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RESUMEN

El objetivo de la presente investigacion fue, determinar cémo la gestion del empleo
se asocia con las relaciones humanas y sociales de los especialistas de la
Contraloria General de la Republica, 2019. Fue una investigacion de enfoque
cuantitativo, no experimental, de corte transversal, correlacional, la muestra estuvo
conformada por 168 especialistas de la Contraloria General de la Republica, a
quienes de les aplicd un cuestionario. Entre los resultados se encontr6é que, para el
17,9% de los trabajadores, nunca y casi nunca, el control de asistencia establecido
por las disposiciones internas es eficiente. El 55,4% consideran que las politicas de
prevencidn y resolucion de conflicto que se implementan son muy inadecuadas e
inadecuadas. Para el 51,8% de los especialistas, la oficina de talento humano
gestiona los reclamos de manera inadecuada. El 46,4% de los especialistas
consideraron que, las medidas implementadas por la contraloria para la evaluacion
de riesgos son inadecuadas. El 33,9% de los especialistas consideraron que, los
diagnésticos para conocer el estado de la cultura organizacional (principios,
valores, creencias, conductas, normas) se desarrollan de manera inadecuada.
Existe asociacidon muy significativa entre la gestidon del empleo; las relaciones
laborales; la seguridad y salud; y la cultura organizacional, de los especialistas de
la Contraloria, por haberse encontrado un p-valor de 0,000 < a = 0,05. Existe
relacion entre la gestiéon del empleo y la comunicacion interna con un p-valor de
0,075 <a =0,08 lo que significa que, existe asociacion al 93%. No existe asociacién
entre la gestion del empleo y el bienestar social de los especialistas de la
Contraloria General de la Republica.

Palabras claves: Gestion del empleo, Cultura organizacional.
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ABSTRACT

The objective of the present investigation was to determine how employment
management is associated with the human and social relations of the specialists of
the Comptroller General of the Republic, 2019. It was an investigation of
quantitative, non-experimental, cross-sectional, correlational approach , the sample
was made up of 168 specialists from the Comptroller General of the Republic, to
whom a questionnaire was applied. Among the results, it was found that, for 17.9%
of workers, never and almost never, the control of assistance established by internal
regulations is efficient. 55.4% believe that the conflict prevention and resolution
policies that are implemented are very inadequate and inadequate. For 51.8% of
specialists, the human talent office handles claims improperly. 46.4% of the
specialists considered that the measures implemented by the comptroller for risk
assessment are inadequate. 33.9% of the specialists considered that, the diagnoses
to know the state of the organizational culture (principles, values, beliefs, behaviors,
norms) develop in an inadequate way. There is a very significant association
between employment management; labor relations; safety and health; and the
organizational culture of the Comptroller's specialists, for having found a p-value of
0.000 <a = 0.05. There is a relationship between employment management and
internal communication with a p-value of 0.075 <a = 0.08 which means that there is
a 93% association. There is no association between employment management and
social welfare of the specialists of the Comptroller General of the Repubilic.

Keywords: Employment management, Organizational culture.
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INTRODUCCION

Descripcion de la Situacién Problematica
El Talento Humano ha evolucionado considerablemente, motivado a que, los
cambios a nivel mundial han influido notoriamente en las acciones de cada
componente de las organizaciones, considerando que, deben reinventarse para
ajustarse a los cambios. Por esta razdn, la gestion estratégica del recurso humano
se ha vuelto tan importante. Segun (Cuesta, 2017) la gestidon estratégica de
recursos humanos se entiende como “el conjunto de decisiones y acciones
directivas en el ambito organizacional que influyen en las personas, buscando el
mejoramiento continuo, durante la planeacion, implantacién y control de las
estrategias organizacionales, considerando las interacciones con el entorno”.
En otras palabras, el talento humano a través de las personas adquiere importancia
para aumentar capacidades, y elevar aptitudes de manera que, el trabajador pueda
valerse por si mismo, y destacar entre los mejores, sintiéndose conforme con las
funciones que desempena.
La evolucidén del talento humano, se ha convertido en una estrategia de gestion,
(Dolan, Valle, Jackson, & Schuler, 2007) lo define como:

“Todas aquellas actividades que afectan al comportamiento de las

personas a la hora de formular e implantar las estrategias de la empresa

o las decisiones respecto a la orientacion dada a los procesos de gestion

de los recursos humanos y que afectan al comportamiento de los

individuos a medio y largo plazo, tomando como referencia tanto los

factores internos como de contexto a la organizacion”



En el informe tendencias globales de Capital Humano 2018, presentado por
(Deloitte & Co. S.A., 2018), se hace énfasis en que, “en esta nueva era, el capital
humano esta profundamente ligado al capital social. Esta realidad exige un pivote
fundamental en la forma en que las organizaciones hacen negocios hoy en dia, y
coémo se preparan para los desafios de capital humano del futuro”. En todas las
entidades publicas o privadas, el Talento Humano es fundamental para la
consecucion de objetivos. También es necesario precisar que, el recurso humano
se diferencia a través de identidad, y compromiso, premisas que se convierten en
factores de diferenciacién, estos son producto de las medidas implementadas por
las oficinas de recursos humanos.
Ahora bien, las diferencias entre los servidores de la institucion, en algunos casos
pueden generar conflictos organizacionales, entre los mas comunes segun
(Arbaiza, 2012) se encuentran:

“La baja capacidad de produccién de competencias y perfiles directivos;

estilos directivos con tendencia al paternalismo, que con frecuencia

adoptan conductas de apoyo al personal, mas que de exigencia; largos

y complejos sistemas de reclutamiento que son extremadamente

formalizados con excesivo peso en los conocimientos y meéritos formales

sin tomar en cuenta las competencias gerenciales; dificultad en las

promociones por la existencia de barreras de grado que dificultan los

ascensos y el peso excesivo otorgado a la antigledad; frecuente

retribucion por el grado y no por el puesto lo que no vincula el salario a

la responsabilidad asumida y las cargas de trabajo reales pudiéndose

convertir los grados en barreras para la progresion salarial; separaciéon

casi absoluta entre el desempefo en el puesto y el funcionamiento de
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los sistemas de promocion y retribucion; colectivismo imperante en las
relaciones laborales, lo que entra en colision con necesidades crecientes
de segmentacion y personalizacién de las practicas de personal; y
ocasionalmente tendencias a un alto grado de conflicto.”
Otro factor importante entre la gestién del talento humano, son las relaciones
laborales, no solo las individuales entre el personal, sino ese vinculo entre persona,
y organizacién donde la estabilidad social, salud, seguridad, comunicacién por
mencionar algunos, tienden a influir en la satisfaccion, y desempefo de los
trabajares. En referencia a los problemas mas comunes de las relaciones laborales
(Trebilcock, 2006) manifiesta que:
‘En un sistema de relaciones laborales se ponen en juego
simultaneamente intereses publicos y privados. El Estado también
participa y su papel puede ser pasivo o activo segun el pais en cuestion.
El caracter de las relaciones entre los trabajadores organizados, las
empresas Yy la Administracion en lo que respecta a la salud y la seguridad
es indicativo de la situacion general de las relaciones laborales en un
pais 0 en un sector y viceversa. Los sistemas de relaciones laborales
poco desarrollados suelen ser autoritarios y sus normas son dictadas por
las empresas sin que el trabajador participe directa o indirectamente,
salvo en lo que se refiere a la aceptacion del empleo en las condiciones
ofrecidas”
Por ello, la presente investigacion pretende determinar como la gestién del empleo
se asocia con las relaciones humanas y sociales de los especialistas de la
Contraloria General de la Republica, motivado a la importancia que tiene el recurso

humano, en la consolidacién de una gestion estratégica eficiente.
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Formulacién del Problema

Problema General

PG.- ;Como la gestién del empleo se asocia con las relaciones humanas y sociales
de los especialistas de la Contraloria General de la Republica, 20197?

Problemas Especificos

PE1.- ;Como la gestidon del empleo se asocia con las relaciones laborales de los
especialistas de la Contraloria General de la Republica, 2019?

PE2.- ;De qué forma, la gestién del empleo se asocia con la seguridad y salud en
el trabajo de los especialistas de la Contraloria General de la Republica, 20197
PE3.- ;Como la gestidn del empleo se asocia con el bienestar social de los
especialistas de la Contraloria General de la Republica, 20197

PE4.- ;De qué manera, la gestibn del empleo se asocia con la cultura
organizacional de los especialistas de la Contraloria General de la Republica,
20197

PE5.- ;Como la gestidon del empleo se asocia con la comunicacién interna de los
especialistas de la Contraloria General de la Republica, 20197

Objetivos de la investigacion

Objetivo General

OG. — Determinar cémo la gestion del empleo se asocia con las relaciones
humanas y sociales de los especialistas de la Contraloria General de la Republica,
2019

Objetivos Especificos

OE1.- Establecer como la gestién del empleo se asocia con las relaciones laborales

de los especialistas de la Contraloria General de la Republica, 2019



OE2.- Inferir de qué forma, la gestién del empleo se asocia con la seguridad y salud
en el trabajo de los especialistas de la Contraloria General de la Republica, 2019
OE3.- Conocer como la gestién del empleo se asocia con el bienestar social de los
especialistas de la Contraloria General de la Republica, 2019
OE4.- Determinar de qué manera, la gestion del empleo se asocia con la cultura
organizacional de los especialistas de la Contraloria General de la Republica, 2019
OES5.- Establecer como la gestidon del empleo se asocia con la comunicacion interna
de los especialistas de la Contraloria General de la Republica, 2019
Se ha considerado como tiempo de estudio el afio 2019, puesto que, durante el
mes de setiembre del afno 2019, fueron aplicados los instrumentos, es decir, la
recoleccion de datos se realizé en ese periodo.
Importancia de la Investigacion
La gestion del talento humano es un area muy sensible, porque influye la forma de
pensar que predomine en la organizacion. Segun (Vallejo & Portalanza, 2017) esto
se debe a que es un area:
“Contingente y situacional, pues depende de aspectos como la cultura
de cada organizacion, la estructura organizacional adoptada, las
caracteristicas de contexto ambiental, el negocio de la organizacion, la
tecnologia utilizada, los procesos internos y otra infinidad de variables
importantes. Es decir, la gestion organizacional debe incorporar politicas
y practicas de recursos humanos con un alto nivel de compromiso que
promuevan la creacion y el desarrollo de un capital humano debidamente
calificado, motivado, proactivo. De esto dependera su desempeno y
fidelizacién, lo que necesariamente obliga realizar una acertada

planificacion estratégica de este recurso.”
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En concordancia con lo expuesto, la presente investigacion es importante porque
permitid determinar como la gestion del empleo se asocia con las relaciones
humanas y sociales de los especialistas de la Contraloria General de la Republica.
Simultdneamente, contribuy6 en el recojo de informacidon acerca de la importancia
del talento humano, porque, cuando una organizacion no cuenta con el talento
humano idéneo, la gestidn, y los resultados que se desean obtener afectan la
calidad del servicio ofrecido, a otras instituciones, a los ciudadanos, o al mismo
personal.

La investigacion se basé en la busqueda, y tratamiento de informacién, aplicando
técnicas de recoleccion de datos y andlisis de resultados, para adaptar modelos
sobre las variables de estudio. También se utilizd el andlisis, sintesis, pensar
reflexivo y légico para facilitar la comprension de los significados, esto permitio
elaborar bases teéricas sdlidas, para dar respuesta a los objetivos de la
investigacion. Es importante mencionar, que la metodologia utilizada servird de
guia para futuras investigaciones, de la misma forma podran ser utilizados los
instrumentos de recoleccion de datos validados en el desarrollo de la investigacion.
Se debe senalar que, la Contraloria General de la Republica, se beneficié de los
resultados de la investigacion, porque, permitié determinar la influencia que tiene la
gestion del empleo por parte de las oficinas de talento humano, en las relaciones
personales, y sociales de sus especialistas.

En consecuencia, las recomendaciones del estudio permitieron sugerir mejoras en
el desarrollo del talento humano, relaciones laborales, seguridad y salud en el

trabajo, bienestar social, cultura organizacional, y comunicacién interna.



Asimismo, se consideré importante el estudio porque la Contraloria General de la
Republica debe contar con procesos que hagan posible su razén de ser, asi como
con colaboradores que se sientan satisfechos, y en consecuencia esto se refleje en
el desarrollo de sus actividades.

En definitiva, cuando una organizacion, no es consciente del riesgo que toma, al no
contar con un area eficiente de Gestion de Talento Humano, puede fallar el
contratar personal no capacitado, con habilidades y perfiles que no cumplen con lo
requerido por la organizacion, llevandola a efectuar gastos innecesarios, ya sea por
contratacidn de personal no idéneo, o por los gastos que pueden generarse del uso
indebido de los recursos institucionales.

La estructura del presente Trabajo de Investigacién, se describe de la siguiente
manera:

Primero, se presenta el Capitulo | - Marco Tedrico, donde se presentan los
antecedentes, bases tedricas, y definicidn de términos basicos relacionados con la
presente investigacion.

Seguido se puede observar el Capitulo Il — Preguntas y Operacionalizacion, en el
mismo se observa la concepcion, y viabilidad de la presente investigacion, un
resumen de las técnicas de recoleccion de datos, asimismo, se presenta la matriz
de operacionalizacion de variables.

Luego se aprecia el Capitulo Ill — Metodologia, en este capitulo se presenta el
diseno metodolégico de la investigacion, la poblaciéon, muestra, técnicas de
recoleccion de datos, técnicas estadisticas para la recoleccién de datos, y los
aspecticos éticos considerados en la presente investigacion.

En el Capitulo IV — Resultados, se presentan los resultados en cumplimiento con

los objetivos de la presente investigacion.
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El Capitulo V — Discusién, en el cual se exponen comparaciones de algunas
investigaciones con los resultados de la presente investigacion, continuando con
las conclusiones, las cuales corresponden vienen de la mano de los objetivos de la
investigacion, finalizando con las recomendaciones, las mismas que, estan

relacionadas directamente con las conclusiones.



CAPIiTULO I: MARCO TEORICO

1.1  Antecedentes de la Investigacion

1.1.1 Internacional

(Silva, 2018) en su tesis sobre la “Alineacidn de la gestidén del talento humano a la

Responsabilidad social corporativa como elemento de la sostenibilidad

organizacional”, presento lo siguiente:
“El objetivo general de la investigacion fue Alinear la Gestion de Talento
Humano a la responsabilidad social corporativa como aporte a la
sostenibilidad organizacional. La metodologia fue de caracter mixta, fue
una investigacion descriptiva, correlacional, la muestra utilizada estuvo
conformada por 86 personas de todas las areas de la empresa. Entre los
resultados obtenidos se tiene que, los colaboradores consideran que la
edad y el sexo son factores que influyen en el ingreso y permanencia de
los colaboradores dentro de la organizacion, por otro lado, el 5% de los
colaboradores manifiestan que sus salarios y beneficios de ley son
cancelados a tiempo, este punto es muy importante de analizar, ya que
puede influir en los niveles de motivacion, satisfaccion y sentido de
pertenencia al considerar que la empresa no es responsable con sus
colaboradores. Otro de los resultados presentados fue que, el 39,53%
de los colaboradores consideran que siempre hay programas de
bienestar, el cual pasa a ser reforzado con 13.95% de casi siempre, que,

escasamente, llega al 53%. Concluyendo que, la Gestion de la empresa



Inprolac S.A se encuentra en una etapa de sostenibilidad Incipiente, en
donde su aporte en Responsabilidad Social Corporativa no forma parte
de un programa, sino que, son actividades filantropicas que no estan
generando un verdadero impacto en sus grupos de interés.”
Los aportes de (Silva, 2018), se encuentra en su analisis de resultados, el cual
puede complementar la discusidn de la presente investigacidn, también fue de gran
ayuda al momento de elaborar el instrumento de recoleccion de datos, porque se
observé la debilidades que pueden presentarse en el area de talento humano, en

relacion con la responsabilidad social de las organizaciones.

1.1.2 Nacional
(Lebn, 2018), en la tesis denominada “Gestion del talento humano vy relaciones
interpersonales en las instituciones educativa publicas de la red 5 de la Ugel 06,
20177, se planteo:
“Determinar como se relaciona la gestién del talento humano, y las
relaciones interpersonales en las Instituciones Educativas de la Ugel 06,
2017. Mediante un enfoque cuantitativo, implementé el método
hipotético-deductivo, para desarrollar una investigacién de disefio no
experimental, de corte transversal, correlacional; la muestra estuvo
representada por 116 docentes de tres Instituciones Educativas de la
Ugel 06. Entre los resultados obtenidos, respecto a los niveles de la
dimension entrenamiento de la variable gestién del talento humano, el
57,8% percibe un nivel medio, el 23,3% un nivel bajo y el 19,0% un nivel
alto. En cuanto a los niveles del manejo de la comunicacion, el 42,2%

percibe un nivel medio, el 37,1% un nivel bajo y el 20,7% un nivel alto,
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ante ello se puede afirmar que, la mayoria de los docentes perciben un
nivel medio en la dimensién manejo de la comunicacion de las relaciones
interpersonales. Concluyendo que, la gestién del talento humano se
relaciona con los niveles moderado y significativo las relaciones
interpersonales en las Instituciones Educativas de la Ugel 06, 2017;
habiéndose obtenido en el coeficiente de correlacién de Spearman igual
a 0,457 y un p-valor igual a 0,000”.
En pocas palabras, los aportes de (Ledn, 2018) para la investigacién, comprende
una guia de la estructura metodologia en cuando a la determinacion de poblacién,
instrumento de recoleccion de datos, y en funcién a la operacionalizacién de

variables.

