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ABREVIATURAS y TERMINOS TECNICOS
ABREVIATURA

LOGL: Ley Organica de Gobiernos locales.

LGSS: Ley General de Servicios de Saneamiento.

LMSS: Ley de Modernizacién de los Servicios de Saneamiento.
LPCL: Ley de Productividad y Competitividad Laboral.

SUNASS: Superintendencia Nacional de Servicios de Saneamiento.

CAF: banco de desarrollo de América Latina, antiguamente como Corporacién Andina
de Fomento, es un banco de desarrollo que tiene como mision impulsar el desarrollo
sostenible y la integracion regional en América Latina, mediante el financiamiento de
proyectos de los sectores publico y privado, la provisién de cooperacion técnica y otros

servicios especializados.
INEI: Instituto nacional de estadistica e informatica.

CAP: cuadro de asignacion de personal
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TERMINOS TECNICOS

Que, la Ley N° 26338, Ley General de Servicios de Saneamiento, modificada por el
Decreto Legislativo N° 1240, establecié las normas que rigen la prestacion de los
servicios de saneamiento a que se someten todos los prestadores de servicios de
saneamiento y sus usuarios a nivel nacional, tanto en el ambito urbano como en el
rural, de aplicacion a todas las entidades de la administracion publica con
competencias reconocidas por el ordenamiento legal en materia de prestacion de los

servicios de saneamiento;

Que, la Ley N° 30045, Ley de Modernizacién de los Servicios de Saneamiento,
modificada por el Decreto Legislativo N° 1240, estableci6 medidas orientadas al
incremento de la cobertura y al aseguramiento de la calidad y la sostenibilidad de los
servicios de saneamiento a nivel nacional, promoviendo el desarrollo, la proteccién

ambiental y la inclusién social,

Recursos humanos: Es el conjunto de los empleados o colaboradores de una
organizacién, sector econémico o de una economia completa. Frecuentemente
también se utiliza para referirse al sistema o proceso de gestiobn que se ocupa de
seleccionar, contratar, formar, emplear y retener al personal que la organizacion

necesita para lograr sus objetivos.

Administracion: Es el estudio de las organizaciones y la técnica encargada de
la planificacion, organizacion, direccion y control de los recursos (humanos,
financieros, materiales, tecnoldgicos, del conocimiento, etc.) de una organizacion, con
el fin de obtener el maximo beneficio posible; este beneficio puede ser social,

econdémico, dependiendo de los fines perseguidos por la organizacion.

Organizacion: Son estructuras administrativas y sistemas administrativos
creadas para lograr metas u objetivos con apoyo de los propios seres humanos, y/o
con apoyo del talento humano o de otras caracteristicas similares. Son entidades

sociales que permiten la asociacibn de personas que interactlan entre si para
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contribuir mediante sus experiencias y relaciones al logro de objetivos y metas

determinadas.

Productividad: Se define como la producciéon promedio por trabajador en un
periodo de tiempo. Puede ser medido en volumen fisico o en términos de valor (precio

por volumen) de los bienes y servicios producidos.

Usuarios: Con simpleza y precisién: un usuario es quien usa ordinariamente
algo. El término, que procede del latin usuarius, hace mencion a la persona que utiliza

algun tipo de objeto o que es destinataria de un servicio, ya sea privado o publico.

Gestion: La accion y a la consecuencia de administrar o gestionar algo. Al
respecto, hay que decir que gestionar es llevar a cabo diligencias que hacen posible

la realizacion de una operacién comercial o de un anhelo cualquiera.
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INTRODUCCION

La presente investigacion tiene como objetivo general, el de determinar qué factores
de la administracién de recursos humanos inciden en la productividad laboral de las
empresas municipales de agua potable y alcantarillado de Madre de Dios, Cusco y
Puno — Peru, esta investigacion brindo informacién relevante a empresa publica de

régimen mixto (publica -privada).

Durante la ejecucion del trabajo se pudo ver varios temas, muy relevantes y con
los lineamientos que persigue la presente investigacion, el recurso humano en todo
sector es muy importante y es uno de los temas modernos en una empresa publica de

régimen mixto (publica -privada)

El Estado Peruano, es uno de los paises mas estables econémicamente de
Latinoamérica, por consiguiente, previo un observatorio transversal de los diferentes

paises fronterizos al Perd, enfrentan una crisis politica, social y econémica.

Cuando un ciudadano se siente satisfecho por los servicios publicos que brinda
el Estado, significa que la administracién de servicios paso todo un procedimiento de
acciones efectivas, para esto se tuvo que plantear estrategias diversificadas en
diferentes componentes de la administracion y recursos humanos, para su respectiva
ejecucion, la investigacion cuenta con todos los pardmetros exigidos por la

universidad.

Se utilizara un método hipotético deductivo, siendo una investigacion cualitativa
con disefio no experimental de corte transversal, esta tesis se presenta en el capitulo
1 los antecedentes tedricos y planteamiento del problema, la pregunta central de la
investigacién asi como el objetivo general, los objetivos metodoldgicos, la hipbtesis
general de la investigacién, la metodologia, la justificacion y aportacion, posteriormente
el capitulo 2 se profundiza la revision de la literatura de las variables de estudio en el
marco teorico. Para el capitulo 3 la metodologia de la investigacion, en el capitulo 4
los resultados de la investigacion y finalmente las conclusiones que dan a conocer el

modelo que se tomé al obtener lo resultados.



CAPITULO 1 NATURALEZA Y DIMENSION DEL ESTUDIO

El capitulo 1 se desarrollara de manera sistematizada y conceptual de manera breve
y entendible para los lectores, dentro de la presente investigacion se veran los
antecedentes del problema a estudiar, asi como los hechos, causas y consecuencias
que se pudo encontrar en la problematica. Considerando ademas la pregunta, el
objetivo y la hipotesis general del estudio.

1.1. Antecedentes del problema a estudiar

En este mundo globalizado y competitivo por las tecnologias de la informacion,
se cuenta con empresas publicas, privadas o mixtas, segun la Superintendencia
Nacional de Servicios de Saneamiento (Sunass), en el Peru se tiene 50 entidades
prestadoras de servicios basicos y saneamiento, estas empresas son mixtas por ley
ya que tiene tanto un directorio de manejo municipal, de la sociedad y del gobierno
regional, siendo SEDAPAL la Unica Empresa Prestadora con mas de un millén de
conexiones administradas, 18 Empresas Prestadoras pertenecen al grupo de
Empresas Prestadoras Grande (entre Grande 1 y Grande 2), 15 al de Empresas
Prestadoras Mediana y 16 al de Empresas Prestadoras Pequefa, de acuerdo a los
estandares exigidos por la demanda de los usuarios, sin embargo; no todos logran
tener éxito por no contar con herramientas como un manual para la contratacion de
personal de manera adecuada ni mucho menos estratégicas para poder planificar,
organizar y ejecutar los planes que se han realizado en un periodo en la mejora de la

atencion a los usuarios. Trujillo (2018)

1.1.1. Hechos que contextualizan el problema

Se ha podido observar que no existe personal idoneo en cada uno del puesto
de trabajo, quienes desarrollaran las funciones con responsabilidad a fin de que
contribuyan en alcanzar los objetivos de la institucion, este personal debe de contar
con todas las capacidades necesarias para lograr la meta. Mediante la capacidad del
recurso humano, se pueden forjar nuevas herramientas de gestion y todos estos deben

de tener un compromiso organizacional, asimismo tiene que ser seleccionado,



mediante las normatividades vigentes, con la finalidad de escoger a los mas

adecuados para cada uno de los puestos.

Esto contribuir a la calidad, que son estandares que a la vista de una persona
son las mas adecuadas y cumple con las expectativas, no todo el mundo lo va ver igual
y llegar a cumplir con los lineamientos de recursos humanos. Es muy dificil, puesto
gue se tiene que realizar un analisis exhaustivo a todos los componentes de la gestion
de recursos humanos. Los instrumentos propuestos por el Estado son eficientes mas

aun falta algunas estrategias para poder lograr el éxito a través de la meritocracia.

Contando con todo el instrumento de gestién para el recurso humano, estos
podran desarrollar sus funciones bajo responsabilidad de esa manera generar mayor
productividad laboral con la finalidad de brindar un buen servicio a la ciudania. Perea
(2019)

Asimismo, La CAF - el Banco de desarrollo de América Latina (2005), anoto
que el Peru continlo rezagado en productividad, principalmente debido a la
informalidad y la fuerte concentracién del empleo en las microempresas. La CAF
sefialé que en el Pera la productividad laboral asciende a un 17% a diferencia de
Estados Unidos, durante el periodo de 2004 al 2014. Inform6 también que, en el 2010,
el producto por trabajador —un indicador clave de la productividad— en el Peru, fue
alrededor de 36% con respecto Estados Unidos en el sector construccién, 31.7% en el
sector servicios personales y 29.1% en el rubro manufactura, esto se puede verificar

en la figura 1.

Figura 1: Producto por trabajadores relativo a los Estados Unidos

Producto por trabajador relativo a los Estados Unidos (2010)
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Para elevar la productividad, el gobierno apunta a desarrollar un Plan Nacional
de Competitividad de corto plazo con indicadores clave y proyectos en 2019, segun lo
anunciado por el viceministro de Economia, Hugo. Al respecto Toledo dijo que las
instituciones son fundamentales para mejorar el entorno productivo "con el fomento de
la competencia, el acceso a insumos y cooperacion, el empleo y el financiamiento”.
Perea (2019)

El Perd es un pais con mucha diversidad en todo el nivel, durante los ultimos
afos se ha podido ver su estabilidad y crecimiento, asimismo se fueron forjando mas
empresas y mixtas al pasar de los afios todo con la finalidad de contribuir a la sociedad
y muchas de ellas brindar servicios a la ciudadania. Segun Camara (2016) el Peru
Durante el 2016, la PL promedio se incrementd en 2,2% respecto al 2015,
manteniéndose por tres afios consecutivos con un crecimiento por debajo del 3% como

se puede demostrar en la figura 2.

Figura 2: Indicadores Per(: Productividad laboral 2010-2016
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Fuente: INEI (2019).

Asimismo, segun el INEI, en enero 2019 el indice de la Produccion del sector

Construccién registro un ligero incremento de 0,90%, reflejado en el desenvolvimiento



del consumo interno de cemento en 1,75%; en tanto que, el avance fisico de obras

publicas disminuyo en 9,43% (segun fig. 3).

Figura 3: indice de produccion de la construccion
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Fuente: INEI (2019).

Asimismo en el sector publico el indice de produccion segun el INEI a nivel
nacional se ha alcanzado por la produccién nacional en enero 2019 fue de 1,58%,
explicado por la contribucion del sector financiero y seguros 0,27 puntos porcentuales,
comercio 0,26 puntos, telecomunicaciones y otros servicios de informacion 0,25
puntos, administracion publica y defensa 0,23 puntos, transporte y almacenamiento
0,18 puntos, agropecuario 0,18 puntos, alojamiento y restaurantes 0,14 puntos,
servicios prestados a empresas 0,12 puntos, electricidad gas y agua 0,10 puntos,
construccion 0,05 puntos, otros servicios 0,41 puntos e impuestos 0,48 puntos. Sin
embargo, el resultado global fue restado por el sector manufactura con -0,71 puntos,

pesca -0,22 puntos y mineria e hidrocarburos con -0,17 puntos segun figura. 4.



Figura 4: Contribucioén a la variacion de la Produccion Nacional, segun
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En los departamentos de Madre de Dios, Cusco y Puno - Perq, existen
entidades gubernamentales que prestan servicio a la poblacién, sin embargo, en su
mayoria, todos en su momento contaron con una percepcion de insatisfaccion por
parte de la poblacion, Madre de Dios es uno de los departamentos que menos
presupuesto tiene en la distribucion por parte del Estado, puesto que la poblacion
segun ellos no supera los 200 mil habitantes para poder dotar de mayores
presupuestos y reducir brechas sociales como se percibe en los otros dos

departamentos de Cusco y Puno — Peru. (INEI, 2019)

Sin embargo, durante los ultimos afios se ha visto golpeado por varias
carencias sociales como lo primordial que es el agua y desague para toda la poblacion,
es muy importante sanitariamente que cuenten con estos servicios la poblacion, puesto
qgue a la larga esto puede conducir a contar con una contaminacion masiva de

enfermedades, mucho de los pobladores no cuenta con el sistema de agua potable, lo
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gue genera en la poblacién que se instalen posos tubulares para que puedan contar
con agua Yy letrinas en donde son echadas los excrementos, en muchas ocasiones
estan son tomadas de manera directa no causando ninguna clase de enfermedad en

el momento pero a la larga constituye un problema de salud publica. (INEI, 2019)

Asimismo, la adquisicion de los materiales para la realizacion de las obras
dentro de la institucién tiene una duracion muy larga por lo tanto no se puede cumplir
con las metas u objetivos que se plantearon en un determinado periodo fiscal, muchas
veces existe fuga de agua en sectores céntricos formando charcos de agua, estos
charco estarian también generando la propagacion de la plaga del dengue, puesto que
para poder arreglar esa problematica de roturas de tuberias demoran, cuando un

problema social muy grande deberia ser tratado de manera inmediata. . (INEI, 2019)

1.1.2. Causasy la consecuencia de los hechos

Durante los ultimos afos las empresas de agua potable y alcantarillado de los
departamentos de Madre de Dios, Cusco y Puno - Perl. son de propiedad municipal,
que opera en el marco de la legislacion peruana para la provision de servicios basicos
de saneamiento, constituida basicamente por la Ley 26338 - Ley General de Servicios
de Saneamiento, la Ley 26284 - Ley General de la Superintendencia Nacional de
Servicios de Saneamiento y sus respectivos reglamentos y normas complementarias.
Ley N° 26338, Ley General de Servicios de Saneamiento y la ley N° 30045, Ley de
Modernizacion de los Servicios de Saneamiento, modificadas por Decreto Legislativo
N°1240, la causa es porque tiene constantes cambios de gerentes y problemas a nivel
interno que no dejan de cesar y opacaron la prestacion de calidad de servicios y que
el personal se concentre en sus funciones, estos problemas han generado que la
administracion en los procesos administrativos sean deficientes, en donde se puede
observar que no se centran en logar las metas establecidas si no en querer el poder

politico.

Para esto los servidores y funcionarios publicos de la empresa deben
centrarse en el logro de las metas, primero estableciéndolas mediante acciones

estratégicas para asi ejecutarlas de manera normal, asimismo se puede observar que
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no cuentan con directivas o lineamientos actualizados segun a las normatividades
vigentes para la contratacién de personal bajo planilla o locaciéon (recibos por

honorarios).

Muchos de los servidores no cumplen con los requisitos minimos o
capacidades, y se contrata de manera irresponsable; los funcionarios o directivos
manifiestan que como es una empresa casi privada no existe mucho la supervision ni
control de la cosa publica, sin embargo, tiene también lineamientos publicos y la
contratacion del personal bajo planilla se deberia hacer bajo las normatividades.
Trujillo (2018)

Es por eso como consecuencia la poblacion no cuenta con un buen servicio
publico en el tema de prestacion de servicio de Agua Potable y Alcantarillado, puesto
gue estos funcionarios estan centrados mas en otras cosas de rivalidades a nivel
laboral, que, en realizar sus funciones de manera eficiente y eficaz, el recurso humano
es primordial estos deben también de tener aportes y compromiso con la institucion,
sin embargo, no se observa nada, muchos de ellos cumplen tan solo con su horario de

trabajo y se retiran sin terminar sus actividades diarias.

Lo mas preocupante es que estas acciones estan acarreando la insatisfaccion
de los usuarios, puesto que ellos son lo primordial y punto para que la institucion siga
vigente o en marcha sin embargo por estas disputas y envidia laboral, la institucion
esta en declive, no alcanzando lo planeado para esto también no existe evaluacion ni
control de los procedimientos administrativos en ese sentido la planeacion estratégica
0 la gestion estratégica no es la mas adecuada puesto que los funcionarios no
colaboran para que la institucion siga desarrollandose y se logre la calidad en el

servicio. (Mamani, 2017)

Segun a todo lo manifestado es que me motivo a realizar la presente
investigacién teniendo como objetivo general en determinar los factores de la
administracion de recursos humanos que inciden en la productividad laboral de las
empresas municipales de agua potable y alcantarillado de los departamentos de Madre
de Dios, Cusco y Puno — Pera.



1.1.3. Grafica de cusas y consecuencia del problema a investigar

En el presente numeral se presentara de manera grafica y conceptual el
problema a investigar con la finalidad de tener un mejor entendimiento y de manera

puntual.

Figura 5: Mapa Conceptual del problema bajo estudio
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1.2. Antecedentes tedricos del problema de investigacién

En el presente numeral se realizd la biusqueda de informacion de manera
breve y concisa con la finalidad de sustentar el problema en investigacion para esto,
se tomaron en consideracion algunas investigaciones de no mayor a 5 afios de su

publicacién con la finalidad de tener actualidad en lo que se pretende describir y hallar.

1.2.1. Antecedentes teoricos de la variable Productividad laboral (Y)

A continuacion, se presentara la teoria de (Valle, 1998) indica que la teoria
convencional del trabajo, el capital y la tierra eran considerados igual de productivo
constituyéndose desde la santisima trinidad del cual Marx, ha considerado que existen

entre otros factores de la produccién tales como la capacidad de organizacion, siendo
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la relacion entre el producto y el trabajo considerando a Trujillo (2018), en su
investigacion; manifesto lo siguiente, en un escenario tan dinamico como el actual, no
solo en términos de evolucion tecnolégica sino también en las areas de conocimiento
e investigacion, la sociedad ha podido determinar la valiosa contribucion del capital

humano en la dinamica productiva.(p.32)

En relacion a eso, se demuestra la coherencia entre lo expresado en el cuerpo
tedrico de este articulo, en relacion a que el camino efectivo para alcanzar la
productividad en las empresas, no importando su dimension o tamafio, es la inversion
en el capital humano, especialmente las del sector servicio son proclives a considerar
gue para mejorar su participacion productiva; es necesario realizar acciones de
mejoramiento centradas en capacitar al personal, asimismo la productividad es la que
la refiere como una relacién entre recursos utilizados y productos obtenidos y denota
la eficiencia con la cual los recursos -humanos, capital, conocimientos, energia, etc.-

son usados para producir bienes y servicios en el mercado Levitan, et al., (1984)

Para las Pymes, el papel del capital humano en la mejora directa e indirecta
de su desempefio es evidente. Al tener recursos materiales limitados, como
posesiones y tecnologia, este tipo de empresas estan obligadas a cambiar su lectura
del escenario de mercado para competir con compafiias mas grandes, por esta razon
es necesario calificar a su personal administrativo y de base para mejorar su
competitividad, es decir, deben iniciar por fortalecer su fuerza laboral individual para
trascender como capital organizacional desde la perspectiva de la educacion, los
talentos, habilidades, la motivacién y las experiencias a favor de la causa empresarial

que posibilita su transformacion productiva, (Zapata, 2021)

Por otro lado, Ccayhuari (2018), indica que existe una relacion positiva directa
entre la administracion de recursos humanos y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos Mamani (2017), también indica que existe una relacion
alta y significativa entre la Gestion Recursos Humanos y la productividad de los

trabajadores.
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Cabe resaltar que Koontz et al., (2003), indica que Es la razén de cantidad de
trabajo de un producto o servicio dentro de un periodo establecido, con la debida
consideracion de la calidad, aumentando los productos con los mismos insumos, se
reducen los insumos, pero se mantienen los mismos productos para obtener un cambio
favorable en relacién entre ellos, por otro lado (Cetzal, 2012) indica de manera
resumida que es todo aquello que la persona logra en el trabajo.

1.2.2. Antecedentes de investigacion tedrica de la variable dependiente Productividad
laboral y con respecto a las variables independientes (Compromiso
Organizacional X1, Perfiles Claros del Puesto X2, Igualdad de Oportunidades
X3, Ascensos laborales X4, Cumplimiento de objetivos X5).

La teoria encontrada que la administracion de recursos humanos se relaciona
el compromiso, con los perfiles claros, con la igualdad de oportunidades, ascensos
laborales y cumplimiento de objetivos porque a la adecuada implementacion de estas
dimensiones se lograra obtener una mejor productividad para la empresa, siendo las
siguientes teorias: Segun (Boldrini Padin, 2017) en su investigacion indica que existe
relacion significativa con la Productividad usando una Rho de Spearman, para este
caso se presenta que el coeficiente de correlacién es de 0,863** y un valor de sigma
bilateral o p-valor de 0,000. Al ser el valor de sigma bilateral menor al 0,05 o0 5,00% se

manifiesta que se ha probado la hipétesis de estudio.

