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RESUMEN

La presente investigacion titulada: “Percepcion de desarrollo de capacidades y
relaciones humanas en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huacullani,
20207, tuvo como objetivo determinar la relacién que existe entre la percepcion del
desarrollo de capacidades y relaciones humanas en los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Huacullani. La investigacion fue de tipo cuantitativa, y tuvo un alcance
descriptivo-correlacional para medir el grado de relacion de las variables bajo estudio;
el disefio fue no experimental de corte transversal y el método utilizado fue el deductivo
porque se partid de una teoria ya existente. La informacion fue recabada a traves de la
técnica de investigacion, la encuesta, que tuvo como instrumento de investigacion dos
cuestionarios tipo pila, con preguntas de opcién maultiple bajo escala de likert, los cuales
fueron aplicados a 87 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huacullani, quienes
pertenecen a distintas categorias de servidores publicos conforme a la Ley del Empleo
Publico. Respecto al analisis de las variables, la variable desarrollo de capacidades se
evalué en tres dimensiones: capacidades administrativas, capacidades legislativas y
capacidades de gestion; y para la variable de relaciones humanas, esta se midio a través
de cuatro dimensiones: relaciones interpersonales, comunicacion, trabajo en equipo y
liderazgo. Los resultados de la investigacion nos reflejan que la percepcién respecto al
desarrollo de capacidades tiene un nivel alto en los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Huacullani, mientras que las relaciones humanas son positivas,
especificamente de regular a buena. Finalmente, de acuerdo al procesamiento de datos
de la prueba estadistica Rho de Spearman, que mide la relacién monotdnica de las
variables, se logré afirmar nuestra hipotesis de existencia de relacion, con un R de
0.592, lo que indica que existe una correlacion positiva moderada entre la percepcion
del desarrollo de capacidades y las relaciones humanas en los trabajadores de la

municipalidad bajo estudio.

Palabras Clave: Relaciones Humanas, Desarrollo de Capacidades, Percepcion,
Comunicacion, Trabajo en Equipo, Liderazgo.
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ABSTRACT

The present investigation entitled: "Perception of capacity development and human
relations in the workers of the Local Municipality of Huacullani, 2020", had as purpose
to determine the relationship that exists between the perception of the development of
capacities and human relations in the workers of the Local Municipality of Huacullani.
The research was quantitative, and had a descriptive-correlational scope to measure the
degree of relationship of the variables under study; the design was non-experimental,
cross-sectional, and the method used was deductive because it was based on an existing
theory. The information was collected through the research technique: the survey, which
had as a research instrument two pile-type questionnaires, with multiple-choice
questions under the Likert scale, which were applied to 87 municipal workers, who
belong to different categories of public servants according to the Public Employment
Law. Regarding the analysis of the variables, the capacity development variable was
evaluated in three dimensions: administrative capacities, legislative capacities and
management capacities; and for the human relationships variable, it was measured
through four dimensions: interpersonal relationships, communication, teamwork and
leadership. The results of the research show us that the perception of capacity
development has a high level in the workers of the Local Municipality of Huacullani,
while the human relations is positive, specifically from fair to good. Finally, according
to the data processing of Spearman's Rho statistical test, which measures the monotonic
relationship of the variables, it was possible to affirm our hypothesis of the existence of
a relationship, with an R of 0.592, which indicates that there is a moderate positive
correlation between the perception of capacity development and human relations in the

workers of the municipality under study.

Key Words: Human Relations, Capacity development, Perception,

Communication, Teamwork, Leadership.
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CAPITULO |

INTRODUCCION

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Las organizaciones son espacios constituidos por distintos recursos, entre ellos los
recursos humanos (Chiavenato, 2016), las cuales poseen una configuracion especial, ya
que es una suma psicologica compleja de varios individuos. Ademas, el recurso humano
se constituye como el capital mas importante de una organizacion (Drucker, 1954),
dado que su contribucion determina la eficiencia y eficacia en el logro de los objetivos

de la institucion.