Para (Arias, 2019), en su investigacién “El talento humano y su influencia en el
desarrollo de los gerentes publicos en la Municipalidad Distrital de San Isidro”, se
planteo:
“El objetivo general de la investigacion fue determinar la influencia del
talento humano en el desarrollo de los gerentes publicos en la
Municipalidad Distrital de San Isidro, en el afno 2016. La metodologia
utilizada corresponde a una de tipo aplicada, alcance explicativo, y
correlacional, con un disefio no experimental; El tamafo de la muestra
fue de 44 gerentes, segun los siguientes estratos (11 gerentes,18
subgerentes,15 jefes). Los resultados obtenidos sobre las expectativas
que los gerentes pueden tener en el desempefio de su cargo, y le
proporciona la mayor satisfaccibn como motivacién de su actitud

directiva, para continuar prestando servicios en la institucidn, se observa
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que, el equivalente al 47,7%, indica su preferencia por la expectativa y
motivacion para una actitud gerencial de las (competencias laborales
desafiantes), mientras que el equivalente al 27,3% considera el
(desarrollo laboral y profesional. Sobre la politica institucional de
promocion del talento gerencial, el 31,8% del total, manifesté su acuerdo
con los (Nuevos retos y desafios que emocionan y apasionan a la
persona) y el 29,5% expresa su acuerdo con la afirmacién de que, es
una (Propuesta de valor por el desempeifio con talento gerencial).
Concluyendo que, el talento humano tiene influencia significativa en el
éxito de la gestidbn y desarrollo de los gerentes publicos en la
Municipalidad Distrital de San Isidro en el afno 2016”
Entonces (Arias, 2019) en la determinacién de la muestra implemento la
estratificacién entre gerente, subgerentes y jefes, tomando como referencia esta
metodologia, los autores consideraran la posibilidad de estratificar la muestra
seleccionada para una mejor clasificacion de los resultados. También fue posible
analizar que la gestion de talento de humano, tiene relacién con el desarrollo de las
funciones gerenciales, todo va en coherencia con la actitud con la que se
desempefia el cargo, y con el que se toman las decisiones importantes para el mejor

desarrollo de las funciones.

Por otro lado, (Sanchez, 2018) en la tesis titulada “Gestion del talento humano y

desarrollo organizacional en la Escuela Nacional Superior de Arte Dramatico

Guillermo Ugarte Chamorro, Lima-2016”, desarrollo el siguiente objetivo:
“‘Determinar si existe relacion entre la gestion del talento humano y el

desarrollo organizacional en la Escuela Nacional Superior de Arte
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Dramatico, 2016. El desarrollo de la investigacion fue a través del
método hipotético deductivo, de nivel correlacional, con enfoque
cuantitativo, de disefio no experimental y transversal; la poblacion, y
muestra estuvo compuesta por 60 personas. De la aplicacién de los
cuestionarios se obtuvieron los siguientes resultados: sobre la gestion
del talento humano se encuentra en el nivel regular, siendo de (36,7%),
mientras que en las dimensiones capital intelectual (48,3%) el nivel es
bueno, para la dimensidn evaluacion de desempeno (41.7%) el nivel es
regular, pero la percepcion es buena para las otras dos dimensiones;
compensacion (38,3%) y capital humano (43,3%). En cambio, para la
variable desarrollo organizacional la percepcién fue buena con un
(48,3%) mientras que para las dimensiones la percepcidén fue tanto
bueno como regular en la dimension cambio, (45,0%) en la dimension
planeacion (53,3%) en la dimensién eficacia (48,3%) y para la dimensién
salud organizacional (56,7%). Concluyendo que, existe una relacién
significativa baja y directa entre la gestién del talento humano y el
desarrollo organizacional en la Escuela Nacional Superior de Arte
Dramatico, 2016”
La investigacion de (Sanchez, 2018), contribuyo en la definicion de variables, y
metodologia a implementar, asi como en la formulacion de sus instrumentos,
mediante la lectura de la investigacion de (Sanchez, 2018), los autores se
orientaron en la formulacion de posibles preguntas, para el desarrollo del

instrumento de recoleccién de datos.
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Para (Rojas, 2018), en su tesis sobre la “Gestién del talento humano y su influencia

en el liderazgo del personal de la Municipalidad Distrital de Quichuas-Tayacaja-

Huancavelica, 2018”, sostuvo como objetivo principal de la investigacion:
“‘Analizar en qué medida la gestion del talento humano influye en el
liderazgo del personal de la Municipalidad Distrital de Quichuas-
Tayacaja-Huancavelica, 2018. El enfoque utilizado fue cuantitativo, con
alcance correlacional, de disefio no experimental, transversales,
descriptivo; la poblacidn, y muestra de estudio fueron 51 trabajadores de
la Municipalidad. De los resultados obtenidos se tiene que, el 76%
indicaron que siempre existe la motivacion, y buena gestion del talento
humano, seguidos por el 22% indican casi siempre respaldando la
regular gestion del area, mientras que, el 2% sefialo a veces
considerando débil la gestidon del talento humano. Sobre el sistema de
compensacion el 50% indico que casi siempre los bonos por desemperio
son motivantes, 30% indican a veces consideran circunstancial, mientras
que, el 20% senalo que siempre es importante considerar los bonos. Los
resultados le permitieron concluir que, la gestidén del talento humano y su
influencia en el liderazgo, mantienen una correlacion positiva media de
0,688. (Coeficiente de correlacién de Pearson), esta relacion indica que
existe un trabajo ascendente, los trabajadores reaccionan positivamente
a los retos y cambios, se asume un liderazgo constante en las distintas
areas de desempeno. Por lo tanto, se supera las problematicas
planteadas en la investigacion, de la misma forma se promovi6 la
creatividad y la innovacion a la responsable del area de recursos

humanos de la Municipalidad Distrital de Quichuas.”

14



En la investigacién de (Rojas, 2018), determina la relacion que existe entre la
gestion del talento humano, y su influencia en el liderazgo en la municipalidad
Distrital de Quichuas; hasta el momento los antecedentes reafirman la importancia
de una buena gestion del talento humano, ya que, de ello depende el desarrollo de
las actividades, sin importar el ambito de la institucion. Adicionalmente los

resultados obtenidos por (Rojas, 2018), podria apoyar la discusion de resultados.

1.2 Bases Teodricas
1.2.1 Gestion de Talento Humano
La gestidn de talento humano, es el nombre que se le da actualmente a la oficina
de recursos humanos, esta area ha tomado con el paso del tiempo mayor
importancia, y los cambios han influido hasta en su denominacion, asi lo explica
(Chiavenato, Gestién del talento humano, 2009)
“Recursos humanos (RH) es una de las areas de las empresas que tiene
mas cambios. Son tantos y tan grandes que hasta el nombre del area
cambid. Muchas organizaciones han sustituido el término administracidén
de recursos humanos (ARH) por gestion del talento humano,
administracion de asociados o colaboradores, administracion de
competencias, administracidn de capital humano, administracién de
capital intelectual y hasta administracion con las personas”
Segun la (Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2014), en las normas para la gestion
del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos en las entidades
publicas, explica que:
“El Sistema Administrativo de Gestidn de Recursos Humanos: Es el

sistema que establece, desarrolla y ejecuta la politica de Estado respecto
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del servicio civil, a través del conjunto de normas, principios, recursos,
métodos, procedimientos y técnicas utilizados por las entidades del
sector publico en la gestidn de los recursos humanos. En consecuencia,
el rol de las oficinas de Recursos Humanos en el Sistema es ejecutar e
implementar las normas y lineamientos dictados por SERVIR en sus
entidades; asimismo emiten lineamientos y politicas internas para la
gestion de los procesos del Sistema dentro de su entidad en
concordancia con los objetivos organizacionales de la misma.”
Tomando en consideracion lo sefalado por (Chiavenato, Gestién del talento
humano, 2009), para efectos de la presente investigacion la oficina de recursos
humanos, también sera denominada gestion de talento humano, segun el Decreto
Supremo N.? 040-2014-PCM emitido por la (Presidencia del Consejo de Ministros,
2014), Las oficinas de recursos humanos o en este caso la gestién de talento
humano actua sobre los subsistemas, mencionados a continuacién: planificacion
de politicas de recursos humanos; organizacion del trabajo y su distribucidn; gestion
del empleo; gestion del rendimiento; gestion de la compensacion; gestion de

desarrollo y capacitacion; y gestién de las relaciones humanas y sociales.

1.2.1.1 Planificacion de Politicas de Recursos Humanos

En lo dispuesto por la (Presidencia del Consejo de Ministros, 2014), la planificacion

de politicas de recursos humanos:
“Es el que permite organizar la gestién interna de recursos humanos, en
congruencia con los objetivos estratégicos de la entidad. Asimismo,
permite definir las politicas, directivas y lineamientos propios de la
entidad con una vision integral, en temas relacionados con recursos
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humanos. Los procesos que se consideran dentro de este subsistema
son: estrategia, politicas y procedimientos; y planificacion de recursos
humanos”
Sobre los procesos de planificacion de politicas de RRHH, la (Autoridad Nacional
del Servicio Civil, 2014), sefiala que:
“La estrategia, politicas y procedimientos: comprende la definicion y
adecuacion de las estrategias de las oficinas de recursos humanos,
alinedndolas con los objetivos de la entidad y disposiciones emitidas por
SERVIR. Asimismo, incorpora el disefio y seguimiento de los indicadores
de gestidn de la Oficina de Recursos Humanos.
Los productos esperados por las estrategias, politicas y procedimientos
son: politicas y procedimientos internos, Plan de Gestion de Personas
(plan de trabajo), Reglamento Interno de Servidores Civiles,
Presupuesto Anual de Recursos Humanos, Cuadro de Indicadores de
Gestion de la Oficina de Recursos Humanos, entre otros.
Por otro lado, la planificacion de recursos humanos, comprende la
planificacion de las necesidades reales de personal para cubrir los
requerimientos durante el periodo programado, generando los
documentos de gestion correspondientes. De la planificacion de
recursos humanos se espera obtener los Informe de analisis de
necesidad de personal, el mapeo de puestos, la dotacién y la formulacion

del Cuadro de Puestos de la Entidad.”
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1.2.1.2 Organizacioén del Trabajo y su distribucién
Segun Decreto Supremo N.? 040-2014-PCM, de la (Presidencia del Consejo de
Ministros, 2014), la organizacién del trabajo y su distribucion se define como “las
caracteristicas y condiciones de ejercicio de las funciones, asi como los requisitos
de idoneidad de las personas llamadas a desempefarlas. Los procesos que se
consideran dentro de este subsistema son: disefio de los puestos, y administracion
de puestos”.
Se entiende segun la (Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2014) que los procesos
de organizacién del trabajo, y su distribucidn consisten en:
“El disefio de los puestos, este proceso comprende la descripcion y
analisis de los puestos identificados, y la elaboracion de los perfiles de
puestos, los cuales se integran en el manual de perfiles de puestos
(MPP). Del disefio de los puestos se espera obtener: El (MPP) y perfiles
de puesto.
En referencia a la administracidn de puestos, esto comprende la
valorizacion de puestos, y consolida la informacion para la

administracién del Cuadro de Puestos de la Entidad (CPE)”

1.2.1.3 Gestion del Empleo
La (Presidencia del Consejo de Ministros, 2014), en el Decreto Supremo N.% 040-
2014-PCM, senala que la gestién del empleo:
“Incorpora el conjunto de politicas y practicas del personal destinadas a
gestionar los flujos de servidores en el Sistema Administrativo de Gestion
de Recursos Humanos desde la incorporacién hasta la desvinculacion.
Este subsistema contiene procesos que han sido clasificados en dos
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grupos: gestion de la incorporacion (seleccién, vinculaciéon, induccion, y
periodo de prueba), y la administracién de personas (administracion de
legajos, control de asistencia, desplazamientos, procedimientos
disciplinarios, y desvinculacion)’

Para ser mas especificos sobre los procesos de gestion de empleos, la (Autoridad

Nacional del Servicio Civil, 2014) detalla lo siguiente:
“Gestidn de la incorporacién: comprende la gestion de las normas,
procedimientos y herramientas referentes al acceso y adecuacién de los
servidores civiles al puesto y a la entidad. Cabe distinguir cuatro
procesos:
a. Seleccion: proceso que consiste en el mecanismo de incorporacion de
servidores civiles, con la finalidad de seleccionar a la persona mas
idonea para el puesto sobre la base del mérito, igualdad de
oportunidades, transparencia y cumplimiento de los requisitos para
acceder al servicio civil.
b. Vinculacion: proceso mediante el cual se formaliza el inicio del vinculo
entre el servidor civil y la entidad publica ya sea con la emision de una
resolucién administrativa o con la suscripciéon de un contrato, fijando los
derechos y deberes correspondientes a los servidores civiles, ademas
de las caracteristicas, condiciones, restricciones y penalidades
concernientes al servicio, el cual permita el cumplimiento de la
normatividad para cada una de las modalidades de incorporacion.
Asimismo, comprende la administracion de las reincorporaciones por

mandato judicial o administrativo.
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c. Induccién: proceso que comprende la funcion de socializacién y
orientacidén del servidor civil que se incorpora a la entidad. Incluye la
induccidn general referida a la informacion sobre el Estado, la entidad y
normas proporcionandole la informacion necesaria para facilitar y
garantizar su integracion y adaptacion a la entidad y al puesto.
d. Periodo de prueba: proceso que se lleva a cabo en un plazo
establecido por norma, que tiene por objeto apreciar y validar las
habilidades técnicas, competencias y experiencia del servidor en el
puesto, mediante la retroalimentacién, en la cual el servidor también
verifica su adaptacion de al puesto y la conveniencia de las condiciones
del puesto.”
En referencia a los procesos de gestion de empleos, en cuanto a la administracion
de personas, la (Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2014) sefala que:
‘La administracion de personas, comprende la gestion de la
normatividad, procedimientos y herramientas referentes a la
administracion y control de los servidores civiles en la administracion
publica. Cabe distinguir cinco procesos:
a. Administracion de Legajos: Comprende la administracion y la custodia
de la informacién y documentacién de cada servidor civil. El proceso
incluye el
registro, la actualizacién, la conservacién y el control de los documentos
del servidor civil. Asi como, la administracién y actualizaciéon de las
declaraciones juradas de los servidores civiles.
b. Control de Asistencia: Proceso por el cual se administra la asistencia

y tiempo de permanencia de los servidores civiles en su centro de

20



trabajo, de acuerdo con la jornada y horarios de trabajo establecidos por
las normas, disposiciones internas u otros. Incluye la administracion de
vacaciones, licencias, permisos, refrigerio, trabajo en sobretiempo,
compensacion con periodos equivalentes de descanso, tardanzas,
inasistencias injustificadas, entre otros.

c. Desplazamiento: Proceso que comprende la gestion de movimientos
de los servidores civiles a otros puestos o funciones dentro o fuera de la
entidad, de forma temporal, se establece por disposicion fundamentada
de la entidad publica y cumpliendo los requisitos especificos para cada
caso. Incluye los desplazamientos por designacién, rotacion, destaque,
encargo de funciones y comisién de servicios, de acuerdo a normas y
procedimientos administrativos establecidos para cada tipo de
desplazamiento.

d. Procedimientos disciplinarios: Comprende las actuaciones de la
entidad conducentes a la determinacibn de la responsabilidad
administrativa disciplinaria del servidor civil, en cumplimiento de las
disposiciones normativas del procedimiento administrativo aplicable con
la consecuente inscripcion en el Registro Nacional de Sanciones de
Destitucién y Despido (RNSDD), cuando corresponda.

e. Desvinculacion: Proceso mediante el cual finaliza el vinculo entre el
servidor civil y la entidad, conforme a la normatividad aplicable.

Comprende la formalizacién de la extincién del vinculo.”
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1.2.1.4 Gestion del Rendimiento

Segun el decreto de la (Presidencia del Consejo de Ministros, 2014), en la gestion
de rendimiento, “se identifica y reconoce el aporte de los servidores civiles a los
objetivos y metas institucionales. Asimismo, se evidencian las necesidades de los
servidores civiles para mejorar el desempefo en sus puestos y, Como consecuencia
de ello, de la entidad.”. En otras palabras, la gestidn del rendimiento corresponde a
la evaluacion de desempefio, que segun la (Autoridad Nacional del Servicio Civil,
2014) se define como “un proceso integral, sistematico y continuo de apreciacidn
objetiva y demostrable del rendimiento del servidor civil en cumplimiento de los
objetivos y funciones del puesto. Contempla las siguientes etapas: Planificacion,
establecimiento de metas y compromisos, seguimiento, evaluaciéon y

retroalimentacion.”

1.2.1.5 Gestion de la Compensacion
La gestion de la compensacién, segun la (Presidencia del Consejo de Ministros,
2014), “incluye la gestidon del conjunto de ingresos y beneficios que la entidad
destina al servidor civil, como contraprestacion a la contribucion de este a los fines
de la organizacion, de acuerdo con los puestos que ocupa.”
Los procesos de la gestién de compensacién segun la Resolucion de Presidencia
Ejecutiva N.? 238-2014-SERVIR-PE de la (Autoridad Nacional del Servicio Civil,
2014):
“a. Administracion de compensaciones: Comprende la gestién de las
compensaciones econémicas y no economicas; que incluye la gestion

de las planillas en base al registro de informacién laboral, la planilla
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mensual de pagos, la liquidacién de beneficios sociales, pagos de
aportes, retencién de impuestos, entre otros.

b. Administracion de pensiones: Comprende la administracion de la
pensidn de ex servidores en los casos que corresponda administrarla a
la entidad conforme a ley, lo cual incluye el procedimiento de
reconocimiento del otorgamiento de la pension, la verificacidn de
sobrevivencia y la aplicacidbn de la normativa para el pago de las

pensiones.”

1.2.1.6 Gestion de Desarrollo y Capacitacion

De la gestion de talento humano, en su subsistema de gestién de desarrollo, y

capacitacion, segun la (Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2014):
“Este subsistema contiene politicas de progresion en la carrera y
desarrollo de capacidades, destinadas a garantizar los aprendizajes
individuales y colectivos necesarios para el logro de las finalidades
organizativas, desarrollando las competencias de los servidores y, en los
casos que corresponda, estimulando su desarrollo profesional. Los
procesos que se consideran dentro de este subsistema son dos:
a. Capacitacion: Este proceso tiene como finalidad cerrar las brechas
identificadas en los servidores civiles, fortaleciendo sus competencias y
capacidades para contribuir a la mejora de la calidad de los servicios
brindados a los ciudadanos y las acciones del Estado y alcanzar el logro
de los objetivos institucionales. Comprende la planificacién de la

formacién laboral y la formacion profesional, la administracién de los
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compromisos asociados a la capacitacion, el registro de la informacion
de la capacitacion, la evaluacién de la capacitacion, entre otros.

b. Progresion en la carrera: Es el proceso mediante el cual los servidores
civiles desarrollan una linea de carrera, a través de concursos publicos

de méritos; siempre y cuando su régimen laboral lo contemple.”

