que en la direccibn sub regional de transportes y
comunicaciones Chanka — Andahuaylas, los resultados encontrados son muy inferiores
a los encontrados, por lo que se puede verificar que el antecedente planteado tiene

mucho mayor valor en la correlacion.

Segun Fernandez (2004), indic6 que la gestion de recursos humanos es un
proceso que “esta compuesto por una serie de tareas, las cuales se interrelacionan
l6gicamente con el propdsito de brindarle a la organizacion el nimero y la calidad de
empleados que necesita (p.571).Mientras que Steers (1977), citado por Arias (2001),
indicaron que al compromiso laboral como “la fuerza relativa de identificacion y de

involucramiento de un individuo con una organizacion (p. 31).

Tomando en cuenta los resultados obtenidos y considerando los conceptos
tedricos, cabe indicar que estas variables estan constantemente relacionadas; en la
institucion que ha sido objeto de estudio, por lo expuesto el resultado de la investigacion
expresa que el personal estdn conforme con la gestion de recursos humanos y el

compromiso laboral.

Segundo: Respecto al objetivo especifico 1: Identificar la relacion que existe entre el
reclutamiento, seleccion y el cumplimiento de metas de los trabajadores en la Direccion

Sub Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka-Andahuaylas, 2018.

Los resultados de la investigacion muestran un coeficiente de correlacion de Rho

de Spearman de r=0.236, con un nivel de significancia (Bilateral) de p=0,077 que es
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mayor al nivel esperado de (p<0.05), con el cual se rechaza la hipétesis alterna (Ha) y
se acepta la hip6tesis nula (Ho). Por tanto, podemos afirmar, que existe una correlacion
positiva baja, que no es significativa entre el reclutamiento, seleccion y el cumplimiento
de metas de los trabajadores en la Direccion Sub Regional de Transportes y
Comunicaciones Chanka — Andahuaylas, 2018.

De lo anterior, se puede determinar que ambas dimensiones sufren de igual forma
los cambios, si el reclutamiento, seleccion en la institucién aumenta, por ende, también
aumentard el cumplimiento de metas de los trabajadores; si en otro contexto pasara de
manera inversa, también las dos variables disminuirian. De tal manera, que no aparezca
ni un asterisco en la parte inferior de la tabla, indica que la correlacion es positiva baja,
lo cual demuestra la confiabilidad del resultado. Al no aparecer ni un asterisco en la
parte inferior de la tabla, indica que no existe una significancia, lo cual demuestra una

correlacion positiva baja.

En el articulo titulado Gestion de recursos humanos y compromiso organizacional,
se pudo evidenciar la existencia de una correlacion significativa y positiva entre seis
dimensiones de las practicas de recursos humanos hacia el compromiso organizacional
(Salad, 2015).

Desde lo tedrico la seleccion de personal es el procedimiento para encontrar el
trabajador indicado para el puesto que requiere una entidad, el trabajador debe cubrir
las necesidades de las empresas o instituciones empleando sus habilidades de acuerdo
al proposito que requiere la empresa (L6pez, 2010), mientras que Zavala citado por
Bayona, Gofii & Mandorran (2000), menciona que el cumplimiento de metas y objetivos
se encuentra ampliamente relacionado y de manera exclusiva a la productividad y el
empefio de cada colaborador, las cuales estan ligados a la capacidad cognitiva e
intelectual para diversas labores, la cual se centra a cumplir de manera eficaz y eficiente

el total de metas en un periodo determinado (p.15).

Tercero: Respecto al objetivo especifico 2: Identificar la relacion que existe entre el
reclutamiento, seleccién y la calidad de trabajo de los trabajadores en la Direccién Sub

Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka.

El resultado que se obtuvo nos muestra coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman de r=0,054, en el que se evidencia el valor de significancia (Bilateral) de
p=0.689 que es mayor al nivel esperado de (p<0.05), con el cual se rechaza la hipotesis

alterna (Ha) y se acepta la hipétesis nula (Ho). Por tanto, podemos afirmar que existe
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una correlacion positiva muy baja, que no es significativa entre el reclutamiento,
seleccién y la calidad de trabajo de los trabajadores en la Direccion Sub Regional de
Transportes y Comunicaciones Chanka — Andahuaylas, 2018.

Es decir que, se puede determinar que ambas dimensiones sufren de igual forma
los cambios, mejor dicho, si el reclutamiento, seleccion en la institucion aumenta, quizas
pueda que, también aumente o disminuya la calidad de trabajo; si en otro contexto
pasard de manera inversa, también las dos variables disminuirian. Al no aparecer ni un
asterisco en la parte inferior de la tabla, indica que no existe una significancia entre las

variables, lo cual demuestra una correlacién positiva muy baja.

En la investigacion titulada “La gestidn de recursos humanos y su incidencia en el
cumplimiento de objetivos institucionales en la Municipalidad Distrital de Pocollay, afio
2010. Una propuesta de auditoria de recursos humanos”, se pudo determinar que existe
una relacion significativa entre la gestion de recursos humanos y el cumplimiento de
objetivos institucionales; dado que el p-valué = 0.00 es menor al nivel de significancia
de 0.05 (Manuel, 2013).

Desde la perspectiva de Lépez (2010), quien indicd que la seleccion de personal
es el procedimiento para encontrar el trabajador indicado para el puesto que requiere
una entidad, el trabajador debe cubrir las necesidades de las empresas o instituciones
empleando sus habilidades de acuerdo al propésito que requiere la empresa, También
con lo que respecta con Bayona, Gofii & Mandorran (2000), menciona que la calidad de
trabajo hace referencia al logro de la satisfaccion de los clientes o usuarios mediante el
establecimiento de un modo adecuado de todos sus requisitos y el cumplimiento de los
mismos con procesos de una manera eficiente, para que ello se efectie también va a
depender mucho el liderazgo que exista en la organizacién; es decir el papel que
desempenia el directivo de la institucion o empresa; y como este maneja la comunicacién

con sus colaboradores (p.2).

Cuarto: Respecto al objetivo especifico 3: Determinar la relacion entre la capacitacion
y el cumplimiento de metas de los trabajadores en la Direccion Sub Regional de

Transportes y Comunicaciones Chanka.

El resultado alcanzado indica el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman
de r=0.086, con un nivel de significancia (Bilateral) de p=0,527 que es mayor al nivel
esperado de (p<0.05), con el cual se rechaza la hipotesis alterna (H.) y se acepta la

hipotesis nula (Ho), por tanto, podemos afirmar que existe una correlacion positiva muy
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baja, que no es significativa entre la capacitacion y el cumplimiento de metas de los
trabajadores en la Direccion Sub Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka —
Andahuaylas, 2018.

Es decir, que ambas dimensiones sufren de igual forma los cambios, mejor dicho,
si la capacitacion en la institucion aumenta, quizas pueda que también aumente o
disminuya el cumplimiento de metas. De tal manera, que, al no aparecer ni un asterisco
en la parte inferior de la tabla, indica que no existe una significancia entre las variables,

lo cual demuestra una correlacién positiva muy baja.

En el articulo titulado: El papel de las practicas de gestion de recursos humanos
en el compromiso de los empleados, se pudo determinar que la capacitacion competitiva
presenta una relacién significativa con el compromiso de los empleados, ello de acuerdo
al resultado de la regresion realizada (F = (1, 41) = 4,122, P <0,000); es decir, si un
empleado mejor capacitado se tornard mucho mas comprometido con sus labores
(Jedidah, 2017).

La teoria indica que la capacitacién es considerada como una actividad planeada
y basada en necesidades reales de una empresa u organizacién y orientada hacia un
cambio e incremento en los conocimientos, habilidades y actitudes de los colaboradores
(Siliceo, 2004), de la misma manera Flores (2014), esta actividad prepara a una persona
para que sea capaz de realizar tarea de tipo mecéanicas, secuenciadas y que siguen un
proceso se dice que se le proporciona adiestramiento; el cual es atendido como:
Proceso orientado a desarrollar habilidades y destrezas requeridas para el trabajo. Por
otro lado, segun Zavala citado por Bayona. Gofii & Mandorran (2000), menciona que el
cumplimiento de metas y objetivos se encuentra ampliamente relacionado y de manera
exclusiva a la productividad y el empefio de cada colaborador, las cuales estan ligados
a la capacidad cognitiva e intelectual para diversas labores, la cual se centra a cumplir

de manera eficaz y eficiente el total de metas en un periodo determinado (p.15).