La administracion de recursos humanos segun Flores (2011), indica que es el
proceso cuya finalidad es lograr un mejor desempefio, aprovechamiento,
acrecentamiento y mejora en las capacidades, habilidades, experiencias,
conocimientos y competencias del personal. Con la finalidad de establecer un clima
organizacional adecuado que mejore la productividad, calidad y consecuentemente el

desarrollo de la organizacion.

Segun, Martinez (2017), EI compromiso organizacional se define como una
vision psicologica de los miembros de una organizacion y su apego al lugar de trabajo.
El compromiso de los empleados es fundamental para determinar si los trabajadores

permaneceran durante un periodo de tiempo mas largo y lo haran con la pasion
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necesaria para alcanzar los objetivos establecidos, por otro lado, Colquitt, Et Al., (2007)
se define como el deseo por parte de un trabajador de seguir siendo miembro de la
organizacion. Este compromiso ejerce influencia en el hecho de que un trabajador se

guede en el trabajo (retencion) o bien, se vaya (rotacion).

Asimismo, Eslami, Et al., (2013), es el estado psicoldgico o un estado mental
que lleva a los individuos a tomar un curso de accion relevante para uno 0 mas
objetivos y a persistir en dicho curso de accion correcto, siempre y cuando los valores
morales que parten de la cultura estén debidamente enraizados en la persona, también
Islam Et al., (2016), EI compromiso organizacional se define como una fuerte creencia
y aceptacion de las metas organizacionales, deseos de esforzarse por alcanzarlas y

deseos de mantenerse como miembro de la organizacion.

Por otro lado, los perfiles claros estan muy relacionados a la administracion de
recursos humanos estos segun Spencer (1993), Los perfiles son el nlcleo o punto de
partida de la administracion de recursos humanos por competencias, asimismo el
Chiavenato, (2011) el concepto de puesto se basa en las nociones de tarea, obligacion
y funcion, también Carr (1996), Es un proceso sistemético de estudio que permite
concretar y reflejar documentalmente la naturaleza, contenido y alcance de cada
posicion funcional de la organizacion Segun, Coibdreau (2016), Los perfiles de puesto
son descripciones concretas de las tareas, responsabilidades y caracteristicas que

tiene un puesto en la organizacion.

Cabe resaltar que Claudia Cornejo (2017) Alcanzar la igualdad de
oportunidades es un objetivo global, no solo porque se trata de un derecho
fundamental, sino porque es esencial para el bienestar y desarrollo de las sociedades
y economias, asimismo Valcarcel, (1994) la igualdad es un supuesto inseparable de la
moral, que reconoce a la igualdad como la dinAmica misma del ser moral, por otro lado
(Campbell, 2002) Respeta la dignidad del otro al igual que la mia, nivel de justicia que
significa igualdad en la distribucion de la estima, cabe resaltar que (Ricoeur, 2008)
Respeta la dignidad del otro al igual que la mia, nivel de justicia que significa igualdad

en la distribucién de la estima, segun, Martinez (2016) La igualdad de oportunidades
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es un modo de concebir la justicia social, segun el cual un sistema es socialmente justo
cuando todas las personas tienen potencialmente las mismas posibilidades de acceder

al bienestar social y poseen los mismos derechos politicos y civiles.

Por otro lado, Pérez (2017) La gran mayoria de personas no siguen las pautas
bésicas para cumplir objetivos y eso hace posible que so6lo un 10% de las personas
del planeta se hallen totalmente realizadas y satisfechas con su vida personal y
profesional. Estos preceptos son validos para cualquier objetivo, sea de indole

personal, econémico, negocios o de otro tipo.

Segun, Marcia (2005) esta modificacion consiste en un cambio de las
funciones inicialmente contratadas, con una mejora profesional y econémica para el
trabajador, ascensos laborales Dessler, G., Starke, FA'y Cyr, DJ, (2001) Ascender a
alguien, hay personas que siguen pensando que “carrera” es sindnimo de “ascensos”,
aun cuando este movimiento ascendente cada vez esté mas alejado de ser la norma
en las organizaciones contraidas de hoy, por otro lado Carbonel Truijillo, C. L., Jayo
Lavado, N. B., & Saavedra Rodriguez, A. D, (2018) facultad de ascender es una de las
mas legitimas entre las que corresponde a un ejecutivo, finalmente Lazear, EP y Gibbs,
M., (2014) Significa que la esperanza de ser ascendidos constituye un incentivo. Como

en el rendimiento influyen no sélo las aptitudes de cada cual sino también el esfuerzo.

Segun, Arango (2016) El objetivo es algo que quiere cumplir a futuro de algo
gue quiere lograr, las metas son acciones que son deseos 0 propdsitos que quiere
lograr e su vida, que esto puede ir asociado con su objetivo Es cumplir con una persona
u objeto con algo en especifico, significa comprometerse con algo o alguien que se
deberia cumplir en determinado tiempo, por otro lado (Sampieri) Deben expresarse
con claridad para evitar posibles desviaciones en el proceso de investigacion y deben
ser susceptibles de alcanzarse pues seran las guias del estudio y durante todo el
desarrollo del mismo deben tenerse presentes, por otro lado Alvarez Alvarez, (2015)
El objetivo es la aspiracion, el propoésito, el resultado a alcanzar, el para qué se
desarrolla la investigacion, que presupone el objeto transformado, la situacion propia

del problema superado, como resultado del conocimiento del objeto de estudio que se
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investiga en el Proceso de Investigacion Cientifica, cabe resaltar (Koontz, H.,
O'Donnell, C., & Weihrich, H, 1986) los objetivos de la organizacion son aquellos
aspectos materiales, econdomicos, comerciales y sociales, en direccion a los cuales las
organizaciones dirigen sus energias Yy Sus recursos, esos aspectos son utilidades,
rentabilidad, buena imagen, responsabilidad social, productividad, productos o
servicios de calidad, buena percepcién del cliente, etc. Son los objetivos que desea

lograr, con el fin de operar satisfactoriamente dentro del entorno socioecondémico.

1.2.3. Grafica de los Antecedentes Tedricos

Figura 6: Mapa de Antecedentes tedricos
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1.3. Pregunta central de la investigacion

La administracion de los recursos humanos son clave fundamental en una
empresa, estos tienen que contribuir a realizar sus funciones de manera adecuada,
asimismo los funcionarios quienes se encargan de procurar personal deben de

escoger de acuerdo a las normatividades y directivas que existe en la empresa.

Por lo anterior, la pregunta central de la investigacion es la siguiente:
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¢,Cudles son los factores de la administracibn de recursos humanos que
inciden en la productividad laboral de las empresas municipales de agua potable y

alcantarillado?

1.4.0Objetivo general de la investigacion

La finalidad de la administracion de recursos humanos es realizar de manera
adecuada la seleccion del personal, para que estos ingresen a la entidad contando con
todas las capacidades y habilidad para desarrollar sus funciones. Por lo anterior, el

objetivo general de la investigacion es la de:

Determinar los factores de la administracion de recursos humanos que permiten
incidir en la productividad laboral de las empresas municipales de agua potable y

alcantarillado de los departamentos de Madre de Dios, Cusco y Puno - Peru.

1.4.1. Objetivos metodologicos de la investigacion para analizar los
antecedentes.

En este apartado se establecen los principales objetivos metodoldgicos de la

presente investigacion los cuales se describen a continuacion:

a) Analizar los antecedentes de la administracion de recursos humanos y su
impacto en la productividad laboral de las Empresas Municipales de Agua Potable y
Alcantarillado.

b) Realizar una examinacion del marco tedrico que fundamente los factores de
la administraciéon de recursos humano, asi como la productividad laboral de las
Empresas Municipales de Agua Potable y Alcantarillado.

c) Elaborar un instrumento de medicion que permita realizar la cuantificacion de
las variables que se propone en la presente indagacion.

d) Aplicary validar el instrumento de recoleccién de datos que seran aplicados a
los gerentes generales, gerentes y jefes de areas de las empresas.

e) Analizar el resultado estadistico de la investigacién, que se obtuvo a través de
la aplicacion del instrumento de la investigacion.

f) En base a los resultados dar las conclusiones y propuestas obtenidos en la

investigacion.
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1.5. Hipotesis general de la investigacion

Los factores de la administracion de recursos humanos como el compromiso
organizacional, tener perfiles claros de puestos, la igualdad de oportunidades, los
ascensos laborales y el cumplimiento de objetivos inciden en la productividad laboral
de las empresas municipales de agua potable y Alcantarillado Madre de dios, Cusco y

Puno — Peru.

1.6. Metodologia

La investigacion es cuantitativa por que mediante la aplicacion de los
instrumentos se obtendré resultados estadisticos con datos numéricos el cual se aplica
al sujeto de estudio. De tipo exploratorio, descriptivo correlacional y explicativo
porque se indagara temas relacionadas con los factores de la administracién de
recursos humanos y la productividad laboral (Hernandez, 2014).

Siendo transversal por que se observa el fenbmeno de estudio como se
encuentra en el contexto de la actualidad. Las técnicas utilizadas en la investigacion
es la revision bibliografica con la finalidad de la construccion del instrumento en base
al marco tedrico, aplicando a toda la poblacién mediante el sujeto de estudio y a través
del Sofware SPSS.

1.7. Justificacion de la investigacion

La investigacion se justifica puesto que existe una problematica lo cual fue
observada y manifestada en los antecedentes del problema y el planteamiento para

esto podemos justificar la investigacion en tres aspectos:

1) Justificacion préctica: Se justifica de manera préctica en base a los

siguientes actores:

A las Empresas Municipales de Agua Potable y Alcantarillado, porque se dara
a conocer cOmo se encuentran estos tipos de empresas y cuales son los factores de
la administracién de recursos humanos que inciden en la productividad laboral, con la
finalidad de crear lineamientos de gestion para la correcta seleccion en base a los

factores determinantes para una adecuada administracion de recursos humanos.
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A las empresas que manejan recursos publicos porgue mediante la utilizaciéon
y aplicacion de los instrumentos de la investigacion podran determinar el estado de los
factores de la administracion de recursos humanos para plantear propuestas de mejora

para la adecuada productividad laboral y alcanzar los objetivos institucionales.

A los trabajadores de las empresas municipales por que mediante las
recomendaciones podran determinar en elaborar nuevas estrategias y directrices que

permita la correcta seleccion de personal para una mejor productividad laboral.

2) Justificacion Metodoldgica: Se justifica de manera metodoldgica, porque
mediante las encuestas realizadas permitié determinar cuéles son los factores de la
administracion de recursos humanos que inciden en la productividad laboral de las
empresas municipales de agua potable y alcantarillado, siendo beneficiados la
poblacién por que permitira la prestacion adecuada y mejoria de la calidad de vida de
la poblacion, asimismo las demas investigaciones podran tomar como antecedentes

para poder aplicar los métodos utilizados para hallar los objetivos e hipotesis.

3) Justificacion Tedrica: La presente investigacion se justifica tedricamente,
porque mediante la busqueda y toma de referencias, conceptos y teorias permitio la
creacién nuevos conceptos sobre los factores de la administracion de recursos
humanos y la productividad laboral, aportandose a las ciencias sociales para nuevas

referencias, mediante la constatacidon de los resultados entre las teorias aportara.

1.8. Delimitaciones del estudio

La delimitacién del presente trabajo de investigaciébn servira para poder
determinar bien los espacio, tiempo y lugar de aplicacién de los instrumentos estos se

delimitan en 3 aspectos:

Espaciales: Esta investigacion se realiza en los 3 Departamentos: Madre de
Dios, Cusco y Puno, ubicados al sureste del Perd. Madre de Dios al sur con Puno y al
oeste con Cusco, siendo un departamento amazoénico limitando por el norte con
Ucayali y Brasil, por el este con Bolivia, con una coordenada de 11°59'S 70°35'0O con

una superficie de 85,300,54 kmz2 con altitud Maxima de 500 m s. n. m. y minima de
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Minima 183 m s. n. m. Cusco tiene una superficie de 71,986,50 km2 y Puno tiene una
superficie de 66,997 km2.

Figura 7: Ubicacion geografica del estudio, Madre de Dios, Cusco y Puno

Fuente: Elaboracion propia y Google Maps

2) Demogréaficas: El objeto de estudio son las empresas municipales de agua
potable y alcantarillado de Madre de Dios, Cusco y Puno, que se sitian en Pera y los
sujetos de estudio son los trabajadores de las empresas municipales que realizan
actividades administrativas de mandos medios como los Gerentes General, Gerentes

y jefes de areas.

3) Temporales: la investigacion es transversal porque se observé el fenébmeno
de estudio en un determinado tiempo, formulandose el objetivo y la hipotesis de la
investigacion evidenciando que los factores de la administracion logistica al aplicar
adecuadamente que incidencias de correlacionan de manera positiva en la
productividad laboral, comprendiendo la situacion del problema que al tomar como
referencia las recomendaciones se puede mejorar demostrandose cientificamente el

estudio.

18



1.9. Matriz de Congruencia

Tabla 1: Matriz de congruencia metodoldgica

Pregunta de Investigacion Objetivo general Hipdtesis Variable dependiente

La productividad laboral de las
empresas municipales de agua
potable y alcantarillado de
Madre de Dios, Cuscoy Puno -
Perq.

Variables independientes
Los factores de la administracién de recursos

‘Determinar  los  factores de la | humanos: compromiso, perfiles claros, la | yq.
administracion de recursos humanos | igualdad de oportunidades, los ascensos
inciden en la productividad laboral de las | laborales y cumplimiento de objetivos;
empresas municipales de agua potable y | inciden en la productividad laboral de las
alcantarillado de Madre de Dios, Cusco y | empresas municipales de agua potable y
Puno - Perd. alcantarillado de Madre de Dios, Cusco y
Puno — Perd.

¢ Cudles son los factores de la administracion de Compromiso

recursos humanos que inciden en la
productividad laboral de las empresas
municipales de agua potable y alcantarillado de
Madre de Dios, Cusco y Puno - Per(?

organizacional

X2: Perfiles claros

X3: lgualdad de oportunidades
X4: Ascensos laborales

X5: Cumplimento de objetivos

Fuente: Elaboracion propia

Como conclusion indico que este capitulo nos da a conocer el problema en general de la investigacion
sustentandose de manera breve y sintetizada el cual permite tener como base lineal y sustentadora para la formulacién

del problema, objetivos, hipoétesis, asimismo con la justificacion y delimitacion del estudio.
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CAPITULO 2. MARCO TEORICO

A través del desarrollo del presente capitulo tendremos en bien de especificar

los pilares sobre la cual basamos nuestro estudio para este Trabajo de Investigacion.

Como es sabido, la perspectiva que se tiene sobre la Productividad Laboral ha
ido cambiando en el tiempo y se ha ido adaptando a las necesidades de las empresas

y su entorno con el fin de lograr los objetivos institucionales.

Sin embargo, en estos ultimos tiempos la Productividad Laboral ha reconocido
la importancia del rol que juega el factor humano en el cumplimiento de objetivos y
llegar al éxito de las instituciones, pero ahora con un mayor énfasis en lograr reconocer
su potencial de forma mas eficiente en el desarrollo y cumplimiento de las tareas
asignadas, para lo cual se tenga las competencias suficientes para lograr el éxito en

la empresa y el reconocimiento al personal.

Las empresas u organizaciones se preparan para el presente siglo, se
desarrollan en caracteristicas muy especiales, hablan de eficiencias, productividad y
competitividad, y sobre todo mencionan la creacion de valor de la empresa hacia su
personal o trabajadores como su principal objetivo; el talento humano en este caso es

el factor determinante que hace que esto sea posible.

1. Sobre esto tltimo se ha forzado un cambio en la Productividad Laboral, puesto que la
simple administracién del personal (salarios, beneficios, evaluacion, etc.) es lo mas
relevante para las empresas, de tal forma de reconocer sus competencias de sus
profesionales, cuyo reconocimiento permite que los trabajadores agreguen un valor a los
productos y a los servicios que brinda, y finalmente es lo que determina que el cliente los
premie con su preferencia.2.1. Marco Teo6rico de la variable dependiente (Y)

“Productividad Laboral”
2.1.1 Teorias y definiciones

a) Teorias de la variable (Y)

La teoria de la Productividad es la medicion del cumplimiento de las
actividades en base a resultados en donde se tiene que tener resultados, y se debe de
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mejorar y aumentar cada vez mas la produccion en caso de bienes termina en cumplir
con generar la mayor cantidad de productos y en servicios la mejor calidad de servicio,
midiendo la capacidad del recurso humano, en base a la fuerza, conocimientos y
habilidades, Valle, (Baeza,1991).

Burbano Florez, L. V. (2023). Efecto de la gestion de la calidad sobre la
ambidestreza organizativa. Un estudio cuantitativo en la industria agroalimentaria

ecologica espariola.

Por otro lado, las consideraciones teoricas del Goiricelaya( 1999), parte la
afinacion de al invertir en si mismo, los seres humanos aumentan la capacidad de sus
posibilidades, esto quiere decir que cuando el personal cuenta con la estimulacion,
motivacion y la satisfaccion de sus acciones, mejora su situacion y esta directamente
relacionada con la productividad laboral, que es realizar de manera efectiva sus

actividades generando mayor alcance de sus metas.

Koontz y Weihrich (2004), tiene como teoria que la productividad es la relacion
insumos- productos en cierto periodo con especial consideracion a la calidad.
Productividad la definen como la relacion entre la cantidad de bienes y servicios
producidos y la cantidad de recursos utilizados. En la fabricacion, la productividad sirve
para evaluar el rendimiento de los talleres, las maquinas, los equipos de trabajo y los
empleados. Productividad en términos de empleados es sinénimo de rendimiento, en
un enfoque sistematico, se dice que algo o alguien es productivo con una cantidad de
recursos (Insumos) en un periodo de tiempo dado se obtiene el maximo de productos.
La productividad en las maquinas y equipos estd dada como parte de sus
caracteristicas técnicas, no asi con el recurso humano o los trabajadores, se debe

considerar factores que influyen en ella.

b) Definiciones sobre la variable (Y)

Fietman (1994), sefala que los factores mas importantes que afectan la
productividad en la empresa se determinan por los recursos Humanos, esto se
considera como el factor determinante de la productividad, ya que es de gran influencia

y éste dirige a los demés factores. Maquinaria y Equipo. Es fundamental tomar en
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cuenta el estado de la maquinaria, la calidad y la correcta utilizacion del equipo.
Organizacion del Trabajo. En este factor intervienen la estructuracion y redisefio de los

puestos de trabajo, que se determinan de acuerdo a la maquinaria, equipo y trabajo.

De acuerdo con la definicion de Sharpe (1998) la productividad es la relaciéon
entre la produccion de bienes y servicios y los insumos de recursos, humanos y no
humanos utilizados en el proceso de produccién, con la relacion generalmente
expresada en proporcion. Tanto las salidas como las entradas se miden en volimenes
fisicos y, por lo tanto, no se ven afectados por cambios de precio. La productividad
esta relacionada con la utilizacion de recursos y la creacion de valor. Por tanto, una
buena productividad es lograda cuando la actividad de la organizacion y los recursos
en el proceso de creacion del producto crean valor para obtener un producto. La
productividad también puede estar relacionada con la pérdida, que debe eliminarse si
la productividad aumenta. Es importante tener en cuenta que la productividad es un
concepto relativo y no puede decirse que aumenta o disminuye haciendo tales
comparaciones. La productividad depende de las variaciones de la competencia u
otros estandares en un momento determinado o de cambio con el tiempo. Un aumento
en la productividad puede ser causada por cinco relaciones diferentes de insumos y
salidas.

La produccién y la entrada aumentan, pero el aumento de la entrada es
proporcionalmente menor que el aumento de salida como la producciébn aumenta
mientras que la entrada permanece igual, también la salida aumenta mientras la
entrada es reducida, cabe resaltar la salida permanece igual mientras que la entrada
disminuye, por otro lado, la produccién disminuye mientras que la entrada disminuye

aln mas.

Robbins (2000), definen productivistas como el volumen total de bienes
producidos, dividido entre la cantidad de recursos utilizados para generar esa
produccion. Se puede agregar que en la produccion sirve para evaluar el rendimiento
de los talleres, las maquinas, los equipos de trabajo y la mano de obra, pero se debe

tomar en cuenta, que la productividad esta condicionada por el avance de los medios
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de produccién y todo tipo de adelanto, ademas del mejoramiento de las habilidades

del recurso humano.