El problema de la ausencia de un tratamiento adecuado al capital humano, en lo referido
especificamente a relaciones humanas; propicia un efecto negativo en el estado animico
y rendimiento laboral de los trabajadores de la gestion publica, y por ello justamente
nace la importancia permanente, de desarrollar estudios sobre la situacién de las
relaciones humanas en las organizaciones. Es cierto que ya existen varios estudios
locales sobre relaciones humanas; no obstante, es importante precisar que cada estudio
es aplicado a una organizacion en concreto; y esto es adecuado porque cada
organizacion tiene una capacidad distinta de influir sobre el comportamiento individual
de sus miembros de manera Unica, al respecto Ovejero (2007) argumenta que cada
organizacion con su estructura, influye e incide de manera diferente en el
comportamiento de sus miembros. En tal sentido, es importante desarrollar estudios
para diagnosticar y describir el estado de las relaciones humanas en los trabajadores de

la Municipalidad Distrital de Huacullani.
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Por otro lado, en cuanto al estudio de las relaciones humanas, encontramos que esta
variable esta relacionada y afectada por mdltiples factores (Dubrin, 2008). En una
revision de literatura sobre el tema, se hall6 que los factores mas importantes que
influyen en las relaciones humanas y deben ser evaluadas son: las relaciones
interpersonales, la comunicacion, el trabajo en equipo y el liderazgo, factores que por el
momento se evidencia en todos los estudios revisados, no han sido bien desarrollados en
la gestion publica. Este ultimo hecho también es de preocupacion, dado que si
consideramos al recurso humano como capital mas importante, deberia invertirse en su
mejora continua; porque un capital con un desarrollo de capacidades altas contribuye al
logro de objetivos institucionales y es un pilar de soporte sostenible a la organizacion

(Saavedra, Ferndndez, & Lopez, 2010).

Un tipo de organizacion publica muy importante son los gobiernos locales, dado que
son el nivel mas directo de intervencion del estado hacia la ciudadania, asi los
municipios ejercen un tipo de autoridad y gestion local, buscando el desarrollo de su
jurisdiccion y el ordenamiento territorial respectivo; de esta manera los municipios no
solo son unidades reguladoras de las actividades de los ciudadanos, también tienen la
mision de desarrollar actividades para facilitar el desarrollo local, ofreciendo por
ejemplo servicios publicos: como limpieza, desarrollo ejecutivo a través de programas
de apoyo escolar, o actividades para apoyo a la salud integral, como farmacias
municipales, etc. Por todo ello, la importancia de estar en constante evaluacién del
desemperfio de cada Municipalidad, para ver si realmente sus trabajos brindan un valor

publico adecuado. (Moore, 2002)

Si evaluamos el desempefio de la Municipalidad de Huacullani bajo una mirada de

gestién por resultados, encontramos que el servicio y trabajo de todo su personal, no ha

13
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logrado niveles de eficiencia adecuada. Esta ultima afirmacién se puede verificar
cuando revisamos los informes de la consulta amigable del Ministerio de Economia y
Finanzas, donde hemos encontrado y calculado que durante los ultimos cinco afios, el
nivel de eficacia de gasto ha sido en promedio de 77.04%, por lo cual se infiere que la
Municipalidad de Huacullani ha incumplido con muchas metas que estan ligadas a la
buena gestion del presupuesto; y es por esta falencia tan relevante, que mediante esta
investigacion tratamos de verificar en primer lugar los niveles del desarrollo de
capacidades con los que cuentan los trabajadores, es decir, si estos niveles son los

adecuados para responder a las funciones que amerita sus puestos laborales.

Finalmente, al mismo tiempo de evaluar las capacidades, es relevante caracterizar la
situacion de las relaciones humanas para considerar si este factor estaria o no afectando
en el normal desenvolvimiento laboral de los trabajadores y funcionarios de la
Municipalidad Distrital de Huacullani. Es importante precisar que el clima institucional
es un aspecto clave en el desempefio de los trabajadores, asi un servidor tuviera un buen
nivel en el desarrollo de sus capacidades; pero su clima institucional laboral no es
Optimo, su rendimiento serd defectuoso por verse afectado por aspectos negativos que

vienen de su propio entorno de trabajo.