Quinto: Se plante6 como objetivo especifico 4: Determinar la relacion que existe entre
la capacitacion y la calidad de trabajo de los trabajadores en la Direccion Sub Regional

de Transportes y Comunicaciones Chanka-Andahuaylas, 2018.

El resultado alcanzado indica que el coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman r=0, 330*, con un nivel de significancia (Bilateral) de p=0,012 que es menor
al nivel esperado de (p<0.05), con el cual se acepta la hipétesis alterna (Ha) y se rechaza

la hipotesis nula (Ho). Por tanto, podemos afirmar que es altamente significativo con un
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nivel de confianza del 95%, quiere decir que existe una correlacion positiva baja entre
la capacitacion y la calidad de trabajo de los trabajadores en la Direccion Sub Regional
de Transportes y Comunicaciones Chanka — Andahuaylas, 2018.

Es decir que ambas dimensiones sufren de igual forma los cambios, mejor dicho,
si la capacitacion en la instituciébn aumenta, por ende, también aumentara la calidad de
trabajo; si en otro contexto pasara de manera inversa, también las dos variables
disminuirian, asimismo, presenta un nivel de confianza del 95%, la cual da entender que
este resultado es confiable, la representacién de un asterisco significa que la correlacion
es positiva baja cual da entender que este resultado es bastante confiable en su
precision, indica que la correlacion es significativa entre las variables, lo cual demuestra

una correlacién positiva baja.

En el articulo titulado: El papel de las practicas de gestion de recursos humanos
en el compromiso de los empleados, se pudo determinar que los factores que afectan
el compromiso del empleado son los sistemas de gestion del desempefio, evaluacion
del desempefio, recompensas basadas en el desempefio, promociones basadas en el
desempefo. Ademas, cabe mencionar el ANOVA, revel6 una relacién significativa entre
la evaluacion de desempefio y compromiso de los empleados donde F = (1, 41) =
94.624, P <0,000. (Jedidah, 2017).

Segun Siliceo (2014), indica que la capacitacion es considerada como una
actividad planeada y basada en necesidades reales de una empresa u organizacion y
orientada hacia un cambio e incremento en los conocimientos, habilidades y actitudes
de los colaboradores, esta actividad prepara a una persona para que sea capaz de
realizar tarea de tipo mecanicas, secuenciadas y que siguen un proceso se dice que se
le proporciona adiestramiento. De acuerdo con Bayona, Gofii & Mandorran (2000),
indica que la calidad de trabajo hace referencia al logro de la satisfaccion de los clientes
0 usuarios mediante el establecimiento de un modo adecuado de todos sus requisitos y

el cumplimiento de los mismos con procesos de una manera eficiente (p.2).
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CONCLUSIONES

. Conforme a la correlacion entre la gestion de recursos humanos y el compromiso
laboral, variable uno con la variable dos, respectivamente, se demuestra que existe
una correlacion positiva moderada en la Direccion Sub Regional de Transportes y
comunicaciones chanka-Andahuaylas 2018, es decir que a medida que se
incrementa la primera variable también la otra variable, puesto que el valor obtenido

en el coeficiente de correlacion de Spearman fue (r = ,416**, p = ,001 <,05).

. De acuerdo a la relacién entre el reclutamiento, seleccién con el cumplimiento de
metas, se demuestra que existe una correlacion positiva baja, que no es significativa,
es decir que ambas dimensiones sufren de igual forma los cambios, si el
reclutamiento, seleccion en la instituciébn aumenta, por ende, también aumentara el
cumplimiento de metas de los trabajadores; si en otro contexto pasara de manera
inversa, también las dos variables disminuirian, Puesto que el valor obtenido del

coeficiente de correlacién de Rho Spearman fue de (r =, 236, p = ,077>,05)

. En base a la relacion entre el reclutamiento, seleccion y la calidad de trabajo, se
demuestra que existe una correlacién positiva muy baja es decir que ambas
dimensiones sufren de igual forma los cambios, mejor dicho, si el reclutamiento,
seleccidén en la institucion aumenta, quizas pueda que, también aumente o disminuya
la calidad de trabajo, sin embargo, no presenta una correlacién significativa entre las
variables. Puesto que el valor obtenido del coeficiente de correlacion de Rho
Spearman fue (r =, 054, p =,689 > ,05).

. Conforme a la relacion entre la capacitacion y el cumplimiento de metas de los
trabajadores, se demuestra que existe una correlacion positiva muy baja, es decir
que entre ambas dimensiones sufren de igual forma los cambios, mejor dicho, si la
capacitacion en la institucion aumenta, quizds pueda que también aumente o
disminuya el cumplimiento de metas, sin embargo, no presenta una correlacion
significativa entre las variables. Puesto que el valor obtenido de coeficiente de

correlacion de Rho Spearman fue (r =, 086, p =,527 > 0,05).

. Dado la relacién entre la capacitacion y la calidad de trabajo de los trabajadores, se
demuestra que existe una correlacion positiva baja, es decir que la correlacion es
significativa y que ambas dimensiones sufren de igual forma los cambios, mejor

dicho, si la capacitacion en la institucion aumenta, por ende, también aumentaré la
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calidad de trabajo. Puesto que el valor obtenido del coeficiente de correlacion de Rho
Spearman fue (r = 0.330*%, p =,012 <,05).
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RECOMENDACIONES

. Al Director/administrador de la Direccion Sub Regional de Transportes y
Comunicaciones-Chanka, Andahuaylas, mejorar la gestion de recursos humanos
mediante un plan de contratacion que contemple filtros, acorde con el puesto, para
lo cual sera necesario contar con un adecuado MOF, Reconociendo el correcto
desempeiio de los trabajadores, a fin de que los trabajadores sientan apego y

reciprocidad con sus funciones y con la misma organizacion.

. Al Director de la Direccién Sub Regional de Transportes y Comunicaciones-Chanka,
Andahuaylas, capacitar al encargado del area de recursos humanos en el proceso
de reclutamiento y seleccion, dotandole de esta manera las capacidades y

competencias necesarias para poder identificar y seleccionar al trabajador indicado.

. Al jefe de recursos humanos de la Direccibn Sub Regional de Transportes y
Comunicaciones-Chanka, Andahuaylas, instituir politicas y normas internas de
trabajo que conlleven al cumplimiento pleno de las funciones del trabajador, a partir
de una sancién o la presentaciéon de un memorandum a aquel trabajador que

incumpla con su trabajo.

. Al jefe de recursos humanos de la Direccibn Sub Regional de Transportes y
Comunicaciones-Chanka, Andahuaylas, con ayuda de un nuevo investigador,
profundizar en el andlisis e identificacibn de los factores que se encuentran

conllevando al incumplimiento de las metas dentro de la institucion.

. Al jefe de recursos humanos de la Direccion Sub Regional de Transportes y
Comunicaciones-Chanka, Andahuaylas, identificar las deficiencias en el trabajo del
personal, a partir del cual, podran generan planes de intervencién o capacitaciones

gue permitan combatir el problema y mejorar la calidad de sus trabajos.
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ANEXO 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA DE LA INVESTIGACION

TITULO: GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y EL COMPROMISO LABORAL DE LOS TRABAJADORES EN LA DIRECCION SUB
REGIONAL DE TRANSPORTES Y COMUNICACIONES CHANKA — ANDAHUAYLAS, 2018.

¢Cudl es la relacion que existe entre el
reclutamiento, seleccion y el cumplimiento de
metas de los trabajadores en la Direccion Sub
Regional de Transportes y Comunicaciones
Chanka?

¢Cudl es la relacion que existe entre el
reclutamiento, seleccion y la calidad de
trabajo de los trabajadores en la Direccion
Sub Regional de Transportes y
Comunicaciones Chanka?

¢Cuél es la relaciébn que existe entre la
capacitacion y el cumplimiento de metas de
los trabajadores en la Direccién Sub Regional
de Transportes y Comunicaciones Chanka?

¢Cudl es la relacion que existe entre
capacitacion y la calidad de trabajo de los
trabajadores en la Direccion Sub Regional de
Transportes y Comunicaciones Chanka?

reclutamiento, seleccién y el cumplimiento de
metas de los trabajadores en la Direccion Sub
Regional de Transportes y Comunicaciones
Chanka.

Identificar la relacion que existe entre el
reclutamiento, seleccion y la calidad de trabajo de
los trabajadores en la Direccién Sub Regional de
Transportes y Comunicaciones Chanka.