Otra definicion de productividad fue dada por Sarboland (2016), quien sostiene
gue la medida de productividad mas facilmente disponible y ampliamente utilizada es
la productividad del trabajo, la relacion de produccién a alguna medida de la entrada
de trabajo (empleo u horas). Este término a veces crea confusion en la mente del
publico en general, ya que puede parecer que implica que el nivel de productividad
laboral o la tasa de crecimiento de la productividad del trabajo es atribuible inicamente
a los efectos de labor. De hecho, la productividad laboral refleja la influencia de todos
los factores que afectan la productividad, incluido el capital, acumulacién, cambio
técnico y organizacion de la produccion. Mientras que la intensidad del esfuerzo
laborales obviamente un factor que afecta la productividad laboral, generalmente es
significativamente menos importante que la cantidad de capital de un trabajador tiene
que trabajar con o el nivel de tecnologia de produccion.

El concepto de productividad total o multifactorial se ha desarrollado para
medir la contribucion de todos factores de produccion al crecimiento de la
productividad. Las tasas de crecimiento de todos los insumos se ponderan para dar
una tasa de crecimiento de los insumos combinados. Las ponderaciones utilizadas
para agregar las diferentes tasas de crecimiento de los insumos son en general, la
participacion de los insumos en los ingresos del valor agregado. El crecimiento de la
productividad total de los factores se define como la tasa de crecimiento de la
produccién menos la tasa de crecimiento de los insumos combinados (al igual que el
crecimiento de la productividad laborales igual al crecimiento de la produccién menos

trabajo crecimiento de insumos).

Como la tasa de crecimiento del stock de capital es generalmente mayor que
la del empleo (y por lo tanto ella relacion capital / trabajo estd aumentando), la tasa de
crecimiento de la productividad total de los factores (utilizando el trabajo y el capital
como insumos) es generalmente menor que la tasa de crecimiento de la productividad
laboral. Esta situacién surge del hecho que la tasa de crecimiento de los insumos
combinados de capital y trabajo excede a la del trabajo solo. La productividad y la
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productividad total del factor son conceptos sumamente utiles. Es incorrecto decir que
la productividad total de los factores es una medida de productividad superior o
preferida en comparacion con la productividad laboral, ya que los dos conceptos tienen

propésitos diferentes. (P.24)

2.1.2 Investigaciones aplicadas sobre la variable ()

Rodriguez, H (2017) tuvo como objetivo determinar de qué manera la gestion
del talento humano influye en el desempefio laboral del personal de la Red Huaylas
Sur, Lima - Peru, 2016, de la cual se obtuvo la muestra estando conformada por 160
personas y se los instrumentos de recoleccion, investigacion tuvo una metodologia de
tipo cuantitativa no experimental transversal con un enfoque explicativo los resultados
principales que se obtuvo en la presente investigacion de un andlisis estadistico
usando la prueba Chi cuadrado. Finalmente concluye en que el nivel de influencia y
relacion entre la gestion y desempefio laboral en la Red, es de una relacion directa en
causa y efecto, dado que la estadistica obtenida en la recoleccion de datos existe un
nivel alto de significancia, también, con relacion a los indicadores, el estudio demostré
una influencia tanto de los procesos de incorporacién, capacitacion, evaluacién e

incentivos, los cuales tiene un nivel directo de causa efecto con el desempefio laboral.

Por otro lado, Escobar (2017) tuvo el objetivo de estudiar como la gestion del
talento humano se relaciona con la productividad de la empresa Agro empresa en
Pastaza, Ecuador; teniendo como sujetos del estudio a 24 trabajadores, contando con
una metodologia de investigacion con un enfoque mixto cuantitativo y cualitativo,
obteniendo los resultados primordiales que generando un buen manejo administrativo
y con los procedimientos para mejorar la gestién humana utilizé la prueba estadistica
Chi Cuadrado para encontrar el nivel que establezca a las variables, confirmando la
existencia de una relacion entre la gestion del talento humano y la productividad en la
Agro empresa Union Libre, donde demostro que llevando una gestion del talento
humano en todos los items que lo componen mejoran la productividad de las personas.

Por ello recomienda que se cumpla con los reglamentos y normas por la empresa del
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Misterio de Relaciones Laborales de Ecuador, ya que asi compromete a los
colaboradores esté al tanto de sus obligaciones.

Para Rodriguez (2016) en su investigacion que tuvo como objetivo en
determinar como el Gestion del talento humano se relaciona con la productividad
laboral en entidad financieras de la ciudad de Tunja, Colombia, teniendo como sujeto
a 50 trabajadores de la financiera utilizando una metodologia hipotética deductiva ,
obteniendo los resultados primordiales toandose items sobre: analisis, seleccion,
incorporacion, formacion y entrenamiento, remuneracion, evaluacion de desempefio e
higiene y seguridad. Los resultados que se obtuvieron fueron que en el aspecto de
detallar y analizar el cargo. Asimismo, observaron que los puestos de trabajo requieren
un perfil ocupacional especifico. Los investigares aseguran que la descripcion del
puesto adecuadamente le permitira a la empresa definir las funciones vy
responsabilidades para lograr cumplir con las metas, aflade que es importante tomar
criterios de competencias, experiencias, nivel académico y recomendaciones. Por otro
lado, menciona que los procesos de reclutamiento, seleccion e integracion son parte
activa e importante dentro de la entidad, pues son base del buen desempefio del
personal y que se logren los resultados, se obtuvo en la Correlacién de Spearman una
significancia de 0.000 menor a 0.05 y asciende a un 0.890 de correlacion, indicando
gue la gestion del talento humano se relaciona de manera alta y significativa sobre la

productividad laboral.

El investigador Inca (2015) tuvo objetivo de determinar la relacion existente
entre la Gestién de Talento Humano y el Desempefio Laboral en la municipalidad de
Andahuaylas Peru, En la recoleccion de datos utilizé un cuestionario con una muestra
de 104 colaboradores Para esta investigacion utiliz6 una metodologia con enfoque
cuantitativo con disefio transaccional-correlacional, donde las dimensiones de estudio
fueron la seleccidn del personal, capacitacion del personal, calidad de trabajo y trabajo
en equipo que laboraban en la municipalidad con un rango de tiempo de mes de
octubre y noviembre en el afio 2015, teniendo resultados primordiales en el
procesamiento de resultados se utilizandose el coeficiente de correlaciéon de

Spearman, que evidenciaron un valor de 0,819 interpretado como una relacién positiva
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y con significancia de la gestion del talento humano y el desempefio laboral.
Finalmente, concluyd en que las variables de investigacion tienen relacion entre si en
la Municipalidad de Andahuaylas, demostrando que, si desarrolla adecuadamente de

la gestion, se vera reflejado en los niveles del desempefio laboral.

Por su parte, Cevallos (2013) tuvo como objetivo en determinar incidencias de
la gestion del talento humano, en el desempefio en la provincia Agropecuaria de Santa
Elena, Guayaquil-Salinas, para las cuales us6é como instrumentos de guion una
entrevista y el cuestionario, para ello la autora realizé un muestreo aleatorio simple que
dio como resultado 51 personas para aplicar la investigacion de toda la poblacion
directiva provincial Agropecuaria de Santa Elena, considerando una metodologia de
tipo cuantitativa y cualitativa (mixta), de tipo documental bibliografica y descriptiva.
Resultando mediante la prueba estadistica Chi Cuadrado, que proporciond el nivel de
significancia de relacién con las variables: gestion del talento humano y el desempefio
laboral, asimismo hizo uso de gréficas para la presentacién e interpretacién de datos.
En los resultados, confirmd que la hipdtesis planteada lleva a que la gestion de la
unidad de recursos humanos incidira positivamente en el buen desempefio laboral de
la direccion provincial Agropecuaria de Santa Elena. Finalmente, concluye en que es
indispensable que el personal cuente con los conocimientos y el perfil requerido para
el cargo, por otro lado, menciond que es vital considerar la capacitacion al personal
para que mejoré sus funciones y responsabilidades y por dudltimo que el
desconocimiento de la estructura organizacional debe erradicarse o disminuir e
involucra mas al colaborador, todo ello permitird mejoras positivas en el desempefio

laboral.

Aguilar Cubillo, Jorge Allan y Fonseca Sandoval, Edith. (2016). Evaluar los
perfiles de puesto de los servidores profesionales nombrados de la sede central del
Gobierno Regional de Loreto- Perud, tomando como sujeto de estudio a 66
profesionales nombrados utilizo una metodologia descriptivo comparativo, teniendo los
principales resultados que da conocer las competencias que se mencionan,
constituyendo una variedad de caracteristicas personales que son deseables en los

funcionarios publicos que trabajan para el Régimen de Servicio Civil. Siendo estas
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caracteristicas fundamentales que diferencian al funcionario publico con un
desempefio adecuado. Asegurando en cierto modo el cumplimiento con las
responsabilidades laborales e institucionales, en la realizacion de las funciones con
excelencia, reafirmando el cumplimiento de su funcion fundamental de servidor publico
de modo sobresaliente, asegurando el desenvolvimiento y asi también el ajuste a sus
distintos entornos de modo productivo y exitoso. Por lo cual, se configuran en un grupo
de caracteristicas tipo o referenciales, parametros, de gran utilidad, con las cuales la
comparacion y la orientacién con los procesos enmarcados con la aceptacion de

personas, la formacion y la capacitaciéon de los funcionarios.
2.2. Marco Tedrico y Estudios de investigaciones aplicadas de las variables independientes

2.2.1. Marco tedrico de la Variable independiente Compromiso

Organizacional X1
a) Teorias de la variable independiente X1

Segun la teoria de Howard Becker en su articulo: “Notas sobre el concepto de
compromiso” (Notes on the concept of commitment), afirma que los compromisos
surgen cuando una persona vincula intereses, con una linea de actividad consistente
(Becker 1960, 32), ademas realiza una critica al concepto de compromiso y menciona

las primeras relaciones del compromiso con la organizacion.

Contamos con otra teoria sobre el compromiso organizacional indicando que
es laimplicacion laboral, término que fue conceptualizado por Lodhal y Kejner en 1965,

quienes lo definen como: “...el grado con el que una persona se identifica
psicolégicamente con su trabajo, o la importancia del trabajo en su autoimagen total”
(Lodhal 1965, 24). El compromiso organizacional contiene una fuerza vinculante entre

el individuo y la organizacion, factor que lo diferencia de la implicacién laboral.

El compromiso organizacional fue estudiado a profundidad por Mowday,
Steers y Porter en 1979, quienes lo conceptualizan como una fuerza relativa que

identifica al individuo con la organizacion, caracterizada por una creencia y aceptacion
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de las metas y un fuerte deseo de mantener su membresia en la organizacion, segun

estos autores, tres factores lo caracterizan (Mowday 1979, 226):

1. Una fuerte creencia y aceptacion de los objetivos y valores de la

organizacion.

2. La voluntad de ejercer un esfuerzo considerable en nombre de la

organizacion.
3. Un fuerte deseo por mantener la membresia en la organizacion.

Meyer y Allen en 1997, afirman que, aunque existen variadas definiciones de
compromiso, lo comun es reflejar al menos tres temas generales: el apego afectivo a
la organizacion, los costos de abandonar la organizacion y la percepcion de sentirse

obligado a permanecer en la organizacion (Meyer y Allen 1991, 63).

Jeric6 (2008, 74) por su parte manifiesta que el compromiso es el motor para
que el profesional aporte lo maximo posible y no se marche a otra compaiiia, expresa
ademas que la empresa puede desarrollar las capacidades y fortalecer el compromiso

de los individuos.
b) Definiciones de la variable independiente X1

Para, Jalbert, Mercedes, (2011) es el involucramiento de la persona con su
lugar en donde labora, que tiene la finalidad de mejorar gracias a su capacidad y
habilidad la productividad de la empresa para ver la competitividad, que mejora la
eficiencia de las actividades, para esto se debe de contar con actitudes por parte del

personal con vision de crecimiento profesional

La definicion realizada por Maldonado, (2012) indica que es una vision
psicolégica de los trabajadores de una entidad, actitud hacia las funciones designadas
en un proceso de socializacion radiando en el comportamiento del recurso humano
sobre la organizacion dependiendo de esta actitud para alcanzar las metas en un

menor plazo.
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Por otro lado, Pefia et al., (2016) como la actitud en el cumplimiento de sus
funciones del trabajador para alcanzar las metas trazadas, esto permitird que una
entidad o empresa pueda desarrollarse y desenvolverse de manera efectiva, para el
buen funcionamiento de una entidad necesita actividades que sean innovadoras y

espontaneas por parte de los empleados debiendo ir mas ya de las exigencias.

Como definiciones del compromiso organizacional podemos encontrar la
Aldana, (2018) definicibn como el vinculo que tiene el personal con su entidad,
producto de las actividades realizadas por el mismo tiempo, pudiendo repercutir en el

logro de las metas establecidas en un determinado periodo.
c) Investigaciones aplicadas de la variable independiente X1

Cabe resaltar que, Flores, (2018) que tiene por objetivo en demostrar la
relacion que existe entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral de los
colaboradores nombrados de la Universidad Nacional José Sanchez Carrién, Huacho
2017, Realizado en Huacho- Perd, los sujetos de estudio de acuerdo a la muestra
determinada es de 113 colaboradores nombrados de la entidad, utilizando una
metodologia de tipo aplicada con enfoque mixto, teniendo como resultado principal que
el compromiso organizacional se relaciona con el desempefio laboral de los
colaboradores nombrados de la Universidad Nacional José Faustino Sdnchez Carrion,
Huacho 2017, indicando que cuenta con un nivel de significancia de 0.01 con un P-
Valor de 0.000 y una correlacion positiva considerable de 0.817, también se ha
demostrado que por falta de oportunidades de ascensos laborales no cuentan con esa
motivacion para poder seguir preparandose para poder asumir responsabilidades

mayores y asi comprometerse de una manera mas efectiva.

Finalmente, Fuentes, (2018) con el objetivo de determinar la relacion entre el
compromiso organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores de la Unidad
de Gestion Educativa Local 01- San Juan de Miraflores-2018, realizado en Lima- Peru,
con el sujeto de estudio de 60 trabajadores de la entidad, aplicando una metodologia
con enfoque cuantitativo, hipotético deductivo, teniendo los principales resultados que

el 48.3% de los encuestados percibieron al compromiso organizacional es débil
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mientras que el 46.7% indicaron que es moderado y finalmente el 5% percibieron que
es fuerte, mientras que para la productividad laboral el 50% de los encuestados
indicaron que es deficiente y el otro 50% percibieron como un nivel moderado,
finalmente se ha determinado que existe una relacion positiva y significativa entre el
compromiso organizacional y el desempefio laboral puesto que existe un coeficiente
de correlaciéon de 0.367 siendo positiva débil y el p Valor de 0.004<0.01, es decir a

mejor compromiso organizacional es mejor el desempefio laboral de los trabajadores

Asimismo, consideramos la investigacion de Guerrero, (2019) tiene la finalidad
de describir como es el compromiso organizacional basado en el modelo de Meyer y
Allen en los colaboradores de un Banco Chiclayo, 2018, realizado en Chiclayo-Perq,
teniendo como sujeto de estudio a 35 trabajadores de la empresa, utilizando una
metodologia con enfoque cuantitativo, siendo una investigacion aplicada, obteniendo
como resultados primordiales a que indicando que los colaboradores la empresa
cuentan con un compromiso medio, tanto afectivo, de continuidad como normativo,
siendo ligeramente mayor la puntuacion de la dimension continuidad, que se supondria
que los trabajadores sienten poco compromiso por la pocas posibilidades de poder

ascender a otros puestos laborales.

Como investigaciones aplicadas empiricas podemos encontrar el estudio de
Delgado, (2020) que tiene como objetivo en determinar la relacion entre el compromiso
organizaciéon y estilos de liderazgo de los colaboradores de la Empresa Pera Fire
Systems & Security, Lima-2020, realizado en Lima-Peru, contando con una muestra
de 30 empleado de la empresa , aplicando una metodologia de tipo basica con disefio
descriptivo correlacional, obteniendo los siguiente resultados principales, indicando
gue el 40% de los trabajadores presentan un nivel alto de compromiso organizacional,
por otro lado, el 60% indicaron que cuenta con un nivel promedio, por otro lado se logro
determinar la relacion directa entre el compromiso organizacional y el estilo
transformacional de los colaboradores de la empresa alcanzando un confidencie te de
correlacion de Pearson de R= 0.328, demostrando que si trabajan mutuamente logran
los objetivos organizacionales, por lo tanto cuando no existe compromiso no se

alcanza una productividad adecuada en la empresa.
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2.2.2. Marco tedrico de la Variable independiente Perfiles Claros De
Puestos X2

a) Teorias de la variable independiente X2

Por otro lado, consideramos la teoria de Daft Richard, en su teoria y disefio
organizacional indica que el perfil de puesto es parte de una organizacion,
determinando las funciones y actividades disefiadas para alcanzar las metas de la
empresa, conocida también como manual de funciones siendo parte del disefio

organizacional.

Se ha considerado la teoria de la organizacion del Frischknecht, (1971) dentro
de su teoria organizacional indica que los perfiles de los profesionales de la empresa
deben de ser claros para sostener las funciones que necesitan desenvolverse para
cumplir los objetivos de la organizacion, se necesita de personal con las capacidades

y habilidades necesarias para que funcione de manera efectiva la empresa.

Podemos encontrar a la teoria de la accion humana en las organizaciones:
funciones del personal Lépez, J.A, (1991) indicando que durante la formacion de una
organizaciéon crea puestos el cual es necesario para el rubor de la empresa en ese
sentido necesitan de tener de manera clara los perfiles claros de los puestos con la
finalidad de determinar qué tipo de profesional o personal va asumir las funciones que
son necesarias para alcanzar las metas u objetivos que cuenta la empresa, para esto
se tiene que determinar de manera clara en un documento de gestion las actividades

de manera clara y evaluada a realizar.

b) También podemos contar con la teoria general de la administracion
indicado por Chiavenato, I., & Sacristan, P., (2014) los perfiles de cargos
es una politica que se genera a partir de la necesidad de acciones a realizar
en un determinado objetivo de una empresa, estos perfiles deben de
contener todas las funciones necesarias para enfrentar problemas y
resolverlos en base al control de las actividades, esto partid6 por el

desconocimiento de las funciones en una organizacion a partir de ahi se
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comenzd a realizar documentos de gestion para poder determinar las

politicas institucionales. Definiciones de la variable independiente X2

El perfil claro debe de incluir en primer paso en un proceso de seleccion es la
elaboracion del perfil del puesto. Esta informacion que incluye las caracteristicas
generales y especificas de cada puesto: funciones principales, funciones accesorias,
habilidades, idiomas, experiencia, formacién académica, capacitacion especifica para
el cargo, destrezas, es la informacidn mas relevante y va a determinar los pasos a
seguir, el tipo de pruebas a aplicar, tipo de entrevista y la designacion de las personas

que conduciran el proceso, Alcala (2013).

También como definicibn podemos indicar que el Perfil de Puesto debe
elaborarse en base a las funciones que va a cumplir el trabajador, con quienes va a
interactuar (usuarios internos o externos), informacion a manejar. La informacion del
perfil debe realizarse en funcién al puesto y no en funcidon a personas; valorar
experiencia, habilidades (profesional — técnico). En el supuesto que el cargo requiera
de experiencia y este es asumido por alguien que no la acredite, los resultados
negativos se pondran de manifiesto de inmediato por un trabajo deficientemente
realizado, lo que conlleva a incumplimiento de metas y desmotivacion del resto del
personal del area. De igual manera una persona muy calificada para un cargo,
tampoco aporta soluciones en un puesto para el cual se encuentra sobre calificado,
porque se siente subvalorado, descontento y sus aspiraciones siempre estaran
puestas en otras plazas que cubran mejor sus expectativas. En la actualidad, la
elaboracion de Perfiles de Puesto para las entidades que forman parte de la
administracion publica, es un trabajo que debe realizarse tomando como base de la
Directiva N° 001-2016-SERVIR/GDSRH — “Normas para Gestién del Proceso de

Disefo de Puestos y Formulacion del Manual de Perfiles de Puestos”.