1.2.1.7 Gestidén de relaciones humanas y sociales
Las relaciones humanas y sociales, corresponde a uno de los subsistemas de la
gestion de talento humano, en lo establecido por la (Presidencia del Consejo de
Ministros, 2014) se entiende como las “relaciones que se establecen entre la
organizacion y sus servidores civiles en torno a las politicas y practicas de
personal.” Los procesos que se consideran dentro de la gestion de relaciones
humanas, y sociales se encuentran: las relaciones laborales individuales y
colectivas, seguridad y salud en el trabajo, bienestar social, cultura y clima
organizacional, y comunicacion interna. En la resolucién N.? 238-2014-SERVIR-PE,
la (Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2014) explica detalladamente en que
consiste cada uno de los procesos:
“a. Las relaciones laborales individuales y colectivas, busca realizar
actividades de prevencion y resolucion de conflictos. Comprende las
relaciones individuales, por las cuales cada servidor recurre por sus
propios intereses o por la vulneracion de sus derechos en temas de
incorporacion, compensacion, sindicacién, desvinculacién u otros.
Incluye las funciones que establece la ley en cooperacion con el Tribunal
del Servicio Civil. Asimismo, comprende las relaciones colectivas, en

cuyo caso las organizaciones de trabajadores (sindicatos, gremios,
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asociaciones u otros), recurren por los intereses del colectivo al que
representan, como el derecho de sindicacidén, negociacion colectiva,
derecho de huelga, solucidn de controversias, entre otros. Los
resultados que se esperan son los Registro de Sindicatos, Resolucién
de asuntos laborales individuales y colectivos, registro de pliegos de
reclamos y de convenios colectivos, entre otros.

b. Seguridad y Salud en el Trabajo (SST): Comprende las actividades
orientadas a promover la prevencidn de riesgos de los servidores civiles
en el ejercicio de su labor que puedan afectar su salud o integridad; asi
como la proteccién del patrimonio de la entidad y el medio ambiente. Los
Productos esperados son: el plan y programas de seguridad y salud en
el trabajo, plan de capacitaciones en SST, registro de incidentes por
seguridad y salud en el trabajo, diagnéstico de SST (ldentificacion de
Peligros y

Evaluacion de Riesgos - IPER), entre otros.

c. Bienestar Social: Comprende las actividades orientadas a propiciar las
condiciones para generar un buen ambiente de trabajo que contribuya al
mejoramiento de la calidad de vida de los servidores. Incluye la
identificacion y atencion de las necesidades de los servidores civiles y el
desarrollo de programas de bienestar social; tipo asistenciales,
recreativos, culturales, deportivos, celebraciones, entre otros. Se espera
esperados lograr el Plan de bienestar social, convenios con instituciones
para facilidades del servidor civil, evaluacion de satisfaccién de las

actividades sociales, entre otros.
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d. Cultura y Clima Organizacional: Este proceso comprende la gestién
de Cultura Organizacional: Representa la forma caracteristica de pensar
y hacer las cosas en una entidad, en base a principios, valores,
creencias, conductas, normas, simbolos, entre otros, que adoptan y
comparten los miembros de una organizacién. Incluye la identificacion,
definicidn, promocidon y medicidn de la cultura organizacional y los planes
de accion de mejora del proceso. Sobre el Clima Organizacional:
Orientado a mantener o mejorar la percepcion colectiva de satisfaccidon
de los servidores civiles sobre el ambiente de trabajo. Comprende el
compromiso de la alta direccion para el desarrollo de este proceso, la
medicion y andlisis del clima organizacional, la comunicaciéon de
resultados y el desarrollo de planes de accion de mejora del proceso.

e. Comunicacion Interna: Es el proceso mediante el cual se transmite y
comparte mensajes dirigidos al servidor civil, con un contenido
adecuado, que cumpla las caracteristicas de integralidad y claridad; con
la finalidad de generar unidad de visidn, propdsito e interés. Comprende
el diagnéstico de necesidades de comunicacion, la identificacién de la
audiencia de interés, definicion del mensaje, identificacién de los medios
o0 canales de comunicacion, el periodo o momento oportuno para
transmitir el mensaje, la medicién de la efectividad de las acciones

desarrolladas y los planes de accién de mejora del proceso.”

1.2.2 Enfoque sistematico, de la gestiéon de talento humano
El enfoque sistematico en la administracion de RRHH, segun (Chiavenato,

Administracién de recursos humanos, 2007), se divide en tres niveles:
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“Nivel del comportamiento social (la sociedad como macrosistema):
permite visualizar la compleja e intrincada sociedad de organizaciones y
la trama de interaccion entre ellas. Este nivel retrata las relaciones de la
organizacion como un todo con la sociedad. El nivel social funciona como
la categoria ambiental del comportamiento organizacional.

Nivel del comportamiento organizacional: La organizacion como un
sistema, visualiza la organizacibn como un todo, dentro del cual sus
componentes interactuan entre si y también con los elementos
relevantes del ambiente.

Nivel del comportamiento individual: permite una sintesis de varios
conceptos sobre comportamiento, motivacidén, aprendizaje, etc., y una
mejor comprensidon de la naturaleza humana. Este refleja el

comportamiento de las personas y de los grupos en la organizacién.”

1.2.3 Contraloria General de la Republica

Enla Ley N.? 27785 emitida por el (Congreso de la Republica, 2002), se establece

que:
“La Contraloria General es el ente técnico rector del Sistema Nacional
de Control, dotado de autonomia administrativa, funcional, econémica y
financiera, que tiene por mision dirigir y supervisar con eficiencia y
eficacia el control gubernamental, orientando su accionar al
fortalecimiento y transparencia de la gestion de las entidades, la
promocion de valores y la responsabilidad de los funcionarios y

servidores publicos, asi como, contribuir con los Poderes del Estado en
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la toma de decisiones y con la ciudadania para su adecuada
participacion en el control social.”
La (Contraloria General de la Republica, 2018), en su Plan estratégico Institucional
2019-2024, establece que los valores corporativos e individuales son:
“En concordancia con la mencionada "Politica General de integridad y
Lucha contra la Corrupcién”, resulta prioritario impulsar, consolidar y
velar por una cultura de valores corporativos e individuales que guien la
labor permanente que se desarrolle en las instituciones. En tal sentido,
se establece que en La Contraloria sera prioridad el fortalecimiento de
los siguientes los valores corporativos estos se rigen en el accionar de
La Contraloria y del SNC son los siguientes:
Excelencia, implica que los productos o servicios que brinda La
Contraloria se orientan hacia la calidad total, a fin de satisfacer las
necesidades y expectativas de sus colaboradores, entidades publicas y
la sociedad en general.
Transparencia: Exige que las labores de control sean informadas y
evidenciadas con claridad a las autoridades de gobierno y a los
ciudadanos en general.
Innovacion: Alude a que el trabajo institucional se orienta a idear
soluciones nuevas y diferentes dirigidas a resolver problemas, con el
objetivo de agregar valor al trabajo misional y administrativo de La
Contraloria.
Autonomia: Representa que los servicios de control deben efectuarse

con independencia técnica y libre de influencias.
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Orientacion a resultados: Refiere que La Contraloria busca incrementar
la productividad de los procesos internos, orientandose a la mejora
continua.

Dichos valores también se encuentran concordados con las
recomendaciones de los organismos internacionales que agrupan a las
EFS y con la Politica Nacional de Modernizacion de la Gestion Publica.
Los valores individuales, orientan la forma en que los colaboradores de
la Contraloria y del SNC reaccionan ante las distintas situaciones en las
que deben tomar decisiones que podrian generar consecuencias
importantes para el cumplimiento de la mision institucional. Los
colaboradores de La Contraloria y el SNC orientan su desempefio
personal tomando en consideracion los siguientes valores individuales:
Integridad: implica comportarse de acuerdo a valores morales, buenas
costumbres y buenas practicas profesionales.

Independencia y objetividad: Representa la capacidad de mantener una
actitud imparcial y libre de todo sesgo al tratar los asuntos bajo analisis
y tomar decisiones.

Competencia y comportamiento profesional: Alude a la aplicacion en
forma apropiada de los conocimientos técnicos y las habilidades blandas
en el desarrollo de la labor misional y administrativa, tomando en
consideracion el contexto institucional y social pertinente.
Responsabilidad: Refiere al cumplimiento de las obligaciones y

compromisos adquiridos con diligencia, seriedad y prudencia”.
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1.3 Definicion de Términos Basicos

Capacitacion: “Es un proceso que tiene como finalidad mejorar el desemperno de
los servidores civiles a través del cierre de brechas y desarrollo de competencias y
conocimientos, que permitan fortalecer sus capacidades y alcanzar el logro de los
objetivos institucionales. Asimismo, constituye una estrategia fundamental para el
fortalecimiento del servicio civil como medio para mejorar la eficiencia y eficacia de
la administracion publica, lo cual contribuye directamente en la calidad de los
servicios brindados a los ciudadanos.” (Autoridad Nacional del Servicio Civil
(SERVIR), 2019)

Competencias: “Hace referencia a las caracteristicas de personalidad, devenidas
en comportamientos, que generan un desempefo exitoso en un puesto de trabajo.”
(Alles, 2009)

Conocimiento: “Conjunto de saberes ordenados sobre un tema en particular,
materia o disciplina” (Alles, 2009)

Contraloria General de la Republica: “Es la maxima autoridad del Sistema
Nacional de Control. Supervisa, vigila y verifica la correcta aplicacion de las politicas
publicas y el uso de los recursos y bienes del Estado. Para realizar con eficiencia
sus funciones, cuenta con autonomia administrativa, funcional, econémica y
financiera.” (La Contraloria General de la Republica, 2019)

Evaluacion de Desempeio: “Es un proceso sistematico y peridédico que sirve para
estimar cuantitativa y cualitativamente el grado de eficacia y eficiencia de las
personas en el desempeno de sus puestos de trabajo, mostrandoles sus puntos
fuertes y débiles con el fin de ayudarles a mejorar. Pretende identificar los aspectos

que necesitan ser mejorados para establecer planes de formacién, reforzar técnicas
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de trabajo y gestionar el desarrollo profesional de sus trabajadores” (Fondo Social
Europeo, 2012)

Gestion para resultados: “Las entidades publicas aplican la gestion para
resultados como un modelo de gestion que permite identificar y adoptar decisiones
sobre todos aquellos aspectos que contribuyan a la creacién de valor publico.”
(Presidencia del Consejo de Ministros, 2018)

Habilidades cognitivas: “Implica que podamos conocer las alternativas que se nos
presentan, sus ventajas y desventajas para escoger la mas adecuada a nuestra
salud y desarrollo humano, con una visidn critica e integral de la realidad y saber
asumir las consecuencias de las decisiones tomadas” (El Fondo de las Naciones
Unidas para la Infancia(UNICEF), 2017)

Habilidades emocionales: “Ningun sentimiento es malo, depende de la forma
como se exprese, puede enriquecernos y ayudarnos a establecer relaciones
positivas. Es importante aprender a expresar nuestras emociones, identificando los
factores que nos producen tension”. (El Fondo de las Naciones Unidas para la
Infancia(UNICEF), 2017)

Habilidades sociales: “Son aquellas destrezas que nos llevan a resolver
problemas, a comunicarnos efectivamente y poder expresar nuestros sentimientos,
pensamientos y acciones de forma acertada, para poder garantizarnos relaciones
estables y duraderas.” (El Fondo de las Naciones Unidas para la Infancia(UNICEF),
2017)

Modelo de conocimientos: “Conjunto de procesos relacionados con las personas
que integran la organizacién y que permiten definir los conocimientos necesarios

para los diferentes puestos” (Alles, 2009)

31



CAPITULO IIl: PREGUNTAS Y OPERACIONALIZACION

Las relaciones laborales son un factor importante en la gestion de talento humano,
no solo entre el personal, sino ese vinculo entre los servidores, y la organizacion
donde la estabilidad social, salud, y seguridad, por mencionar algunos, tienden a
influir en la satisfaccion, y desemperio de los trabajadores. En referencia a ello
(Trebilcock, 2006) explica que, “los sistemas de relaciones laborales poco
desarrollados suelen ser autoritarios, sin que el trabajador participe directa o
indirectamente, salvo en lo que se refiere a la aceptacién del empleo en las
condiciones ofrecidas”

Considerando lo antes expuesto, (Vallejo & Portalanza, 2017) sefalan que, “la
gestién organizacional debe incorporar politicas y practicas de recursos humanos
con un alto nivel de compromiso que promuevan la creacién y el desarrollo de un
capital humano debidamente calificado, motivado, proactivo. De esto dependera su
desempeno y fidelizacién.”

Por esta razén la (Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2014), en las normas para
la gestidn del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos en las
entidades publicas, establece que el Sistema de gestion de recursos humanos, se
subdivide el siete (7) subsistemas : planificacidén de politicas de recursos humanos;
organizacion del trabajo y su distribucion; gestion del empleo; gestion del
rendimiento; gestidbn de la compensacion; gestion de desarrollo y capacitacion; y

gestion de las relaciones humanas y sociales.
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Bajo la concepcién de los fundamentos tedéricos establecidos por la (Autoridad
Nacional del Servicio Civil, 2014), en la Resolucién N.% 238-2014-SERVIR-PE, en
la presente investigacion se busco determinar como la gestion del empleo se asocia
con las relaciones humanas y sociales de los especialistas de la Contraloria
General de la Republica, 2019. Esta investigacion se considera importante porque,
permiti6 determinar la influencia que esta teniendo de la gestiéon del empleo por
parte de las oficinas de talento humano, en las relaciones personales, y sociales de
sus especialistas. En consecuencia, las recomendaciones que surgieron del
estudio podran mejorar el desarrollo del talento humano en la incorporacion,
administracion de personas, relaciones laborales, seguridad y salud en el trabajo,
bienestar social, cultura organizacional, y comunicacién interna. También, se
considerd importante el estudio porque, la Contraloria General de la Republica debe
contar con procesos que hagan posible su razon de ser, asi como con especialistas
que se sientan satisfechos, ya que, esto se refleja en el desarrollo de sus
respectivas actividades.

Por lo que se refiere a la viabilidad, se conté con los recursos materiales,
economicos, y el tiempo para el desarrollo de la investigacién. De la misma forma,
tuvo el apoyo de la institucion para la aplicacidén de los instrumentos de recoleccién
de datos.

Con respecto a la recoleccién de datos, se utiliz6 la técnica de encuesta, esta
permitié la recoleccién de datos mediante el instrumento denominado cuestionario,
este permite la recoleccion de datos, con el fin de obtener la informacién necesaria
para dar respuesta a los objetivos de la investigacion. En cuanto a las técnicas de
gestion, y estadisticas utilizadas para el procesamiento de informacién fueron las

siguientes, una vez aplicado el cuestionario, se procedi6 a organizar, y analizar los
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datos en funcion de desarrollar los objetivos de investigacion planteados,
posteriormente para el analisis de los resultados de esta investigacion se manejo
el software estadistico SPSS version 25 en espanol y Excel 2019, en el cual se creé
las bases de datos necesaria, para presentar la informacién mediante tablas de
analisis, y su respectiva representacion grafica, todo ello mediante las técnicas
estadisticas descriptivas, tales como las técnicas de correlacion; posteriormente
establecer las conclusiones, y recomendaciones a las autoridades
correspondientes con el fin de mejorar la gestién del talento humano, mediante la
gestion del empleo, y las relaciones humanas, y sociales.

La Contraloria General de la Republica, segun su organigrama institucional

presenta la siguiente estructura (figurat):
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ORGANIGRAMA

("} Segin lo dispuesio por la tarcara disposicion complementania inal de la Ley N* 30742, Ley de For imierlo de la G General
de la Repdblica y del Sislema Macional de Confrol, los OCI se imegran progressvamenie a ka Coniraloria General de la Repablica

Figura 1 Organigrama de la Contraloria General de la Republica
Fuente: (Contraloria General de la Republica, 2019)
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2.1 Matriz de Operacionalizacidon de Variables

Variable

Dependiente

Definicion Conceptual

Definicion Operacional

Dimensiones

Independiente Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimensiones |Indicadores
. La Gestion del empleo contiene Seleccion
:_né::or %?:tlogl %eoln'urftrc?pledoé procesos que han sido clasificados Vinculacién
O|I’ti58.$ réct]icas del | €N dos grupos: gestion de la|Gestion de la _
personal y depstinadas a incorporacion (seleccion, | incorporacion | Induccién
pestionar los  fluios de vinculacién, induccion, y periodo de Pori q b
Gestion del gervidores on el JSistema prueba), y la administracion de eriodo de prueba
empleo Administrativo de Gestion de | Persenas (administracion de legajos, Administraciéon de Legajos
Recursos Humanos desde la | SO0l de asistencia, ... |Control de Asistencia
: y; desplazamientos,  procedimientos | Administracion :
incorporacién hasta la| oo ) I Desplazamiento
desvinculacién  (Resolucién disciplinarios, 'y ~_desvinculacion) | de personas Procedimientos disciplinarios
o (Resolucion N.° 238-2014-SERVIR- : >
N.2 238-2014-SERVIR-PE) PE) Desvinculacion
Variable

Indicadores

Relaciones
humanasy
sociales

Este subsistema comprende
las  relaciones que se
establecen entre la
organizacion y sus servidores
civiles en torno a las politicas y

practicas de personal
(Resolucion  N.2  238-2014-
SERVIR-PE)

Los procesos que se consideran
dentro de este subsistema son cinco:
Relaciones laborales individuales y
colectivas, Seguridad y Salud en el
Trabajo (SST), Bienestar Social,
Cultura y Clima Organizacional, y
Comunicacion Interna. (Resolucién
N.2 238-2014-SERVIR-PE)

Prevencion y resolucién de conflicto

Relaciones Registro de Sindicatos
laborales . .