Determinar la relacidbn que existe entre la
capacitacion y el cumplimiento de metas de los
trabajadores en la Direccion Sub Regional de
Transportes y Comunicaciones Chanka

Determinar la relacion que existe entre la
capacitacion y la calidad de trabajo de los
trabajadores en la Direccion Sub Regional de
Transportes y Comunicaciones Chanka.

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS Igll':‘/lRl’EIQSBILOI?\ISE\S(

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL

¢Cudl es la relacion que existe entre la | Determinar la relacion que existe entre la gestién | Existe relacion significativa entre la gestion de

gestion de recursos humanos y el | derecursos humanosy el compromiso laboral de | recursos humanos y el compromiso laboral de

compromiso laboral de los trabajadores en la | los trabajadores en la Direccion Sub Regional de | los trabajadores en la Direccién Sub Regional

Direccion Sub Regional de Transportes y | Transportes 'y Comunicaciones Chanka- | de Transportes y Comunicaciones Chanka-

Comunicaciones Chanka-Andahuaylas, | Andahuaylas, 2018. Andahuaylas, 2018.

2018? .
OBJETIVOS ESPECIFICAS: HIPOTESIS ESPECIFICAS: VARIABLE L

PROBLEMAS ESPECIFICOS: . o . . L S Gestion de Recursos
Identificar la relacion que existe entre el | Existe relacion significativa entre el humanos

reclutamiento, seleccion y el cumplimiento de
metas de los trabajadores en la Direccién Sub
Regional de Transportes y Comunicaciones
Chanka

Existe relacion significativa entre el
reclutamiento, seleccion y la calidad de trabajo
de los trabajadores en la Direcciobn Sub
Regional de Transportes y Comunicaciones
Chanka.

Existe relacién significativa entre la
capacitacion y el cumplimiento de metas de los
trabajadores en la Direccion Sub Regional de
Transportes y Comunicaciones Chanka

Existe relacién significativa entre la
capacitacion y la calidad de trabajo de los
trabajadores en la Direccion Sub Regional de
Transportes y Comunicaciones Chanka

Dimensiones:
Reclutamiento,
seleccién

Capacitacion

VARIABLE II:

Compromiso laboral

Dimensiones:
Cumplimiento  de

metas.
Calidad de trabajo
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METODO Y DISENO

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

METODO:
- Método cientifico
- Deductivo

DISENO:
- No experimental-transversal
- Descriptivo Correlacional

POBLACION

La poblacion considera para este proyecto de
investigacion es una Totalidad de 57
Trabajadores de la Direccion Sub Regional de
Transportes 'y  Comunicaciones Chanka-
Andahuaylas.

MUESTRA

Por ser numero reducido se considera como
muestra a los 57 trabajadores de la Direccién Sub
regional de Transporte y Comunicaciones
Chanka- Andahuaylas.

TECNICAS: INSTRUMENTOS:

Encuesta Cuestionario

TRATAMIENTO ESTADISTICO:
Programa estadistico informatico SPSS22
Alfa de Cronbach

Correlacion de Spearman

Tabla de distribucién de frecuencias
Graficos de barras
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ANEXO 2. MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
TITULO: GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y EL COMPROMISO LABORAL DE LOS TRABAJADORES EN LA DIRECCION SUB
REGIONAL DE TRANSPORTES Y COMUNICACIONES CHANKA - ANDAHUAYLAS, 2018.

Gestion de recursos humanos

La gestion de recursos humanos es un
proceso que “esta compuesto por una serie
de tareas, las cuales se interrelacionan
l6gicamente con el propésito de brindarle a

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES
VARIABLE I DIMENSION 1: Reclutamiento y Seleccién 1.1 Convocato_rlla
1.2 Pre seleccion
El reclutamiento y la seleccion de recursos humanos “son procesos que | 1.3 Analisis de hoja de vida

necesariamente deben ser considerados como dos fases de un mismo | 1.4 Entrevista personal
proceso; dado que consiste en el ingreso de recursos humanos a la | 1.5 Difusion de Resultados
organizacion” (Puchol, 2012, p.75).

DIMENSION 2: Capacitacion 2.1 Transmision de informacion

Se considera al compromiso laboral como “la
fuerza relativa de identificacion y de
involucramiento de un individuo con una
organizacion (Steers, 1977)” (Arias, 2001, p.
31).

relacionado y de manera exclusiva a la productividad y el empefio de cada
colaborador, las cuales estan ligados a la capacidad cognitiva e intelectual
para diversas labores” (Bayona, Gofi & Mandorran, 2000, p.15).

15

la organizacion el nimero y la calidad de Y . " . 2.2 Desarrollo de hapllldades
o . La capacitacion es considerada como “una actividad planeada y basada en | 2.3 Desarrollo de aptitudes
empleados que necesita” (Fernandez, 2004, X e 4 -
571) neces_ldad_es reales de una empresa u organizacion y orlentada hacia un | 2.4 Desarro!lp de conceptos
P: ’ cambio e incremento en los conocimientos, habilidades y actitudes de los | 2.5 Evaluacién de lo aprendido
colaboradores” (Siliceo, 2004, p.24).
VARIABLE 2: DIMENSION 1: Cumplimiento de metas 1.1 Motivacion
1.2 Eficacia
Compromiso laboral El cumplimiento de metas y objetivos “se encuentra ampliamente 13 Ef'C'er.‘C'a .
1.4 Trabajo en equipo

Conocimiento de los

organizacionales

objetivos

DIMENSION 2: Calidad de trabajo

La calidad de trabajo hace referencia al “logro de la satisfaccién de los
clientes o usuarios mediante el establecimiento de un modo adecuado de
todos sus requisitos y el cumplimiento de los mismos con procesos de una
manera eficiente” (Bayona, Gofii & Mandorran, 2000, p.2).

2.1
2.2
2.3
2.4
2.5

Satisfaccion de los usuarios
Dedicacion en las labores
Cualificacion personal

Busqueda de soluciones oportunas
Disponibilidad
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ANEXO 3. MATRIZ DEL INSTRUMENTO DE RECOJO DE DATOS

TITULO: GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y EL COMPROMISO LABORAL DE LOS TRABAJADORES EN LA DIRECCION SUB
REGIONAL DE TRANSPORTES Y COMUNICACIONES CHANKA - ANDAHUAYLAS, 2018

Peso

N° de

Variables Dimensiones Indicadores % items Items
1. ¢Ud. cree que los procesos de convocatoria en la institucion son
adecuados?
. 2. ¢Ud. considera que la etapa de preseleccion del personal para un
11 Convocato_r!a puesto de trabajo se realiza adecuadamente?
DIMENSION 1; | 1:2 Pre seleccion : — ———
: ) 1.3 Analisis de hoja de vida 3. ¢Ud. Considera que el analisis de la hoja de vida de los postulantes a
Reclutamiento, : 25.00 05 . >
seleccion 1.4 Entrev!sta_personal un puesto de trabajo se lleva a cabo de manera adecuada?
15 Difusion de ) ;
4. ¢Ud. Cree que el proceso de entrevista de personal es desarrollado
resultados e
por un personal calificado?
VARIABLE I 5. ¢Ud. Considera que Ifa, difusion de los resultados en un proceso de
reclutamiento y seleccion se llevan de modo adecuado y veraz?
Gestion de 6. ¢Ud. considera que las capacitaciones impartidas por la institucion
recursos aumentan la transmision de informacion respecto a la organizacion,
humanos servicios, usuarios, etc.?
7. ¢Ud. Considera que las capacitaciones impartidas contribuyen al
2.1 Transmision de informacion desarrollo de nuevas habilidades y destrezas?
DIMENSION 2: | 2.2 Desarrollo de habilidades 8. ¢Ud. Cree que las capacitaciones impartidas por la institucion ayudan
o 2.3 Desarrollo de aptitudes 25.00 | 05 en la mejora en el desarrollo de aptitudes negativas de los
Capacitacion 2.4 Desarrollo de conceptos trabajadores?
2.5 Evaluacion de lo aprendido ) - o - .
9. ¢Ud. Considera que las capacitaciones mejoran e incrementan en el
nivel de abstraccion de ideas y conceptos?
10. ¢A Ud. le evalla de lo aprendido en las capacitaciones impartidas por

la organizacion?
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VARIABLE II:

Compromiso
laboral

3.1 Motivacion
3.2 Eficacia

11.

¢Ud. Se siente motivado por su jefe para iniciar las actividades de
trabajo en la institucion?

12.

cUd. realiza sus labores de modo eficaz en la institucion donde
trabaja?