Como definicion sobre el perfil de puesto se da a los requisitos y necesidades
gue se establecen para que una persona cumpla a satisfaccion una labor determinada
dentro de una organizacion. La revolucién industrial que se inicia en Europa en el siglo
XVIII es el primer antecedente que se tiene de la division y especializacion del trabajo;
y fue muchos afos después que se llegd a observar que los errores de la cadena de
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produccion no eran sélo errores de maquinas sino de los trabajadores; habia pues
necesidad de encontrar recursos adecuados. En la actualidad esta necesidad de
encontrar el recurso adecuado esta generada por los cambios que se vienen dando en

las organizaciones Iranzo, Enguidanos Maria, (2017)

También, SERVIR, (2021) indica que es una informacion que esta estructurada
respecto a la ubicacion de los pestos dentro de una estructura organizacional, que
tiene mision, funciones, también los requisitos que demanda para que un personal

pueda desenvolverse y conducir y desempefarse de manera adecuada.
c) Investigaciones aplicadas de la variable independiente X2

Finalmente para esta variable independiente se ha considerado a Gomez,
Gbomez Dorys, (2013) el objetivo general de esta investigacion es identificar las
técnicas para la elaboracion de perfiles de puesto de trabajo basados en competencia
funcionales y comportamentales para orientar el direccionamiento del recurso humano,
Elaborado en Bogota, la muestra en objeto son los documentos de gestion de la
entidad, aplicando una metodologia de tipo de estudio documental siendo un método
diagnostico exploratorio, obteniendo el resultado de que es indispensable que la
empresa desarrollen e incorporen nuevas estrategias administrativas que permitan ser
competitivas y por otra parte que los trabajadores se preparen constantemente, ya que
se ha demostrado que mas de la mitad de los profesionales de la entidad no tiene
mayor capacidad a las funciones que se les da, asimismo la falta de herramientas para
poder aplicar en la entidad es muy ineficiente pues no existe para poder selecciéon
personal de acuerdo al perfil que requiere las funciones.

Asimismo, Reategui, (2017) su investigacion tiene por finalidad evaluar los
perfiles de puestos de los servidores profesionales nombrados de Sede Central del
Gobierno Regional de Loreto, estudio realizado en Loreto- Perd, tomando como sujeto
de estudio a 66 personal nombrado de la entidad, la metodologia aplicada es de tipo
descriptivo comparativo de disefio no experimental, en donde su resultado indica que
se ha demostrado que los perfiles de los profesionales de la entidad no se encuentran

alineados al Manual Normativo de Cargos ni al Manual de Organizacion y Funciones,
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en donde cuenta con instrumento de gestion donde se detallan o describen perfiles de
puestos que no son claros y no tiene un procedimiento de reclutamiento y seleccién

de personal.

Cabe resaltar que Garcia, (2017) en su investigacion tiene por objetivo es
conocer la relacion entre el cumplimiento de los perfiles de puesto y el desempefio
laboral de los trabajadores asistenciales del centro médico universitario de la
Universidad Nacional San Martin-2016, realizado en San Martin Peru, su poblacion de
estudio es un total de 24 personas, y su metodologia de investigacion es no
experimental con disefio descriptivo correlacional, obteniendo como resultados
primordiales que del 100% el 50% no cumple el perfil de puesto en la organizacion y
que el nivel de desempefio laboral fue de un 79.2%, indicando que existe relacion entre

el cumplimiento de perfiles de puesto con el desemperio laboral.

Por otro lado, Mejia, (2019) investigacidn que tiene por objetivo en determinar
si la implementacion del modelo de gestion de personal por competencias a través de
perfiles de puesto, impacta de manera significativa en el proceso de seleccién y en el
posterior desempleo de los colaboradores que se integren en el SAT, realizado en
Lima- Peru, con sujetos de estudio de 196 trabajadores de la entidad, aplicando una
metodologia correlacional con disefio no experimental con un enfoque mixto, contando
como resultados principales en que indicando que a pesar que el Tau b de Kendall fue
positiva de 0.35 entre la variable independiente perfil de puestos y la variable
dependientes evaluacion del desempefio , la correlacién es considerada como baja,
segun la baremacion que se realizd por lo que no logra una significacion estadistica
importante, esto debido a que no se encuentran actualizadas los perfiles de puesto
gue tiene esta dependencia en ese sentido el personal que ingresa no cuenta con todo

los conocimientos necesarios para poder alcanzar sus objetivos laborales.

Para sustentar la variable independiente perfiles claros de puestos contamos
con la investigacion de Cortelezzi, (2021) que tiene como objetivo en analizar la
influencia de los puestos en la adecuada seleccién del personal de la universidad
privada, realizado en Lima- Perq, se tiene con como sujeto de estudio a 20 personas
del area de administracion y recursos humanos, aplico una metodologia de tipo
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descriptivo con enfoque cualitativo, los resultados mas resaltantes de esta
investigacién aplicada fue que encontré que las calificaciones de los profesionales
indicaron que manejan el Excel siendo importante para la elaboracion de informes y
cuadros, también que el perfil de puesto en el area de atencion a los docentes no esta
enmarcado en las competencias, contrastando esto a través de la entrevista donde
pudo identificar las funciones, toma de decisiones y responsabilidades.

2.2.3. Marco teorico de la Variable independiente Igualdad De
Oportunidades X3

a) Teorias de la Variable independiente X3

Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos, adoptado por la Asamblea
General de las Naciones Unidas el 16 de diciembre de 1966 y ratificado por 167
estados, fue aprobado por el Peri mediante Decreto Ley N° 22128 el 28 de marzo de
1978, vigente desde el 28 de julio de 1978, que dispone el compromiso de los Estados
Partes del Pacto de garantizar a hombres y mujeres la igualdad de goce de todos los
derechos civiles y politicos enunciados en el mismo. El Protocolo Facultativo del Pacto
Internacional de Derechos Civiles y Politicos firmado por el Peru el 11 de agosto de
1977 y ratificado el 3 de octubre de 1980.

En términos de compromiso politico con la igualdad de género, el Estado
peruano adoptd en el afio 2002, el Acuerdo Nacional, cuya décimo primera politica de

Estado establece la promocién de la igualdad de oportunidades sin discriminacion.

La Ley de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres, Ley 28983,
publicada el 16 de marzo de 2007. Dicha ley tiene por objeto establecer el marco
normativo, institucional y de politicas publicas en el ambito nacional, regional y local,
para garantizar a mujeres y hombres el ejercicio de sus derechos a la igualdad,
dignidad, libre desarrollo, bienestar y autonomia, impidiendo la discriminacién en todas

las esferas de su vida, publica y privada, propendiendo a la plena igualdad.

Como teoria se cuenta con Montero, (2015) indica que mediante un estandarte

de ambos bandos en cierta circunstancia se adhieran a una sola idea con la finalidad
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de alcanzar un objetivo 0 meta o se cumpla con los derechos fundamentales del ser
humano, teniendo a este en varios planos como en lo politico, social, econémico,

educativo, siendo una teoria politica contemporanea que garantiza la justicia.

b) Definiciones de la variable independiente X3

Como definiciones podemos contar con, Mendoza, (2021) es el trato de
manera igualitario para dar la oportunidad laboral a una persona, sin discriminar su
sexo u su capacidad, siendo un derecho humano fundamental y esencial para que
todas las personas accedan al mundo laboral en la igualdad de condiciones
desarrollando plenamente su potencial y beneficiarse de su esfuerzo en funcién al

meérito.

Por otro lado, contamos con la definicibn de Chavez, (2020) que manifiesta
gue es la situacion perfecta que cada persona tiene sobre las mismas opciones a
acceder a un puesto laboral en base a su perfil profesional el cual tiene que esta
cualificada, sin que su raza, edad o0 su sexo importen, ya que esto no tiene que ver en

nada con el desempleo laboral en sus actividades.

Cabe resaltar que Mérida, (2016) define a la igual de trato como la proteccion
de los derechos civiles de los trabajadores, proporcionando a todos los que cumplan y
segun al mérito la oportunidad laboral siendo este un acceso equitativo a los beneficios
empresariales como el seguro accion para discapacitados, compensacion, ascensos

y responsabilidades laborales.

Asimismo, Sherrie, (2016) define como el acceso de manera equitativa a los
beneficios empresariales o institucionales, en base al perfil y cumplimiento de las
capacidades requeridas para poder realizar las acciones o funciones que son

necesarias en un organismo.
c) Investigaciones aplicadas de la variable independiente X3

Para la variable de investigacion igualdad de oportunidades contamos con
Maldonado S., (2006) que tiene como objeto en conocer mas alla de la igualdad de

43



oportunidades en el Perl, Realizado en Pera el sujeto de estudio son documentos
normativos del Perl y la metodologia presentada es descriptiva exploratoria, teniendo
como resultados que existe un margen de variables de esfuerzo como la
predisposicidon para asumir riesgos, , el trabajo duro y la capacidad de profesionalismo
que cuenta, sin embargo los favores estan por encima de grados y titulos que puede
contar una persona, o hasta las mismas habilidades estan por demés cuando se tiene
enfrente este mal que ha ido afio tras afio perjudicando en todo los aspecto en las

entidades publicas.

Las investigacion aplicadas que se consideraron en la presente variable y que
tiene relacion con la variable dependientes es la de Barzola, (2021) su investigacion
tiene por objetivo general en determinar la percepcion de igualdad de oportunidades
de genero de los colaboradores hombres y mujeres de una universidad privada,
Desarrollado en Huancayo- Per, el sujeto de estudio es de 255 personas divididas de
manera aleatoria simple en Huancayo, Arequipa ,Cusco y Lima, aplico un método
cientifico general y el método descriptivo como particular de tipo aplicada con alcance
exploratoria descriptiva de disefio no experimental comparativa, obteniendo el
resultado que indica que el 66% opina a favor o que percibe que en la institucién existe
igualdad de oportunidades de género, mientras que el 7% opina favorable, por otro
lado indican que a pesar de que cuentan con todas las capacidades en muchas
oportunidades las autoridades prefieren dar la oportunidad a sus allegando sin ninguna

clase de evaluacion.

Asimismo, Quispe (2016) que tiene por objetivo en analizar los factores
determinantes de la desigualdad de ingresos laborales en Bolivia, realizado en La Paz
Bolivia, el sujeto de estudio son 106 personas en donde su método de investigacion
es deductivo con un disefio descriptivo correlacional causal, obteniendo el siguiente
resultado indicando que durante los ultimos afios el salario para los hombres y mujeres
ha tenido un 43.3% de diminucion, en ese sentido se ha ido generando esa igualdad
entre los hombres y mujeres puesto antes habia como una diferencia por la misma

situacion de fuerza y no de capacidad.
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Cabe resaltar que se cuenta con la investigacion Marrugo, (2017) el objetivo
de la investigacién fue en conocer como es el género, desigualdad y trabajo: un
enfoque desde la responsabilidad social, trabajo realizado en Salamanca, el objeto de
estudio son documentos, la metodologia es exploratorio no experimental, teniendo
como resultado, se pudo observar que las mujeres con respecto al empleo y la
ocupacion no se han eliminado del todo las desigualdades puesto que las cifras hablan
por si misma, y es necesario de un rol activo de otros actores sociales partiendo del
lugar de estas las desigualdades en el mercado de trabajo y las escuelas e institucional
ademas el control de la administracidon publica, en donde también la crisis econémicas
ha hecho que prioricen a personal y muchas veces en las entidades del estado solo se

guedaron con personas de su entorno y no por las capacidades.

Por otro lado, consideramos a Gaete, (2019) como objetivo general tiene en
explorar la relacion entre la percepcién de equidad de género, con el equilibro-trabajo-
familia y la satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa vitivinicola maule,
realizado en Talca- Chile, el sujeto de estudio son 186 trabajadores de la empresa,
aplicando un método de estudio con disefio correlacional y descriptivo de tipo
transversal no experimental, llego al siguiente resultado se hayo que existe relacion
baja entre la equidad de género con el equilibrio trabajo-familia y la satisfaccién laboral
puesto que resulto el coeficiente de correlacion de Pearson R=0.214 aceptando la
hipétesis establecida, indicando que las mujeres con hijos tienen menos posibilidades
por motivos a que cuentan con problemas en tiempo y otras actividades el cual genera

una desigualdad y machismo.
2.2.4. Marco teorico de la Variable independiente Ascensos Laborales X4
a) Teorias de la variable independiente X4

Asimismo, la teoria piramide de Maslow dado por Abraham Maslow, indicando
qgue es una teoria psicoldgica sobre la motivacién humana (...) siendo parte el ascenso
laboral del reconocimiento del trabajo personal que se relaciona con el autoestima y
autorrealizacion, sintiendo la satisfaccidn personal mediante el desarrollo de su

potencial en una actividad.
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Por otro lado, también la teoria de Frederick Herzberg indica que los ascensos
laborales es parte de los factores motivacionales intrinsecos, estando relacionados
con la satisfaccion al cargo y con la naturaleza en las tareas que el individuo ejecuta,
involucrando el crecimiento y desarrollo personal, profesional que permite que el

profesional o trabajadores se desarrolle de manera efectiva en sus funciones

La teoria llamado principio de Peter de Laurence J. Perter, (1960) fue una
propuesta presentada en la década de los 60 por el autor que afirmaba que segun

jerarquia todo trabajador tiende a ascender hasta su nivel de incompetencia.
b) Definiciones de la variable independiente X4

“Las promociones o0 ascensos dan la oportunidad para el crecimiento personal,
mayor responsabilidad e incrementan el estatus social de la persona. En este rubro
también es importante la percepcion de justicia que se tenga con respecto a la politica
que sigue la organizacion, tener una percepcion de que la politica seguida es clara,
justay libre de ambigliedades favorecerd la satisfaccién” define al ascenso laboral por
Werther, Jr. & Keit D., (2008).

Los resultados de la falta de satisfaccion pueden afectar la productividad de la
organizacion y producir un deterioro en la calidad del entorno laboral. Puede disminuir
el desempeiio, incrementar el nivel de quejas, el ausentismo o el cambio de empleo.
La satisfaccion laboral esta relacionada al clima organizacional de la empresa y al

desempeifio laboral, definido por Cruz, (2008)

Los empleados satisfechos se inclinan mas a hablar positivamente de la
organizacion, ayudar a los demas y superar las expectativas normales de su puesto,
se esfuerzan mas alla de su deber, y quieren pagar sus experiencias positivas,
Robbins, (2005) siendo el ascenso laboral parte de la satisfaccion laboral ya que un
personal que se encuentra realizado profesionalmente y que sienta que realiza lo que

se especializo o cuenta con las capacidades puede generar mayor desempefio.

También Mendoza C. J., (2016) es la accion de situar a un trabajador en un

nivel mas de sus funciones por su desempefio y cumplimiento del perfil, siendo parte
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de la motivacién para que el recurso humano se sienta satisfecho en sus vida personal

y profesional.
c) Investigaciones aplicadas de la variable independiente X4.

Asimismo, Grueso, (2010) tiene como objetivo dar a conocer la
implementacion de buenas précticas de promocion de personal y compromiso con la
organizacion, realizado en Cali Colombia, el sujeto de estudio fueron 425 empleados
vinculados a tres organizaciones de la ciudad de Cali, observando que durante ese
periodo en evaluacidn no existid ascensos puesto que no existe politicas o lineamiento
gue permitan conocer el lineamiento para poder realizarse perdiendo la empresa una
cantidad considerable por motivos a que al personal no solo se le debe de motivar
salarialmente si no también dandoles mejores oportunidades para que puedan

desarrollarse en el ambito de sus conocimientos.

Para la presente variable se ha encontrado pocos estudios relacionados con
el tema siendo el de (Villamar, 2011) que tiene como objetivo proponer un programa
en el que los trabajadores de nivel operativo tengan la oportunidad de ascenso a
jefaturas de departamento para los empleado de nivel operativo, Realizado en México,
el objeto de estudio son los documentos de gestidon de la empresa ISSSTE, aplicando
una metodologia descriptiva con disefio no experimental, llegando al siguiente
resultado concluye que no existe documento de gestion que permita conocer el
procedimiento por el cual se pueda ascender al personal en donde no permite la
eleccion del personal profesionista a los puestos de alto nivel, esto genera
desmotivacién en el personal que cuenta con las capacidades y profesionalismos que
puedan asumir los cargos jefaturas de la empresa en ese sentido se podria tener un

bajo desempefio laboral.

Por otro lado, Ferndndez, (2011) tiene el objetivo de presentar un modelo para
el proceso de ascensos del personal administrativo de las instituciones centralizadas
del organismo ejecutivo comprendido dentro del sistema del servicio civil de
Guatemala, realizado en Guatemala, objeto de estudio son los documentos de gestidn

de la entidad, aplicando una metodologia descriptiva, se tiene como resultado que se
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ha detectado que unas de las principales causas que limitan el desarrollo de los
procesos de ascensos de los servidores publicos es la falta de lineamientos y politicas
que especifiguen la realizacion del procedimiento, asimismo la evaluacién de
credenciales no permite tener elementos de juicio que proporcionan las pruebas

competitivas para determinar la idoneidad de los candidatos.

2.2.5. Marco tedrico de la Variable independiente Cumplimiento de
Objetivos X5

a) Teorias de la variable independiente X5

Contamos con la teoria de Locke el establecimiento de metas uy objetivos se
relaciona muy directamente con el cumplimiento de objetivos puesto que se supone
las intenciones de trabajar para conseguir un determinado objetivo siendo la primera
fuerza motivadora del esfuerzo laboral y determina el desarrollo para realizar las

tareas.

Asimismo, la teoria motivacional de las metas de logro que se basa
principalmente en que el individuo es percibido como un organismo intencional que
tiene que dirigirse a los objetivos hacia una meta que opera de forma racional,
consiguiéndose con el esfuerzo para demostrar la competencia y habilidad en los
contextos de logro.

b) Definiciones de la variable independiente X5

Por su parte, Hitt, Black & Porter (2006) nos explican que, la administracion
(APO) es un tipo especifico de proceso para establecer metas, similar al SMART. De
acuerdo con la investigacién los sistemas de administracion demuestran claramente
gue apoya el sistema y participa en él. En la administracién por objetivo, las metas
requieren de marcos de tiempos especifico, y es necesario su evaluacion y revision
periddica. Con base en tales revisiones, el desempefio del subordinado mejora de
acuerdo con la calidad de la retroalimentacion que se le da. Los individuos necesitan
saber si lo que estan haciendo queda dentro o fuera del objetivo propuesto, con la

finalidad de saber cuAndo mantener su comportamiento y cuando ajustarlo (p.291). De
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acuerdo Hitt, (2006), En la administracion por objetivo es necesario que las metas se
encuentren claras y especificas para que se manejen una adecuada comunicacion con

los empleados y los supervisores para lograr el cumplimiento del propdésito en comun.

Asimismo, Mendoza (2011) la administracion por objetivo se enfoca en la
planeacion, centralmente en los objetivos. La APO se encuentra orientado a un estilo
de la gerencia en base a los resultados. La administracién por objetivos se basa en la
planeacién, especificamente en los objetivos, que le imprimen el sello a esta manera
de administrar. Fue planteada como alternativa a la actitud centrada en el costo,
dominante en el esquema clasico en beneficio de un comportamiento gerencial

orientado a la eficacia (resultados).

Cabe resaltar, Mendoza (2011) Sefiala, existen diversos pasos dentro de la
administracion por objetivo y estos son: que involucran a la planeacion para mejorar
las competencias, los cuales son: La evaluacioén, el cual se realizé en base a los
resultados que se obtuvieron tras haber adoptado dichos objetivos y mediante a esto

se maneja un monitoreo de las tareas realizadas.

El cumplimiento de obijetivos, se define en la administracion por objetivos que
se enfoca en el desarrollo organizacional de una empresa a través de un mejor control
de sus areas, una mejor comunicacion y evaluacion hacia los colaboradores sobre las
metas trazadas para que toda la organizaciéon se encamine en un fin en comuan, para
entender la administracion por objetivo citamos a Alles (2012), y lo define como una,
practica organizacional por la cual se definen los objetivos globales de la organizacién
en su conjunto, los cuales, luego, se abren por areas hasta llegar a determinados
objetivos para cada uno de los colaboradores [...]. Forma parte de la evaluacion por
desemperio, al medirlo sobre la base del cumplimiento de metas fijadas, mediante un

cumplimiento entre el colaborador y la organizacion. (p.50)

Por otro lado, Alles (2012) indica, que dentro la administracion por objetivo se
visualizan los objetivos globales que luego se dividen por areas de la organizacion para

luego ser comunicadas para cada colaborador, el cual su desempeiio laboral es
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medido por un supervisor y de acuerdo a dichos resultados se le atribuia un incentivo

a través de una motivacion cuantitativa o cualitativa.
c) Investigaciones aplicadas de la variable independiente X5

También en la investigacion de Valenzuela, (2017) tenia por objetivo en
Determinar el nivel de desempeiio laboral en el cumplimiento de objetivos de los
responsables técnicos en las obras publicas de la provincia de Huaraz — 2017,
realizado en Huaraz- Perq, se aplicé una metodologia correlacional causal, alcanzado
el siguiente resultado El nivel de desemperio de los responsables técnicos de las obras
de la provincia de Huaraz es sobresaliente de los cuales siempre cumplen con los
objetivos, por otro lado e rechaza la hipétesis nula, al haberse obtenido un valor mayor
que el valor tedrico : X2 ¢ = 17.219 > X2 t = 3.84 (p-valor < 0,05), lo cual implica, que
existe suficiente evidencia a un nivel de significancia del 5%, para afirmar que el
desempefio laboral de los técnicos influye significativamente en el cumplimiento de los

objetivos de las obras publicas de la provincia de Huaraz. — 2017.