1.1.1. Pregunta General

¢Qué relacion existe entre la percepcion del desarrollo de capacidades y

relaciones humanas en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huacullani?
1.1.2. Preguntas Especificas
e ;Cuales son los niveles de desarrollo de capacidades de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Huacullani?
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e ;Cual es la caracterizacion de la percepcion de las relaciones humanas en los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huacullani?

1.2. HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

La investigacion es de enfoque cuantitativo, asi como lo plantean Hernandez Sampieri
et al. (2014): Este tipo de estudios incluyen una hipdtesis que guia de manera previa los

resultados a los cuales debe arribar la investigacion.

1.2.1. Hipdtesis General

Existe una relacion significativa positiva entre la percepcion del desarrollo de
capacidades y relaciones humanas de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Huacullani.

1.2.2. Hipdtesis Especificas

e Las capacidades de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huacullani
muestran niveles medios de desarrollo; a causa de deficiencias en las
capacidades administrativas, legislativas y de gestion.

e Las relaciones humanas de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Huacullani son regulares; porque existe un nivel regular de la comunicacion,
mala articulacion de trabajo en equipo y un liderazgo regular.

e Hipotesis estadistica

e Hipdtesis Nula (Ho): No existe relacion significativa entre el desarrollo de
capacidades y las relaciones humanas.

e Hipotesis Alterna (Ha): Existe relacion significativa entre el desarrollo de
capacidades y las relaciones humanas de los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Huacullani.
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1.3. JUSTIFICACION

Desde una perspectiva practica, la investigacion es Gtil para mejorar la gestion de
recursos humanos en la Municipalidad Distrital de Huacullani, todos los resultados
ofrecidos son insumos claves para la etapa de planificacién estratégica en materia de
recursos humanos, dado que brindaremos informacién detallada y confiable sobre la

situacion actual de las relaciones humanas y del desempefio de los trabajadores.

Desde una perspectiva teodrica, se pretende a través del método cientifico
analizar una situacion real de la gestion puablica, para poder sumar conocimientos en
cémo se desarrolla el desempefio y las relaciones humanas en una Municipalidad

distrital de zona fronteriza y rural de Puno.

En cuanto a la cuestion metodoldgica, este estudio cumple con un tratamiento de
datos basados en los métodos estadisticos cientificos que sostienen toda la confiabilidad

y significancia de los resultados de la investigacion.

1.4. OBJETIVOS

1.4.1. Objetivo General

Determinar la relacion que existe entre la percepcion del desarrollo de
capacidades y relaciones humanas en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Huacullani, 2020.

1.4.2. Objetivos Especificos

e Identificar los niveles de desarrollo de capacidades de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Huacullani.
e Caracterizar la percepcion de las relaciones humanas en los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Huacullani.
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CAPITULO II

REVISION DE LITERATURA

2.1. ANTECEDENTES DE ESTUDIO

En este punto el estudio ha considerado las conclusiones de investigaciones, que
por lo menos analiza una de las categorias que involucra este trabajo; las mismas que

estan organizadas a nivel internacional, nacional y local.

2.1.1. A nivel internacional
Rivera et al. (2018), desarrollan un estudio titulado: “Percepcion del Clima
organizacional: Un analisis desde los Macroprocesos de una ESE”, este estudio es un
analisis llevado a cabo en las ESE, que son la agrupacion de los hospitales en Colombia,
dicho andlisis del clima organizacional lo realiza a partir de la evaluacién de las
dimensiones de: apoyo, autonomia, cohesion, confianza, equidad, innovacion, presion y
reconocimiento; donde luego del procesamiento de datos concluye que el clima
organizacional en el ambiente laboral de la E.S.E. en general es adecuado (positivo),
donde la dimension de Apoyo es la que presenta mayor desarrollo, seguida de las

dimensiones Autonomia y Cohesién.