DIMENSION 1: 3.3 Eficiencia
) . . 25.00 05 13. ¢Ud. Cumple sus responsabilidades con eficiencia?
- 3.4 Trabajo en equipo
Cumplimiento de -
metas 35 Conocimiento  de los 14. ¢Ud. con sus comparieros y su jefe trabajan en equipo para lograr
objetivos organizacionales Ce P y J ] quipo p 9
resultados?
15. ¢Ud. posee conocimiento respecto a los objetivos que la institucién
tiene que alcanzar?
16. En sus labores ¢Ud. busca que las personas usuarias se sientan
satisfechas por la calidad de su trabajo?
4.1 _Satlsfacmon de los 17. ¢Ud. muestra dedicacion al realizar sus labores?
usuarios
DIMENSION 2: 4.2 Dedicacion en las labores
' 4.3 Cualificacion personal 25.00 05 18. ¢Ud. presenta cualidades adecuadas para desarrollar sus funciones?

Calidad de trabajo

4.4 Busqueda de soluciones
oportunas
5.5 Disponibilidad

19.

¢Ud. se toma un tiempo para buscar las mejores soluciones cuando se
presentan dificultades en sus labores?

20.

¢Ud. muestra disponibilidad para brindar soluciones a los

requerimientos de los usuarios?
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ANEXO 4. FICHA DE VALIDACION POR CRITERIO DE JUECES O EXPERTO

ﬂnnyrmdad Nacional Jose Karm Arguedas

! Desmuroflo

Gdentidad IL-. foneia paan of Thabaic Dyeduntive y o

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

|. DATOS GENERALES

Titulo del trabajo de investigacion:

BESTTon.. DE.. REGHRSOS.. HEMANSS. y. EL. CompromTsSe. LaBorfl DE los. .
ThARasnPORES..En. La. DERECSEOM.. SuB. REEIOwALl 2 TrAmsPerTES...
N COMURFCACTFORES . QAL KR RUDPRUCANEIRS ;. 2A8 . iviiiiiiiiiiiii

Il. DATOS DEL EXPERTO

NombresyApeI|idos:.“.Es*r.H.e{.L. ....... @%M/‘mewtfzsuu&
Grado Academico:... YTAB L STEAL ..o oo

Fecha:.ON..7.0%.1.19..

111, OBSERVACIONES EN CUANTO A:
FORMA: (Ortografia, coherencia y redaccion)

..................... S&esﬂc\vu—#&

ESTRUCTURA (Referido a la coherencia, dimension, indicadores e items)

me MNeiole .. 10%4&«“\@5 \&»\\‘%&Lkoﬁ Q\
Qéo\wrm c&w\emvé 2. Qesfices..

CONTENIDO (Referido a la presentacion de los reactivos, al grupo muestral)

R o %.[u{)\ﬂ” .m.\rke.s.‘l'.fs&_&“ AR &&&MC\@ .............................................
IV.VALIDACION

Luego de observado el instrumento Procede No ProcedeD para su aplicacion.

Selloy hrmé del Evaluador
NI X2EH155......
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| (Universidad Nacional José (Maria Arguedas
b i s B e ks Pk s Pt

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

|. DATOS GENERALES

Titulo del trabajo de investigacion:

Il. DATOS DEL EXPERTO

Nombres y Apellidos:. T#am.. Crelo. RAMEREZ.... CRTAMARCA . covooveeeeeee o

ai-f'/‘/") e n /),[/n/n'}'{/ﬂ'fic!n

II. OBSERVACIONES EN CUANTO A:
FORMA: (Ortografia, coh_erencia y redaccion)

CONTENIDO (Referido a la presentacion de los reactivos, al grupo muestral)
Mijorev (L e « divos .

IV.VALIDACION
Luego de observado el instrumento Procede@ No Procede[l para su aplicacien.
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| Universidad Nacional Jost Naria Arguedas

" dentided y Cutelentin pasa ef Thabaje Productivn y of - Desaxtoft

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

. DATOS GENERALES

Titulo del trabajo de investigacion:

BESTZOM.. DE.. RECHRSOS... HumAnQS... ... . EL. . CompROMESS... LAgorAL. ...
LOE... A0S, TRASATAPORES. .. .Ewm.. LA, OIRECCEO®M... SHuB.. REEFQVAL..DEo..........
ARARSLOATES... Y .. COMUMNICASFOUES. . CHANKA = RAUPRHUAY LRS.,. 2018 0. ..o ..

il. DATOS DEL EXPERTO

Nombres y Apellidos:.... 5 2L%0 . CESRR. MRACHACA, ... .NRMART. ....ooee e,
Grado:Acadermico:...RABEE . oo Giersoinsdves onismmrsmmosey s G S S S T

Fecha:..26.../...06./.20l9.

lI.OBSERVACIONES EN CUANTO A:

FORMA (Ortogr, /fla coh renmayredaccno) 0«@/ Vy%
>e 2/% 54’
ESTRUCTURA (Refend a la coherencia, djmensién, i dlcadores:‘?ltéms aé

yir ; '/ﬁﬁﬁ"ﬁ.f

A
CONTENIDO (Referido a la presentamon de los reactlvos al grupo uestral)

IV.VALIDACION
Luego de observado el instrumento Procedem No ProcedeD para su aplicacion.

2 BT T

1 Ai’ W OﬂZ"

DNI:..Q/.?ZE.??/{...
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ANEXO 5. FOTOGRAFIAS DE LA INVESTIGACION

Encuesta realizada al Sub Director de la Encuesta realizada al jefe de la oficina de

oficina de Contabilidad de la DSRTC-CH. Patrimonios de la DSRTC-CH.

e T

BREL & <N

= =S e

Encuesta realizada al asistente administrativo Encuesta realizada al Sub Director de la oficina

de la sub Direccion de Administracion de la de Tesoreria de la DSRTC-CH.
DSRTC-CH.

Encuesta realizada al jefe de la oficina de Licencias
de la DSRTC-CH.
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ANEXO 6. INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

@

UNIVERZIDAD NAGIONAL JOSE MARIA ARGUEDAS
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EMPRESA

ENGUESTA
Tenga Ud. buen dia, por favor, dadique un momento de su valioso tiempo a completar i
siguierte encuesta que tiene como obietivo conocar sy opinion sobre (3 Direccicn Sub
Regional de Transportes y Comunicaciones — Chanka Andahuaylas para ¢ trabajo de
investigacion titulado “GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y Ei COMPROMISO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES EN LA DIRECCION SUE REGIONAL CE
TRANSPORTES Y COMUNICACIOMES CHANKA - ANDAHUAYLAS, 2018" La
nformacion  proporclonads: oz compistamente andnima. Lea cuidzdosamems cadez
oregunia y margue con un aspa (A) ssle una aternativa, la que considere msar. Contasts
‘odas las proposiciones. £5ia encuesta recogers informacion dque serd ulilizada = nivel
academicn.

Génern: Fomenine (3¢ ) Masculino {
Edad:

Menos ae 25 afos { ) De 268 3 35 afios { ) De 36 a 45 afios ()

Ue 45 a mas afos ()

Tiempo de servicios en la insiiucién:

Mencrde1ano (A} DeZabanos ( )Defal0afios{ JDellaitGafos( )
Oe17amas afcs{ )

Situacion laborai:  Contratado (%) Mombrado ()

Estudios alcanzados:

Fgresado Tacnice { x) Tituiade técnico { ) Egresado universitario () Bachiller { )
Titulade () Magister { ) Ctros { )

Margque coh un.aspa (X} |a opeidn que mas se aproxime a su punto de opinidn o peroepoicon,
'a opcion de respuesta comprande fo siguiante
Qpinones du raupussia

vator 1 2 ‘ ng < .

C&Slbi‘dlﬂpl Siernpre

[
.
‘ |
Significada Nunca Casi nunca‘ A veces I

|
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ﬁmw’ﬁmﬁm “gcional Hosé (Marta Arguedas

ot e e A e

 Sdeaiadnd 3. o poas i “maw a‘;m&zrﬁtm i o Tham

GESTION DE RECURSOS HUMANOS

DIMENSION: Reciutamiento v 3eleccidn 1 2 3 4 5

Convocatoria

,Ud. cree que los procesos de convocatona en |a institucicn
son adacuados? 7(

Pra seleccion

+Ud. considera que 1a elapa de pre seleccion del personai

mara un puesto de Taba|o se realiza adecuadamente? X
!