Podemos considerar a la investigacién de Castillo, (2020) el objetivo general
es en analizar los factores de existo que permiten a cinco municipalidades tipo B de la
provincia de Arequipa para cumplir con las metas del programa de incentivos a la
mejora de la gestion municipal y acceder a mayores recursos, Realizado en Arequipa-
Peru, el sujeto de estudio son 500 personal, utilizo una metodologia aplicada, teniendo
el siguiente resultado que en donde recomiendan al MEF, que no debe de disminuir
los recursos del programa por cuando es una forma o mecanismo especial para los
gobierno locales de acceder a mayores recursos financieros, teniendo que contar con

buenos profesionales para que ayuden a alcanzar los objetivos institucionales.

Asimismo, Arriaga, (2018) su objetivo general es Establecer la incidencia del
cumplimiento de metas de recaudacion en la ejecucion presupuestal de los servicios
de limpieza publica de la Municipalidad Provincial de San Matrtin, periodo 2014 — 2017,
realizado en san Martin Per(, la muestra esta constituida con los documentos
relacionados al cumplimiento de metas, por otro lado se aplic6 una metodologia de

tipo no experimental, en donde se obtuvo el siguiente resultado que el cumplimiento
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de metas de recaudacion no incide en la ejecucién presupuestal en los servicios de
limpieza publica de la Municipalidad Provincial de San Martin, puesto que a partir de
la aplicacion de la prueba estadistica de Pearson; se evidencio que la significancia
bilateral obtenida fue mayor al margen de error 0.05 (0,627); infiriendo de esta forma
el rechazo de la Hi. Ademas de ello se observd que el coeficiente de correlacion
obtenido fue 0,373.

Cabe resaltar, que Tapia (2020) menciona que el principal objetivo es evaluar
el cumplimiento de las metas del plan de incentivos como instrumento del presupuesto
por resultados y su incidencia en la mejora de la gestion y modernizacion municipal de
la municipalidad distrital de macari, Periodo 2018, realizado e Macari- Peru, el sujeto
de estudio 15 servidores, la metodologia aplicada con deductivo analitico, los
resultados se ha observado que el cumplimiento de metas es de acuerdo al manejo de
recurso humano, en donde tiene que contar con objetivos claros para poder determinar
las funciones y lograr las metas, de esto depende que exista también un adecuado

desemperio laboral.
2.3.  Hipdtesis Operativas

De acuerdo con el alcance explicativo de la investigacion, el sistema de
hip6tesis se plantea como:

H1. El compromiso organizacional del personal es un factor que impacta
estadisticamente en la productividad laboral de las empresas municipales de agua

potable y alcantarillado de Madre de Dios, Cusco y Puno — Peru.

H2. Tener Perfiles claros de Puestos es un factor que inciden
estadisticamente en la productividad laboral de las empresas municipales de agua

potable y alcantarillado de Madre de Dios, Cusco y Puno — Peru.

H3. La Igualdad de oportunidades es un factor que inciden
estadisticamente en la productividad laboral de las empresas municipales de agua

potable y alcantarillado de Madre de Dios, Cusco y Puno — Peru.

51



H4. Los Ascensos laborales es un factor que inciden estadisticamente en
la productividad laboral de las empresas municipales de agua potable y alcantarillado

de los de Madre de Dios, Cusco y Puno — Peru.

H5. ElI cumplimiento de objetivos es un factor que impacta
estadisticamente en la productividad laboral de las empresas municipales de agua
potable y alcantarillado de Madre de Dios, Cusco y Puno — Peru.

2.3.1. Modelo Gréfico de la Hipdtesis

Figura 8: Modelo grafico de la hipdtesis

X1. Compromiso

oportunidades neiden | ‘ de |35dzn;Fg’LZS;Zgglnei¢:Pa|es

alcantarillado de Madre de
Dios, Cusco y Puno - Peru.

X4. Ascensos
laborales

X2. Perfiles claros
— \ Y1. La productividad laboral

X5. Cumplimineto
de objetivos

Fuente: Elaboracion propia
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2.3.2. Modelo de relaciones tedricas con las hipotesis

PERFILES
REFERENCIA PRODUCTIVIDAD COMPROMISO CLAROS IGUALDAD DE ASENSOS CUMPLIMIENTO
(AUTOR, ANO) LABORAL ORGANIZACIONAL DE OPORTUNIDADES LABORALES DE OBJETIVOS
PUESTOS
(Levitan, 1984). X X
(Koontz y Weihrich, X X
2003)
(Delgado, 2012) X X
(Colquitt et al.,
2007) X X
(Eslami et al.,2012) X X
Porter et al. (1974,
en Eslami et al, X X
2012)
(Spencer & X X
Spencer,1993)
(Chiavenato,2007) X X
(Coopers y Lybrand, X X
1996)
(Valcarcel 1994, 1) X
(Campbell, 2002) X
(Ricoeur, 2008) X X
(Gary Dessler,
2001) X X
(Stuardo, 1968) X X
Edward P. Lazear y
Michael Gibbs X X
(2011)
(Roberto Hernandez X X
Sampieri,1994)
(Alvarez, C,1997) X X
(Harold X X

Koontz,2011)

Nota. Elaboracién propia

Se concluye que se ha desarrollado el marco teorico con los principales
definiciones, teorias e investigaciones aplicadas para poder proponer las hipoétesis y
sustentar el trabajo de investigacion donde se ha tomado como referencia a
investigadores de realce, esto ha generado que se tenga también un modelo de

relaciones tedricas con las hipoétesis entre las variables de estudio.
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CAPITULO 3. ESTRATEGIA METODOLOGICA

En el presente capitulo de la investigacion se dara a conocer el tipo y el disefio
de la investigacion. Se presenta la Operacionalizacion de las variables, los
instrumentos de la investigacion como la fiabilidad. Por otro lado, se establece el
calculo del tamafio de la muestra, los sujetos de estudio y el método de analisis
estadistico. En la presente investigacion y apartado mediante una prueba piloto se
tendra de manera preliminar el Alfa de Cronbach para cada variable dependiente e
independiente. Generandose por medio del paquete estadistico SPSS Statistics 24.
Durante el desarrollo de este capitulo se dan a conocer de manera explicativa los

enfoques, el modelo de la investigacion.

3.1. Tipo y disefio de la investigacion

En este apartado presentamos el tipo y disefio de la investigacién que es un punto
clave para poder desarrollar el trabajo.

3.1.1 Tipo de investigacion

En la presente investigacion se ha tomado como enfoque a lo cuantitativo,
porque se utilizara herramientas a nivel numéricos con las descripciones y analisis
basados en un modelo hipotético deductivo, por las propuestas de hipotesis que se

tiene en la investigacion siendo las siguientes razones:

El tipo de investigaciéon es descriptivo correlacional. por qué en primera
instancia se descriptiva las respuestas obtenidas por los instrumentos de la
investigacion para luego mediante las pruebas de hipétesis buscar las correlaciones o
en qué punto se relacionan la variable dependiente con las independientes, entre los
factores de la administracion de la administracion de los recursos en la mejora de la
productividad laboral, Sharpe (1998) presenta una investigacion en su articulo en
donde en primera instancia describe para luego correlacionarlo, Sarboland (2012) de
igual manera el estudio tiene como alcance un estudio correlacional de corte

transversal.
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Al contar con las hip6tesis nos permite conocer las posibles causas que estan
generando la problematica descrita pudiendo dar alternativas de solucion mediante las
recomendaciones (Segovia, 2014), en una gran parte de los estudios que se tomaron
como referencia muestran un método de estudio correlacional, Robbins y Coulter
(2000) sostuvo un estudio correlacional explicativo en donde este se asimila a nuestra

investigacion el cual esta referenciado en el marco teorico.

También es explicativa se centra en comprender las causas 0 razones
subyacentes de un fendmeno o evento, el objetivo principal es identificar las relaciones
causales entre variables y explicar por qué ocurre un determinado fenémeno.
(Segovia, 2014).

3.1.2 Disefio de la Investigacion

Para la presente investigacion se tomé en cuenta al disefio No Experimental
de Corte transversal, ya que no se va a manipular las variables solo se observaran y
se daran a conocer en su estado habitual o en donde se encontré (Creswell, 2009). Y
se tomd en cuenta a la parte transversal porque los instrumentos que se tiene se aplico

en un determinado periodo, para obtener los resultados.

3.2. Métodos de recoleccién de datos

La recoleccion de datos es parte fundamental en la investigacion empirica. En
este apartado se describe la elaboracion del instrumento con base en la revision
bibliografica. Asi mismo se lleva a cabo la Operacionalizacion las variables, validez y
fiabilidad del instrumento. Finalmente se establecera el método de la recoleccion de la

informacion que se obtendra del cuestionario.
3.2.1 Elaboracién del instrumento

El instrumento se elabor6 con base en el marco teorico. Una vez elaborado se
aplico a una prueba piloto con la finalidad de observar el comportamiento del modelo
y medir las variables. La encuesta en principio fue de 30 preguntas (items), la cual se
presenta en el Anexo 1. Estuvo dividida en 7 apartados; el primero el de la variable
dependiente (PL), del 2 al 6to sobre las variables independientes (CO, PP, 10, AL y
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COB), y el ultimo apartado estuvo integrado por 5 preguntas relativas a aspectos
demograficos. Al concluir el proceso de la confiabilidad y la validez, el instrumento

quedo constituido por los mismos 30 items.

Para el apartado 1 a 6 se seleccion60 como respuestas la escala de Likert.
Dicha escala fue presentada por Rensis Likert (1932), con el propdésito de evaluar
enunciados, preguntas, reactivos o items, bajo una escala psicométrica que pudiera
variar entre 5, 7, 9 o 10 puntos de valor, dependiendo lo que se deseaba evaluar. La
eleccion de la escala y los valores dependen del tema y los objetivos del investigador.
Hartely (2014) sugiere la adaptacion de la escala e items de acuerdo con el contexto
de la investigacion. Para efectos de esta investigacion se establecio la escala de Likert

de 5 puntos. Las respuestas podran ser contestadas con:
1.- Nunca,
2.- Escasas veces,
3.- Ocasionalmente,
4.- Frecuentemente,
5.- Siempre,

El instrumento fue disefiado para preguntar a Gerentes, Jefe de Personal y
Jefes de las Areas, acerca de la administracion de recursos humanos y la
productividad laboral. A continuacion, en el Anexo 1 se presenta la conformacién inicial
y final del instrumento, tomandose los items de los diferentes autores que se menciona

en la tabla 2 sobre la operacionalizacion de las variables.
3.2.2 Operacionalizacion de las variables de la hipotesis

Segun Mendoza-Gémez & Garza (2009) la operacionalizacién es el proceso
en el que se materializan los conceptos y definiciones abstractas de las variables en
mediciones observables de la realidad y se convierten en items o indicadores que

integran constructos. Para ello se establece la definicion conceptual de cada variable,

56



asi como la definicion operacional con los indicadores que ayudaran a la medicion
empirica (Throne, 2012). En la tabla 2, se presentan las definiciones de las variables
de estudio, con los items que se desprenden de dicha definicion. Y daran la pauta para
probar el modelo propuesto. La ultima columna de la tabla hace referencia a la fuente
de los items. Es importante mencionar que la integracion de los items seleccionados
de cada constructo se realizé con base en los estudios empiricos previamente

encontrados.
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PRODUCTIVIDAD
LABORAL

COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

Tabla 2: Operacionalizacion de las variables

Una definicién comun de la productividad es la que la refiere como

consideras que se tiene un adecuado resultado

Se adapt6 el item en base a la
investigacion de (Levitan, 1984)
contando con una escala de Likert
1-5 obteniendo un alfa de Cornbach

0.73, asimismo similar es la
investigacion de koontz y Weihrich
(2003) utilizando la misma escala al
igual que Delgado (2012) 0.81

Se tomaron itrems del articulo de
Colquitt et al. (2007) adaptandolo a
la investigacion en donde se
observé que la escala de Likert es
del 1-5, de igual forma se referencia
a Eslami et al., (2012) y Porter et al.
(1974, en Eslami et al, 2012)
teniendo similar propuesta en los
items y escala con un alfal de
Crobanch de 0.893

PERFILES CLAROS DE
PUESTOS

. L . PL1 "
una relacion entre recursos utilizados y productos obtenidos y al utilizar los recursos humanos
denota la eficiencia con la cual los recursos -humanos, capital, . .
conocimientos, energia, etc.- son usados para producir bienes 'y | PL2 se_evalua el cumplimento de las tareas
servicios en el mercado (Levitan, 1984). asignadas al personal
Es la razon de cantidad de trabajo de un producto o servicio
dentro de un periodo establecido, con la debida consideracion de
la calidad, aumentando los productos con los mismos insumos, | o, o Se considera Ud. una persona productiva
se reducen los insumos, pero se mantienen los mismos productos
para obtener un cambio favorable en relacion entre ellos. Koontz
y Weihrich (2003)
PLA Cree que se deberia capacitar para mejorar la
productividad
Todo aquello que la persona logra en el trabajo. Delgado (2012) Usted considera cudl es el nivel de
PLS productividad de la Empresa
se define como el deseo por parte de un trabajador de seguir .
siendo miembro de la organizacién. Este compromiso ejerce co1 szis(’:ﬁg S;ggtep%%?esagerj'gnglstie ;?g:mgii%
influencia en el hecho de que un trabajador se quede en el trabajo como fueran los suyos
(retencién) o bien, se vaya (rotacién). Colquitt et al. (2007)
L Siente usted, que el personal, se siente
Es un estado psicolégico o un es_t’ado mental que lleva a Iqs CO2 emocionalmenteqligado cc?n la entidad
individuos a tomar un curso de accion relevante para uno o0 mas Siente usted_aue el personal tiene a Ia
objetivos y a persistir en dicho curso de accién correcto, siempre 4 te d P vida v se sentiria
y cuando los valores morales que parten de la cultura estén | CO3 e;nptredsa cc_)nc]o _;()jgre de_su? ¥ 5€ sel
debidamente enraizados en la persona. Eslami et al., (2012) alectada, si decidiera dejar fa organizacion en
la que trabaja ahora.
) o ) ) coa se sentiria culpable si deja la organizacién
El compromiso organizacional se define como una fuerte creencia ahora
y aceptacion de las metas organizacionales, deseos de
esforzarse por alcanzarlas y deseos de mantenerse como Usted tiri Inabl i deia |
miembro de la organizacién. Porter et al. (1974, en Eslami et al, | CO5 Sted ~se sentria  culpable st deja fa
2012) organizacion ahora
Cudles son las competencias organizacionales
Los perfiles son el nicleo o punto de partida de la administracion | PP1 que deben evidenciar todos los trabajadores de
de recursos humanos por competencias. (Spencer & Spencer, la empresa
1993) Pp2 Cuéles son los ambitos de valoracion de
cargos en la empresa
PP3 Cree usted, que se debe tener en cuenta en
una descripcién puesto para ocupar un cargo
El concepto de puesto se basa en las nociones de tarea, Cree usted. que se debe tener en cuenta la
obligacién y funcién. Chiavenato (2007) usted, que se .
PP4 descripcion y andlisis de puesto para una mejor
productividad laboral
Es un proceso sistematico de estudio que permite concretar y PP5 se debe de determinacién de las competencias

reflejar documentalmente la naturaleza, contenido y alcance de

claves para ocupar un cargo

Se adaptaron los items de este
apartado en base a (Spencer &
Spencer,

1993) contando con una escala de
Likert 1-5 con un alfa de cronbach
de 0.952 similar al del autor
Chiavenato (2007)

(Coopers y Lybrand, 1996).
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cada posicion funcional de la organizacién. (Coopers y Lybrand,
1996)

laigualdad es un supuesto inseparable de la moral, que reconoce

a a 101 Procesos de seleccion y contratacion
: N . . Se adaptaron los items de acuerdo
|lg)ualdad como la dindmica misma del ser moral. (Valcarcel 1994, 102 Clasificacion profesional aloa referencia de (Valcarcel 1994,
1) en donde trabajo una escala
El placer de una persona es tan importante como el de cualquier | 103 Formacion y promocion profesional Likert 1-5 obteniendo un alfa de
IGUALDAD DE otra. Su placer es tan importante como el mio y mis deseos tienen cron Bach de 0.852 al igual la
) : ) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria | . SO :
OPORTUNIDADES un valor moral igual de cualquier otra persona. Campbell (2002) 104 salarilall 40, Inciul uaitor! investigacion de Campbell (2002) y
(Ricoeur 2008)
Respeta la dignidad del otro al igual que la mia, nivel de justicia Likert 1-5
que significa igualdad en la distribucién de la estima. (Ricoeur | 105 Retribuciones
2008)
Ascender a alguien, hay personas que siguen pensando que AL1
“carrera” es sinénimo de “ascensos”, aun cuando este
movimiento ascendente cada vez esté mas alejado de ser la Por qué quieres dejar tu actual puesto
norma en las organizaciones contraidas de hoy. Gary Dessler AL2 o ] Se adaptd6 en base a la
(2001) Por qué quiere ser promovido investigacién de Gary Dessler
ASENSOS LABORALES ) AL3 | . . . (2001 quien manejo una escala de
facultad de ascender es una de las mas legitimas entre las que Qué harias si no consigues el puesto Likert 1-5 alcanzando un alfa de
corresponde a un ejecutivo. Mario Cargasmo Stuardo (1968) AL4 Qué tienes tl que los otros candidatos no crobanch de su instrumentos a
tienen 0.852 de igual manera se tomé en
Significa que la esperanza de ser ascendidos constituye un consideracion a Mario Cargasmo
incentivo. Como en el rendimiento influyen no sélo las aptitudes ALS Stuardo (1968) y Edward P. Lazear
de cada cual sino también el esfuerzo. Edward P. Lazear y Tienes cualquier experiencia previa de y Michael Gibbs (2011)
Michael Gibbs (2011) trabajar en éste nivel
Deben expresarse con clquda_d'para evitar posibles desv'lamones COB1 se cumple con el plan operativo institucional
en el proceso de investigacion y deben ser susceptibles de
alcanzarse pues seran las guias del estudio y durante todo el se alcanza el cumplimiento de las acciones
desarrollo del mismo deben tenerse presentes. (Roberto | COB2 P
. S estratégicas
Hernandez Sampieri)
El objetivo es la aspiracion, el propdsito, el resultado a alcanzar, com3 | - |
& i igacié i B se evallia el plan operativo instituciona
el para qué se desarrolla,la |nves_t|gaC|on, que presupone el objeto p! P Se adapt6 a la investigacion de
transformado, la situacion propia del problema superado, como - — Roberto Hernandez Sampieri en
resultado del conocimiento del objeto de estudio que se investiga | copa al cumplir los objetivos se recompensa a los d p
RO < han contribuido a alcanzar onde nos da a conocer la escala
en el Proceso de Investigacion Cientifica. Alvarez, C (1997) que - : f
utilizada de Likert 1-5 al igual que la
CUMPLIMIENTO DE . o p
investigacion de Alvarez, C (1997)
OBJETIVOS ;
quien obtuvo un alfa de crobach de
0.863 similares al de (Harold
. R, . Koontz)
los objetivos de la organizacion son aquellos aspectos materiales,
econdmicos, comerciales y sociales, en direccion a los cuales las COBS Considera que existe calidad de servicio

organizaciones dirigen sus energias y Sus recursos, €soSs
aspectos son utilidades, rentabilidad, buena imagen,
responsabilidad social, productividad, productos o servicios de
calidad, buena percepcién del cliente, etc. Son los objetivos que
desea lograr, con el fin de operar satisfactoriamente dentro del
entorno socioecondmico. (Harold Koont,2019)
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3.2.3 Validez del contenido por expertos

La validez de contenido consiste en asegurar que el instrumento evallte lo que
se lo realizara mi director de mi tesis sin embargo recién lo realizara. Los expertos
pueden estar relacionados por una formacién similar, entrenamiento o por el nimero
de publicaciones (Escobar & Cuervo, 2008). Se derivo a 5 doctores incluido mi director
de tesis con la finalidad de validar mi trabajo de investigacion siendo los siguiente:

Tabla 3: Expertos revisores

Expertos Grado Promedio de puntaje
Comité doctoral Doctor en Filosofia con 4
Especialidad en Administracion
Doctor en Gobernabilidad y Gestion

Publica 4
Expertos en Magister en Gestion Publica 3
contrataciones
del estado Doctor en Gobernabilidad y Gestion 4
Publica
Expertos en Doct_or en Gobernabilidad y Gestidn 4
Inversion Publica — —
Publica Doct_or en Gobernabilidad y Gestidn 3
Publica

Fuente: Elaboracion propia

En donde, todos los expertos indicaron que no se eliminan ningun items

propuesto quedando como se planted para las variables del estudio.