Pedraza (2018), publica una investigacion denominada: “El clima organizacional y su
relacién con la satisfaccion laboral desde la percepcion del capital humano”. Esta
investigacion la desarrolla con una muestra representativa de trabajadores de tres
instituciones grandes de la ciudad de Victoria — México, llegando a la conclusion que
las dimensiones del clima organizacional se relacionan positiva y significativamente

con la satisfaccion general.
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Pulido-Garzon et al. (2019), presentan un articulo titulado: “Impacto de las relaciones
humanas en la competitividad de las asociaciones”, para ello desarrollan un modelo de
evaluacion de las relaciones humanas en base a evaluaciones de relacionamiento interno
y externo, y la estrategia de analisis FODA, para luego generar una hoja de ruta. Luego
de la aplicacién de su modelo, los autores concluyen que el impacto de las relaciones
humanas en la competitividad de las asociaciones es cada vez mas representativo, toda
vez que éstas afectan su crecimiento, aspectos como el conocimiento, el establecimiento
de canales de comunicacién, la potencializacién de las competencias del recurso
humano, el liderazgo, el pensamiento positivo, el trabajo en equipo, entre otros, juegan

un papel fundamental en el crecimiento de los negocios.

Arano, Escudero, & Delfin (2016), publican un articulo titulado: “El origen del clima
organizacional, desde una perspectiva de las escuelas de la administracion: Una
aproximacion”; este es un estudio tedrico sobre el origen del clima organizacional
relacionado a las relaciones humanas, donde identifican que el desarrollo de las
organizaciones ha evolucionado de un enfoque exterior, hacia uno interior. Dicho
desarrollo se ha logrado en base al transcurso de las siguientes escuelas tedricas de la
administracion como son: La Cientifica, la Clasica, la de Relaciones Humanas, la
Estructuralista y la Conductista; dicho estudio nos sirve para ubicar nuestra
investigacion sobre los aspectos evolutivos de la Teoria de las Relaciones Humanas en

el trabajo.

Completa (2016), desarrolla un estudio denominado: “Capacidad estatal, brechas de
capacidad y fortalecimiento institucional. Analisis Politico”; donde elabora un estudio
general sobre las capacidades institucionales. El autor sustenta la existencia de brechas
en las capacidades estatales, y luego de una discusién tedrica, define a las capacidades

como aptitud que se desprende del accionar conjunto de sus dotaciones humanas, es
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decir el desempefio de una institucién se centra en la capacidad de sus recursos
humanos, por lo cual desde este enfoque es importante poner en relieve el tratamiento

adecuado en la gestion de este tipo de recursos.

2.1.2. A nivel nacional
Alban (2017), presenta su tesis de maestria titulada: “Incidencia del plan de desarrollo
de capacidades en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos™; en dicha
investigacion desarrolla un estudio experimental con la ejecucién de un plan de
desarrollo de capacidades en la Municipalidad de Chota, y luego del periodo de
aplicacion respectivo; demuestra a través de una evaluacion estadistica la existencia de
la incidencia del plan de desarrollo de capacidades, en la mejora del desempefio laboral

de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Chota.

Cérdova (2018), desarrolla una investigacion de grado titulada: “Las Relaciones
Humanas en la E. P. de Ciencias de la Comunicacion de la Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrion Huacho — 2018”. Este estudio es de tipo descriptivo basado
en un andlisis cuantitativo de las dimensiones de relaciones humanas primarias y
secundarias; obteniendo como resultado que en dicha instancia educativa las relaciones
humanas son negativas, y como explicacion se atribuye a la poca atencion de los

agentes por lograr construir un clima organizacional adecuado.

Rios (2017), publico su tesis titulada: “El trabajo en equipo y su influencia en el
desempefio laboral en la Municipalidad Distrital “Alto de la Alianza”, en el afio 2015”.
Este estudio lo desarrolla bajo un enfoque cuantitativo de alcance correlacional. Y luego

de la obtencién y procesamiento de datos, el autor identificd que existe una influencia
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significativa entre el trabajo en equipo sobre el desempefio laboral en los trabajadores

de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza en Tacna.

Arias & Jiménez (2013), en su articulo titulado: “Relaciones humanas en MIPES de
Arequipa”, desarrollan un estudio descriptivo para determinar el tipo de relaciones
humanas que existe en las MYPES de Arequipa, basado en cuatro categorias: inseguras,
colaborativas, egoistas y hostiles.; dicho estudio lo desarrollan en el Distrito de
Paucarpata en 18 MYPES, aplicando en estas empresas cuestionario a un total de 159
trabajadores; obteniendo como resultado que el tipo de relaciones humanas en las
Mypes son de tipo hostil, lo cual podria influir negativamente en el bienestar y

desempefio laboral.