Andlisis de haja de vida

¢+ Ua. Considera que ef analisis de la hoja de vida de los !
nostulanies a un puesio ce frabajo se leva a czho de
manera adecuada? X

Enirevista Personai

+Ud. Cree que & proceso de entrevisia de personal es
desarrollado por un personal caifficado? X

Difusion de resultados

.Ue, Considera gue |a difusicn de ios resuilados en un
orocese de reclutamiento y selecaion se lleva de modo .
adecuade y veraz? X

DIMENSION: CAPACITACION 1 2 3 4 5

Transmision de informacion

.U, considera que las capacitaciones impartidas por la
‘nstitucicn aumentan 1a transmisién de informacion respecto .
a la organizacion, servicios, usuarios, etc.? L4

Desarroilo de habilidades

-

;Uc. Considera que las capacitaciones impartidas
contribuyen al desarrollo de nuevas habilidades y destrezas? X

Desarrollo de aptitudes

. Uc. Cree aue ias capacitaciones impartidas per la
mstitucion ayudan en ia mejora en el desarrollo de aptiludes
neqgativas de ios rabajadores? X\

Desarroilo de conceptos

;Ud. Censidera que las capacitaciones mejoran e
incrementan en el nivel de abstraccion de ideas v
conceptos? b'e

Evaluacién de o aprendido

A Ud le evalila de io aprendido en fas capacitaciones
impartidas por la organizacicn? e
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Naclonal st Uarie Arquedias

T Ty AT I T
b q Prdeain g o Taduir Dindatig 1 of Deanedfe

COMPROMIZO LABORAL

M® | DIMENSION: CURTPLIMIENTO DE METAS 1 2 3 500
i
Mativacicn :
» ¢ La. Se sienie motivardo por s efe para incar ias i
actividades de wabajo an la insttucion? X i
Eficacia !
|
13 J,Ud. realiza sus lzbores de modo eficzz en la nsifucion :
dende frabajs? X |
|
Eficiencia i
13| L Ud. Sumple sus responsasiidades con eficiancia? : .
Trabajo en eguine |
14 ;Ud. oon zus comparieros v 3L iefe rapajan en equipo J ; i
dara iograr resultados? f |
Conocimiento de los objeiivos organizacionaies
15 2. suses conocimiento respecto 2 Ios objetivos que B i
institucion dene que alcanzar? : }\/ i
N® | DIMENSION: CALIDAD DE TRABAJG P 2 3 5
1
: 1
Satisfaceion de los usuarios
16 £n sus labores ¢ Ud, hisca que las personas usuarias se ‘
sientan safisfechas oor la calidad de su trabajo? :
i
Dedicacion en ias labores
17 | i Ud. muestra dedicacion ai realizar sus labores?
Gualficarion personal
12 | U, aresenta cuaiidades aderUadss para desarrolar sUs |
‘unciones? | ¥
Busqueda de soluciones oporiunas
;Ud. 3etoma ur fiempe para buscar las meores
1% | soluciones cuanda se presentan dficidtades en sus

labores?

0 _¢_U_d muestra disponibilidad pera arindar soluciones a los

Disponibifidad

recuerimisntos de os usuarios?

X

GRACIAS ?OR SU CCLASORACION
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ANEXO 7. LISTA DE COTEJO

Lista de cotsjo

Gestion de recursos humanos y el compromiso laboral de los trabajadores en ia direccidn

sub regional de transportes y comunicaciones chanka-Andahuaylas, 2018,

N° Preguntas 8 No
Cree que los procesos de convocatoria en la institucidn son
01 | adecuados X
Considera que la etapa de pre seleccién del personal para un
- puesto de trabajo se realiza adecuadamente ®
Considera que e} andlisis de la hoja de vida de los postulantes
a un puesto de trabajo se lleva a cabo de manera adecuada A
03
Cree que el proceso de entrevista de personal es desarrollado
04 | por un personal calificado X
' Considera que la difusion de los resultados en un proceso de
reclutamiento y seleccion se lleva de modo adecuade vy veraz %
05
Considera que las capacitaciones impartidas por la institucion
aumentan la transmisién de informacién respecto a la %
08 | organizacién, servicios, usuarios, etc.
Considera que las capacitaciones impartidas contribuyen al
07 | desarrollo de nuevas habilidades v destrezas A
Cree que las capacilaciones impartidas por la institucion ayudan
en la mejora en el desarrollo de aptitudes negativas de los ¥
08 | trabajadores
Considera que las capacitaciones mejoran e incrementan en el X
09 | nivel de abstraccion de ideas y conceptos
Le evalla de lo aprendido en las capacitaciones impartidas por
10 | }a organizacion X
Se siente motivado por su jefe para iniciar las actividades de ‘
11 | trabajo en la institucién X
Realiza sus labores de modo eficaz en la institucion donde
12 | trabaja X
13 | Cumpie sus responsabilidades con eficiencia ¥
Con sus compafieros y su jefe trabajan en equipo para lograr
14 | resultados A
Posee conocimiento respecto a los objetivos que la institucion
15 | tiene que alcanzar X
Cuando logra los resultados se siente satisfecho y siente
16 | emociones positivas X
17 | En su trabajo tiene actitudes positivas con su institucion A
Presenta una actitud adecuada para comunicarse con sus
18 | compafieros de trabajo X
Le demuestra responsabilidad su jefe para hacer un buen
19 | trabajo envla institucion X
Con su trabajo contribuye en la satisfaccion de los usuarios de |
20 | la institucién X

Talavera 26 ds junio del 2019
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ANEXO 8. BASE DE DATOS DE LA ENCUESTA EN EL PROGRAMA EXCEL 2016

WARIABLES

“fariable 2- Compromiso Laboral

Calidad de trabaijo

Wadi:
Curnplirnients de

LI I - ol e ol ol I O T T O ol o o O T
Lot I Bl e It T Sl el el T O T o B ol B I e B ol B ol Mo
LU I T I T Il I Tl O T O T T e s T T I I I I
m | B
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_Hm [P B O o B T e e I R I I B T O e T O o T I Bl I B
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ANEXO 9. LIBRO DE RECLAMOS

Anexo f: Formato de Hoja de Reclamacion del Libvg de Hecpmacionss

LIBRO DE RECLAMACICNES HOJA DE RECLAMACION

NO 000004 208

FECHA: | (DiA) !}o MES) ou | (ARO) 1g|-

(NOMERE DE LA PERSONA NATURAL O RAZON SOCIAL OF LA PERSONA JURIDICA RUC DEL PROVEEDOR
(DOMICILIO DEL ESTABLECIMIENTO DONDE SE COLOCA EL LIBRO DE RECLAMACIONES CODIGO DE DE IDENTIFICACION

1. IDENTIFICAGION DEL CONSUMIDOR RECLAMANTE

NOMBRE: N (1pw Gﬂ' eyye e fesyns

DOMICILIO:
L C.g. cepee
DNI / GE: ;:l{ 773369 TELEFONQ | E-MAIL:

PADRE O MADRE: (PARA EL CAS0 D MENORES DE EDAD)

2. {DENTIFICACION DEL BIEN CONTRATADO

PRODUCTO MONTO RECLAMADO:
NFSCRIPCION:
SERVICIO o
. ’ | 0
3 DETALLE DE LA RECLAMACION Y PEDIDO DEL CONSUMIDOR RECLAMO® j 1 QUEJA

DETALLE: ﬂef,lc;ml? Liltane  pmgleve gPOC ne dov 1$u¢\6abm‘§oﬁm ehgmen
4o ome gienTo @alranc - @l Puror e sdncn nprebe bo ComSicndlin § me Temg
g}m %:;\mé.re eraren R i 3GL Ut o5TYY 8RS propere x G ro @bie peseds aml
Cm?«iilq aTc &t pe § mi Provlma g ST TS §i ayvier @ Vel pe g o) demd
o & Ten Por 16 Voo poja Temsy CS  ceses FU pe me Zan Calghen o

7

pEDDG: w1 e ® Fo st aebe €1 propmic exanen .
» &( ge‘jw’“ € dorcon ST Tedy ruf covpan it salg S .
doAsr gl Q’“‘"‘*’ C;cu:“—a LN A A e Felrcien v
& '?B( re HiP Sel(sc.m-'n A Garer ®r Stne %SC\ Teru~ %ﬁﬁ) .
oY e lI/FIR!\IEA DEL CONSUMIDOR

4. OBSERVACIHONES Y ACCIONES ADOPTADAS POR EL PROVEEDOR

FECHA DE COMUNICACION DE LA RESPUESTA: (DI} ~ {MES) | (ANO)
. i

FIRMA DEL PROVEEDOR

2, . L X
QUEJA: Discontormmdad no relagionaca a 1oy productus o seivicios, ©, malestar o

1oECLAMO: Disconformidad relacionada a las productos o
descontento respecio a la atencidn a publica

3ervicios.