3.3. Poblacion, marco muestral y muestra

En este apartado se establece quienes son los sujetos de estudio. Se
especifica la poblacion y la delimitacion de la muestra, es decir, cuantos sujetos de
estudio fueron encuestados. Todo este proceso es bajo los parametros estadisticos

gue sustentaran la investigacion.

49



3.3.1. Tamafo de la muestra

En el Perl existe 58 empresas Municipales de Agua Potable y Alcantarillado
segun Anexo 2, el cual solo se tomara a la macro regiéon sur comprendido por los

departamentos de Madre de Dios, Cusco y Puno

Tabla 4: Empresas de agua y alcantarillado de la Macro region sur del Peru
(Madre de Dios, Cusco y Puno) 112

Empresa de Agua

Region Total

Empresa Municipal de Agua Potable y

Alcantarillado de Tambopata S.R.L — Madre de Dios 25
EPS EMAPAT SRL.

Entidad Prestadora de Servicios de

Saneamiento del Cusco S.A.- EPS Cusco 45
SEDACUSCO.

Empresa Municipal de Servicio Basico
de Puno S.A. — EMSAPUNO

Total 112
Fuente: Mef empresas de agua potable 2020

Puno 42

En cada agencia de la empresa existe un Gerente General, Gerentes de linea,
jefes de personal y jefes de areas y jefes de unidades, coordinadores y encargados de
departamentos. En tabla 4 se muestra la poblacion de las 3 Empresas Municipales de
Agua Potable y Alcantarillado. El tamafio de la muestra se obtuvo por el método
probabilistico a través de un muestreo aleatorio simple por estratificacion, ya que se
tiene una poblacién finita conocida (Mason, Douglas, Marchal, & Lozano, 1998). El
planteamiento de la formula es de la siguiente forma n = (Nz"2p(1—p))/((N —
1) e”2 4+ z"2p(1 — P) ) endonde N es igual al tamafio de la poblacion, Z es el intervalo
de confianza, p la probabilidad de ocurrencia y e, el error tolerado en la muestra. Los
valores son: N= 112, Z=1.96, p=.05, e=.05. El resultado es de una n de 87 personas

para ser encuestadas.
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3.3.2. Sujetos de Estudio y la Muestra

El instrumento se aplicaria a los Gerente General, Gerentes de linea, jefes de
personal y jefes de areas y jefes de unidades, coordinadores y encargados de
departamentos, El factor de estratificacion resulta de la division de la muestra entre la
poblacion (n/N) (Evans, William, Sanchez, & Haaz, 2000), para este estudio es de
80.17% y aplicado a la muestra para obtener la estratificacion, se multiplica el factor

por la cantidad de agencias en la localidad como se muestra en la tabla 4.

Tabla 5. Muestra estratificada
Muestra estratificada de agencias

Localidad Cantidad  Factor de estratificacion Total

Empresa Municipal de Agua Potable y

Alcantarillado de Tambopata S.R.L — EPS 25 0.801735372 19
EMAPAT SRL.

Entidad Prestadora de Servicios de

Saneamiento del Cusco S.A.- EPS 45 0.801734372 35
SEDACUSCO.

Empresa Municipal de Servicio Basico de

Puno S.A. — EMSAPUNO 42 0.801736372 32
Total 112 87

Fuente: Elaboracién Propia

3.4. Método de andlisis de datos

Posterior a la validez del instrumento se realizé una aplicacién piloto del
instrumento. La funcionalidad de la aplicacion fue en primera instancia ver la forma y
fondo del instrumento, la comprension de los items, y en segunda instancia ver la
confiabilidad de los items de cada variable calculada por medio del Alfa de Cronbach
en SPSS Statistics 24.

Para esta aplicaciéon del instrumento se sortearon las preguntas, de tal forma
gue no quedaran continuos los items de una determinada variable. Se estructuro el
instrumento en Google forms. Y se envio a los Gerente General, Gerentes de linea,
jefes de personal y jefes de areas y jefes de unidades, coordinadores y encargados de

departamentos.
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El modelo de este estudio se representara estadisticamente utilizado una
regresion multivariable. La variable Productividad Laboral (PL) como dependiente.
Compromiso Organizacional (CP), Perfiles Claros de Puestos (PP), Igualdad de
Oportunidades (10), Asensos Laborales (AL) y Cumplimiento de Objetivos (CO) como
variables independientes. Se aprobara o rechazaré la relacion de estas ultimas con la
dependiente. El modelo se de regresion considerado muestra que la variable
dependiente Y que es la Productividad Laboral es determinada por un conjunto de
variables (Mason et al., 1998). El método de regresion también se ha considerado en

investigaciones similares como las propuestas.

Para los calculos de los estadisticos del estudio y las iteraciones de usara el
SPSS Statistic 24, esto se definird en el capitulo 4, posterior al piloto en el que se

obtendran las Alfas de Cronbach finales para cada variable.
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CAPITULO 4. ANALISIS DE RESULTADOS

En el presente capitulo se presta los resultados obtenidos en de acuerdo a la base de
datos aplicando el paquete estadistico Spss v.25, contrastando las hipotesis y el

modelo de regresion que se propuso.

4.1. Prueba Piloto

Se ha aplicado una prueba piloto constituida por 30 funcionarios entre gerente,
jefes de departamentos y jefes de recursos humanos Madre de Dios, Cusco y Puno,
realizando el estadistico de Alfa de Cronbach de cada variable y validar la confiabilidad
del instrumento, generandose por medio el paquete estadistico SPSS Statistivs 24.

El coeficiente de Alfa de Cronbach mide la homogeneidad de las preguntas,
promediando todas las correlaciones entre los items en la observancia de la similitud
en ellas. El rango es entre 0.07 y .09, , la aceptabilidad del coeficiente de fiabilidad se
recomienda a partir de 0.70. La confiabilidad pudiera entenderse como la estabilidad
o consistencia de los resultados obtenidos. El grado en que se aplique el instrumento
en mas de una ocasién al mismo sujeto u objeto y arrojé resultados iguales o
consistentes (Cronbach & Meehl, 1955). Se cuenta con una variable dependiente que
es la (Y) Productividad Laboral compuesta por 5 items, los coeficientes de correlacion
total no muestran elementos corregidos puesto que ninguno de los items muestra ser
mayor al total del Alfa inicial, no eliminando ningun item quedando la validez interna

tal como se encuentra en la tabla 6.
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Tabla 6. Estadisticos de Fiabilidad de las Variables de Estudio

Variable Alfade Cronbach N° de

elementos
Y 0.863 5
X1 0.842 5
X2 0.850 5
X3 0.812 5
X4 0.802 5
X5 0.815 5

Fuente: Elaboracion Propia (SPSS Statistics V.25)

La variable independiente (X1) Compromiso Organizacional tiene un
coeficiente de 0.842 valor por encima de 0.700 estando en un nivel aceptable tal como
lo indica (Cronbach & Meehl, 1955), por lo cual los items de constructos no se
modificaran por que se cumple con lo aceptable, mientras que para la variable
independiente (X2) Perfiles Claros de Puestos estd conformada por 5 elementos el
cual arrojo un valor de Alfa de Cronbach de 0.850, en donde ninguno de los elementos
supera la propuesta inicial no eliminando ningun items, para la variable independiente
(X3) lgualdad de Oportunidades nos ha salido un Alfa de Cronbach de 0.812, de igual
manera todo los items no supera a la propuesta inicial por lo tanto no se va modificar
ni eliminar ningun items, finalmente para la variable independiente (X4) Asensos
Laborales se ha determinado un Alfa de Cronbach es de 0.802 y (X5) Cumplimiento
de Objetivos se ha determinado un Alfa de Cronbach es de 0.815 superando el nivel
aceptable para que el instrumento o los items sea aceptable, en ese sentido también
se procedio a revisar si uno de ellos ha superado la propuesta inicial no encontrando

ningun items que sea mayor por lo tanto quedara como se propuso.
4.2. Resultados finales

Para llegar aplicar la encuesta de medicibn se realizd6 un muestro no
probabilistico dirigido, donde se pudo contar con el apoyo de todos los trabajadores de

las empresas municipales de Madre de Dios, Cusco y Puno, llevandose a cabo a un
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total 87 comprendiendo entre gerentes generales, gerentes y jefes de areas, primero
presentando resultados estadisticos descriptivos de los perfiles del encuestados, y de
la empresa y la medicion de los grados de correlacion o impacto que tienen los items

de cada uno de los constructos de las variables independientes y dependiente.
De los 87 encuestados, todos lograron colaborar con sus respuestas en forma

virtual y también fisica presentandose los resultados finales a continuacion:

4.2.1. Resultados del Perfil del encuestado y de la empresa

Para la presente investigacion segun la tabla 7 se ha considerado géneros

demostrandose que el 63.3% son de género Masculino y el 36.7% de género femenino.

Tabla 7: Estadistica demografica de género en prueba piloto

Porcentaje
Valido Masculino 63,3
Femenino 36,7
Total 100,0

Fuente: Elaboracion Propia (SPSS Statistics v.25)

Por otro lado, en la tabla 8 la estadistica demogréafica se puede observar que
el 50% de la poblacion son de la EPS de Madre de Dios, el 33.3% son de la EPS de
Cusco, mientras que el 16.7% son de la EPS Puno.
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Tabla 8: Estadistica demogréafica lugar de estudio

Valido Madre de Dios 50,0
Cusco 33,3
Puno 16,7
Total 100,0

Fuente: Elaboracién Propia (SPSS Statistics v.25)

En la tabla 9 se puede observar el nivel académico que 20% de los
encuestados poseen un nivel académico de profesionales, mientras que el 63.3% de
los encuestados poseen un nivel académico de maestros, finalmente el 16.7% son

doctores.

Tabla 9: Estadistica demografica del nivel académico

NIVEL ACADEMICO

Valido Nivel Universitario- 17 20,0 20,0 20,0
Profesional
Maestria 55 63,3 63,3 83,3
Doctorado 15 16,7 16,7 100,0
Total 87 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia (SPSS Statistics v.25)

Segun tabla 10 respecto al cargo que tienen en la empresa indican que el 10% de
los encuestado son gerentes, mientras que el 76.7% de los encuestados son jefes de

departamentos, finalmente el 13.3% son jefes de recursos humanos.
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Tabla 10: Cargo jerarquico en la entidad en estudio

CARGO EN LA EMPRESA

valido Gerente 9 10,0 10,0 10,0
Jefe de Departamento 67 76,7 76,7 86,7
Jefe de Recursos Humanos 12 13,3 13,3 100,0
Total 87 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia (SPSS Statistics v.25)

Asimismo, referentes a los afios de experiencia en la tabla 11 indica que el
36.7% cuentan de 2 a 4 afios mientras que el 56.7% indican que cuentan con
experiencia de 5 a 7 afios finalmente el 6.7% de los encuestados indicaron que tiene
de 8 a mas.

Tabla 11: Afios de experiencia

ANOS DE EXPERIENCIA

Valido De 2 a 4 Afos 32 36,7 36,7 36,7
De 5 a 7 Afos 49 56,7 56,7 93,3
De 8 a méas 6 6,7 6,7 100,0
Total 87 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia (SPSS Statistics v.25)
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4.2.2. Analisis estadistico de modelo de regresion lineal multiple

4.2.2.1 Correlacion de variables del estudio

Segun lo indicado por Lind- Marchal- Mason, (2004) que el analisis de
correlaciones es una técnica estadistica para identificar en que punto o cual es el nivel
de correlacién que existe entre las variables propuestas, siendo el coeficiente de
correlacion de Pearson la medida que estudio que se da, los coeficiente de
correlaciones R de Pearson se encuentran entre -1.00 y 1.00 como perfecta
correlacion, donde un valor cercano a 0O indicaria que no se cuenta con correlacion
entre las variables, mientras cuando se aproximen a 1 se contara con una correlacion

positiva 0 negativa fuerte entre las variables segun figura 9.

Figura 9: Rangos de correlacion de R de Pearson

Correlacién Correlacién
negativa Sin positiva
. perfecta correlacion perfecta
Correlacion Correlacion Correlacién Correlacion Correlacion Correlacion
Negativa Negativa NE‘gutr'uu positiva positiva positiva
Intensa Moderada  Debil deébil moderada intensa
-1 -0.50 0 0.50 1
Correlacién negativa ~— — Correlacién positiva

Fuente: Lind- Marchal- Mason, (2004)

Segun la tabla 12 sobre las correlaciones entre las variables independientes y la
dependiente, la variable (Y) Productividad Laboral, cuenta con una relacion
significativa en donde se relacion6 con las variables independientes determinando que
para la que la variable intrinseca o independiente (X1) Compromiso Organizacional
cuenta con una correlacion positiva intensa, mientras que para la variable (x2) Perfiles
Claros de puestos también cuenta con una correlacion positiva intensa, por otro lado
para la variable (X3) Igualdad de Oportunidades se obtuvo una correlacion positiva
moderada cabe resaltar que para la variable de estudio (X4) Asensos Laborales conto

con una correlacion positiva intensa y finalmente el (X5) Cumplimiento de Objetivos se
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relacion6 de manera positiva intensa. Se puede observar que la Existen una variable
el cual cuentan con una correlacion moderada positiva entre la variable dependiente
(Y) Productividad laboral con la variable independiente (X3) igualdad de oportunidades
conun 0.712.

Tabla 12: Correlaciones de las variables independientes y dependiente

Correlaciones

Y (Productividad Correlacion

Laboral) de Pearson
Sig. ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
(bilateral)
N 87 87 87 87 87
X1 Correlacion ,909” ,828™ ,506™ ,799” ,842”
(Compromiso de Pearson
Organizacional)  Sig. ,000 ,000 ,004 ,000 ,000
(bilateral)
N 87 87 87 87 87
X2 (Perfiles Correlacion ,946™ ,828" 7277 794" ,888™
Claros de de Pearson
Puestos) Sig. ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
(bilateral)
N 87 87 87 87
X3 (Igualdad de  Correlacion ,612" ,506™ ,638™ ,610™
Oportunidades) de Pearson
Sig. ,000 ,004 ,000 ,000 ,000
(bilateral)
N 87 87 87 87
X4 (Asensos Correlacion ,869™ ,799™ 794" ,638™
laborales) de Pearson
Sig. ,000 ,000 ,000 ,000
(bilateral)
N 87 87 87 87
X5 Correlacién ,952™ ,842" ,888" ,610™
(Cumplimiento  de Pearson
de Objetivos) Sig. ,000 ,000 ,000 ,000
(bilateral)
N 87 87 87 87

Fuente: Elaboracién Propia (SPSS Statistics V.25)
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Asimismo, estas correlaciones se pueden mostrar su dispersién segun las
siguientes figuras (10-14) en donde se puede denotar que la relacién entre (Y) y (x3)

es moderadamente dispersa positiva.

Figura 10: Dispersion para la variable dependiente (y) con la Variable
independiente (X1)

Y (Productividad Laboral)

T T T
4 s

ra<
("]

X1 (Compromiso Organizacional)

Fuente: Elaboracion Propia (SPSS Statistics V.25)

Figura 11: Dispersion para la variable dependiente (y) con la Variable
independiente (X2)

5 o

Y (Productividad Laboral)

T T T
2 3 4 5

X2 (Perfiles Claros de Puestos)

Fuente: Elaboracion Propia (SPSS Statistics V.25)
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Figura 12: Dispersion para la variable dependiente (y) con la Variable
independiente (X3)
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Fuente: Elaboracion Propia (SPSS Statistics V.25)

Figura 13: Dispersion para la variable dependiente (y) con la Variable
independiente (X4)

Y (Productividad Laboral)

T T T
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[

X4 (Asenson laborales)

Fuente: Elaboracion Propia (SPSS Statistics V.25)
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Figura 14: Dispersion para la variable dependiente (y) con la Variable
independiente (X5)
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Fuente: Elaboracion Propia (SPSS Statistics V.25)

Teniendo en observacion las correlaciones anteriores, a continuacion, se
presentara el resumen del modelo de la investigacion con la finalidad de poder

determinar la validez de la propuesta.

4.2.2.2 Regresion lineal multivariable

Esta forma de regresion es una técnica estadistica que es utilizada para
encontrar las relaciones que existe entre la variable dependiente con las variables
independientes en donde el coeficiente de determinacién utilizado para la evaluacion
del modelo es R2 cuya interpretacion es la variacion total de la variable (Y)
Productividad Laboral por el modelo de regresién, en ese sentido un R2 cercano a 1
se va interpretar que las variables independientes que son (X1) Compromiso
Organizacional, (X2) Perfiles Claros de Puestos, (X3) Igualdad de Oportunidades, (X4)
Asensos Laborales y (X5) Cumplimiento de Objetivos genera incremento en el
coeficiente de determinacion, motivo por el cual el R2 ajustado es un coeficiente que

se va ajustar basado en el numero de variables independientes relativas al tamafio de
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la muestra segun Hair, Black, Babin, & Anderson, (2014,p-189), en donde para tener
un modelo de regresion valida se debe de contar un una baja significacion en la prueba
F y un nivel elevado en el coeficiente de determinacion (Render, Stair, & Hanna, 2006,
pag. 127), en cuanto al Durbin Watson es el valor que se genera para determinar la
autocorrelacion de un conjunto de datos, significa que los errores de las observaciones
estan correlacionadas, subestimando el error estandar de los coeficientes, resultado
gue los predictores parezcan significativos en cuenta a la realidad no lo son (Minitab,
2020, pag. 1).

En base a lo anterior, segun la tabla 13 se puede observar que obtuvimos un
R2 cuadrado por motivos a que todos nuestros modelos salieron significativos
tomamos solo el indicado, por lo tanto asciende a 0.864 por lo que el 86.4% de la
variacion (Y) Productividad Laboral por el modelo de regresion, en ese sentido un R2
cercano a 1 se va interpretar que las variables independientes que son (X1)
Compromiso Organizacional, (X2) Perfiles Claros de Puestos, (X3) Igualdad de
Oportunidades , (X4) Asensos Laborales y (X5) Cumplimiento de Obijetivos, asimismo
el estadistico F cuenta con un valor de 219.468 por lo que se determina una relacién
entre las variables del modelo estando dentro de los rangos aceptado, el estadistico
durbin- Watson sali6 a 2.151 estando dentro del rango entre 1.5 y 2.5 segun teoria
explicada, el cual indica que no existe autocorrelacion entre las variables del modelo

o mejor dicho todas son diferentes para la validez.

Tabla 13: Resumen final del modelo

Resumen del modelo®

Error Estadisticos de cambio
R

R estandar  Cambio Sig. Durbin-

Modelo R cuadrado Cambio
cuadrado de la enR gl1 gl2 Cambio  Watson

ajustado ) » enF
estimacion cuadrado enF

1 ,9302 ,864 ,875 214 ,880 219,468 5 24 ,000 2,151

a. Predictores: (Constante), X5 (Cumplimiento de Objetivos), X3 (Igualdad de Oportunidades), X1 (Compromiso
Organizacional), X4 (asensos laborales), X2 (Perfiles Claros de Puestos)

b. Variable dependiente: Y (Productividad Laboral)
Fuente: Elaboracién Propia (SPSS Statistics V.25)
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Asimismo, andlisis de varianza de Fisher también conocida como ANOVA o
ANOVA de Fisher, es un tipo de prueba paramétrica que consiste en el analisis de las
varianzas de las metidas muéstrales, para poder determinar si las diversas mediadas
son de una sola poblacién o de distintas, esta técnica es utilizada cuando se tiene mas
de dos medidas muéstrales por comparar, evitando de esta manera el error de tipo I,
el cual consiste en el aumento del error maestral por el analisis de muestras
individuales, el valor F mostrado en la tabla 14 sobre el analisis de varianza ANOVA,
es de 229.468 por lo tanto sera rechazada la Ho si el valor de 229.468 es mayor que
el valor critico de F, calculado por la media de la tabla F, el valor critico de F con 29
grados de libertad de 87 observaciones que es la prueba piloto entre -1y 4 grados de
libertad de 5 variables -1 da un valor de 53.467 segun tabla 14, por ese motivo se
rechaza la hipétesis nula y se concluye que las medidas poblacionales no son iguales
(Lind- Marchal- Mason, 2004).