2.1.3. A nivel local
GoOmez (2020), presenta su tesis denominada: “Relaciones humanas y clima
institucional en los docentes de las Instituciones Educativas de nivel primaria”. Para ello
desarrolla un estudio global sobre la relacion existente entre las relaciones humanas y el
clima institucional, en las Instituciones educativas primarias de la ciudad de Azangaro;
en dicho estudio la investigadora a través de la evaluacion de cuatro dimensiones de las
relaciones humanas como son: la libertad, la comunicacion, persistencia y el respeto;
logré probar su hipotesis de la existencia de la relacion entre las variables de estudio

con un R de 0.856, significativo a 0.01.

Condori (2017), desarrolld una investigacion titulada: “Relacion entre clima
institucional y las relaciones interpersonales en los estudiantes de la IES “José Carlos
Mariategui”- Aplicacion Una —Puno 2017”. Este es un estudio de tipo cuantitativo, no
experimental, de alcance descriptivo. En dicha investigacion el autor demostré la

relacién existente entre las variables de Clima Institucional y Relaciones Interpersonales
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en los estudiantes de la IES Aplicacién — Puno, con un valor R de 0.871 que demuestra
una correlacion positiva fuerte; pero basado solo en una muestra de 35 estudiantes de

los 278 que existen en tal IES.

Charca (2017), en su tesis: “Las relaciones humanas interpersonales de los trabajadores
de la Direccion Regional Agraria Puno 20177, realizd un estudio sobre las relaciones
humanas interpersonales en la Direccion Regional Agraria de Puno, en base a una
encuesta a 80 trabajadores, midiendo aspectos como la: Comunicacion interpersonal, La
comunicacion organizacional y el clima laboral; encontrando que las relaciones son
negativas, esto se debe a causas asociadas principalmente a problemas de comunicacion

interpersonal y organizacional.

Vidangos (2017), presentd en la Universidad Nacional del Altiplano su tesis
denominada: “Analisis de las relaciones interpersonales y clima laboral de Begsa
Empresa Individual de Responsabilidad Limitada — Puno periodo 20167, esta tesis la
desarrollo con un alcance netamente cuantitativo; y luego de la aplicacion de sus
instrumentos que fueron cuestionarios, el autor resuelve que las relaciones
interpersonales y el clima laboral son categéricamente importantes en la gestion laboral

de la empresa BEGSA E.L.R.L.

Arizaca (2016), desarrolla un investigacion denominada: “Relaciones humanas y
desempefio laboral del personal administrativo de la Direccion Regional de Educacion
Puno — 20167, bajo un enfoque cuantitativo y la técnica de la encuesta, el investigador
luego de la aplicacion de su cuestionario y la sistematizacién de datos; demuestra la
existencia de una relacion perfecta y significativa entre las relaciones humanas y el
desempefio laboral del personal administrativo de la Direccion Regional de Educacion

de Puno.
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Mamani (2012), desarrollé un estudio denominado: “Relaciones humanas del personal
de Pachamama Radio de la ciudad de Puno”, este estudio es de alcance descriptivo
basado en las técnicas de investigacion de observacién y la encuesta. El autor desarrolla
el estudio de forma analitica basandose en las dimensiones de comunicacion y
motivacién personal. Los resultados a los que se llegan en este estudio sobre las
relaciones humanas en la Pachamama Radio son de tipo reciproca, con una buena

comunicacion y que existe una motivacion adecuada de tipo intrinseca.

Flores, Garcia, Calsina, & Yapuchura (2016), publican un articulo de investigacion
denominado: “Las Habilidades Sociales y la Comunicaciéon Interpersonal de los
Estudiantes de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno”; donde a través de
métodos cuantitativos basado en una encuesta y una base teorica bien estructurada; los
autores determinaron la existencia de correlacion entre las habilidades sociales y la

comunicacion interpersonal de los estudiantes de la Universidad Nacional del Altiplano.