Registro de pliegos de reclamos
Seguridad  y Plan y programas de seguridad y salud

Salud en el
Trabajo (SST)

en el trabajo

Registro de incidentes por seguridad y

salud en el trabajo

Plan de bienestar social

. Convenios con instituciones para
Bienestar e . o
. facilidades del servidor civil
Social — . —
Evaluacién de satisfaccion de las
actividades sociales
Cultura Diagnéstico de cultura organizacional

Organizacional

Planes de accién de mejora

Comunicacién
Interna

Plan de comunicacion interna

Técnicas de comunicacion institucional

Elaboracion: Propia
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CAPITULO Illl: METODOLOGIA
3.1Disefno Metodoldgico
En el enfoque cuantitativo, segun lo explica (Hernandez, Fernandez, & Baptista,
2014)
“El investigador plantea un problema de estudio delimitado y concreto
sobre el fendmeno, aunque en evolucion. Sus preguntas de
investigacion versan sobre cuestiones especificas. Una vez planteado el
problema de estudio, el investigador o investigadora considera lo que se
ha investigado anteriormente (la revision de la literatura), y construye un
marco tedrico (la teoria que habra de guiar su estudio)”.
Asimismo (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014), sefala que la investigacién
no experimental “se trata de estudios en los que no hacemos variar en forma
intencional las variables independientes para ver su efecto sobre otras variables.
Lo que hacemos en la investigacion no experimental es observar fenomenos tal
como se dan en su contexto natural, para analizarlos”. Y transversal porque
“recopilan datos en un momento unico.”
Respecto a las investigaciones correlacionales (Hernandez, Fernandez, & Baptista,
2014) sostiene que “describen relaciones entre dos 0 mas categorias, conceptos o
variables en un momento determinado, ya sea en términos correlacionales, o en

funcion de la relacion causa-efecto.”
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Para sintetizar segun las metodologias presentadas por (Hernandez, Fernandez, &
Baptista, 2014) se establecié que, la presente investigacion es de disefio no
experimental, con enfoque cuantitativo de corte transversal, y nivel correlacional,
puesto que, no se manipuldé ninguna de las variables, solo se procedid a recopilar
la informacidon en un determinado momento para determinar la relacién entre

ambas.

3.2 Diseiio muestral

3.2.1 Poblacion

Segun, (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014): “Una poblacion es el conjunto
de todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones”.

En la presente investigacion la poblacion estuvo conformada por 1197 Especialistas
de la Contraloria General de la Republica en su sede principal Lima, los mismos se

encuentran categorizados de la siguiente manera:

Figura 2 Distribucion de la Poblacion

Categoria t'\:;bajadoreie %
Especialista | 393 33%
Especialista Il 273 23%
Especialista Il 161 14%
Especialista IV 182 15%
Especialista V 88 7%
Especialista VI 51 4%
Especialista VII 34 3%
Especialista VIII 15 1%
Total 1197 100%

Elaboracion: Propia
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3.2.2 Muestra
Segun, (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014):
“La muestra es, en esencia, un subgrupo de la poblacidén. Digamos que
es un subconjunto de elementos que pertenecen a ese conjunto definido
en sus caracteristicas al que llamamos poblacién”.
Siguiendo el sentido de lo sostenido por (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014),
se utilizé la férmula para muestra para poblacidén finita, para determinar el

subconjunto de elementos a estudiar:

ZEpgN
EXN-D+Z%pg

Donde:

n = Muestra

N =Poblacion de funcionarios 1197

p =0,15 Probabilidad de que, los especialistas consideren adecuada las relaciones
humanas y sociales en la Contraloria General de la Republica

g=0,85 Probabilidad de que, los especialistas consideren no adecuada las
relaciones humanas y sociales en la Contraloria General de la Republica

a=0,05 Nivel de significacién al 95% de confianza

Z=1,96 Valor de la Normal al 95% de confianza

E=0,05 Error

Sustituyendo los datos en la ecuacién tenemos:

B 1,962(0,15)(0,85)(1197)
~(0,52)(1197 — 1) + (1,962)(0,15)(0,85)

n

n= 168
La muestra estuvo conformada por 168 especialistas de la Contraloria General de
la Republica. En referencia al tamario de la muestra se procedio6 a distribuir segun
la estructura porcentual de la poblacién, quedando de la siguiente muestra:
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Figura 3 Distribucion de la Muestra segun estructura %

Categoria N° de trabajadores
Especialista | 55
Especialista Il 39
Especialista lll 24
Especialista IV 25
Especialista V 12
Especialista VI 7
Especialista VI 5
Especialista VIII 1

Total 168

Elaboracion: Propia

3.3 Técnicas de Recoleccion de Datos
Las técnicas de recoleccion de datos segun (Tamayo, 2003)
“Es la expresion operativa del disefio de investigacidon, la especificacion
concreta de como se hara la investigacion. Se incluye aqui: si la investigacion
sera a base de lecturas, encuestas, analisis, de documentos u observacion
directa de los hechos; los pasos que se daran; y, posiblemente, las instrucciones
para quien habra de recoger los datos”
Razon por la cual, se selecciond la técnica de encuesta, siendo el instrumento un
cuestionario, ya que, permitio la recoleccidén de datos, de manera ordenada, con el
fin de dar respuesta a los objetivos de la investigacion. El cuestionario consta de 28
preguntas con escala de respuesta Likert, el mismo se subdivide en dos partes:
La primera parte, Gestién del Empleo, con un total de 15 preguntas, con la siguiente
forma de respuesta (Nunca, Casi Nunca, Algunas Veces, Casi Siempre, Siempre).
La segunda parte, Relaciones humanas, y Sociales, con un total de 13 preguntas,
se evalué a través de la siguiente escala (Muy inadecuada, Inadecuada, Regular,

Adecuada, Muy Adecuada).
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El Alfa de Cronbach del cuestionario, “Gestién del empleo, y las relaciones
humanas, y sociales”, arrojé un valor de 0,859, (Cuadro 1, cuadro 2), es decir, es

un cuestionario confiable, y puede ser aplicado en otras investigaciones.

Cuadro 1 Resumen de procesamiento de casos

N Y%
Valido 168 100,0

Casos Excluido? 0 ,0
Total 168 100,0

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

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la
Contraloria General de la Republica
Elaboracion: Propia

Cuadro 2 Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,859 28

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la
Contraloria General de la Republica
Elaboracién: Propia

3.4 Técnicas de Gestion y Estadisticas para el Procesamiento de la
Informacion

Una vez aplicado el cuestionario a los especialistas de la Contraloria General de la
Republica, se procedié a organizar los datos, y analizar en funcién de dar
continuidad a la investigacion. Las técnicas de gestion, y estadisticas utilizadas
para el procesamiento de informacion, fue a través del software estadistico SPSS
version 25 en espanol y Excel 2019, permitiendo presentar la informacion mediante
tablas de andlisis, y graficos, todo ello mediante las técnicas estadisticas

descriptivas.
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3.5 Aspectos Eticos

Los autores, en referencia a los aspectos éticos de la investigacion garantizaron
que, durante la planificacidn, desarrollo, y después de terminada la investigacion,
se respetd el contenido intelectual de los autores citados. De la misma manera, se
respetd los datos estadisticos, y sus respectivas fuentes de informacion, y el

anonimato de los encuestados.
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CAPITULO IV: RESULTADOS Y PROPUESTA DE VALOR
4.1 Caracteristicas de los especialistas, tipo de especialista, y anos de
servicios en la Contraloria General de la Republica.
A continuacion, se presentan los resultados referentes a las caracteristicas de los
especialistas, tipo de especialista, y los afios de servicios que tienen en la
Contraloria General de la Republica.
4.1.1 Sexo de los especialistas.
Se puede observar a continuacién que, el 49,4% de los entrevistados en la
Contraloria General de la Republica, son de sexo femenino, mientras que el otro
50,6% entrevistados fueron de sexo masculino, como se presenta en la siguiente

tabla 1 y grafico 1.

Tabla 1 Sexo de los especialistas

Valor cualitativo ~ Frecuencia Porcentaje  Porcentaje

acumulado
Femenino 83 49,4 49.4
Masculino 85 50,6 100,0

Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia
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Grafico 1 Sexo de los especialistas

Sexo

CIFemenino
EMasculino

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia

4.1.2 Edad de los trabajadores.

En la tabla 2 se puede observar, la edad de los especialistas, encontrandose
mayormente concentrada entre los 41 y 45 anos, representando este sector el
42,3%, mientras que el 35,7% tiene edades menores a los 40 afios. Se nota también

que se cuenta con el 22% de especialistas con edad de 56 afios a mas.

Tabla 2 Edad de los especialistas

Valor cualitativo Frecuencia Porcentaje aPc?L:(r:r?lTI;&gi
<= 40 anos 60 35,7 35,7
41-55 71 42,3 78,0
+56 anos 37 22,0 100,0

Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia

Los resultados que se mencionaron en la tabla 2 se pueden observar en el grafico

2.
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Grafico 2 Edad de los especialistas

Edad
(Agrupada)

[]<= 40 afios
W41 -55
B +56 afios

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia

4.1.3 Tipo de especialista
Se aprecia que, el 85,1% de los especialistas entrevistados en la Contraloria
General de la Republica son tipo |, 11, lll, y IV, mientras que el 14,9% esta distribuido

en tipo V, VI, VII, y VIIl, como se observa en la tabla 3 y gréfico 3 a continuacién.

Tabla 3 tipo de especialistas

Valor cualitativo Frecuencia  Porcentaje :g&;ﬁ:};acﬁ
ESPECIALISTA | 55 32,7 32,7
ESPECIALISTA I 39 23,2 55,9
ESPECIALISTAIII 24 14,3 70,2
ESPECIALISTA IV 25 14,9 85,1
ESPECIALISTA V 12 7,1 92,2
ESPECIALISTA VI 7 42 96,4
ESPECIALISTA VII 5 3,0 99,4
ESPECIALISTA VIlI 1 ,6 100,0
Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia

45



Grafico 3 Tipo de especialista
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Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General de la Republica
Elaboracion: Propia

4.1.4 Anos de servicio en la entidad

El 36,9% de los especialistas entrevistados en la Contraloria General de la
Republica tienen entre 7 y 12 afnos de servicio en la entidad, mientras que el 25,6%
tiene al menos 6 afnos de servicio. El 17,9% de los especialistas tienen entre 13 y
18 afnos de servicio en la entidad, seguido del 12,5% que tiene mas de 25 anos de
servicio, mientras que solo el 7,1% de los especialistas entrevistados tiene entre 19
y 24 anos de servicio en la Contraloria General de la Republica. Estos resultados

se aprecian a continuacién en la tabla y grafico 4.

Tabla 4 Aios de servicio en la entidad (Agrupada)
Valor cualitativo Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje acumulado

<=6 43 25,6 25,6
7-12 62 36,9 62,5
13-18 30 17,9 80,4
19-24 12 7,1 87,5
25+ 21 12,5 100,0
Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General de la Republica
Elaboracion: Propia
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Grafico 4 Anos de servicio en la entidad (Agrupada)

Porcentaje

<=8 F-12 13-18 19 -24 25+

Anos de servicio en la entidad (Agrupada)

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia

4.2 Gestion del empleo en la Contraloria General de la Republica.
Se presentan a continuacion los resultados concernientes a la gestion del empleo
en la Contraloria General de la Republica segun los especialistas que trabajan en
la entidad.
4.2.1 Gestion de la incorporacion segun los especialistas de la Contraloria
General de la Republica.
Se aprecian seguidamente los resultados referentes a la gestion de la incorporacion
segun lo manifestado por los especialistas de la Contraloria General de la
Republica.
4.2.1.1 Incorporacion del personal a la contraloria y su cumplimiento
con las competencias necesarias para el desempeno de los puestos.
El 3% de los especialistas entrevistados considera que, el personal que se
incorpora a la Contraloria casi nunca cumple con las competencias necesarias para

el desempefno de los puestos, mientras que el 28,6% de los especialistas lo
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consideraron algunas veces. El 68,5% de los especialistas manifestaron que casi
siempre y siempre consideran que el personal que se incorpora a la contraloria
cumple con las competencias necesarias para el desempeno de los puestos. Estos

resultados se aprecian en la tabla 5 y grafico 5.

Tabla 5 Incorporacion del personal a la contraloria y su cumplimiento con las competencias
necesarias para el desempeiio de los puestos.

Valor cualitativo Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Casi nunca 5 3,0 3,0
Algunas veces 48 28,6 31,5
Casi siempre 113 67,3 98,8
Siempre 2 1,2 100,0
Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia

Grafico 5 Incorporacion del personal a la contraloria y su cumplimiento con las
competencias necesarias para el desempeiio de los puestos.

y

Porcentaje

Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre

Considera gue &l personal gue se Incorpora a la contraloera cumple con
las competencias necesarias para el desempeno de los puestos

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia
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4.2.1.2 Seleccion del personal sobre la base del mérito.
En la tabla 6 y grafico 6 se puede observar que, el 3% de los funcionarios
entrevistados consideraron que casi nunca la seleccidn del personal se hace sobre
la base del mérito, mientras que el 26,2% lo considero algunas veces. El 70,9% de
los especialistas manifestaron que casi siempre y siempre consideran que la

seleccion del personal se hace sobre la base del mérito.

Tabla 6 Seleccion del personal sobre la base del mérito.

Valor cualitativo Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Casi nunca 5 3,0 3,0
Algunas veces 44 26,2 29,2
Casi siempre 115 68,5 97,6
Siempre 4 2,4 100,0
Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia

Grafico 6 Seleccion del personal sobre la base del mérito.

Porcentaje

Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre

Ud. considera que la seleccién del personal se hace sobre la base del
mérito
Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia
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4.2.1.3 Transparencia en los procesos de seleccion.
El 26,8% de los funcionarios consideran que los procesos de seleccién algunas
veces denotan transparencia, mientras que el 73,2% consideraron entre casi
siempre y siempre. Los resultados mencionados se aprecian en la tabla 7 y grafico

7.

Tabla 7 Transparencia en los procesos de seleccion

Valor cualitativo Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Algunas veces 45 26,8 26,8
Casi siempre 120 71,4 98,2
Siempre 3 1,8 100,0
Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia

Grafico 7 Transparencia en los procesos de seleccion

40

Porcentaje

Algunas veces Casi siempre Siempre

En su opinion los procesos de seleccion denotan transparencia

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia
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4.2.1.4 Cumplimiento de condiciones, restricciones y penalidades para
cada modalidad de contratacion.
En la tabla 8 y grafico 8 se aprecia que, el 1,2% de los entrevistados manifestaron
que, casi hunca se cumple con las condiciones, restricciones y penalidades para
cada modalidad de contratacién, mientras que el 26,8% indicaron que, algunas
veces. El 72% de los funcionarios manifestaron que casi siempre y siempre se
cumple con las condiciones, restricciones y penalidades para cada modalidad de

contratacion.

Tabla 8 Cumplimiento de condiciones, restricciones y penalidades para cada
modalidad de contratacion

Valor cualitativo Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado
Casi nunca 2 1,2 1,2
Algunas veces 45 26,8 28,0
Casi siempre 116 69,0 97,0
Siempre 5 3,0 100,0
Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia

Grafico 8 Cumplimiento de condiciones, restricciones y penalidades para cada
modalidad de contratacion

Paorcentaje

Casi nunca Algunas veces Casl siempre Siempre

Desde su conocimiento, se cumple con las condiciones, restricciones y
penalidades para cada modalidad de contratacion

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia
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4.2.1.5 Realizacion de inducciones en la contraloria, proporcionando
informacién necesaria para garantizar la integraciéon a la entidad y al
puesto.
Para el 1,2% de los entrevistados, en la contraloria casi nunca se realizan
inducciones, proporcionando la informacidbn necesaria para garantizar su
integracion a la entidad y al puesto, mientras que el 33,3% lo expreso como algunas
veces. El 65,5% de los especialistas indicé que casi siempre y siempre se realizan
inducciones, proporcionando la informacidbn necesaria para garantizar su

integracion a la entidad y al puesto.

Tabla 9 Realizacion de inducciones en la contraloria, proporcionando
informacion necesaria para garantizar la integracion a la entidad y al puesto.

Valor cualitativo Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Casi nunca 2 1,2 1,2
Algunas veces 56 33,3 34,5
Casi siempre 106 63,1 97,6
Siempre 4 2,4 100
Total 168 100

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General de la Republica
Elaboracion: Propia

Grafico 9 Realizacion de inducciones en la contraloria, proporcionando
informacion necesaria para garantizar la integracion a la entidad y al puesto.
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En la contraloria se realizan inducciones, proporcionando la informacion
necesaria para garantizar su integracion a la entidad y al puesto

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General de la Republica
Elaboracion: Propia
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4.2.1.6 Periodos de prueba desarrollados en los procesos de

retroalimentacioén, para verificar la adaptacion del especialista a cargo
En latabla 10 se observa que, el 2,4% de los especialistas expresaron que, durante
los periodos de prueba, casi nunca se desarrollan procesos de retroalimentacion
para verificar la adaptacion del especialista a cargo, mientras que el 40,5% lo indic6
como algunas veces, y el 57,2% consider6 que, durante los periodos de prueba,
casi siempre y siempre, se desarrollan procesos de retroalimentacién para verificar

la adaptacidn del especialista a cargo.