Tabla 14: Andlisis de la varianza ANOVA

ANOVA?
Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 Regresion 52,371 5 10,474 229,468 ,000°
Residuo 1,095 24 ,046
Total 53,467 29

a. Variable dependiente: Y (Productividad Laboral)
b. Predictores: (Constante), X5 (Cumplimiento de Objetivos), X3 (Igualdad de Oportunidades), X1

(Compromiso Organizacional), X4 (Asenson laborales), X2 (Perfiles Claros de Puestos)

Fuente: Elaboracién Propia (SPSS Statistics V.25)

Segun la tabla 15 se ha podido demostrar el coeficiente del modelo final en
donde muestra que los coeficientes de regresion resultantes una vez efectuado el
analisis correspondiente con apoyo del paquete estadistico Spss V.25, los coeficientes
de regresion 3 indican el cambio de la variable de respuesta para una unidad de
cambio en la variable independiente, siendo lo coeficientes para las variables (X1)
Compromiso Organizacional, (X2) Perfiles Claros de Puestos, (X3) Igualdad de

Oportunidades , (X4) Asensos Laborales y (X5) Cumplimiento de Objetivos, siendo de
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0.005 (X1), 0.000 (X2), 0.022 (X3), 0.031(X4) y 0.000 (X5), en donde todas al tener
una significancia menor a 0.05 cercano a 0 indicaria que no existiria cambio en la

variable de respuesta para unidades de cambio en las mencionadas.

Por otro lado el P valor, son indicadores de relacion entre la variable
dependiente y las independientes, es decir los cambios en la variable predictor cuentan
con una relacion con la variable de respuesta, mostrarian una relacion significativa
entre la variables indicando en las variables que obtuvieron valores de 0.000
mostrarian una confiabilidad del 99%, las variables que obtuvieron entre 0.005y 0.031
aun muestran fiabilidad alta y estan dentro del margen por lo tanto quedan dentro del
modelo de regresion propuesta, determinando también que el grado de tolerancia es
mayor a 1 se indica que el factor de inflacion en la varianza que se calcula como el
inverso de tolerancia indicando la multicolinealidad entre variables dicha es identificada
con valores bajos en el factor de inflacién de varianza quien en todo los casos es menor
a 10, no existiendo multicolinealidad entre las variables, todas las variables son
menores a 0.05 en ese sentido en base a lo que manifiesta “Esta convencion se basa
en el argumento presentado por Ronald Aylmer Fisher, un estadistico, matematico y
bidlogo britanico, fisher sostuvo que una probabilidad de 1 de cada 20 (o 1/20 = 0.05)
se considera un umbral razonable para determinar si un resultado observado en una

muestra es inusual o no”

Tabla 15: Coeficiente del Modelo Final

Coeficientes?

Coeficientes no Coeficientes . Estadisticas de
. . Correlaciones . .
Modelo estandarizados estandarizados Q Sig colinealidad
E,r ror Beta Orden Parcial  Parte Tolerancia VIF
estandar cero
1 (Constante) -,780 ,170 -4,578 ,000

X1 (Compromiso ,226 ,073 ,193 3,106 ,005 ,909 ,635 ,091 ,220 4,538
Organizacional)

X2 (Perfiles Claros de Puestos) ,538 ,092 474 5,873 ,000 ,946 ,768 ,172 131 7,631
X3 (Igualdad de Oportunidades) ,459 ,065 -,114  -2,459 ,022 ,612 -449  -072 ,397 2,517
X4 (Asensos laborales) ,193 ,084 , 140 2,291 ,031 ,869 424 ,067 ,228 4,391
X5 (Cumplimiento de Objetivos) ,462 113 ;319 4,104 ,000 ,952 ,642 ,120 ,142 7,063

a. Variable dependiente: Y (Productividad Laboral)
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Fuente: Elaboracién Propia (SPSS Statistics V.25)

Dado los coeficientes B obtenidos de la regresion lineal multivariable, la

ecuacion para el modelo se presenta de la siguiente manera.
Ecuacién del modelo
Y = SO + B1X1 + B1X2+ B1X3+ B4X4+ £

Y =-780+ 0.226X1 + 0.538X2+0.459X3+0.193X4+0.462Xs5+ £

En conclusién, podemos indicar que la que tiene mayor realce e
importancia dentro del modelo propuesto el cual fue aceptado es la variable
independiente Perfiles Claros de Puesto (X2) en donde contando con este documento
de gestion de manera adecuada, se obtuviera mejor productividad laboral, asimismo
seguidas de las demas que también dentro de su beta genera un modelo completo

segun lo propuesto.
4.2.3 Comprobacion de hipotesis

Concluido el andlisis de los resultados, la tabla 16 muestra que 5
hipétesis planteadas en el presente estudio fueron aceptadas siendo los factores de la
administracion de recursos humanos como compromiso Organizacional, perfiles claros
de puestos, la igualdad de oportunidades, los ascensos laborales y cumplimiento de
objetivos; inciden impactan en la productividad laboral de las empresas municipales
de agua potable y alcantarillado de Madre de Dios, Cusco y Puno - Peru, siendo
rechazada la hipotesis nula aceptando la alterna por cumplir con la significancia a
requerida para el estudios, segun experto cientifico Ronald Aylmer Fisher, “indico
establecer el nivel de significancia de 0.05, sosteniendo que una probabilidad de 1 de
cada 20 (o 1/20 = 0.05) se considera un umbral razonable para determinar si un
resultado observado en una muestra es inusual o0 no” cumpliendo en el presenta caso

en todas las variables resulta tener una significancia menor a 0.05.
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Tabla 16: Resultados de las hipotesis

Hipotesis de :
L Propuesta Sig. Resultados
Investigacion

El factor de la administracion de recursos humanos como
compromiso Organizacional incide impactan en la
Hi productividad laboral de las empresas municipales de 0.005 Aceptada
agua potable y alcantarillado de Madre de Dios, Cusco y
Puno - Peru.
El factor de la administracion de recursos humanos como
perfiles claros de puestos inciden en la productividad
H> . 0.00 Aceptada
laboral de las empresas municipales de agua potable y
alcantarillado de Madre de Dios, Cusco y Puno — Peru.
El factor de la administracién de recursos humanos como
igualdad de oportunidades inciden en la productividad
Hs . 0.022 Aceptada
laboral de las empresas municipales de agua potable y
alcantarillado de Madre de Dios, Cusco y Puno — Peru.
El factor de la administracion de recursos humanos como
asensos laborales inciden en la productividad laboral de
Ha . ) 0.031 Aceptada
las empresas municipales de agua potable y alcantarillado
de Madre de Dios, Cusco y Puno — Peru.
El factor de la administracién de recursos humanos como
cumplimiento de objetivos inciden en la productividad
Hs o 0.00 Aceptada
laboral de las empresas municipales de agua potable y

alcantarillado de Madre de Dios, Cusco y Puno — Per(.

Fuente: elaboracion propia

Dado lo anterior en el siguiente capitulo se mencionarda las conclusiones y

recomendaciones de la investigacion.
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CONLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En el presente espacio daremos a conocer las conclusiones y recomendaciones
de las investigaciones en base a todos los resultados obtenido y teorias encontradas
sobre los factores de la administracién de recursos humanos y la productividad laboral,
que aportaciones se estan realizadas considerando al objetivo e hipétesis de la
investigacién para dar las recomendaciones como propuesta para que mejoren lo
observado, en este capitulo estd integrada por el cumplimiento de los objetivos
metodoldgicos, la sintesis y discusion de resultados, las implicaciones practicas, asi
como las limitaciones de la investigacion, para que finalmente se presente las
recomendaciones respectivas, introduciendo las propuestas para que se continue con

la investigacion o las posibles nuevas lineas de indagacion.
a) Cumplimiento de objetivos metodolégicos

Para poder cumplir con el primer objetivo metodolégico se analizd los
antecedentes de la administracion de recursos humanos y su impacto en la
productividad laboral de las Empresas Municipales de Agua Potable y Alcantarillado,
en donde se pudo obtener resultados de que en el Peru la productividad laboral fue
17% de la de Estados Unidos, durante el periodo de 2004 al 2014. Informé también
que, en el 2010, el producto por trabajador —un indicador clave de la productividad—
en el Perq, fue alrededor de 36% del de Estados Unidos en el sector construccion,

31.7% en el sector servicios personales y 29.1% en el rubro manufactura.

Para el segundo objetivo metodoldgico se pudo realizar una examinacion del
marco tedrico que fundamente los factores de la administracién de recursos humano,
asi como la productividad laboral de las Empresas Municipales de Agua Potable y
Alcantarillado, en donde mediante un analisis bibliografico exhaustivo se pudo
determinar un marco tedrico que sustenta las teorias y mediante las evidencias
empiricas de caracter totalmente cientificos sobre los factores de la administracion de
recursos humanos para impactar de manera adecuada en la productividad laboral, en

resultado se establecid los factores que se relacionaban como es compromiso, perfiles
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claros, la igualdad de oportunidades, los ascensos laborales y cumplimiento de
objetivos.

Posteriormente en base a las teorias y conceptos encontrados en la revision de
la literatura en ese sentido se elaboro un instrumento de medicion que permita realizar
la cuantificacién de las variables que se propone en la presente indagacioén, realizando
preguntas de encuestas empleadas en investigaciones similares donde los factores
propuestos de la administracion de recursos humanos se relaciones con la
productividad laboral, se disefid la encuesta con una escala de Likert, y por la

pandemia COVID 19 se realizé el empleo del formulario de Google,

Adicionalmente se realizé la validacién del constructo de estas encuestas,
mediante el juicio de expertos en el cual se pudieron validar los items que conformaron
el constructor de cada variable, en donde no se elimind ningun item quedando con 30
y se aplic6 a de 87 personas para ser encuestadas de las diferentes empresas
municipales de agua potable del sur del Peru.

Se realizo el analisis de los resultados siendo el 5 objetivo metodoldgico,
pudiéndose lograr a través del desarrollo de la investigacion, aplicando el modelo de
regresion lineal maltiple, por el método de minimos cuadrado, permitiendo establecer
las conclusiones y propuestas en razon a los resultados que se obtuvo, estas
conclusiones seran dirigidas en base a la justificacion de las teorias y las evidencias
empiricas que se tiene por las conclusiones, estando orientadas a la estimulacion de
las preguntas e hipoétesis de la indagacion, presentandose propuestas para la mejor

administracion de recursos humanos.
b) Sintesis y discusion de resultados

En esta letra se podra realizar una sintesis de lo hallado en las teorias,
realizando las discusiones de los resultados encontrados sobre las variables de

estudio, realizando una revision de la literatura de manera exhaustiva.
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En criterio de la investigacion, la variable dependientes administracion de
recursos humanos, han venido contando con problemas a nivel de contar con personal
idéneo en cada uno de los puesto por motivos a los favores politicos que se tienen, no
contando con personal que cuenten con las capacidades y habilidades para poder
desarrollar las funciones de manera oportuna, asimismo el personal que ya se
encuentra en las entidades se sienten desmotivados por la desigualdad y el ascenso
en los cargos por motivos a estar mas especializados no pudiendo cumplir con los
objetivos institucionales de manera adecuada, en ese sentido se planteé como
pregunta general de la investigacion a ¢ Cudles son los factores de la administracion
de recursos humanos que inciden en la productividad laboral de las empresas
municipales de agua potable y alcantarillado?, asimismo como objetivo general es
Determinar los factores de la administracion de recursos humanos que inciden en la
productividad laboral de las empresas municipales de agua potable y alcantarillado de
Madre de Dios, Cusco y Puno - Peru.

En cuanto a la contribucién teérica de cada variable independiente que fue
significativa se explican sus contribuciones respecto la variable Compromiso
Organizacional se encontrg en la literatura las teorias, la investigacion de  Flores,
(2018) indicando que cuenta con un nivel de significancia de 0.01 con un P- Valor de
0.000 y una correlacion positiva considerable de 0.817, también se ha demostrado que
por falta de oportunidades de ascensos laborales no cuentan con esa motivacion para
poder seguir preparandose para poder asumir responsabilidades mayores y asi
comprometerse de una manera mas efectiva, estos resultados son similares a los de
Fuentes, (2018) con resultados que el 48.3% de los encuestados percibieron al
compromiso organizacional es débil mientras que el 46.7% indicaron que es moderado
y finalmente el 5% percibieron que es fuerte, mientras que para la productividad laboral
el 50% de los encuestados indicaron que es deficiente y el otro 50% percibieron como
un nivel moderado, finalmente se ha determinado que existe una relacién positiva y
significativa entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral puesto que

existe un coeficiente de correlacion de 0.367 siendo positiva débil y el p Valor de
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0.004<0.01, es decir a mejor compromiso organizacional es mejor el desempefo
laboral de los trabajadores.

Estos resultados pueden ser comparados con lo nuestro que se determiné El
factor de la administracion de recursos humanos como compromiso Organizacional en
la productividad laboral de las empresas municipales de agua potable y alcantarillado
de Madre de Dios, Cusco y Puno — Perd. 0.005 en donde la conclusion fue
Aceptar lo planteado, en ese sentido podemos manifestar que la relacion de la variable

compromiso organizacional se relacion con la productividad laboral.

Asimismo, a la contribucion teérica de cada variable independiente que fue
significativa se explican sus contribuciones respecto la variable Perfiles Claros De
Puestos se encontrod en la literatura las teorias, la investigacion de Garcia, (2017) en
donde determino como resultados primordiales que del 100% el 50% no cumple el
perfil de puesto en la organizacion y que el nivel de desempefio laboral fue de un
79.2%, indicando que existe relacion entre el cumplimiento de perfiles de puesto con
el desempenio laboral, siendo similares a los de Garcia, (2017) que del 100% el 50%
no cumple el perfil de puesto en la organizacién y que el nivel de desempefio laboral
fue de un 79.2%, indicando que existe relacion entre el cumplimiento de perfiles de
puesto con el desempefio laboral.

Comparando con los resultados obtenidos El factor de la administraciéon de
recursos humanos como perfiles claros de puestos inciden en la productividad laboral
de las empresas municipales de agua potable y alcantarillado de Madre de Dios, Cusco
y Puno — Perq, con una significancia de 0.00 menor a 0.005-0 siendo aceptada la
hipétesis de la investigacion, en ese sentido se puede manifestar que al considerar a

los perfiles de los trabajadores que entran a la entidad se debe de respetar cada pauta.

En cuanto a la contribucién tedrica de cada variable independiente que fue
significativa se explican sus contribuciones respecto la variable Igualdad De
Oportunidades se encontro en la literatura las teorias, la investigacion de Gaete, (2019)
se hayo que existe relacion baja entre la equidad de género con el equilibrio trabajo-

familia y la satisfaccion laboral puesto que resulto el coeficiente de correlacién de
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Pearson R=0.214 aceptando la hipotesis establecida, indicando que las mujeres con
hijos tienen menos posibilidades por motivos a que cuentan con problemas en tiempo
y otras actividades el cual genera una desigualdad y machismo, estos resultados son
similares a los de Barzola, (2021) donde indica que el 66% opina a favor o que percibe
que en la institucién existe igualdad de oportunidades de género, mientras que el 7%
opina favorable, por otro lado indican que a pesar de que cuentan con todas las
capacidades en muchas oportunidades las autoridades prefieren dar la oportunidad a

sus allegando sin ninguna clase de evaluacion.

Estos resultados son similares a la de nuestra investigacion respecto a la
variable igualdad de trato ya que se ve reflejado en la productividad laboral El factor
de la administracion de recursos humanos como igualdad de oportunidades en la
productividad laboral de las empresas municipales de agua potable y alcantarillado de
Madre de Dios, Cusco y Puno — Peru, en donde se determiné una significancia de

0.022 menor a 0.05 en donde se acepta lo propuesto.

cabe resaltar, la contribucién teorica de cada variable independiente que fue
significativa se explican sus contribuciones respecto la variable ascensos laborales se
encontré en la literatura las teorias, la investigacion de Grueso, (2010) observando que
durante ese periodo en evaluacion no existié ascensos puesto que no existe politicas
o lineamiento que permitan conocer el lineamiento para poder realizarse perdiendo la
empresa una cantidad considerable por motivos a que al personal no solo se le debe
de motivar salarialmente si no también dandoles mejores oportunidades para que
puedan desarrollarse en el &mbito de sus conocimientos, resultados similares tuvo
(Villamar, 2011) concluye que no existe documento de gestidn que permita conocer el
procedimiento por el cual se pueda ascender al personal en donde no permite la
eleccion del personal profesionista a los puestos de alto nivel, esto genera
desmotivacion en el personal que cuenta con las capacidades y profesionalismos que
puedan asumir los cargos jefaturas de la empresa en ese sentido se podria tener un

bajo desemperfio laboral.
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Estos resultados antes mencionados difieren de los planteado de nosotros
puesto que tuvimos como resultado que El factor de la administracion de recursos
humanos como asensos laborales en la productividad laboral de las empresas
municipales de agua potable y alcantarillado de Madre de Dios, Cusco y Puno — Perd,
donde se tuvo una significancia de 0.031 menor a 0.05 aceptando la hipétesis

propuesta.

Finalmente, en cuanto a la contribucién tedrica de cada variable independiente
gue fue significativa se explican sus contribuciones respecto la variable Cumplimiento
de Objetivos se encontré en la literatura las teorias de Valenzuela, (2017) que el valor
tedrico : X2 ¢ = 17.219 > X2 t = 3.84 (p-valor < 0,05), lo cual implica, que existe
suficiente evidencia a un nivel de significancia del 5%, para afirmar que el desempefio
laboral de los técnicos influye significativamente en el cumplimiento de los objetivos de
las obras publicas de la provincia de Huaraz. — 2017, a diferencia de Arriaga, (2018),
en donde se obtuvo el siguiente resultado que el cumplimiento de metas de
recaudacion no incide en la ejecucion presupuestal en los servicios de limpieza publica
de la Municipalidad Provincial de San Martin, puesto que a partir de la aplicacion de la
prueba estadistica de Pearson; se evidencio que la significancia bilateral obtenida fue
mayor al margen de error 0.05 (0,627); infiriendo de esta forma el rechazo de la Hi.

Ademas de ello se observo que el coeficiente de correlacion obtenido fue 0,373.

El factor de la administracion de recursos humanos como cumplimiento de
objetivos en la productividad laboral de las empresas municipales de agua potable y
alcantarillado de Madre de Dios, Cusco y Puno — Peru, se tuvo una significancia de
0.00 menor a 0.05 por ese motivo se aceptd la hipotesis planteada, como se puede
observar en el parrafo anterior uno de los autores manifiesta que no se relacion pero
el otro dice que si se relaciona y en base a los resultados obtenido pudimos manifestar

que si se relacionan las variables en base al sustento tedrico también.
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c) Implicaciones practica
A quien se va beneficiar podria tomar estrategias para mejorar e implementar.

A las entidades prestadoras de servicios de agua potable y alcantarillado, por
que podran conocer los problemas y posibles soluciones para mejorar la
administracion de recursos humanos y conjuntamente el desarrollo de la productividad
laboral para el logro de objetivos institucionales, demostrando que impacta para una

mejora.

A las instituciones del sector publico o mixto ya que podran tomar como
referencia la problematica encontrada y aplicar los instrumentos para ver como se
encuentran sus entidades respecto a la administracion de recursos humanos, ya que
no solo se da la captacion de personal en las entidades prestadoras de servicio de
agua potable y alcantarillado, dandose en cualquier tipo de empresa para esto podran

tomar en consideracion los factores sustentados tedricamente.

Se recomienda a los jefes y gerentes de areas de la Entidad prestadora de
servicios de agua potable y alcantarillado, que hagan respetar a los lineamientos que
existen en la entidad y también reformular algunos perfiles para que se contrate

personal idéneo en la entidad.

Se ha podido observar que los factores de la administracion de recursos
humanos como perfiles claros y cumplimiento son los factores mas resaltantes segun
los resultados en ese sentido estos perfiles deben de ser cumplidos a cabalidad y no
dejarse llevar por favores politico poniendo personas sin los requisitos exigidos ya que
perjudica a la productividad laboral y al cumplimiento de los objetivos de la entidad.

Por otro lado, se recomienda a los gerentes y jefes de cada departamento de
las entidades, que consideren personal que va dar resultados en base a las habilidades
y capacidades que cuenta la personas como profesionales, con la finalidad de mejorar

la productividad laboral.
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Se puede proponer nuevas herramientas y estrategias para poder administrar
el recurso humano en la entidad, con la finalidad de tener personal idoneo y capacitado
para que desarrollen las actividades de acuerdo a la necesidad de la entidad y pueda

haber mejor productividad laboral.
d) Limitaciones

Una de las limitaciones més resaltantes en el presente trabajo de indagacion
fue el COVID 2019 puesto que no se podia tomar datos o aplicar los instrumentos de

manera presencial por lo que se tuvo que aprendery a realizar por medios electronicos.