2.2. MARCO TEORICO

2.2.1. Relaciones Humanas

Origenes

Las relaciones humanas nacen por la causa de la deshumanizacion laboral del hombre,
que se producia a finales del siglo XIX donde proliferaba la era industrial, en ese
entonces el trabajo era visto solo como una fuente o recurso de produccion, donde el
trabajador era un vendedor de su fuerza de trabajo; por lo cual, en dicho modelo el fin
no era el bienestar del hombre; era el valor que producia su trabajo, y haciendo esto mas
deshumanizante se sumaba el respaldo y aporte tedrico de la nueva administracion

cientifica nacida en aquellos dias. (Ofia et al., 2018)
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Para poder entender esta deshumanizacion, es importante dar una mirada breve a como
se llegé a tal punto. Adam Smith fue uno de los primeros que concibi6 a la division del
trabajo, como el mecanismo mas potente para lograr la eficiencia, puesto que gracias a
esta division se podia lograr tres aspectos: La aceleracion de la produccion y la ganancia
de tiempo; el incremento de habilidades; y el mejoramiento de la capacidad de innovar,
todo esto ayudaria a que los trabajadores logren llegar a ser muy habiles en la
especializacion de su labor dentro de la organizacion; esta idea fue llevada al extremo
por Taylor quien planted el método de racionalizacion cientifica del trabajo, con su
mecanizacion, dividiendo las tareas de forma sistematica con el fin de aumentar la
eficiencia y productividad (Molina, 2020); ese planteamiento permite el nacimiento de
la famosa denominacion del hombre trabajador como “El Hombre Maquina”. La
primera puesta en practica real de dichas teorias se dio en la Ford Motor Company,
donde se dio la “Produccion en Serie” de automéviles, para ello se buscaba que el
trabajo debia ser lo méas simple y lo mas especializado, porque cuanto mas se
desmenuzaba en especialidades un trabajo, tanto menor resultaba los costos de personal
(Romano, 2019); y finalmente a ello se sumaba las ideas de Fayol (1916), que dictaba
los principios de la administracion para garantizar la méaxima productividad laboral
(Ofia et al., 2018). No obstante a esta busqueda de productividad, existieron en aquellos
afios ejemplos de algunos otros sistemas de produccion no tan inhumanos que dieron
buenos resultados como es el caso del Método de Produccion de Toyota, donde se
sostenia que: “La finalidad de la industria no es un mundo estandarizado y automatico
en el que las personas no necesiten el cerebro... El verdadero fin de la industria es el de
liberar el cuerpo y la mente del tedio de la existencia ofreciendo al mundo productos

bien hechos y a bajo coste”, por ello en este Sistema de Produccion, no se buscaba
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desesperadamente la racionalizacion extrema del trabajo, sino la eficiencia basado en la

reduccion de costes alternativos. (Ohno, 1991)

Experimento de Hawthorne

Con los precedentes del trato inhumano a los trabajadores, aparece la contraposicion y
planteamiento nuevo de las Teorias de las Relaciones Humanas, basadas en las ciencias
sociales y psicologicas aplicadas a la organizacion. Mayo (1972) fue uno de los
exponentes mas resaltantes de dichas teorias, Elton identifico como los médicos en las
compafiias, simplemente se dedicaban a tratar los problemas fisiologicos de los
trabajadores, pero no se interesaban por conocer las vidas de éstos y sus problemas
afectivos que pudieran tener; estos problemas como el cansancio, la ansiedad, los
nervios y la neurosis no permitian a los trabajadores lograr buenos niveles de
desempefio. Asi es como Mayo (1972) logré6 componer la “Teoria de las Relaciones
Humanas” que abordaba asuntos como la fatiga, las condiciones fisicas del trabajo, la

seleccion y el entrenamiento de los trabajadores. (Chiavenato, 2016)

El punto fuerte de los planteamientos de Mayo (1972), fue el Experimento de
Hawthorne. La investigacion comenz6 estudiando el factor de la iluminacion y sus
efectos sobre el comportamiento en el trabajo, pero durante las observaciones
encontraron que existen otros muchos elementos que afectan al trabajo. La coordinacion
de esfuerzos, la cooperacion dentro del grupo de trabajo como sistema social, el tipo de
supervision o liderazgo y las relaciones informales influyen en el desempefio de los

empleados en su lugar de trabajo. (Trujillo, 2011)