Tabla 10 Periodos de prueba desarrollados en los procesos de retroalimentacion,
para verificar la adaptacion del especialista a cargo

Valor cualitativo Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Casi nunca 4 2,4 2.4
Algunas veces 68 40,5 429
Casi siempre 92 54,8 97,6
Siempre 4 2,4 100,0
Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General de la Republica

Elaboracion: Propia
Grafico 10 Periodos de prueba desarrollados en los procesos de

retroalimentacion, para verificar la adaptacion del especialista a cargo

Porcentaje

Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre

En su opinion, durante los periodos de prueba se desarrollan procesos de
ratroalimentacion para verificar la adaptacion del especialista en el cargo

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General de la Republica
Elaboracion: Propia
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4.2.1.7 Gestion de la incorporacion general, segun los especialistas.
Se puede notar que, el 26,2% de los especialistas manifestaron que la gestién de
la incorporacién en la Contraloria General de la Republica se cumple algunas
veces, mientras que el 73,8% expresd que casi siempre y siempre se cumplen de

manera general, como se observa en la siguiente tabla 11 y gréafico 11.

Tabla 11 Gestion Incorporacion

Valor cualitativo Frecuencia Porcentaje aPc?L:(rflTlgz
Algunas veces 44 26,2 26,2
Casi siempre 121 72,0 98,2
Siempre 3 1,8 100,0
Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia

Grafico 11 Gestion Incorporacion
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Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia
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También se presentd en la siguiente tabla 12, el promedio general de la gestion
incorporacion, observandose un promedio de “3,7” indicando un valor cualitativo

“Casi siempre”. Estos resultados mencionados se observan en el grafico 12.

Tabla 12 Promedio de la gestidn incorporacion

. Valor
Media o
cualitativo
Considera que el personal que se incorpora a la Casi
contraloria cumple con las competencias 3,7 siemore
necesarias para el desemperio de los puestos P
Ud. considera que la seleccién del personal se 37 Casi siempre
hace sobre la base del mérito ’
En su opinion los procesos de seleccién denotan 38 Casi siempre
transparencia ’
Desde su conocimiento, se cumple con las Casi si
condiciones, restricciones y penalidades para 3,7 asi siempre
cada modalidad de contratacion
En la contraloria se realizan inducciones, Casi si
proporcionando la informacién necesaria para 3.7 asl siempre
garantizar su integracion a la entidad y al puesto
En su opinion, durante los periodos de prueba se o
Casi siempre

desarrollan procesos de retroalimentacién para 3,6
verificar la adaptacion del especialista en el cargo

‘s ‘s i siempr
Gestion Incorporacion 3,7 Casi siempre

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia
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Grafico 12 Promedio de la gestion incorporacion
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Desde su conacimiento, se cumple con las
condiciones, restricciones v penalidades para
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garantizar su integracidn a la entidad v al puesto
En su opinidn, durante los periodos de prueba se
desarmrollan procesos de retroalimentaddn para

verificar la adaptacidn del especialista en el cargo

Gestion Incorporacion

3.5 3.6 3.7 3.8
Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General de la Republica
Elaboracion: Propia
4.2.2 Administracion de personas segun los especialistas de la Contraloria
General de la Republica.
Seguidamente se presentan los resultados correspondientes a la administracion de
personas segun lo manifestado por los especialistas de la Contraloria General de
la Republica.
4.2.2.1 Solicitud de documentos por parte de la oficina de talento
humano para la actualizacién de registros.
En la siguiente tabla 13 y gréafico 13 se aprecia que, 8,3% de los especialistas
manifestaron que, la oficina de talento humano casi nunca le solicita documentos
como certificados, titulos entre otros, para actualizar los registros. El 33,3%

expresaron que algunas veces la oficina de talento humano solicita documentos

mientras que solo el 58,4% indic6 que casi siempre y siempre.
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Tabla 13 Solicitud de documentos por parte de la oficina de talento humano
para la actualizacién de registros

Valor cualitativo Frecuencia Porcentaje ::J(::l::gi
Casi nunca 14 8,3 8,3
Algunas veces 56 33,3 41,7
Casi siempre 72 429 84,5
Siempre 26 15,5 100,0
Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia

Grafico 13 Solicitud de documentos por parte de la oficina de talento
humano para la actualizacion de registros
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La oficina de talento humano le solicita documentos come (Certificados,
titulos, otros) para actualizar los registros

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia
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4.2.2.2 Verificacion de documentos por parte de la oficina de talento
humano y las instituciones educativas, y laborales.
El 9,5% de los trabajadores de la Contralaria General de la Republica manifestaron
que, la oficina de talento humano casi nunca verifica los documentos con las
instituciones educativas y laborales, mientras que el 31,5% expresaron que,
algunas veces verifican los documentos. El 58,9% de los trabajadores expresaron
que casi siempre y siempre la oficina de talento humano verifica los documentos

con las instituciones educativas y laborales.

Tabla 14 Verificacion de documentos por parte de la oficina de talento
humano y las instituciones educativas, y laborales

Valor cualitativo Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Casi nunca 16 9,5 9,5
Algunas veces 53 31,5 411
Casi siempre 66 39,3 80,4
Siempre 33 19,6 100,0
Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia

Grafico 14 Verificacion de documentos por parte de la oficina de talento
humano y las instituciones educativas, y laborales
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La oficina de talento Humano verifica los documentos con las
instituciones educativas, v laborales

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia
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4.2.2.3 Solicitud de actualizacion de la declaracién jurada por parte de
la oficina de talento humano.
Enlatabla 15y grafico 15 se aprecia que, el 11,3% de los especialistas en la oficina
de talento humano casi nunca le solicita la actualizacidén de la declaracion jurada,
sin embargo, el 37,5% lo considerd algunas veces. El 51,2% mostraron que casi
siempre y siempre la oficina de talento humano le solicita la actualizacion de la

declaracion jurada.

Tabla 15 Solicitud de actualizacion de la declaracion jurada por parte de la
oficina de talento humano

Valor cualitativo Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Casi nunca 19 11,3 11,3
Algunas veces 63 37,5 48,8

Casi siempre 55 32,7 81,5
Siempre 31 18,5 100,0

Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia

Grafico 15 Solicitud de actualizacion de la declaracion jurada por parte de la
oficina de talento humano
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Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre

La oficina de talento humano le solicita la actualizacion de la declaracion
jurada

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia
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4.2.2.4 Eficiencia en el control de asistencia establecidos por las

normas, o disposiciones internas.
Para el 17,9% de los trabajadores entrevistados en la Contraloria General de la
Republica nunca y casi nunca consideran que, el control de asistencias
establecidos por las normas, o disposiciones internas son eficientes mientras que
el 55,4% de los trabajadores manifestd que algunas veces son eficientes. Solo el
26,8% de los entrevistados indicd que casi siempre y siempre consideran que, el
control de asistencias establecidos por las normas, o disposiciones internas sean

eficientes.

Tabla 16 Eficiencia en el control de asistencia establecidos por las
normas, o disposiciones internas.

Valor cualitativo Frecuencia Porcentaje apgl;%elﬂ;ﬂi
Nunca 1 0,6 ,6
Casi nunca 29 17,3 17,9
Algunas veces 93 55,4 73,2
Casi siempre 40 23,8 97,0
Siempre 5 3,0 100,0

Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia
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Grafico 16 Eficiencia en el control de asistencia establecidos por las
normas, o disposiciones internas.
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Ud., considera que el control de asistencia establecidos por las normas, o disposiciones
imermas son eficientes

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General de la
Republica
Elaboracion: Propia

4.2.2.5 Politicas utilizadas para la compensacion de horas.
El 26,8% de los especialistas consideraron que, nunca y casi nunca las politicas
utilizadas para la compensacion de horas son las adecuadas, mientras que el 47%
expresé que algunas veces. Solo el 26,2% de los entrevistados manifestaron que
casi siempre y siempre las politicas utilizadas para la compensacion de horas son

las adecuadas.

Tabla 17 Politicas utilizadas para la compensacion de horas.

Valor cualitativo Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 1 0,6 ,6
Casi nunca 44 26,2 26,8
Algunas veces 79 47,0 73,8
Casi siempre 43 25,6 99,4
Siempre 1 ,6 100,0
Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia
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Grafico 17 Politicas utilizadas para la compensacion de horas.
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Considera que las politicas utilizadas para la compensacion de horas son las
adecuadas

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General de
la Republica
Elaboracion: Propia

4.2.2.6 Disposiciones internas para sanciones, tardanzas, inasistencias

injustificadas.
En la tabla 18 y grafico 18 se aprecia que, el 14,3% de los trabajadores de la
Contraloria General de la Republica consideraron que las disposiciones internas
para sancionar las tardanzas, e inasistencias injustificadas, casi nunca y nunca se
cumplen adecuadamente, mientras que el 50% lo expreso como algunas veces.
Solo el 35,7% de los especialistas consideran que las disposiciones internas para
sancionar las tardanzas, inasistencias injustificadas casi siempre y siempre se

cumplen.
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Porcentaje

Tabla 18 Disposiciones internas para sanciones, tardanzas, inasistencias
injustificadas

Valor cualitativo Frecuencia Porcentaje aPc(:)Jcr:riTlﬁg
Nunca 1 ,6 ,6
Casi nunca 23 13,7 14,3
Algunas veces 84 50,0 64,3
Casi siempre 54 32,1 96,4
Siempre 6 3,6 100,0
Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia

Grafico 18 Disposiciones internas para sanciones, tardanzas, inasistencias
injustificadas
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Ud., considera que las disposiciones internas ?ara sancionar las tardanzas,
inasistencias injustificadas, se cumplen adecuadamente

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia
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4.2.2.7 Gestion de talento humano y el cumplimiento de normas y
procedimientos administrados establecidos para cada tipo de
desplazamiento.
El 4,2% de los entrevistados considera que, la gestion de talento humano casi
nunca cumple con las normas y procedimientos administrativos establecidos para
cada tipo de desplazamiento, mientras que el 49,4% de los especialistas lo
consideré como algunas veces, y el 46,5% entre casi siempre y siempre como se

observa en la tabla 19 y grafico 19.

Tabla 19 Gestion de talento humano y el cumplimiento de normas y
procedimientos administrados establecidos para cada tipo de desplazamiento

Valor cualitativo Frecuencia Porcentaje aPSJ(:lTIg(e)
Casi nunca 7 4,2 4,2
Algunas veces 83 49,4 53,6
Casi siempre 73 43,5 97,0
Siempre 5 3,0 100,0
Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia
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Grafico 19 Gestion de talento humano y el cumplimiento de normas y
procedimientos administrados establecidos para cada tipo de desplazamiento
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Ud., considera que la gestion de talento humano cumple con nermas ¥ procedimientos
administratives establecidos para cada tipe de desplazamiento

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia

4.2.2.8 Oficina de talento humano y su actuacion en concordancia con
los procedimientos disciplinarios establecidos en la normativa.
El 2,4% de los especialistas entrevistados en la contraloria General de la Republica,
casi nunca consideran que, la oficina de talento humano actue en concordancia con
los procedimientos disciplinarios establecidos en la normativa. El 44% noté que
algunas veces la oficina de talento humano actua en concordancia con los
procedimientos disciplinarios mientras que el 53,6% expresé entre casi siempre y

siempre, como se presenta en la tabla 20 y grafico 20.
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Tabla 20 Oficina de talento humano y su actuacion en concordancia con los procedimientos
disciplinarios establecidos en la hormativa

Valor cualitativo Frecuencia Porcentaje apgdiflﬂgi
Casi nunca 4 2,4 2,4
Algunas veces 74 440 46,4
Casi siempre 83 49,4 95,8
Siempre 7 4,2 100,0
Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia

Grafico 20 Oficina de talento humano y su actuaciéon en concordancia con los
procedimientos disciplinarios establecidos en la nhormativa
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Ud., considera que la oficina de talento humano actua en concordancia
con los procedimientos disciplinarios establecidos en la normativa

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia
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4.2.2.9 Finalizacion del vinculo entre el servidor civil y la entidad, y su
conformidad a la normativa.
En la tabla 21 se aprecia que, el 10,1% de los especialistas expresaron que en su
conocimiento, la finalizacion del vinculo entre el servidor civil y la entidad, casi
nunca se hace conforme, el 45,8% lo notdé como algunas veces, mientras que solo

el 44% lo consider6 casi siempre y siempre.

Tabla 21 Finalizacion del vinculo entre el servidor civil y la entidad, y su
conformidad a la normativa

Valor cualitativo Frecuencia Porcentaje apgl:ﬁqelﬂ;acﬁ
Casi nunca 17 10,1 10,1
Algunas veces 77 45,8 56,0
Casi siempre 59 35,1 91,1
Siempre 15 8,9 100,0
Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia

Grafico 21 Finalizacion del vinculo entre el servidor civil y la entidad, y su
conformidad a la normativa
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En su conocimiento, la finalizacién del vinculo entre el servidor civil y la
entidad, se hace conforme a la normativa

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia
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4.2.2.10 Administracion de personas general segun los especialistas.
Se puede observar en la tabla 22 y gréafico 22 que, el 1,2% de los especialistas
encuestados expresaron que la administracién de personas en la Contraloria
General de la Republica casi nunca se cumple, mientras que el 60,1% lo
manifestaron como algunas veces, y solo el 38,7% notd que casi siempre se cumple
la administracion de personas.

Tabla 22 Administracidon de personas general segun los especialistas

Valor cualitativo Frecuencia Porcentaje :(?Jcr;el:};aéj;i
Casi nunca 2 1,2 1,2
Algunas veces 101 60,1 61,3
Casi siempre 65 38,7 100,0
Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia

Grafico 22 Administracién de personas general segun los especialistas
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Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia
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También se presenté en la siguiente tabla 23, el promedio general de la
administracion de persona, apreciandose un promedio de “3,4” indicando un valor
cualitativo de “algunas veces”. Estos resultados mencionados se observan en el

grafico 23.

Tabla 23 Promedio de la Administracion de personas general segun los especialistas
Media  Valor cualitativo

La oficina de talento humano le solicita documentos 3,7 Casi siempre
como (Certificados, titulos, otros) para actualizar los

registros

La oficina de talento Humano verifica los documentos 3,7 Casi siempre

con las instituciones educativas, y laborales

La oficina de talento humano le solicita la actualizacién 3,6 Casi siempre
de la declaracién jurada

Ud., considera que el control de asistencia 3,1 Algunas veces
establecidos por las normas, o disposiciones internas
son eficientes

Considera que las politicas utilizadas para la 3,0 Algunas veces
compensacién de horas son las adecuadas

Ud., considera que las disposiciones internas para 3,2 Algunas veces
sancionar las tardanzas, inasistencias injustificadas, se
cumplen adecuadamente

Ud., considera que la gestion de talento humano 3,5 Casi siempre
cumple con normas y procedimientos administrativos
establecidos para cada tipo de desplazamiento

Ud., considera que la oficina de talento humano actua 3,6 Casi siempre
en concordancia con los procedimientos disciplinarios
establecidos en la normativa

En su conocimiento, la finalizacién del vinculo entre el 3,4 Algunas veces
servidor civil y la entidad, se hace conforme a la

normativa

Administracion de personas 3,4 Algunas veces

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General de la Republica
Elaboracion: Propia
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Grafico 23 Administracion de personas general segun los especialistas
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Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General de la Republica
Elaboracion: Propia

4.2.3 Gestion del empleo en general segun los especialistas de la Contraloria
General de la Republica.

Para el 36,9% de los especialistas entrevistados la gestién del empleo en general
se cumple algunas veces en la Contraloria General de la Republica, mientras que
el 63,1% manifestoé que casi siempre y siempre se cumple, como se presenta en la
tabla 24 y grafico 24 a continuacion.
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Tabla 24 Gestion del empleo en general segun los especialistas de la
Contraloria General de la Republica

Valor cualitativo Frecuencia Porcentaje zs&:;g(e)
Algunas veces 62 36,9 36,9
Casi siempre 105 62,5 99,4
Siempre 1 ,6 100,0
Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia

Grafico 24 Gestion del empleo en general segun los especialistas de la
Contraloria General de la Republica
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Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia

Se presenta en la siguiente tabla 25, el promedio general de la gestion del empleo,
observandose un promedio de “3,5” indicando un valor cualitativo “Casi siempre”
sin embargo, la administracién de personas tuvo un promedio de 3,4 con un valor
cualitativo de algunas veces, evidenciando que hay deficiencias en la Contraloria
General de la Republica. Estos resultados mencionados se observan en el grafico

25.
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Tabla 25 Promedio general de la Gestion del empleo en general segun los
especialistas de la Contraloria General de la Republica

Media Vglor
cualitativo
Gestion Incorporacion 3,7 Casi siempre
- . Algunas
Administracion de personas 3,4 veces
Gestion del empleo 3,5 Casi siempre

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia

Grafico 25 Promedio general de la Gestion del empleo en general segtin los
especialistas de la Contraloria General de la Republica
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Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia
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4.3 Relaciones humanas y sociales en la Contraloria General de la Republica.
A continuacion, se presenta los resultados correspondientes a las Relaciones
humanas y sociales en la Contraloria General de la Republica segun los
especialistas de la entidad.
4.3.1 Relaciones laborales segun los especialistas de la Contraloria General
de la Republica.
Seguidamente se muestra a continuacién los resultados alcanzados de las
relaciones laborales segun los especialistas de la Contraloria General de la
Republica.
4.3.1.1 Politicas de prevencion y resoluciéon de conflicto que se
implementan.
El 55,4% de los especialistas encuestados, consideran que las politicas de
prevencidn y resolucién de conflicto que se implementan son muy inadecuada e
inadecuada, mientras que el 33,9% lo consideré regular, y solo el 10,7% manifesto
gue es adecuado. Los resultados mencionados se observan en la tabla 26 y grafico

26.

Tabla 26 Politicas de prevencidn y resolucion de conflicto que se implementan.

Valor cualitativo Frecuencia Porcentaje :g&;ﬂ;ﬂi
Muy inadecuada 1 ,6 ,6
Inadecuada 92 54,8 55,4
Regular 57 33,9 89,3
Adecuada 18 10,7 100,0
Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia
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Grafico 26 Politicas de prevencion y resolucion de conflicto que se implementan.
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se implementan son

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia

4.3.1.2 Organizaciones de trabajadores y los intereses del colectivo.
En la tabla 27 se presenta que, el 50% de los entrevistados consideraron que, las
organizaciones de trabajadores (sindicatos, gremios, asociaciones u otros, velan
por los intereses del colectivo de manera inadecuada, el 38,1% lo consideré regular,

mientras que el 11,9% de los especialistas indicé de manera regular.