Destinatario (cunsumidor, praveedor o INDEGOP! segin wrrespandaj
T Tormulacon del reclama na FMpide Acuai a olias vias de solucion de CONIrOVersias i es fEQUISIo previc para Interponer una

denuncia ante el INDECOPL
* Bl proveador debera gar respuesta al reclamo en un plazo no mayor a treinta (30) dias calendario, pudiendo ampliar el plazo

hasta por treinta (30) dias mias, previa comunicacion al consumidor.
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CERERE S FOOVETE 8 Hof od Recldmacion del Libro de Recizmaciones

LIERO DE RECLAMACIONES HOJA BE RECLAMACION

oL #es g6 | wopeg NS 000085 201

(NOMBRE DE LA PERSONA NATURAL O RAZON SOGIAL DE LA PERSONA JURIDICA/ RUC BEL PRGVEEDOR
{DOMICILIO DEL ESTABLECIMIENTO DONDE SE COLOCA EL LIBRO DE RECLAMACIGNES! COBIGO DE DE IDENTIFCACICH

FECHA: i 15ia)

1. IDENTIFICACICN DEL CONSUMIDOR RECLAMANTE

R—— \ e, .
} o L-a::?«“@*a T"’:‘i‘ﬁ S
COMICILIG:

NOMBRE:  H 277

ohicE Az/ug%61 ! TELEFONIEMAIL: Y B89 £y 3
PADRE O MADRE: [PARA EL CASO DE MENORES DE EBAD)

2. IDENTIFICACION DEL BIEN CONTRATAZO

PRODUCTO

MONTO RECLAMARO:

SERVICIO

DESCRIPCION:

3. DETALLE DE LA RFCLAMAGION Y BECIDO DEL CONSUMIBOR

RECLANG

’ QUEJA®

DETALLE:
M

-

A P
ot fgs U !7/ C]d,ﬂp yf)? o

4 | 4{/ by },‘2‘ Q\L @ Lﬂp«( ,_’_'_L‘G’a.t/ G’;qu ({z-] me  deer ?.mz a2 {J O(’KIC cug

: i }
¢ plewdiers

FEMHEQO:
-~ ! . i i - s
oV &2 de CQ 00 g = LG Py e
. - ! FIRMA DEL CONSUMIDOR
200 Fr o TU0L Pa i
4. CBSERVACIONES Y ACCIONES ADCPTADAS POR EL PROVEEDOR
. . b
FECHA DE COMUNICACION DE LA RESPUESTA: {DIA} {MES) ’ {ANO)
FIRMA DEL PROVEEDOR

'RECLAMO: Discenformicad ielanonads & ios Progducing o
SETViCios.

descontenic iespects a la atencion al pubficy

2QUE.IA: Diseonformidad no relacienads @ 108 Procuctos o sorvicins, o, malestar o

Deslinatario {congumitor, proveedor o INDFCOP segin corresponda)

T Tafornuiacion 0l reciame 1o MmJe JCudT a ofras vias 0o solucdn d6 coNbroversias ni es requisity previo para inlerponer URa
denurcia ante & INDECOPL
" Fi provaedor deberd ear respuesta al reclamo en un plazo no mayor a reinta {30) dias zalendania, pudiende ampliar ef plazo
hasta por treinta (30) dias mas. previa comunicacién al consumidar,
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ANEXO 10. AUTORIZACION DE APLICACION DE ENCUESTA

UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE MARIA ARGUEDAS
Facultad De Clencias De La Empresa
Escuela Profeslonal De Administracion De Empresas
Andahuaylas 08 de julio de 2019
CARTA N° 001-2018 UNAJMA - EPAE - TGM

SENOR:
ING. GARY FERNANDEZ PAIVA
Director Sub Reglonal de Transportes y Comunicaciones Chanka-

Andahuaylas
Presente.-

ASUNTO: solicita autorizacién para realizar encuesta a los trabajadores de la

institucién

Por medio del presente es grato dirigirme a usted, con la finalidad de saludarle
cordialmente y a su vez informarle que el suscrito es EGRESADO de la Escuela Profesional
de Administracion de Empresas de la Universidad Nacional José Marla Arguedas.
Asimismo, solicitar la autorizacion para realizar la encuesta a los trabajadores de Ia
Direccion Sub Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka-Andahuaylas, para dar
cumplimienté con la ejecucion del proyecto de investigacién tesis titulada: “Gestién de
Recursos Humanos y el compromiso laboral de los trabajadores en la Direccién Sub
Reglonal de Transportes y comunicaclones Chanka- Andahuaylas, 2018".

Adjunto:
- Instrumento de investigacion - encuesta
Sin otro particular, agradezco la atencién al presente, quedo de usted

Atentamente,
R U g o e
Tania Gutierrez Mendoza . § DIRECCION SUBREGIONAL DE TRANSFURIES
vcomumaonsscmn:fxﬂw '{
47910810 MESA DEPARTES 5

| Reg. N2 2229...FolioN-..... 03.1
i
Do )22 46 rexe 08 JUL. 2019

o
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ANEXO 11. RELACION DE TRABAJADORES ENTRE CONTRATADOS Y
NOMBRADOS

GOBIERNO REGIONAL APURIMAC

DIRECCION SUB REGIONAL
DE TRANSPORTES Y COMUNICACIONES CHANKA

“Ano de la lucha contra la corrupeion y la impunidad”

RELACION DEL PERSONAL DE LA DSRTC-CH 2019

DSRTCAS

ANDAHUAYLAS
o 5

441 F TRAREPOITEE ¢ COMNTADONER S5

N® NOMBRES Y APELLIDOS CARGO N° DNI
1 | GARY FERNADEZ PAIVA DIRECTOR DE LA DRTC-CH. 23989868
2 | PLACIDO GUTIERREZ ZEA SUB DIRECTOR DE CAMINOS 31475813
3 | EDGAR DOMINGUEZ RIVERA PERSONAL NOMBRADO 31189536
4 | JORGE CONDOR CCORIMANYA | S.D- DE CIRCUL. TERRESTRE 23909140
5 | MARCELINO ROSALES TICONA | JEFE TESORERIA 31164327
6 |ABELIO ALFARO CHOCCETAY | SUB DIRECTOR DE TELECOMUNICACIONES | 31158577
7 | VICENTE AREVALO PALOMINO | PERSONAL NOMBRADO 31151645
8 | MARCELINO ROBLES QUISPE RESPONSABLE DE ARCHIVO CENTRAL 31160306
CARLOTA GLADYZ LOA
9 | NAVARRO ASISTENTE DE S. D. PLANIF. Y PPTO 0998558
JESUS ANICETO GUEVARA
10 | TICONA TOPOGRAFO 29400609
11 |RICHARD LIPA MELENDEZ INSPECTOR DE TRANSPORTES 31186757
12 | LUCY BAUTISTA AYESTA RESP. CARGA Y MERCANCIAS 31180784
13 | RUBEN SALAZAR CAVERO RESP. EDUCACION VIAL 31169616
14 |HUGO PALOMINO ALTAMIRANO | EVALUADOR DE MANEJO 40693250
15 | DEMETRIO SALAZAR ARENAS | JEFE DE EQUIPO DE MAQUINARIAS 31170339
16 | VICTOR ALCARRAZ ALARCON INSPECTOR DE TRANSPORTES 31157173
17 |ELEAZAR BERROCAL HUARACA | JEFE DE INSPECTOR DE TRANSPORTES 28217002
FRANCISCO CCORISAPRA
18 | RINCON GUARDIANIA TURNO DIA-DSRTC-CH 31150820
19 |JOSE SALAZAR LOA CONDUCTOR DE CAMIONETA 31153557
20 | GUILLERMO CHACON AREVALO | GUARDIAN TALLER TURNO DIA 31149497
21 | BELISARIO MUNOZ TORREZ GUARDIAN TALLER TURNO NOCHE 31148633
22 | CEFERINO ANDRADA HUASCO | GUARDIAN CIRCUITO DE MANEJO 31125849
23 | EDGAR MUNOZ MONTES OPERADOR DE MAQUINARIA PESADA 41269282
24 | AMADEO CORDOVA ZEVALLOS | OPERADOR DE MAQUINARIA PESADA 08338455
25 | REYNALDO ROJAS ESPINOZA OPERADOR DE MAQUINARIA PESADA 31187255
26 | HECTOR A. FLORES MORENO INSPECTOR DE TRANSPORTES 09961450
CONDUCTOR DE SUB DIRECCION DE CIRC.
27 | FELIX ORTIZ NOLASCO TERRESTRE 31121410
28 | DANIZELA DE LA CRUZ CALLE ASISTENTE DE EDUCACION VIAL 43593274
29 |SERGIO MARNUICO SOTAYA CONTADOR 31168717
30 | MARTIN RIVAS ALARCON JEFE DE PERSONAL 31189355
31 | RAMIRO ANDIA CAMPOS OPERADOR DE MAQUINARIA PESADA 31171366
32 | ERASMO HANCCO CONDORI OPERADOR DE MAQUINARIA PESADA 24705517
33 | HECTOR A. BECERRA HURTADO | ASESOR LEGAL-DSRTC-CH 23974298
34 | BEATRIZ ROMAN ARAPA SUB DIRECTOR DE PLANIF. PPTO 46147619
35 | MAX URQUIZO CARHUAS S.D. ADMINISTRACION 31036938
36 | GERADO FUENTES HURTADO | JEFE DE ABASTECIMIENTOS 31170962