Luego del experimento, y con la suma de otros estudios de las Relaciones Humanas en
la organizacion, se logré que las organizaciones pongan énfasis en las personas que

trabajan; es decir, se dejé en segundo plano el interés puesto en las maquinas y los
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métodos de trabajo, y se pas6 a priorizar mas en el bienestar de las personas y los

grupos sociales que trabajan dentro de la organizacién. (Chiavenato, 2016)
Caracterizaciones de las Relaciones Humanas

En primer lugar el concepto de “humanidad” se compone de dos caracteristicas que son:
la razon y la capacidad moral, al mismo tiempo el ser humano es un ser social que no
puede vivir aislado, porque dentro de sus necesidades esta la de relacionarse con el
mundo externo; por lo tanto la finalidad de las relaciones humanas es propiciar la buena

convivencia bajo un esquema de orden moral compartido. (Grupo ICE, 2015)

De esta forma se entiende por relaciones humanas a: “Las acciones y actitudes
resultantes de los contactos entre personas y grupos... cada individuo tiene una
personalidad diferente y busca relacionarse con las personas con las que mantiene
interrelacién de manera voluntaria o por situaciones necesarias” (Chiavenato, 2016); por
otro lado, Cordova (2018), define a las relaciones humanas como el conjunto de
interacciones que se dan entre los individuos de una comunidad, ya sea ciudad grande o
pequefia, pueblo y organizacién, y que permite a las personas relacionarse de una
manera cordial y amistosa, basado en reglas aceptadas por todo el grupo. Es importante
precisar que varios autores usan el termino: “relaciones interpersonales”, para referirse
al mismo concepto; dado que este Ultimo término tiene mas acercamiento al &mbito de
la persona y del encuentro entre las personas, es decir, donde las dos se perciben como

tales y se relacionan en consecuencia. (Charca, 2017)

El Grupo ICE (2015), identifica varios de los factores que intervienen en las relaciones
humanas, a saber estos son: el respeto, la comprension, la cooperacion, la cortesia y la

comunicacion.
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Respecto a los tipos de relaciones humanas, Cordova (2018), identifica que se clasifican
en dos dimensiones: Las relaciones primarias que son de caracter intimo y las relaciones

secundarias que son algo superficiales.
Elementos relacionados de las relaciones humanas
La Comunicacioén

La comunicacion se define como el intercambio de informacién entre las
personas (Chiavenato, 2016); de acuerdo a Cordova (2018), la comunicacién es
un facilitador para las relaciones humanas, y en efecto; las relaciones humanas
comenzaron a existir desde que el hombre tuvo la necesidad de comunicarse y

expresarse para poder satisfacer sus necesidades basicas.

La importancia de la comunicacion, es ser el proceso basico por el cual todo el
personal de una organizacion, bajo un sistema de informacion interno, pueda
desarrollar su trabajo de manera coordinada; de esta manera que se busca que
este proceso comunicativo sea lo mas claro y eficiente (Dubrin, 2018); a este
tipo de comunicacion que se da dentro de la organizacion, se le conoce como
“comunicacion organizacional”, que se da en dos dimensiones: La comunicacion

formal y la comunicacion informal. (Charca, 2017)
El Liderazgo

Es la capacidad de dirigir personas hacia un objetivo. El liderazgo es necesario
en todas las organizaciones por que se requiere que alguien conduzca con
motivacion a las personas (Chiavenato, 2016); el mismo autor agrega que en lo
referido a liderazgo organizacional, se identifica tres teorias de liderazgo: teorias
de rasgos de personalidad, teorias sobre los estilos de liderazgo y teorias

situacionales de liderazgo. Por su parte Dubrin (2008), identifica las
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caracteristicas del liderazgo como la confianza en su mismo, la asertividad,
confiabilidad y moralidad, estabilidad emocional, sentido del humor,
conocimiento de si mismo y objetividad consigo mismo, habilidades cognitivas

y claridad, inteligencia emocional, pasion y entusiasmo.
Trabajo en Equipo

Segun Diaz (1999), el trabajo en equipo es un conjunto de personas que actuan
con un determinado método y tienen un objetivo en comun (Citado en Condori,
2017, p. 28); al respecto se define como “Equipo” a un pequeno numero de
personas cuyas habilidades se complementan entre si, y que estan entregadas a
un mismo proposito o una serie de metas de rendimiento de las cuales se hacen

mutuamente responsables. (Dubrin, 2018)