Tabla 27 Organizaciones de trabajadores y los intereses del colectivo

Valor cualitativo Frecuencia Porcentaje :c?l:(:l:]lgi
Inadecuada 84 50,0 50,0
Regular 64 38,1 88,1
Adecuada 20 11,9 100,0
Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia
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Grafico 27 Organizaciones de trabajadores y los intereses del colectivo
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Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia

4.3.1.3 Gestion de reclamos realizados por la oficina de talento humano.
Segun el 51,8% de los especialistas, la oficina de talento humano gestiona los
reclamos realizados de manera inadecuada, mientras que el 37,5% lo manifesté de
manera regular y solo el 10,7% noto6 que la oficina gestiona los reclamos de manera

adecuada. Los resultados se observan en la tabla 28 a continuacion.

Tabla 28 Gestion de reclamos realizados por la oficina de talento humano.

Valor cualitativo Frecuencia Porcentaje ::Jcr;el;:ﬁ
Inadecuada 87 51,8 51,8
Regular 63 37,5 89,3
Adecuada 18 10,7 100,0
Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia
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Grafico 28 Gestion de reclamos realizados por la oficina de talento humano.
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realizados, de manera

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia

4.3.1.4 Relaciones laborales en general segun los especialistas.
En la tabla 29 se visualiza que el 51,8% de los especialistas entrevistados
manifestaron que las relaciones laborales en la Contraloria General de la Republica
son inadecuadas, mientras que el 36,3% lo mostré regular, solo el 11,9% de los

especialistas indicaron que es adecuada.

Tabla 29 Relaciones laborales en general segun los especialistas

Valor cualitativo  Frecuencia Porcentaje :;::Jgi
Inadecuada 87 51,8 51,8
Regular 61 36,3 88,1
Adecuada 20 11,9 100,0

Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General de la Republica
Elaboracion: Propia

Los resultados mencionados se visualizan a continuacion en el siguiente grafico 29.
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Grafico 29 Relaciones laborales en general segun los especialistas
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Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General de la Republica

Elaboracion: Propia

También se presentd en la siguiente tabla 30, el promedio general de las relaciones

laborales en general, apreciandose un promedio de “2,6” indicando un valor

cualitativo “regular”. Estos resultados mencionados se observan a continuacién en

el grafico 30.

Tabla 30 Promedio de las relaciones laborales en general segun los especialistas

Media Valor cualitativo
Considera que las politicas de prevencion y
B ) , 2,5 Regular
resolucion de conflicto que se implementan son
Ud., considera que las organizaciones de
trabajadores (sindicatos, gremios, asociaciones u
) . 2,6 Regular
otros), velan por los intereses del colectivo, de
manera
En su opinion, la oficina de talento humano
) i 2,6 Regular
gestiona los reclamos realizados, de manera
Relaciones Laborales 2,6 Regular

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General de la Republica

Elaboracion: Propia
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Grafico 30 Promedio de las relaciones laborales en general segun los especialistas
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Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General de la Republica
Elaboracion: Propia

4.3.2 Seguridad y salud segun los especialistas de la Contraloria General de
la Republica.
Se muestra a continuacion los resultados alcanzados de la seguridad y salud segun
los especialistas de la Contraloria General de la Republica.
4.3.2.1 Desarrollo de programas para la identificacion de peligros en los
trabajadores.
En la tabla 31 se aprecia que, el 46,4% de los entrevistados expresaron que, los
programas para la identificacién de peligros para los trabajadores se desarrollan de
forma inadecuada, mientras que el 45,8% lo expreso de manera regular, y solo para

el 7,7% se desarrollan de manera adecuada.
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Tabla 31 Desarrollo de programas para la identificacion de peligros en los

trabajadores
- , , Porcentaje
Valor cualitativo Frecuencia Porcentaje
acumulado
Inadecuada 78 46,4 46,4
Regular 77 45,8 92,3
Adecuada 13 7,7 100,0
Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia

Grafico 31 Desarrollo de programas para la identificacion de peligros en los trabajadores.
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Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General de la Republica
Elaboracion: Propia
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4.3.2.2 Planes de seguridad y salud en la contraloria.
El 43,5% de los entrevistados considera que los planes de seguridad y salud en la
contraloria se desarrollan de manera inadecuada. El 47,6% consideran que, los
planes de seguridad y salud en la contraloria se desarrollan de manera regular,
mientras que solo el 8,9% lo notd de manera adecuada. Los resultados

mencionados se observan en la tabla y gréafico 32.

Tabla 32 Planes de seguridad y salud en la contraloria

Valor cualitativo  Frecuencia Porcentaje :;:?:J;ﬂi
Inadecuada 73 43,5 43,5
Regular 80 47,6 91,1
Adecuada 15 8,9 100,0

Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia

Grafico 32 Planes de seguridad y salud en la contraloria
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Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia
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4.3.2.3 Medidas implementadas por la contraloria, para la evaluacion de
riesgos.
Se observa en la tabla 33 y grafico 33 que, el 46,4% de los especialistas
consideraron que, las medidas implementadas por la contraloria para la evaluacion
de riesgos son inadecuadas, mientras que el 45,2% lo manifesté de manera regular,
el 8,3% lo consideré adecuado.

Tabla 33 Medidas implementadas por la contraloria, para la evaluacion de riesgos.

Valor cualitativo  Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Inadecuada 78 46,4 46,4
Regular 76 45,2 91,7
Adecuada 14 8,3 100,0
Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General de la Republica
Elaboracion: Propia

Grafico 33 Medidas implementadas por la contraloria, para la evaluacion de riesgos.
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Elaboracion: Propia

81



4.3.2.4 Seguridad y salud en general segun los especialistas.
El 47,6% de los especialistas entrevistados manifestaron que los planes de
seguridad y salud en la Contraloria General de la Republica se desarrollan de
manera inadecuada, para el 44,6% es regular, y solo el 7,7% de los especialistas

indicaron que funciona de manera adecuada.

Tabla 34 Seguridad y salud en general segun los especialistas.

Valor cualitativo Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Inadecuada 80 47,6 47,6
Regular 75 44,6 92,3
Adecuada 13 7,7 100,0
Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General de la Republica
Elaboracion: Propia

Grafico 34 Seguridad y salud en general segun los especialistas.
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Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General de la Republica
Elaboracion: Propia
Se presenta a continuacion en la tabla 35, el promedio general de la seguridad y
salud, notandose un promedio de “2,6” para un valor cualitativo “regular” Los

resultados visualizados se pueden observar en el siguiente grafico 35.
82



Tabla 35 Promedio de la Seguridad y salud en general segun los especialistas.

Media Valor cualitativo

Los programas para la identificacién de Peligros

Prog _ P g 2,6 Regular
para los trabajadores se desarrollan de forma
Considera que los planes de seguridad y salud

a . P 9 y 2,7 Regular

en la Contraloria se desarrollan de manera
Considera que las medidas implementadas por
la Contraloria, para la evaluacién de riesgos, 2,6 Regular
son
Seguridad y salud 2,6 Regular

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General de la Republica
Elaboracion: Propia

Grafico 35 Promedio de la Seguridad y salud en general segun los especialistas.
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Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General de la Republica
Elaboracion: Propia
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4.3.3 Bienestar social segun los especialistas de la Contraloria General de la
Republica.

A continuacién, se aprecian los resultados conseguidos del bienestar social segun
los especialistas de la Contraloria General de la Republica.

4.3.3.1 Planes de bienestar social desarrollados por la contraloria.

Para el 9,5% de los entrevistados, los planes de bienestar social desarrollados por
la contraloria son inadecuados, para el 57,1% se desarrollan de manera regular.
Solo el 33,3% consideré que los planes de bienestar social desarrollados por la

contraloria son adecuados. Los resultados se visualizan en la siguiente tabla 36 y

gréfico 36.
Tabla 36 Planes de bienestar social desarrollados por la contraloria
Valor cualitativo Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Inadecuada 16 9,5 9,5
Regular 96 57,1 66,7
Adecuada 56 33,3 100,0
Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia

Grafico 36 Planes de bienestar social desarrollados por la contraloria
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Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia
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4.3.3.2 Desarrollo de la ejecucion de los convenios con otras
instituciones para el beneficio de los trabajadores.
En latabla 37 y grafico 37 se presenta que el 15,5% de los entrevistados consideran
que, la ejecucién de los convenios con otras instituciones para el beneficio de los
trabajadores se desarrolla de manera inadecuada. El 49,4% considera que la
ejecucion de los convenios con otras instituciones para el beneficio de los
trabajadores se desarrolla de manera regular, mientras que solo el 35,1% lo

considerd adecuado y muy adecuado.

Tabla 37 Desarrollo de la ejecucion de los convenios con otras instituciones
para el beneficio de los trabajadores

Valor cualitativo Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Inadecuada 26 15,5 15,5

Regular 83 49,4 64,9
Adecuada 57 33,9 98,8

Muy Adecuada 2 1,2 100,0

Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia

Grafico 37 Desarrollo de la ejecucion de los convenios con otras instituciones
para el beneficio de los trabajadores
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Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia
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4.3.3.3 Medidas implementadas por la oficina de talento humano para
la garantizar el bienestar social.
En la tabla 30, y grafico 38, se puede observar que, el 23,2% de los entrevistados
consideraron que las medidas que implementa las oficinas de talento humano para
garantizar el bienestar social en los trabajadores son inadecuadas, mientras que el
47% lo evidencié de manera regular, y solo el 29,8% consideraron que las medidas
que implementa las oficinas de talento humano para garantizar el bienestar social

en los trabajadores son adecuadas y muy adecuadas.

Tabla 38 Medidas implementadas por la oficina de talento humano para la
garantizar el bienestar social

Valor cualitativo Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Inadecuada 39 23,2 23,2
Regular 79 47,0 70,2
Adecuada 46 27,4 97,6
Muy Adecuada 4 2,4 100,0
Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General de la Republica
Elaboracion: Propia

Grafico 38 Medidas implementadas por la oficina de talento humano para la
garantizar el bienestar social
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de la Republica
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4.3.3.4 Bienestar social en general segun los especialistas.

Se aprecia en la tabla 39 y grafico 39 que, el 13,7% de los trabajadores

entrevistados, manifestaron que el bienestar social en la Contraloria General de la

Republica es inadecuado, mientras que el 58,3% lo considerd regular, y solo el 28%

de los especialistas indicaron que es adecuado y muy adecuado.

Tabla 39 Bienestar social en general segun los especialistas

Valor cualitativo Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
acumulado
Inadecuada 23 137
Regular 98 72.0
Adecuada 45 98,8
Muy Adecuada 2 100,0
Total 168

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General

de la Republica
Elaboracion: Propia

Grafico 39 Bienestar social en general segun los especialistas
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Elaboracion: Propia
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Se presentd también en la siguiente tabla 40, el promedio general del bienestar

social en general, observandose un promedio de “3,2” indicando un valor cualitativo

“‘Regular”. Estos resultados mencionados se observan a continuacion en el grafico

40.

Tabla 40 Promedio del Bienestar social en general segun los especialistas

En su opinién los planes de bienestar social

desarrollados por la Contraloria son

Considera que la ejecucién de los convenios

(asistenciales, recreativos, culturales, educativos) con

otras instituciones para el beneficio de los
trabajadores, se desarrollan de manera

Media Valor cualitativo
3,2 Regular
3,2 Regular

Ud., considera que las medidas que implementa la

oficina de talento humano para garantizar su bienestar 3,1 Regular
social son
Bienestar social 3,2 Regular

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General de la Republica

Elaboracion: Propia

Grafico 40 Promedio del Bienestar social en general segun los especialistas
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4.3.4 Cultura organizacional segun los especialistas de la Contraloria General
de la Republica.
Seguidamente, se observan los resultados alcanzados de la Cultura organizacional
segun los especialistas de la Contraloria General de la Republica.
4.3.4.1 Diagndsticos para el conocimiento del estado de la cultura
organizacional.
Como se observa en la tabla 41 y grafico 41, el 33,9% de los especialistas
consideraron que, los diagnosticos para conocer el estado de la cultura
organizacional (principios, valores, creencias, conductas, normas) se desarrollan
de manera inadecuada, mientras que el 46,4% de los trabajadores lo expresaron
de manera regular. Solo para el 19,7% de los trabajadores, los diagnosticos para
conocer el estado de la cultura organizacional se desarrollan de manera adecuada

y muy adecuada.

Tabla 41 Diagndsticos para el conocimiento del estado de la cultura organizacional.

Valor cualitativo Frecuencia Porcentaje :;)J(:ng
Inadecuada 57 33,9 33,9
Regular 78 46,4 80,4
Adecuada 31 18,5 98,8
Muy Adecuada 2 1,2 100,0
Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia
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Grafico 41 Diagnosticos para el conocimiento del estado de la cultura organizacional
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Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General de
la Republica
Elaboracion: Propia

4.3.4.2 Ejecucion de los planes de accion para mejorar los procesos
institucionales.
En la tabla 42 y grafico 42 se presenta que el 36,9% de los trabajadores
consideraron que, los planes de accidén para mejorar los procesos institucionales se
ejecutan de manera inadecuada, mientras que el 45,2% consideraron que se
ejecuta de manera regular. El 17,9% manifestaron que los planes de accion para
mejorar los procesos institucionales se ejecutan de manera adecuada y muy

adecuada.

Tabla 42 Ejecucion de los planes de accion para mejorar los procesos institucionales

Valor cualitativo Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Inadecuada 62 36,9 36,9

Regular 76 452 82,1
Adecuada 29 17,3 99,4

Muy Adecuada 1 ,6 100,0

Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General de la Republica
Elaboracion: Propia
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Grafico 42 Ejecucion de los planes de accion para mejorar los procesos
institucionales
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Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General de la Republica
Elaboracion: Propia

4.3.4.3 Cultura organizacional general segun los especialistas.
En la tabla 43 se observa que el 28% de los encuestados manifestaron que la
cultura organizacional en la Contraloria General de la Republica se desarrolla de
manera inadecuada, mientras que el 49,4% lo consideraron de manera regular.
Solo el 22,6% de los especialistas expresaron que la cultura organizacional en la

contraloria se desarrolla de manera adecuada y muy adecuada.

Tabla 43 Cultura organizacional general segun los especialistas.

Valor cualitativo Frecuencia Porcentaje apc?lj:t?lgi
Inadecuada 47 28,0 28,0
Regular 83 49,4 77,4
Adecuada 36 21,4 98,8
Muy Adecuada 2 1,2 100,0
Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General de la Republica
Elaboracion: Propia
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Grafico 43 Cultura organizacional general segun los especialistas.
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Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia

También se present6 en la siguiente tabla 44, el promedio general de la cultura
organizacional en la contraloria de manera general, apreciandose un promedio de
“2,8” indicando un valor cualitativo “Regular”. Estos resultados mencionados se

observan a continuacion en el grafico 44.

Tabla 44 Promedio de la Cultura organizacional general segun los especialistas

Media Valor cualitativo
Considera que los diagndsticos para conocer el
estado de la cultura organizacional (principios, 59 Reaul
valores, creencias, conductas, normas) se ; eguiar
desarrollan de manera
Considera que los planes de accién para
mejorar los procesos institucionales se ejecutan 2.8 Regular
de manera
Cultura organizacional 2,8 Regular

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General de la Republica
Elaboracion: Propia
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Grafico 44 Promedio de la Cultura organizacional general segun los especialistas
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Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General de la
Republica
Elaboracion: Propia

4.3.5 Comunicacion interna segun los especialistas de la Contraloria General
de la Republica.
Finalmente, se observan los resultados logrados de la comunicacion interna segun
los especialistas de la Contraloria General de la Republica.
4.3.5.1 Desarrollo del plan de comunicacion interna en las oficinas de
la contraloria.
Para el 9,5% de los encuestados, el desarrollo del plan de comunicacién interna en
las oficinas de la contraloria es inadecuado, mientras que el 33,3% lo considerd
regular. Solo el 57,2% de los especialistas entrevistados en la Contraloria general
de la Republica considerd que el desarrollo del plan de comunicacién interna en las

oficinas de la contraloria es adecuado y muy adecuado.
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Tabla 45 Desarrollo del plan de comunicacion interna en las oficinas de la

contraloria.

Valor cualitativo Frecuencia  Porcentaje ::Jcrflﬂ:;i
Inadecuada 16 9,5 9,5
Regular 56 33,3 42,9
Adecuada 89 53,0 95,8
Muy Adecuada 7 4,2 100,0
Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia

Grafico 45 Desarrollo del plan de comunicacion interna en las oficinas de
la contraloria

Porcentaje

Inadecuada Regular Adecuada Muy Adecuada

El desarrollo del plan de comunicacion interna en las oficinas de la
Contraloria es

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia
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4.3.5.2 Funcionamiento de las técnicas de comunicacion utilizadas
entre los colaboradores.
En la tabla 46 se presenta que el 3,6% de los especialistas consideraron que, las
técnicas de comunicacion (dialogo, correo institucional, memorandum, otros)
utilizada entre los colaboradores funcionan de manera inadecuada, mientras que el
32,7% lo consideré regular. El 63,7% de los entrevistados consideraron que las
técnicas de comunicacion (dialogo, correo institucional, memorandum, otros)

utilizada entre los colaboradores funcionan de manera adecuada y muy adecuada.

Tabla 46 Funcionamiento de las técnicas de comunicacion utilizadas entre los
colaboradores

Valor cualitativo Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Inadecuada 6 3,6 3,6

Regular 55 32,7 36,3
Adecuada 94 56,0 92,3

Muy Adecuada 13 7,7 100,0

Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia

Grafico 46 Funcionamiento de las técnicas de comunicacioén utilizadas entre los
colaboradores
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4.3.5.3 Comunicacion interna en general segun los especialistas.
En la tabla 47 se observa que el 3,6% de los encuestados manifestaron que la
comunicacioén interna en la Contraloria General de la Republica se desarrolla de
manera inadecuada, mientras que el 29,8% lo considerd de manera regular. El otro
66,6% de los especialistas expresaron que la comunicacion interna en la contraloria

se desarrolla de manera adecuada y muy adecuada.