JR. MAZURACCRA S/N- TALAVERA-APURIMAC-PERU TELEFONO: 083-424039

www.transporteschanka.gob.pe FACEBOOK: Transportes y Comunicaciones Chanka
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“Ano de la lucha contra la corrupceion y la impunidad”
37 | CESAR ALTAMIRANO OCHICUA | JEFE DE LICENCIAS 41540275
38 |SILVIA RAMOS DURAND SECRETARIA GENERAL DE DIRECCION 40980917
39 | YUBER GOMEZ MOSCOSO JEFE DE ADQUISICIONES 47121527
40 |SAMUEL DE LA CRUZ NAVEROS | ASISTENTE DE ADMINISTRACION DE RR.HH. |42155117
41 |VICTOR ZUNIGA ROMAN GUARDIAN CIRCUITO DE MANEJO 31151788
42 | ALEJANDRO ROJAS CHIPANA GUARDIAN LOCAL DE LA DSRTC-CH 43222583
MARCELINO CARRION
43 | ORIHUELA GUARDIAN LOCAL DE LA DSRTC-CH 31171822
44 | LILIANA LLAMOZA MOLERO EVALUADOR DE CONOCIMIENTO 41717730
45 |JULIO ALVAREZ QUISPE EVALUADOR DE MANEJO 42740728
46 |JULIA QUISPE GUIZADO ASISTENTE ADMINISTRATIVO CAMINOS 46874576
47 |HERLINDA CASTILLO HUAMAN | ATENCION VENTANILLA 47012095
48 | SILVIA E. ALARCON PEREZ JEFE DE ALMACEN DE DSRTC-CH 06557608
49 | CARMEN B. ALARCON AYVAR PERSONAL DE LIMPIEZA 41115533
AQUILINO FRANCISCO TORRES
50 | MENDEZ PERSONAL DE ENLACE CHINCHEROS 31490415
51 |RODOLFO MEJIA FERNANDEZ IMAGEN INSTITUCIONAL 40950953
52 |JORGE W. ALARCON PEREZ TECNICO EN TELECOMINICACIONES 40309302
53 |ELVIS R. FLORES DOMINGUEZ ESTUDIO DE SUELOS 45180152
LUIS EDMUNDO OSORIO
54 | ESPINOZA INSPECTOR DE TRANSPORTES 47110941
55 | DIANA CENTENO GARCIA ATENCION VENTANILLA 47910810
56 |ROMELR. VIVANCO HERRERA INSPECTOR DE TRANSPORTES 31174120
TEODOSIO TABOADA
57 | PALOMINO ESTUDIO DE PROYECTOS 28200992

JR. MAZURACCRA S/N- TALAVERA-APURIMAC-PERU TELEFONO: 083-424039
www transporteschanka.gob.pe FACEBOOK: Transportes y Comunicaciones Chanka
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ANEXO 12. RELACION DEL PARTIDO POLITICO BASE TALAVERA

RELACION DEL PARTIDO REGIONAL LLANKASUN KUSKA-BASE TALAVERA
GRADO DE CARRERA ANOS DE
N° NOMBRES Y APELLIDOS INSTRUCCION PROFESIONAL OCUPACION EXPERIENCIA N° DNI N° CELULAR
Superior
01 Teresa Caceres Obregon técnico Tec.Contabilidad | Asist. administrativo 2 afos 46633283 955450018
Superior
universitario
02 Erika Gutiérrez Mendoza post grado Obstetra Obstetra asistencial 16 meses 44298859 990441117
Superior
universitario
03 Marilian Bravo Espinoza post grado Ing. Ambiental Ingeniero 3 afios 70063025 980680612
Superior
04| Rayda Claudia Abiles flores universitario Educ. inicial Docente 18 afios 32976760 947959895
Superior
05 Tania Gutierrez Mendoza universitario Adm. Empresas | Asist. administrativo 2 afios 47910810 985754370
Superior
06 Maria Espinoza sierra Técnico Educ. inicial Docente 26 afios 31484666 983746855
Secundaria
07 Dalmiro Alcarraz Loa completa Chofer Chofer 20 afios 09728761 998964603
Superior
08| Senon A. Martinez palomino universitario Ing. Agrénomo Consultor 24 afios 00676366 925203734
Est.
09 Rosario Yaranga Arenas universitario Contabilidad Almacén 5 afios 45928244 992498606
Est.
10| Yordy Kenyi Buleje Cardenas universitario Ing. Civil Empresario 7 afios 70379267 979468751
Est.
11 Fany E. Torres Ramirez universitario Contabilidad Auxiliar 3 afios 09357171 988020663
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Superior

12 Alexandre Bellido Prado técnico Topdgrafo 9 afios 45790220 993342121
Superior

13 Somer I. Osis Serna universitario Adm. Empresas | Asist. Administrativo 6 meses 70171277 918544966

Est.
14 Nilda Fuentes Navarro Universitario Contabilidad Asist. Administrativo 4 aios 42123104 953523797
Tec. confeccidn
15 Lucia Serna Tello textil Costurera Confeccion Textil 20 afios 31189846 929171945
Planchado y

16| José l. Contreras Gutiérrez Tec. automotriz pintura Planchado y pintura 25 afios 22298229 935341672
Superior

17 Nancy Cérdenas Alcarraz Técnico Tec. Contabilidad | Asist. Administrativo 1 mes 43480773 947605397
superior

18 Sulma Ramirez Ortega universitario Ing. Ambiental Gestora ambiental 1 afio 44372844 983696851
superior

19 Giallinel Alarcon Huaman universitario Adm. Empresas | Asist. Administrativo 1 afio 75363470 934836033
Superior

20 Irma Fuentes Navarro Universitario Contabilidad Asist. Administrativo 4 afios 40961541 975980206
Superior

21 Yudy Alarcén Huamani Universitario Ing. Civil Ingeniero 2 afos 936404071
superior

22 Kriss Alarcén Huamani universitario Ing. Minas Ingeniero 10 afos 966806932
superior

universitario Ing. maestria en

23 Ivan Ramirez ortega post grado Ing. Agropecuario proyectos 8 afios 40712450 999151050
Superior Jefe de

24 Gerardo Fuentes Hurtado Universitario Maestro Abastecimiento 25 afos 31170962 984284181
Superior

25| Mbénica Gutiérrez Mendoza técnico Tec. Enfermeria Enfermeria 2 afios 46707755 949969288
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ANEXO 13. DOCUMENTOS DE GESTION ADMINISTRATIVA (ROF)

[N'I'R(H)UC(?_I()N

l.a Direccion Sub’ Regional dce 'I‘reinspories; ¥ (_'mnunic_‘uci(_mf::_; Chanka, presenta ¢f
documento denominado REGLAMENTO I ORGANIZACION v FUNCIONES: cn
donde se asignan  funciones generales a las Unidades Crgdanicas a través de una
departamentalizacion. : : i

GENERALIDADES
Fl presente Reslamento de Organjzacion y Funciones, define  ia Visi.(_'m,_ Mision,
Objetivas, Funciones Y LEstructura Organica de i Diveccion  Sub Ru;:umm_l do
Transportes y Comunicaciones — Chanka. Fs de cumplimicine cn (odas las I_)n’cc:cu_}ncs‘
y Oficinas de esta Dircccion Sub Regronal.