Otra limitacién fue la distancia entre cada entidad prestadora de servicios del
sur del pais ya que se tuvo que viajar para observar las problematicas encontrandolos

y también para pedir las autorizaciones respectivas.
e) Recomendaciones

Los resultados encontrados pueden mostrar informacién que puede de ser de
apoyo a las oficinas de recursos humanos de todas entidades publicas y en especial
a las entidades prestadoras de servicios de agua potable y alcantarillado, porque
permitira tomar Decisiones con mayor precision al momento de realizar la contratacion
del personal pertinente para cada area, asimismo serviria de mucho para los jefes de
cada area ya que en muchas ocasiones pertenecen al comité evaluador y se tienen

gue regir al cumplimiento de los perfiles sin favoritismo por nadie.

Asimismo se recomienda a las futuras investigaciones que revisen las variables
que no obtuvieron una fuerte relacion en el estudio y que la literatura se ha demostrado
que son consideradas como las mas importantes para poder administrar el recurso
humano de manera adecuada, como es el caso del compromiso institucional que es
una de las variables que obtuvo menos relacién pero sin embargo dentro de la teoria
indica que es muy importante el compromiso institucional para alzar la productividad

laboral.
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De igual manera se recomienda a los gerentes y jefes de las areas realizare
actualizacion de los perfiles de puesto de la entidad puesto que se necesita nuevas
actividades que son necesarias para que la entidad pueda desarrollarse y prestar la

mejor calidad de servicios.

Finalmente se considera que la posibilidad de que se realice un instrumento de
gestién para la evaluacion de perfiles y de captacion de personal para mejorar los
factores de la administracion logistica y la productividad laboral asi mejorar la calidad

de atencion y vida hacia la poblacion.
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Anexo 1: Instrumento Cuestionario

La presente encuesta forma parte del proyecto de investigacion de Doctorado titulado
“FACTORES DE LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS QUE EN LA
PRODUCTIVIDAD LABORAL DE LAS EMPRESAS MUNICIPALES DE AGUA
POTABLE Y ALCANTARILLADO DE MADRE DE DIOS, CUSCO Y PUNO - PERU”.
Agradecemos la participacion de las autoridades quienes dieron la autorizacion para el llenado
de esta encuesta. La informacion es de caracter estrictamente confidencial; su uso sera unica y
exclusivamente con propositos de investigacion cientifica. Su participacion es completamente
anonima.

|. PERFIL DEL ENCUESTADO
1.- Edad:
) 21-30

) 31-40

(

(

() 41-50
() 51-60
(

) Mas de 60
2.- Sexo:
() Masculino

( ) Femenino

3.- Nivel Educativo:

() Preparatoria

90




() Técnico
superior

() Licenciatura
() Maestria

() Doctorado

4.- Cargo en la entidad:
( ) Gerente/director general
() Jefe de personal
() Jefes de areas

5- Anos de servicio en la entidad:

anos meses

II. VARIABLES

Indicaciones: Por favor lea las siguientes afirmaciones y a partir de su experiencia y opinion
indique el grado de acuerdo o desacuerdo que Usted tiene respecto a cada una. No hay
respuestas buenas ni malas, sélo queremos saber su opinion. Margue con una X el nimero que
representa su opinion o respuesta. Considere lo siguiente:

1=Nunca 2=Escasas 3= 4= 5= Siempre
veces Ocasionalmente Frecuentemente
Y. PRODUCTIVIDAD LABORAL 1 2 3 4 5
1. consideras que se tiene un adecuado resultado al utilizar los recursos () () () () ()
humanos
2.  seevalla el cumplimento de las tareas asignadas al personal O OO0 OO0
3. Se considera Ud. una persona productiva O O 0O0OO0
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4.

5.

Cree que se deberia capacitar para mejorar la productividad

Usted considera cudl es el nivel de productividad de la Empresa

X1. COMPROMISO ORGANIZACIONAL

6.

9.

10.

usted siente que el personal de la empresa, siente los problemas de esta
organizacién como fueran los suyos

Siente usted, que el personal, se siente emocionalmente ligado con la
entidad

Siente usted, que el personal tiene a la empresa como parte de su vida
y se sentiria afectada, si decidiera dejar la organizacion en la que trabaja
ahora.

se sentiria culpable si deja la organizacion ahora

Usted se sentiria culpable si deja la organizacién ahora

X2. PERFILES CLAROS DE PUESTOS

11.

12.

13.

14

15

Cudles son las competencias organizacionales que deben evidenciar
todos los trabajadores de la empresa

Cudles son los &mbitos de valoracion de cargos en la empresa

Cree usted, que se debe tener en cuenta en una descripcién puesto para
ocupar un cargo

Cree usted, que se debe tener en cuenta la descripcion y andlisis de
puesto para una mejor productividad laboral

se debe de determinacién de las competencias claves para ocupar un
cargo

X3. IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

16.
17.
18.
19.

20

Procesos de seleccion y contratacién

Clasificacion profesional

Formacion y promocion profesional

Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial

Retribuciones

X4. ASENSOS LABORALES

21.

Por qué quieres dejar tu actual puesto
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0
0

0

0

0
0

0

0
0

0
0
0
0
0

0

O
O

0

O

O

O
0

0

O
0

0
O
0
O
O

0

0
0

0

O

O

O
O

0

0
0

0
0
0
0
0

0

0

()
4

0

0
5

00

0O 0

00

00
0O 0

4
()

0
0

0
0
0
0
0

0

5
0

0
0

0
0
0
0
0

0



22. Por qué quiere ser promovido 00000

23.  Qué harias si no consigues el puesto O 0000
24. Qué tienes ta que los otros candidatos no tienen O 0000
25.  Tienes cualquier experiencia previa de trabajar en este nivel OHNONONONS
X5. ASENSOS LABORALES 1 2 3 4 5

26. se cumple con el plan operativo institucional O OO 00
27. se alcanza el cumplimiento de las acciones estratégicas O O 0OO0OO0
28. se evallia el plan operativo institucional OO O0O0OO0

29. al cumplir los objetivos se recompensa a los que han contribuido a () () () () ()
alcanzar

30. Considera que existe calidad de servicio OO0 000

Muchas gracias por su atencién
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Tipo de Variable

Anexo 2: Matriz de Validacién de Instrumento

PRODUCTIVIDAD
LABORAL

COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

Definicién e Dr. Blanco Dr. Gutierrez

IUna c:jeﬁr:_lc_lgndcomlun de consideras que se
Ia pro fyc lvidad es fa que tiene un adecuado
al refiere tcomo una 3 3.6 PL1 resultado al utilizar
r?_?cuzjn entre regurstos los recUrSoS
utilizados y  productos humanos
obtenidos y denota la
eficiencia con la cual los
recursos -humanos, )
capital,  conocimientos, se evaltia el
energia, etc.- son usados 3 38 PL2 cumplimento de las
para producir bienes y tareas asignadas al
servicios en el mercado personal
(Levitan, 1984).
Es larazén de cantidad de
trabajo de un producto o
servicio dentro de un
periodo establecido, con
la debida consideracion
de la calidad, aumentando .
los productos con los Se considera Ud.

: ; 4 3.8 PL3 una persona
mismos  insumos,  se ;

i productiva
reducen los insumos, pero
se mantienen los mismos
productos para obtener un
cambio  favorable en
relacion  entre  ellos.

Koontz y Weihrich (2003)
Cree que se deberia
3 36 PL4 capacitar para
mejorar la
productividad
Todo aquello que la Cudl es el nivel de
persona logra en el 3 3.8 PL5 productividad de la
trabajo. Delgado (2012) Empresa
se define como el deseo
por parte de un trabajador
de seguir siendo miembro .

A, usted siente que el
de la organizacién. Este ersonal de la
compromiso ejerce gm resa, siente los
influencia en el hecho de 4 38 co1 o S st
que un trabajador se p RSN,

> organizacién como
quede en el trabajo
. A fueran los suyos
(retencién) o bien, se vaya
(rotacion). Colquitt et al.
(2007)
Es un estado psicolégico o siente usted, que el
3 3.6 CcOo2 X
un estado mental que personal, se siente
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lleva a los individuos a
tomar un curso de accion
relevante para uno o mas
objetivos y a persistir en
dicho curso de accién
correcto, siempre y
cuando los valores
morales que parten de la
cultura estén
debidamente enraizados
en la persona. Eslami et
al.,, (2012)

emocionalmente
ligado con la entidad

3.8

cos3

Siente usted, que el
personal tiene a la
empresa como parte
de sus vida y se
sentiria afectada, si
decidiera dejar la
organizacion en la
que trabaja ahora.

El compromiso
organizacional se define
como una fuerte creencia
y aceptacion de las metas
organizacionales, deseos
de esforzarse por
alcanzarlas y deseos de
mantenerse como
miembro de la
organizacion. Porter et al.
(1974, en Eslami et al,
2012)

3.8

CO4

se sentiria culpable
Si deja la
organizacién ahora

3.6

CO5

se sentiria culpable
Si deja la
organizacién ahora

PERFILES CLAROS DE
PUESTOS

Los perfiles son el ndcleo
0 punto de partida de la
administracion de
recursos humanos por
competencias. (Spencer &
Spencer,

3.8

PP1

Cudles son las
competencias
organizacionales
que deben
evidenciar todos los
trabajadores de la
empresa

1993)

3.8

PP2

Cudles son los
ambitos de
valoracién de cargos
en la empresa

El concepto de puesto se
basa en las nociones de

tarea, obligacion y
funcion. Chiavenato
(2007)

3.6

PP3

Cree usted, que se
debe tener en cuenta
en una descripciéon
puesto para ocupar
un cargo

3.8

PP4

Cree usted, que se
debe tener en cuenta
la  descripcion 'y
andlisis de puesto
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para una  mejor
productividad laboral

Es un proceso sistematico
de estudio que permite
concretar y reflejar
documentalmente la
naturaleza, contenido y
alcance de cada posicion
funcional de la
organizacién. (Coopers y
Lybrand, 1996)

3.6

PP5

se debe de
determinacion de las
competencias claves
para ocupar un cargo

IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES

laigualdad es un supuesto
inseparable de la moral,
que reconoce a la

3.8

101

Procesos de
seleccion y
contratacion

igualdad como la
dindmica misma del ser
moral. (Valcarcel 1994, 1)

3.8

102

Clasificacion
profesional

El placer de una persona
es tan importante como el
de cualquier otra. Su
placer es tan importante
como el mio y mis deseos
tienen un valor moral igual
de cualquier otra persona.
Campbell (2002)

3.6

103

Formacién y
promocién
profesional

3.8

104

Condiciones de
trabajo, incluida la
auditoria salarial

Respeta la dignidad del
otro al igual que la mia,
nivel de justicia que
significa igualdad en la
distribucion de la estima.
(Ricoeur 2008)

3.8

105

Retribuciones

ASENSOS LABORALES

Ascender a alguien, hay
personas que siguen
pensando que “carrera”
es sinénimo de
“ascensos”, aun cuando
este movimiento
ascendente cada vez esté
mas alejado de ser la
norma en las
organizaciones
contraidas de hoy. Gary
Dessler (2001)

3.6

AL1

Por qué quieres
dejar tu actual
puesto

3.8

AL2

Por qué quiere ser
promovido
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Qué harias si no

4 3.8 AL3 X
facultad de ascender es consigues el puesto
una de las mas legitimas
entre las que corresponde
a un ejecutivo. Mario
Cargasmo Stuardo (1968)
Qué tienes tu que
3.6 AL4 los otros candidatos
no tienen
Significa que la
esperanza de ser
ascendidos constituye un
incentivo. Como en el Tienes cualquier
rendimiento influyen no 4 38 ALS experiencia previa
s6lo las aptitudes de cada ’ de trabajar en este
cual sino también el nivel
esfuerzo. Edward P.
Lazear y Michael Gibbs
(2011)
deben expresarse con
claridad para evitar se cumple con el
posibles desviaciones en 3.6 COB1 plan operativo
el proceso de institucional
investigacion y deben ser
susceptibles de
alcanzarse pues seran las
guias del estudio y se alcanza el
durante todo el desarrollo cumplimiento de las
del mismo deben tenerse 4 3.8 cos2 acciones
presentes. (Roberto estratégicas
Hernandez Sampieri)
El  objetvo es la
aspiracion, el propésito, el se evallia el plan
CUM;;;!E\TJS DE resultado a alcanzar, el 3.6 COB3 _ope_rati\_/o
para qué se desarrolla la institucional
investigacion, que
presupone el  objeto
transformado, la situacion
propia  del problema al cumplir los
superado, como resultado objetivos se
del conocimiento  del 4 3.8 coB4 recompensa a los
objeto de estudio que se que han contribuido
investiga en el Proceso de a alcanzar
Investigacion  Cientifica.
Alvarez, C (1997)
los objetivos de la
organizacion son aquellos 38 COB5 considera que existe

aspectos materiales,
econdémicos, comerciales

calidad de servicio
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y sociales, en direccién a
los cuales las
organizaciones dirigen
Sus energias y sus
recursos, esos aspectos

son utilidades,
rentabilidad, buena
imagen, responsabilidad
social, productividad,

productos o servicios de
calidad, buena percepcién
del cliente, etc. Son los
objetivos que desea
lograr, con el fin de operar
satisfactoriamente dentro
del entorno
socioeconoémico. (Harold
Koontz)
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Anexo 3: Relacion de Empresas a nivel del Pert de agua potable

N° EMPRESAS MUNICIPALES DE AGUA POTABLES Y ALCANTARILLADO
1 Servicio de Agua Potable y Alcantarillado La Libertad S.A. — EPS SEDALIB (.pdf 83kb)
2 Servicio de Agua Potable y Alcantarillado de Arequipa S.A — EPS SEDAPAR (.pdf 83kb)
3 Entidad Prestadora de Servicios de Saneamiento Ayacucho S.A.- EPS Ayacucho (.pdf 82kb)
4 Entidad Prestadora de Servicios de Saneamiento Lambayeque S.A.- EPSEL (.pdf 83kb)
5 Entidad Prestadora de Servicios de Saneamiento Grau S.A.- EPS Grau (.pdf 83kb)
6 Entidad Prestadora de Servicios de Saneamiento del Cusco S.A.- EPS SEDACUSCO (.pdf 83kb)
7 Servicio de Agua Potable y Alcantarillado Municipal de Huancayo S.A.- SEDAM Huancayo S.A.
8 (.pdf 81kb)
9 Entidad Prestadora de Servicios de Saneamiento Tacna S.A.- EPS Tacna S.A. (.pdf 83kb)
10 Entidad Prestadora de Servicios de Saneamiento de Agua Potable y Alcantarillado de Loreto S.A. — EPS
SEDALORETO S.A. (.pdf 83kb)
11 Empresa Municipal de Servicio de Agua Potable y Alcantarillado de Chimbote, Casma y Huarmey S.A. —

SEDACHIMBOTE. (.pdf 83kb)
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12 Empresa Municipal de Agua Potable y Alcantarillado de Pisco S.A. — EMAPISCO S.A. (.pdf 81kb)

13 Empresa Municipal de Servicio Basico de Puno S.A. — EMSAPUNO. (.pdf 81kb)

14 Empresa Prestadora de Servicios de Saneamiento de Cajamarca S.A. — EPS SEDACAJ. (.pdf 82kb)

15 Empresa Municipal de Servicios de Agua Potable y Alcantarillado de San Martin S.A. — EMAPA San
Martin. (.pdf 81kb)

16 Empresa Municipal de Agua Potable y Alcantarillado de Coronel Portillo S.A. — EPS EMAPACORP. (.pdf 81kb)

17 Empresa Municipal de Agua Potable y Alcantarillado de ICA S.A. — EPS EMAPICA. (.pdf 83kb)

18 Empresa Municipal de Servicios de Agua Potable y Alcantarillado de Huanuco S.A. — SEDAHUANUCO. (.pdf
83kb)

19 Empresa de Servicio Municipal de Agua Potable y Alcantarillado de Chincha S.A. — SEMAPACH. (.pdf 86kb)

20 Entidad Prestadora de Servicios de Saneamiento de Juliaca S.A. — EPS SEDAJULIACA.(.pdf 81kb)

21 Empresa Municipal de Agua Potable y Alcantarillado de Cafiete S.A. — EMAPA Cafiete S.A.

22 (.pdf 81kb)

23 Entidad Prestadora de Servicios de llo S.A. — EPS ILO. (.pdf 80kb)

24 Empresa Municipal de Agua Potable y Alcantarillado de Huacho S.A. — EPS EMAPA HUACHO S.A. (.pdf 81kb)

25 Entidad Prestadora de Servicios de Saneamiento Chavin S.A. — EPS CHAVIN S.A. (.pdf 78kb)
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26 Empresa Municipal de Agua Potable y Alcantarillado de Tambopata S.R.L — EPS EMAPAT SRL.

27 (.pdf 81kb)

28 Entidad Prestadora de Servicios de Saneamiento Selva Central S.A. — EPS Selva Central.

29 (.pdf 83kb)

30 Entidad Prestadora de Servicios de Saneamiento de Moquegua S.R: Ltda — EPS Moquegua S.A. (.pdf 80kb)

31 Entidad Prestadora de Servicios de Saneamiento de Moyobamba S.R. Ltda — EPS Moyobamba S.R.L. (.pdf
81kb)

32 Empresa Municipal de Agua Potable y Alcantarillado de Huaral S.A. — EMAPA Huaral. (.pdf 81kb)

33 Empresa Municipal de Servicios de Abastecimiento de Agua Potable y Alcantarillado Abancay S.A. —- EMUSAP
Abancay. (.pdf 82kb)

34 Entidad Prestadora de Servicios de Saneamiento Municipal Mantaro S.A. — EPS Mantaro. (.pdf 81kb)

35 Empresa de Servicio Municipal de Agua Potable y Alcantarillado de Barranca S.A. — SEMAPA Barranca. (.pdf
82kb)

36 Empresa Municipal de Servicios de Agua Potable y Alcantarillado de Amazonas S.R.L — EMUSAP S.R.L. (.pdf
81kb)

37 Entidad Prestadora de Servicios de Saneamiento “Sierra Central S.R.L” — EPS Sierra Central.

38 (.pdf 81kb)
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39 Empresa Municipal de Agua Potable y Alcantarillado Virgen de Guadalupe del Sur S.A. -
EMAPAVIGSSA. (.pdf 84kb)

40 Empresa Municipal Prestadora de Servicio de Saneamiento de las Provincias Alto Andinas S.A. —
EMPSSAPAL S.A. (.pdf 83kb)

41 Empresa Municipal de Agua Potable y Alcantarillado de Chancay S.A.C — EMAPA Chancay.

42 (.pdf 83kb)

43 Empresa Municipal de Agua Potable y Alcantarillado de Bagua S.R:L — EMAPAB. (.pdf 80kb)

44 Empresa Municipal de Agua Potable y Alcantarillado Huancavelica S.A.C — EMAPA Huancavelica. (.pdf 80kb)

45 Empresa Prestadora de Servicio de Saneamiento Municipal de Utcubamba S.R. Ltda — EPSSMU S.R.L. (.pdf
81kb)

46 Empresa Municipal de Agua Potable y Alcantarillado de Quillabamba S.R. Ltda — EMAQ. (.pdf 82kb)

47 Empresa Prestadora de Servicio de Saneamiento Nor Puno S.A. — EPS NOR PUNO. (.pdf 81kb)

48 Empresa Municipal de Servicios de Agua Potable y Alcantarillado Yauli S.A. — La Oroya — EMSAPA
YAULI. (.pdf 82kb)

49 Entidad Municipal Prestadora de Servicios de Saneamiento Aguas del Altiplano S.R. Ltda — EPS Aguas del
Altiplano. (.pdf 83kb)

50 Empresa Municipal de Agua Potable y Alcantarillado de Pasco S.A. (.pdf 81kb)

51 Empresa Municipal de Agua Potable y Alcantarillado de Pativilca S.Empresa Municipal de Agua Potable Y

Alcantarillado de Salas. (.pdf 81kb)
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52 Entidad Prestadora de Servicios de Saneamiento Municipal Chanka S.R.LTDA. (.pdf 83kb)
53 Empresa Prestadora de Servicios de Saneamiento Jaen-Perd. (.pdf 81kb)

54 Empresa Municipal de Agua Potable y alcantarillado Yunguyo S.R.LTDA. (.pdf 82kb)

55 Empresa Municipal de Servicio de Agua Potable y Alcantarillado Calca S.R.LTDA. (.pdf 80kb)
56 Empresa Municipal de Agua Potable y Alcantarillado de Acobamba. (.pdf 84kb)

57 Empresa Prestadora de Servicio de Saneamiento Jucusbamba S.R.L. (.pdf 81kb)

58 Servicio de Agua Potable y Alcantarillado de Rioja SRL. (.pdf 82kb)
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