Tabla 47 Comunicacion interna en general segun los especialistas

Valor cualitativo Frecuencia Porcentaje :g&ﬁfjgg
Inadecuada 6 3,6 3,6
Regular 50 29,8 33,3
Adecuada 97 57,7 91,1
Muy Adecuada 15 8,9 100,0
Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General de la Republica
Elaboracion: Propia

Grafico 47 Comunicacion interna en general segun los especialistas
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Elaboracion: Propia
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Se visualiza en la siguiente tabla 48, el promedio general de la comunicacién
interna, observandose un promedio de “3,6” indicando un valor cualitativo
“adecuado”. Estos resultados alcanzados se observan a continuacion en el grafico

48.

Tabla 48 Promedio general de la Comunicacion interna en general
segun los especialistas

. Valor
Media o
cualitativo
El desarrollo del plan de comunicacién interna en
. P | 3,5 Adecuado
las oficinas de la Contraloria es
Considera que las técnicas de comunicacién
(Dialogo, correo institucional, memorandum, otros)
. ) 3,7 Adecuado
utilizada entre los colaboradores funcionan de
manera
Comunicacion interna 3,6 Adecuado

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General de la Republica
Elaboracion: Propia

Grafico 48 Comunicacion interna en general segun los especialistas
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Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General de la Republica
Elaboracion: Propia
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4.3.6 Relaciones humanas y sociales segun los especialistas de la Contraloria
General de la Republica.

Se observa en la siguiente tabla 49 y grafico 49, que el 16,7% de los encuestados
consideraron que, las relaciones humanas y sociales en la Contraloria General de
la Republica se desarrollan de manera inadecuada, mientras que el 67,3% lo
manifestaron de manera regular. Solo el 16,1% de los entrevistados indicaron que

las relaciones humanas y sociales se desarrollan de manera adecuada.

Tabla 49 Relaciones humanas y sociales segtn los especialistas de la
Contraloria General de la Republica

Valor cualitativo Frecuencia Porcentaje :g&‘;flﬂ;ﬂg
Inadecuada 28 16,7 16,7
Regular 113 67,3 83,9
Adecuada 27 16,1 100,0

Total 168 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General de la Republica
Elaboracion: Propia

Grafico 49 Relaciones humanas y sociales segun los especialistas de la
Contraloria General de la Republica

Porcentaje

20

Inadecuada Regular Adecuada

Relaciones humanas y sociales
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de la Republica
Elaboracion: Propia
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En la siguiente tabla 50 y grafico 50, se observa el promedio general de las
relaciones humanas y sociales de los especialistas entrevistados en la Contraloria
General de la Republica, observandose un promedio de “3,0” con un valor
cualitativo “regular”. También se presenta que en casi todas sus dimensiones tuvo
un comportamiento regular, solo apreciandose un valor medio de 3,6 en la

comunicacion interna con un valor cualitativo adecuado.

Tabla 50 Promedio de las Relaciones humanas y sociales segun los
especialistas de la Contraloria General de la Republica

Media V?"°T

cualitativo
Relaciones Laborales 2,6 Regular
Seguridad y salud 2,6 Regular
Bienestar social 3,2 Regular
Cultura organizacional 2,8 Regular
Comunicacion interna 3,6 Adecuada
Relaciones humanas y sociales 3,0 Regular

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia
Grafico 50 Promedio de las Relaciones humanas y sociales segun los
especialistas de la Contraloria General de la Republica
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Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia
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4.4 Gestion del empleo y su asociacion con las relaciones humanas y sociales
de los especialistas de la Contraloria General de la Republica.
Finalmente, se presentan las relaciones alcanzadas entre la gestidén del empleo y
las relaciones humanas y sociales de los especialistas que trabajan en la
Contraloria General de la Republica.
4.4.1 Gestion del empleo y su asociacion con las relaciones laborales
de los especialistas de la Contraloria General de la Republica.
En la siguiente tabla 51 se presenta la relacion entre la gestion del empleo las
relaciones laborales de los especialistas de la Contraloria General de la Republica
observandose la asociacién por medio del chi cuadrado con un p-valor de 0,000 <
a = 0,05 lo que significa que, existe asociacion muy significativa. Asi mismo se
observa que en la aplicacion del cuestionario a la muestra resulto que el 62.5%
considera que la gestion del empleo se realiza casi siempre es buena, sin embargo,
el 38,1% de estos consideran que las relaciones laborales son inadecuadas, y para
el 16% de los especialistas las relaciones laborales son de caracter regular como

se observa en el gréfico 51.

Tabla 51 Gestion del empleo y su asociacion con las relaciones

laborales
Valor of asinstclsgiinclzc(z(i:l:tr;ral)
Chi-cuadrado de Pearson 21,7442 4 ,000
Razén de verosimilitud 18,457 4 ,001
Asociacion lineal por lineal 1,445 1 ,229
N de casos validos 168

a. 3 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. El

recuento minimo esperado es ,12.

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica

Elaboracion: Propia
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Grafico 51 Gestion del empleo y su asociacion con las relaciones laborales
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Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General de la Republica
Elaboracion: Propia

4.4.2 Gestion del empleo y su relaciéon con la seguridad y salud de los
especialistas de la Contraloria General de la Republica.
En la siguiente tabla 52 se presenta la relacién entre la gestién del empleo y la
seguridad y salud de los especialistas de la Contraloria General de la Republica
notdndose la asociacion por medio de la prueba chi-cuadrado donde el p-valor

resulté ser 0,000 < a = 0,05, lo que quiere decir que, existe una asociacion muy

significativa.
Tabla 52 Gestion del empleo y su asociacion con la seguridad y
salud
Valor df Slgnlflcatlzlon asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 23,0592 4 ,000
Razo6n de verosimilitud 16,296 4 ,003
Asociacion lineal por lineal 3,312 1 ,069
N de casos validos 168

a. 4 casillas (44,4%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento
minimo esperado es ,08.
Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General de la Republica
Elaboracion: Propia
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También se realizé la siguiente gréafica 52 donde se observa que el 62.5% de los
especialistas considera que la gestién del empleo se realiza casi siempre en la
Contraloria General de la Republica, sin embargo, el 35,7% de estos consideran
que las seguridad y salud son inadecuadas, mientras que para el 22% de los

especialistas las seguridad y salud se desarrollan de manera regular.

Grafico 52 Gestion del empleo y su asociacion con la seguridad y salud
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Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia

4.4.3 Gestion del empleo y su relacidon con el bienestar social de los
especialistas de la Contraloria General de la Republica.
Se observa en la tabla 53, la relacién entre la gestion del empleo y el bienestar
social de los especialistas de la Contraloria General de la Republica apreciandose
mediante la prueba chi-cuadrado que el p-valor resulté ser 0,801 > a = 0,05, lo que

quiere decir que, no existe asociacion entre ambos elementos de estudio.
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Tabla 53 Gestion del empleo y su asociacion con el bienestar social

Significacion asintotica
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 3,0592 6 ,801
Razén de verosimilitud 2,954 6 ,815
Asociacién lineal por lineal ,011 1 , 916
N de casos validos 168

a. 6 casillas (50,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento
minimo esperado es ,01.

Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia

Grafico 53 Gestion del empleo y su asociacion con el bienestar social
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4.4.4 Gestion del empleo y su asociacion con la cultura organizacional
de los especialistas de la Contraloria General de la Republica.
En la tabla 54, se puede observar la relacidn entre la gestion del empleo y la cultura
organizacional, notandose un p-valor= 0,000 < a = 0,05, por lo que se interpreta
que, existe asociacioén, indicando que el 62.5% de los especialistas considera que
la gestidbn del empleo casi siempre se cumple, y de éstos, el 21,4% de los
especialistas considera que la cultura organizacional es inadecuada, y para el

30,4% de los especialistas se desarrolla de manera regular como se observa en el

gréfico 54.
Tabla 54 Gestion del empleo y su asociacion con la cultura
organizacional
Valor of Significaclzién asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 91,4822 6 ,000
Razén de verosimilitud 18,166 6 ,006
Asociacién lineal por lineal 3,288 1 ,070
N de casos validos 168

a. 6 casillas (50,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento

minimo esperado es ,01.
Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia
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Grafico 54 Gestion del empleo y su asociacion con la cultura organizacional
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Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia

4.4.5 Gestion del empleo y su asociacion con la comunicacion interna

de los especialistas de la Contraloria General de la Republica.
Para finalizar se presenta en la siguiente tabla 55, la relacién entre la gestién del
empleo y la comunicacion interna de los especialistas de la Contraloria General de
la Republica observandose la asociacion por medio del chi cuadrado con un p-valor
de 0,075 < a = 0,08 lo que significa que, existe asociacion al 93%. Asi mismo se
observa que en la aplicacion del cuestionario, en la muestra resulté que, el 36,9%
de los especialistas de la Contraloria General de la Republica consideré que la
gestion del empleo se realiza algunas veces, no obstante, el 11,9% de estos
consideraron que la comunicacion interna es inadecuada como se presenta en el

grafico 55.
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Tabla 55 Gestion del empleo y su asociacion con la comunicacion

interna
Significacién
Valor df asintotica
(bilateral)
hi-
Chi-cuadrado de 11,4567 5 075
Pearson
Razén de verosimilitud 6,080 6 414
Asociacion lineal
.somamon ineal por 834 1 361
lineal
N de casos validos 168

a. 6 casillas (50,0%) han esperado un recuento menor que

5. El recuento minimo esperado es ,04.
Fuente: Cuestionario aplicado a 168 especialistas de la Contraloria General
de la Republica
Elaboracion: Propia

Grafico 55 Gestion del empleo y su asociacion con la comunicacion interna
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CAPITULO V: DISCUSION

A continuacion, se presentan algunas comparaciones de los resultados de la
presente investigacion obtenidos en el ano 2019, con resultados de otras
investigaciones, obtenidos en el ano 2018. Los datos del afo 2018, so6lo son
referenciales considerados para realizar comparaciones, dejando claro que, el
periodo de investigacion de la presente investigacidon sélo corresponde a la
recoleccion de datos del afio 2019.
En la presente investigacion se observé que, el 3% de los especialistas
entrevistados considera que, el personal que se incorpora a la Contraloria casi
nunca cumple con las competencias necesarias para el desempefio de los puestos,
mientras que el 28,6% de los especialistas lo consideraron algunas veces. El 68,5%
de los especialistas manifestaron que casi siempre y siempre consideran que el
personal que se incorpora a la contraloria cumple con las competencias necesarias
para el desempefo de los puestos. Presentando diferencias con lo encontrado por
(Silva, 2018) en su tesis, donde hallé lo siguiente:

“Unicamente el 31.40% de las personas consideran que su evaluacion

de desempenfo ha sido consensuada, lo que demuestra la inexistencia

de una evaluacion de desempefno clara y objetiva o la falta de

oportunidad de los trabajadores para opinar en este ambito, lo cual

puede generar inconformidad y falta de compromiso con la empresa”
Se puede hablar de diferencias puesto que, en la presente investigacion el 68,5%
de los especialistas manifestaron que casi siempre y siempre consideran que el
personal que se incorpora a la contraloria cumple con las competencias necesarias
para el desempeno de los puestos, y en lo encontrado por (Silva, 2018) el 31.4%

de las personas consideran que su evaluacion de desempefio ha sido
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consensuada, demostrando la inexistencia de una evaluacion de desempefio clara

y objetiva.

El 65% de los especialistas indic6 que casi siempre y siempre se realizan
inducciones, proporcionando la informaciébn necesaria para garantizar su
integracion a la entidad y al puesto, para el 1% de los entrevistados, en la
contraloria casi nunca se realizan inducciones, proporcionando la informacién
necesaria para garantizar su integraciéon a la entidad y al puesto, mientras que el
33% lo expreso como algunas veces. Por su parte (Rojas, 2018), en su tesis sobre
la “Gestidn del talento humano y su influencia en el liderazgo del personal de la
Municipalidad Distrital de Quichuas-Tayacaja- Huancavelica, 2018”, encontré que:
“El 54,00% de los trabajadores indicaron que, a veces se cumple el
proceso de induccidbn al nuevo personal considerado como una
oportunidad por mejorar, seguidos por el 30,00% que indican casi
siempre respaldando el trabajo del area, mientras el 08,00% sefalaron
casi nunca considerando la baja participacion del area de recursos
humanos, solo el 6,00% indicaron siempre considerando efectivo el
trabajo del area y el 2,00% considera nunca. De esta manera a veces se
cumple las politicas y el proceso de induccion al nuevo personal, de la
Municipalidad”
En la presente investigacion se pudo observar que, para el 33% de los
entrevistados en la contraloria algunas veces realizan inducciones, a diferencia de
lo encontrado por (Rojas, 2018), quien encontr6 que para el 54% de los

trabajadores, a veces se cumple el proceso de induccién. Es decir, en la Contraloria
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General de la Republica en Lima, se realizan mas procesos de induccién, que en

la Municipalidad Distrital de Quichuas-Tayacaja- Huancavelica.

El 57,2% de los especialistas consideraron que durante los periodos de prueba casi
siempre y siempre se desarrollan procesos de retroalimentacién para verificar la
adaptacién del especialista a cargo. El 2,4% expresaron que, casi nunca, mientras
que el 40,5% lo indic6 como algunas veces. En cuanto a (Silva, 2018) en su
investigacion, encontro lo siguiente:

“El 72.09% de los colaboradores consideran la existencia una evaluacion

de periodo de prueba objetiva, sin embargo, es importante analizar las

causas por las que en algunas ocasiones sucede y en otras no. Es

importante tener en cuenta que la evaluacién no solamente debe ser

objetiva, sino, equitativa”.
Se observan claramente las diferencias, pues, en la presente investigacién, el
57,2% consideraron que siempre y casi siempre, durante los periodos de prueba se
desarrollan procesos de retroalimentacion para verificar la adaptacion del
especialista a cargo, sin embargo en lo encontrado por (Silva, 2018), el 72.09% de
los colaboradores consideran la existencia de una evaluacion de periodo de prueba
objetiva, por lo tanto, en lo encontrado por (Silva, 2018), es mayor el porcentaje de
colaboradores que consideran que se da la evaluacién en los periodos de prueba,

que en la Contraloria.

El 46,5% de los entrevistados considera que, la gestién de talento humano casi
siempre y siempre, cumple con normas y procedimientos administrativos
establecidos para cada tipo de desplazamiento. El 4,2% de los entrevistados

considera que, casi nunca cumple, mientras que el 49,4% de los especialistas
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considero que algunas veces, cumple con normas y procedimientos administrativos
establecidos para cada tipo de desplazamiento. Por el contrario, (Sanchez, 2018)
en la tesis titulada “Gestién del talento humano y desarrollo organizacional en la
Escuela Nacional Superior de Arte Dramético Guillermo Ugarte Chamorro, Lima-
2016”, encontro:
“Se muestra los resultados de la percepcién del nivel de la gestion del
talento humano donde para el 33.33% de la poblacion consideran que
alcanza un nivel malo; 36.67% un nivel regular y solo el 30.00%
consideran que corresponde un nivel bueno. Estos resultados estarian
indicando que la aplicacion de la gestion del talento humano en la
ENSAD va de regular a bueno”
Encontrandose en la presente investigacién que, para el 46,5% casi siempre y
siempre, la gestién de talento humano cumple con las normas y procedimientos
administrativos establecidos, es decir, un porcentaje mayor a lo encontrado por
(Sanchez, 2018), donde s6lo el 30% considera que la gestidn del talento humano
alcanza un nivel bueno, en otras palabras, 16,5 puntos porcentuales menor a lo

encontrado en la presente investigacion.

El 55,4% de los especialistas encuestados, consideran que la politica de prevencién
y resolucion de conflicto que se implementa es muy inadecuada e inadecuada,
mientras que el 33,9% lo considerd regular, y solo el 10,7% manifestd que es
adecuado. Comparativamente con (Ledn, 2018), en su tesis denominada “Gestion
del talento humano y relaciones interpersonales en las instituciones educativa

publicas de lared 5 de la Ugel 06, 2017”7, se observé que:
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“Con respecto a los niveles de la dimension resolucion de conflictos de

la variable gestion del talento humano, el 55,2% percibe un nivel medio,

el 36,2% un nivel bajo y el 8,6% un nivel alto, ante ello se puede afirmar

que, la mayoria de los docentes perciben un nivel medio en la dimension

resolucién de conflictos de las relaciones interpersonales”
Entonces, se pueden apreciar diferencias entre ambas investigaciones, ya que,
para el 55,4% de los especialistas la politica de prevencion y resolucion de conflicto
que se implementan son muy inadecuada e inadecuada, no obstante, en lo
encontrado por (Ledn, 2018), el 36,2% percibe un nivel bajo resolucién de
conflictos. Se observa claramente que, en la presente investigacion, existe mas
porcentaje considerando que la resolucion de conflictos que se implementan es

inadecuada, y muy inadecuada.

El 47,6% de los especialistas entrevistados manifestaron que los planes de
seguridad y salud en la Contraloria General de la Republica se desarrollan de
manera inadecuada, para el 44,6% es regular, y solo el 7,7% de los especialistas
indicaron que funciona de manera adecuada. Contrariamente, (Sanchez, 2018) en
su investigacion “Gestidon del talento humano y desarrollo organizacional en la
Escuela Nacional Superior de Arte Dramatico Guillermo Ugarte Chamorro, Lima-
2016”7, encontro que:
“En cuanto a la salud organizacional apenas un 18,33% perciben nivel
malo, 56,67 % perciben nivel regular y 25,00% perciben nivel bueno”
En la presente investigacion para el 47,6% de los especialistas entrevistados
manifestaron que los planes de seguridad y salud en la Contraloria General de la
Republica se desarrollan de manera inadecuada, de manera contraria (Sanchez,
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2018), en la Escuela Nacional Superior de Arte Dramatico Guillermo Ugarte
Chamorro, en cuanto a la salud organizacional apenas un 18,33% perciben nivel
malo. En otras palabras, en la contraloria existe mayor descontento con respecto a

los planes de seguridad y salud.