. - TITULO
CONTENIDO Y. ALCANCE

Articulo 1°.- E) presente Reglamento de Organizacion v Funciones establece ¢l Marco
de  Gestion Institucional,  la Estructura Organica, Funciones ¥ Relaciones de
Coordinacién con Organos y Proyeclos de la Direccion Sub Regional de Transportes v

Comunicaciones_Chanka_cont‘cnido cn el Reglamentd de Organizacion Y Funciones del
Ministerio de Transportes y. Comunicaciones (Decreto Suprenio N° 041-2002- MTC) y
define los mecanismosi de coordinacion con sus orgaimismos priblicos descentralizados,
gobicrnos. regionales y otras instituciones del sector pablico, asi como sus relaciones
con el sector privado. Basado en la Ley N° 27779, Ley Organica que modifica Ja
Organizacion 'y Funciones de los Ministerios, Crea el Ministerio de Transportes -y
Comunicaciones; Ley N° 2779 Ley de Oroanizacion y Funciones del Ministerio de
Transportes y Comunicaciones: Ley N° 269272, Ley Marco de Descentralizacion. Ley
N 27783, Ley de Bases de [a Descentralizacion: Ley N 27367, Ley Organica de Tos
Gobiernos Regivnales moditicada por fa Ley N° 27002 '
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TITULO II

DE 1.A NATURALEZA, DENOMINACION Y MARCO DE GESTION
T - INSTITUCIONAL : '

CAPITULO I
DE LA NATURALEZA Y DENOMINACION

Arficulo 2°.- La Direccion Sub Regional de Transportes v Comunicaciones Chanka,
tiene relacion téonico normativo con el Ministerio de Trafnsportes y Comunicaciones, ¥
administrativa con [a Direccion Regional de Transportes 'y Comunicaciones Y con el
Gobierno Regional Apurimac, : ’ '

Articulo 3°.. La Direccién Sub Regional de Transportes ¥ Comunicaciones Clxaﬁka,

inicia sus actividades como Unidad Ejecutora durante Ia pertenencia a la Regian

Libertadores Wari.

CAPITULO 11
MARCO DE GESTION INSTITUCIONAL

Articulo 4.- La Direccién Sub Regional de Transportes y Comunicaciones se enmarca |

dentro de la Visidn, del gobierno Regional Apurimac, que dentro de Ia Sub Region
Andahuaylas — Chincheros S€ encuentre integrado con eficientes servicios de

Transportes y Comunicaciones.

rticule 5°.- Disefiar y aplicar planes proyectos  sectoriales para  integrar
P P Yy Y p g

racionalmente 'a la Syb Region de Andahuaylas y Chincheros con vias de Transportes

¥ servicios de Comunicaciones,

—sArticulo 6°.- Objetivos Institucionales de Ia Dircccién Sub Regional de Transportes y
Comunicaciones Chanka- : ' o .

‘a} Promover y proporcionar irfraestructura vial, asf como velar que los servicios de

transporte se brinden de manera eficiente, segura y sostenible. ) L

b) Promover el desarrollo sostenible de los servicios de comunicacioneés v acceso

de los mismos, velar por la asignacién racional ¥ uso eficientes de los recursos.

~Articulo 7°.- Lincamientos de Politica Institucional de la Direccion Sub Regional de
Transportes 'y Comunicaciones Chanka. o SR '
ay BDiseflar, normagr ¥ ejecutar politicas de promocidn y desarrollo en materia de
' transportes y Comunicaciones, dentro del dmbito ‘de la Sub Regidén Chanka.
. (Provincias de Andahuayias ¥ Chicheros) ' o
ib) Formular planes Sub Regionales sectoriales de desarrollo.

+c) Fiscalizar, supervisar y sancionar el cumplimiento del marco normativo en el

-servicio de transporte de personas y mercancias relacionads con su ambito de
competencia.

) Orientar en e ambito de-su. competencia el furicionamiento de los Grganismos
“plblicos descentralizados, Comisiones Sectoriales ¥, Multisectoriales ¥

. Proyectos o entidades similares que los sustituvan, e e

te) Planificar. promover v administrar Ia provision v prestacion de servicios

| publicos. de acuerdo a las feyes de la materia, oLl

Jf) Cumplir funciones ejectilivas en todo ¢l ambitg de la Direccion Sub Regional
de Transportes y comunicaciones, Lo R
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ANEXO 14. DOCUMENTOS DE GESTION ADMINISTRATIVA (MOF)

PRESENTACION )

Il Manual de Organizacion v Funciones (MO F). es el documento normativo quic
conjuntamente con el Reglamento de Organizacton y Funciones (ROF) conducen una
adecuada y oportuna gestion administrativa. Contienc en forma adecuada
sislemdtica, nformacion sobre organizacion intema de fa Dircccion Sub Regional de
Iransportes y (‘omtu_maumm. | |

Pcmne precisar  los ohjelivos Estructura Orgdnica, funciones gencrales. relaciones
_ruaiqmcas cuadro de distribucion de ¢ cargos, atribuctoncs especificas de los Graanos.

LI presente douum,nlo ticne por objetivo  proporcionar informacion a los
funcionarios v servidores piblicos - sobre Tunciones dentro de Iy csnu(lm.l

seneral de I organizacion, de fas interrelaciones for males v funcionales, asi como
instru mento lmnm de Gestidm institucional,

Asimismo, sirvc a los funcionarios para supervisar v controlar e} funcionamicnto de ls
dependencias o su cargo y permite al trabajador conocer las funciones a desarrollar s )
atribuciones que le compete en ¢l desemperio de! cargo que ocupa. Contribuye a lograr
mayor cficiencia y eficacia de la organizacion. Delimitando responsabilidades.

igualmente proporciona elementos dc juicio pata ElLlltdll/d! la clasificacion de o oS v
laejecucion de estudios con fines de mejoramic
procedimientos v métodos.

> 1 tsnuuum mwcmn SIstemas

Ls un instrumento bésico para seleccionar 2l personal que debe ¢ )(.Llpdl Ina fls(uum‘
cargos de la organizacion y para clasificarlos.

La actualizacion y fiphcauon dal pmcn ¢ Manual Serd en-¢o ncmdanua con ¢l priceso
dindmico de Olgam?acmnvplanm de dmn )Ilo del Sector, orientado a coadvuvar 1y
eficiencia de los trabaj
usuarios.

actividades al servicio de log
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I GENERALIDADES
L1 Finalidad del Manual

1 Manual de Organizacion y Funciones, ticne por Finatidad deteeminar b 1stroctyra,
Funciones, Relaciones de Coordinacion ylareas de fas Diferentes Unidades Oruanicas
de Ta-Dircecion Sub Regional de Franspories v Comunicaciones Chanka, on esirech
elacion con ef Reglamento de Organzacion y Funciones, :
Asimisma, determinar los cargos dentro de I Estructura Orgdnica v las funciones
cspecificas que les competen, en concordancia  con la Ley Orgdnica del Seetor
Transportes y Comunicaciongs, ' |

1.2 Base Legal.

© Loy N" 27779, Ley Orginica que modifica Iy vrganizacion y funciones de Jos
ministerios, se cred el Ministerio d Transportes v Comunicaciones,

* Ley NY 27791, Ley de Organizacion v Funciones del Munisterio de Iransportes y
Comunicac iones, ‘

" Deereto Supremo N© 041-2002-MTC. Reglamento de Organizacion v Fanciones del
Ministerio de Transportes y Comunicaciones,

= ley N® 277852000, Ley Organica del Sistema Nacional de Control v de fa
Contraloria General de la Repablica. |

" Resolucion de Contraloria ™ N° [ 1420030, Reglamento de los Organos de
Control Institucional.,

* Ley N“27200, Ley de Gestion Presupucstaria del Fstado,

Ley NY 28247, ey de Prestipuesto del Seotor Publico para ¢l Ao Fiseal 2005

1.3 Alcance | . | .

El Manval de Organizacion y Funciones. es de aplicacion por todo ¢l personal de la
Direccion Sub Gegional de Transportes y Comunicaciones Chanla - Andahuavlas,

L4 Aprobacidn

L) Manual de Organizacion v Funciones, cs aprobado poe el Gobierne Regional de
Apurimac, previo Informe Téenico Favorable de la Direccidn Regional de Transporte y
Comunicaciones Apurimac; estando en vigeneia hasta que sea modificado por
disposicion similar vio superior euando las circunstancias asi lo determinen.
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