El 57,2% de los especialistas entrevistados en la Contraloria general de la
Republica considerd que el desarrollo del plan de comunicacién interna en las
oficinas de la contraloria es adecuado y muy adecuado. Para el 9,5% de los
encuestados el desarrollo del plan de comunicacion interna en las oficinas de la
contraloria son inadecuadas, mientras que el 33,3% lo considerd regular. Por su
parte, (Rojas, 2018), en su tesis sobre la “Gestion del talento humano y su influencia
en el liderazgo del personal de la Municipalidad Distrital de Quichuas-Tayacaja-
Huancavelica, 2018”, encontré que:

“El 58,00% trabajadores indicaron a veces se hace el uso de los medios

de comunicacion considerando como una debilidad por mejorar,

seguidos por el 22,00% que indican casi siempre respaldando el trabajo

del area, mientras el 14,00% senalaron casi nunca, considerando no

participativo el trabajo del &rea y el 6,00% indicaron nunca, considerando

nulo el trabajo del area. De esta manera a veces el area de recursos

humanos, hace uso oportuno de los medios de comunicacion”.
Los resultados encontrados en la presente investigacion, discrepan de lo hallado
por (Rojas, 2018), puesto que, en su investigacion para el 22% de los trabajadores
casi siempre se hace uso de los medios de comunicacién, y en la presente

investigacion, para el 57,2% de los especialistas entrevistados en la Contraloria

112



general de la Republica, el desarrollo del plan de comunicacion interna en las

oficinas de la contraloria es adecuado y muy adecuado.

El 66,6% de los especialistas expresaron que la comunicacién interna en la
contraloria se desarrolla de manera adecuada y muy adecuada. El 3,6%
manifestaron que la comunicacion interna en la Contraloria General de la Republica
se desarrolla de manera inadecuada, mientras que el 29,8% lo consideré de
manera regular. Por el contrario, (Le6n, 2018), en su tesis denominada “Gestion del
talento humano y relaciones interpersonales en las instituciones educativa publicas
de lared 5 de la Ugel 06, 20177, hall6 lo siguiente:

“Con respecto a los niveles de la dimensidn manejo de la comunicacion

de la variable gestién del talento humano, del 100% de la muestra, el

42,2% percibe un nivel medio, el 37,1% un nivel bajo y el 20,7% un nivel

alto, ante ello se puede afirmar que, la mayoria de los docentes perciben

un nivel medio en la dimensién manejo de la comunicacion de las

relaciones interpersonales”.
Las diferencias encontradas se pueden observar en el porcentaje que les parece
regular la comunicacion interna, siendo en la presente investigacion el 29,8%, y en
lo encontrado por (Ledn, 2018), el 42,2%, lo que quiere decir que, en la contraloria

se desarrolla mejor la comunicacion interna.
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CONCLUSIONES
PRIMERA: Existe una asociacion muy significativa entre la gestion del empleo y las
relaciones laborales, de los especialistas de la Contraloria General de la
Republica, por haberse encontrado un p-valor de 0,000 < a = 0,05. Para el

38,1% de los especialistas, las relaciones laborales son inadecuadas.

SEGUNDA: Existe una asociacién muy significativa entre la gestion del empleo, y
la seguridad y salud de los especialistas de la Contraloria General de la
Republica. Por haberse encontrado el Chi cuadrado con un p-valor = 0,000 <
a = 0,05. El 35,7% de los especialistas consideran que las seguridad y salud

son inadecuadas.

TERCERA: No existe asociacidon entre la gestién del empleo y el bienestar social
de los especialistas de la Contraloria General de la Republica. Para el 23,2%
de los entrevistados, las medidas que implementa las oficinas de talento
humano para garantizar el bienestar social en los trabajadores son
inadecuadas. Para el 13,7% el bienestar social en la Contraloria General de

la Republica es inadecuado, para el 58,3% es regular.

CUARTA: Existe asociacion entre la gestion del empleo y la cultura organizacional,
por obtener un p-valor= 0,000 < a = 0,05. Para el 36,9% los planes de accion
para mejorar los procesos institucionales se ejecutan de manera inadecuada,
también para el 21,4% de los especialistas, la cultura organizacional se

desarrolla de manera inadecuada.
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QUINTA: Existe asociacién entre la gestién del empleo y la comunicacién interna
de los especialistas de la Contraloria General de la Republica. Para el 29,8%,
la comunicacién interna en la Contraloria General de la Republica se

desarrolla de manera regular
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RECOMENDACIONES

PRIMERA: A las autoridades de la Contraloria General de la Republica, se les
recomienda mejorar las relaciones laborales, mejorando las politicas de
prevencién y resolucion de conflictos, supervisar que, la oficina de talento
humano gestione los reclamos realizados de manera adecuada. También se
les recomienda, organizar reuniones con los miembros de las organizaciones
de trabajadores, con la finalidad de incentivarlos a que velen por los intereses

del colectivo de manera adecuada.

SEGUNDA: A los encargados de las oficinas de talento humano se les recomienda,
mejorar los programas para la identificacion de Peligros, los planes de
seguridad y salud, y las medidas implementadas por la Contraloria, para la
evaluacién de riesgos, de esta manera se estaria mejorando la seguridad y

salud en el trabajo, lo que conllevaria a la mejora de la gestion del empleo.

TERCERA: A pesar de no haber encontrado asociacién entre la gestién del empleo,
y el bienestar social, se pudo apreciar que es necesario mejorar el bienestar
social, por lo tanto, a los encargados de la oficina de talento humano, se les
recomienda: mejorar el desarrollo de los planes de bienestar social, mejorar
la ejecucion de los convenios (asistenciales, recreativos, culturales,
educativos) con otras instituciones para el beneficio de los trabajadores,

mejorar las medidas que implementa, para garantizar el bienestar social.
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CUARTA: A las autoridades de la Contraloria General de la Republica se les
recomienda, mejorar el diagndstico para conocer el estado de la cultura
organizacional (principios, valores, creencias, conductas, normas),
perfeccionar los planes de accidn a fin de mejorar la ejecucion de los procesos
institucionales, también se recomienda realizar talleres con la finalidad de
incrementar el conocimiento de los trabajadores respecto a la cultura

organizacional.

QUINTA: A las autoridades de la Contraloria General de la Republica optimizar el
desarrollo del plan de comunicacién interna en las oficinas, impulsar a los
colaboradores a que utilicen de manera adecuada las técnicas de

comunicacién (Dialogo, correo institucional, memorandum, otros).
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ANEXO 1 - CUESTIONARIO: GESTION DEL EMPLEO, Y LAS RELACIONES
HUMANAS Y SOCIALES

Presentacion. -

El cuestionario tiene por objetivo determinar como la gestion del empleo se asocia con las relaciones
humanas y sociales de los especialistas de la Contraloria General de la Republica, 2019. Por lo que
agradeceremos responder con sinceridad, a fin de conocer la situacion real, y poder recomendar
mejoras. Los datos suministrados solo seran tomados para fines académicos, guardando el
anonimato de vuestras encuestas.

Datos Generales:

Instrucciones. -

Para cada una de ellas tendra 5 alternativas de respuestas, de las cual debe seleccionar solo una,
marcando con una (X). Se sugiere responder cada una de las afirmaciones o preguntas presentadas
a continuacién:

1. Considera que el personal que se incorpora
a la contraloria cumple con las competencias
necesarias para el desempeiio de los
puestos

2. Ud. considera que la seleccién del personal
se hace sobre la base del mérito

3. En su opinion los procesos de seleccion
denotan transparencia

4. Desde su conocimiento, se cumple con las
condiciones, restricciones y penalidades
para cada modalidad de contratacion

5. En la contraloria se realizan inducciones,
proporcionando la informaciébn necesaria
para garantizar su integracion a la entidad y
al puesto

6. En su opinién, durante los periodos de
prueba se desarrollan procesos de
retroalimentacion para verificar la adaptacion
del especialista en el cargo

7. La oficina de talento humano le solicita
documentos como (Certificados, titulos,
otros) para actualizar los registros

8. La oficina de talento Humano verifica los
documentos con las instituciones educativas,
y laborales

9. La oficina de talento humano le solicita la
actualizacién de la declaracién jurada

10. Ud., considera que el control de asistencia
establecidos por las normas, o disposiciones
internas son eficientes

11. Considera que las politicas utilizadas para la
compensacién de horas son las adecuadas
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12. Ud., considera que las disposiciones internas
para sancionar las tardanzas, inasistencias
injustificadas, se cumplen adecuadamente

13. Ud., considera que la gestion de talento
humano cumple con normas y
procedimientos administrativos establecidos
para cada tipo de desplazamiento

14.Ud., considera que la oficina de talento
humano actia en concordancia con los
procedimientos disciplinarios establecidos en
la normativa

15. En su conocimiento, la finalizacién del vinculo
entre el servidor civil y la entidad, se hace
conforme a la normativa

Parte lI: Relaciones Humanas y Sociales

16. Considera que las politicas de prevencion vy
resolucién de conflicto que se implementan son

17. Ud., considera que las organizaciones de
trabajadores (sindicatos, gremios, asociaciones u
otros), velan por los intereses del colectivo, de manera

18. En su opinién, la oficina de talento humano
gestiona los reclamos realizados, de manera

19. Los programas para la identificacion de Peligros
para los trabajadores se desarrollan de forma

20. Considera que los planes de seguridad y salud
en la Contraloria se desarrollan de manera

21. Considera que las medidas implementadas por la
Contraloria, para la evaluacién de riesgos, son

22. En su opinién los planes de bienestar social
desarrollados por la Contraloria son

23. Considera que la ejecucién de los convenios
(asistenciales, recreativos, culturales, educativos) con
otras instituciones para el beneficio de los
trabajadores, se desarrollan de manera

24. Ud., considera que las medidas que implementa
la oficina de talento humano para garantizar su
bienestar social son

25. Considera que los diagnésticos para conocer el
estado de la cultura organizacional (principios,
valores, creencias, conductas, normas) se desarrollan
de manera

26. Considera que los planes de accién para mejorar
los procesos institucionales se ejecutan de manera
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27. El desarrollo del plan de comunicacién interna en
las oficinas de la Contraloria es

28. Considera que las técnicas de comunicacion
(Dialogo, correo institucional, memorandum, otros)
utilizada entre los colaboradores funcionan de manera
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ANEXO 2 - VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Informe de Juicio de Experto sobre Instrumento de Investigacidn

Il Datos Generales

= Titulo de la Investigacidn"GESTION DEL EMPLED, ¥ 5U ASOCIACION CON LAS RELACIONES
HUMANAS ¥ SOCIALES DE LOS ESPECIALISTAS DE LA CONTRALORIA GENERAL DE LA REPUBLICA,
2019°
Apellidos y Nombres del experto: Rossana Aldeny Lujan Delgada
Grado Académico: Titwlado Universitaria
Institucidn en la qua trabaja el experto: Contraloria General de la Repdhblica
Cargo que desempeiia: Especialista 3
Instrumento mative de evaluacion: Cuestionario
Autor de instrumento: GARCIA NEIRA LUIS ALEIANDRO

RONDOM VALERD URSULA VERONICA
= ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1] DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUEMA (4] EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1j2

Los itemns estdn formulados con lenguaje apropiado, es decir libre

CLARIDAD
de ambigiedades.

Los itemns del instrumento permitirdn mensurar |a variable en todas
OBJETIVIDAD sus dimensiones e indicadores en sus aspectos conceptuales y
operacionales.

El instrumento evidencia vigencia acorde con el conocimiento

ACRUMIDAD cientifico, tecnoldgico y legal.

Los items del instrumento traducen organicidad logica en
concardancia con la definicidn operacional y conceptual relacionada
ORGANIZACION | con las variables en todas dimensiones e indicadores, de manera
que permitan hacer abstracciones e inferencias en funcidn a los
problemas y objetivos de la investigacion.

Los iterns del instrumento expresan suficiencia en cantidad y

i A calidad.
Los iterns del instrumento evidencian ser adecuados para el examen
INTENCI
T MHALIDAR de contenido y mensuracion de las evidencias inherentes.
CONSISTENCIA La in.furmacuﬁn que se obtendra mf!l:ﬂil‘ll:E I-E:s ftems, .permttlra.
analizar, describir y explicar [a realidad motivo de la investigacidn.
COHERENCIA Ll.:IS HEITLE del instrumento expresan coherencia entre la variable,
dimensicnes e indicadores.
METODOLOGIA Los procedimientas insertados en el instrumento responden al

propdsito de la investigacidn.

PERTINENCIA El instrumento responde al momento oportuno o mas adecuado,

SUBTOTAL

#H

TOTAL

110, OPINIGN DE APLICACION: Es vdlido para su aplicacidn
IV PROMEDIO DE VALIDACION: 4.9 Excelente
Lima, 28 de agosto del 2019
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ANEXO 3 - VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Informe de julcio de Experto sobre Instrumento de Investigacidn
1. Datos Generalas
s Titulo de la Investigacién: “GESTION DEL EMPLED, ¥ 5U ASOCIACION CON LAS RELACIONES
HUMAMNAS ¥ SOCIALES DE LOS ESFECIALISTAS DE LA CONTRALORIA GENERAL DE LA REPUBLICA,
2019"
Apellidos y Nombres del experta: Meyling Fernandez Pichiling
Grado Académico: Titwlado Universitaria
Institwcidn en Bz que trabaja el experto: Contraloria General de la Repdblica
Cargo gue desempeRa: Especialista 1
Instruments motive de evaluacidn: Cuestionario
Autor de instrumento: GARCIA MEIRA LLNS ALEIANDRO
RONDON VALERD LRSULA VERDMNICA
«  ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIEMTE (1] DEFICIENTE (2) ACEPTABLE {3) BUENA{4)  EXCELENTE (5}

CRITERIOS INDICADORES 1|2

Los items estan formulados con lenguaje apropiado, es decir libre

SRR de ambigiedades.

Los items del instrumento permitirdn mensurar la variable en todas
OBJETIVIDAD | sus dimensiones e indicadares en sus aspectos conceptuales y
operacionales.

El instrumento evidencia vigencia acorde con el conocimiento

ACTUALIDAD p ;
| clentifice, tecnologico y legal.

Los items del instrumento traducen organicidad ldgica en
concordancia con la definicidén operacional y conceptual relacionada
ORGANIZACION | con las variables en todas dimensiones e indicadores, de manera
gue permitan hacer abstraccienes e Inferencias en funcidn a los
problemas y objetivos de la investigacidn.

Los items del instrumento expresan suficiencia en cantidad ¥

SUFICIEMCIA 2
calidad.

Los items del instruments evidenclan ser adecuados para el examen

AR de contenido y mensuracidn de las evidencias inherentes.

La informacidn que se oblendrd mediante los items, permitira

CONBETAN, Ll r, describir y explicar la realidad motivo de la investigacidn.
i her re la variabl
COMERENCIA Laos iter!'ls del m_;-r.rfurnentn expresan coherencia entre 2,
dimensiones e indicadores.
Los procedimientos insertados en el instrumento responden al
METODOLOGIA | o Procecimi P

propdsito de la investigacidn.

PERTINENCIA El instrumento responde al momento oportuno o mas adecuado,

SUBTOTAL

TOTAL

i1, CPINKON DE APLICACION: Es vélido para su aplicacidn
i, PROMEDIO DE VALIDACION: 4.8 Excelente

28 de agosto del 2019

FIRMAA DEL'EXFERTO
oni: O AELe2 13
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ANEXO 4 - VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Informe de Julcio de Experto sobre Instruments de Investigacidn
i, Datos Generales
s Titwlo de la Investigacidn: “GESTION DEL EMPLED, ¥ 5U ASOCIACION COM LAS RELACIONES
HUMANAS ¥ SOCIALES DE LOS ESPECIALISTAS DE LA CONTRALORIA GENERAL DE LA REPUBLICA,
209"
Apellidos y Mombres del experto: Oswaldo Alberto Wetzell Lizaro de Ortecho
Grade Académico: Titulado Universitario
Institucion en la que trabaja el experto: Contraloria General de la Republica
Cargo que desempefia: Supervisor General
Instrumenta mativa de evaluacidn: Cuastionaria
Autor de instrumento: GARCIA NEIRA LLIS ALEJANDRO
RONDOMN VALERD URSULA VERDOMNICA
& ASPECTOS DE VALIDACION
BAUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2)  ACEPTABLE (3]  BUENA (4]  EMCELENTE (5]

CRITERIOS INDICADDRES 1/2

Los items estan formulados con lenguaje apropiado, es decir libre

et de ambigliedades.

Los ftems del instrumento permitirdn mensurar la variable en todas
OBIETIVIDAD sus dimensiones & indicadores en sus aspectos conceptuales y
operacionales,

El instrumento evidencia vigencia acorde con el conocimiento

ACRUMIDAD cientifico, tecnoldgico y legal.

Los items del instrumentos traducen organicidad ldgica en
concordancia con la definicion operacional y conceptual relacionada
ORGANIZACION | con las varables en todas dimensiones e indicadares, de manera
gue permitan hacer abstracciones e inferencias en funcidn a los
problemas y objetivos de la investigacion,

Los items del instrumento expresan suficiencia en cantidad y

SUFICIENCIA | e,

Los ftems del instrumento evidencian ser adecuados para el examen

IFTENGIR g de contenido y mensuracidn de las evidenclas inherentes,

La informacion que se obtendrd mediante los items, permitird

CONSISTENCIA k f : A
analizar, describir v explicar la realidad mativo de la investigacion.
Los items del instrumento expresan coherencia entre la variable,
HEREMNCIA
i dimensiones e indicadores.
METODOLOGIA Los procedimientos insertados en el instrumento resﬂfmﬁ!n al

praposito de la investigacidn,

PERTINENCIA El instrumento responde al momento oportuno o mads adecuado,

SUBTOTAL

TOTAL

1, OPINIGN DE APLICACICN: Es vilido para su apllca:lén
¥, PROMEDIO DE VALIDACION: 4.9 Excelente
' I.Ima. de agosto del 2019
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ANEXO 5 - BASE DE DATOS
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ANEXO 6 - BASE DE DATOS — CONTINUACION
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