La importancia del trabajo en equipo, segun Trujillo (2011), es que produce la
sensacion de pertenencia, que es una fuerza motriz mas potente incluso que el
interés econdémico personal y cualquier influencia material, por lo cual los
individuos pueden rendir mejor; y al mismo tiempo, los equipos, que son
multidisciplinarios, pueden logran mejores resultados basados en mdultiples

habilidades, juicios y experiencias. (Mamani, 2012)

2.2.2. Desarrollo de capacidades
Las capacidades son el conjunto de destrezas que permiten establecer una ventaja
competitiva en la empresa, ya que constituyen un recurso estratégico intangible que
hace de la organizacion mas productiva activa (Saavedra et al., 2010); al respecto si al
término “capacidades” le sumamos el de “desarrollo”, ello abarca un espectro mas

amplio, y es tomado incluso como un paradigma de desarrollo, que necesariamente debe
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generar un cambio positivo. En tal sentido la definicion general de “Desarrollo de
Capacidades” se refiere: “A las transformaciones que empoderan a las personas, los
lideres, las organizaciones y las sociedades” (Programa de las Naciones Unidas para el

Desarrollo (PNUD), 2009).

Agrega el (PNUD, 2009), que el desarrollo de capacidades se dan en tres niveles: el
nivel del entorno, nivel organizacional y el nivel individual. Es justamente en el nivel
individual en el que se centra la presente investigacion, en analizar las aptitudes,
experiencias y conocimientos de cada persona que labora en la organizacién. Algunas
de estas capacidades son adquiridas de manera formal, a través de la educacion y la
capacitacion formal; y otras capacidades son adquirias de forma informal, es decir

provienen de las experiencias, acciones y observaciones de las personas.

Las capacidades en el enfoque de la Gestion Publica por Resultados, estan intimamente
relacionadas con la de buen desempefio o logro de resultados; es decir los resultados son
la expresion medible de cuan desarrollado estan las capacidades de los servidores o

colaboradores (Completa, 2016)

Por tanto, una definicion que puede sintetizar todo lo dicho, se enfoca en que el
desarrollo de capacidades es el proceso mediante el cual las personas desarrollan sus
competencias y capacidades profesionales (Alban, 2017); dichas capacidades, cuando
estan ligadas a las gestion publica, sostiene el mismo autor, que se puede dar en tres

dimensiones:

e Capacidades administrativas
o Capacidades legislativas
e Capacidades de gestion

Capacidades administrativas
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Segun Alban (2017), esta es la capacidad méas importante que puede poseer un
servidor publico. Esta capacidad consiste en que el servidor debe conocer el sistema
administrativo estatal y sobre todo el sistema especifico donde desarrolla su trabajo;
es decir entender las interrelaciones administrativas entre los distintos drganos
conformantes de la institucion, manejar los mecanismos de comunicacion interna y
externa, asi como adecuar su trabajo segun las funciones inherentes a su propio

cargo.
Capacidades legislativas

Fernandez-Baca (2020) establece que los servidores publicos deben poseer
capacitacion y entrenamiento respecto a la normatividad publica vigente, puesto que
el funcionamiento de los sistemas administrativos del estado se basan fuertemente
en las distintas normatividades para cada drgano estatal; en este sentido las
capacidades legislativas permiten a los trabajadores desenvolverse bajo el marco
legal pertinente, buscando la eficiencia de su propio esfuerzo, y evitando transgredir

prohibiciones y actos tipificados como no idoneos para la gestion publica.

Capacidades de gestion

La capacidad de gestion es aquella que se refiere a como los servidores pueden
vincularse con su exterior, es decir tienen un desempefio adecuado para lograr dar o
recibir un conjunto de recursos gue sirvan como apoyo para lo logro de los objetivos
de la institucion. Por ejemplo poder gestionar una donacion de un organismo

privado.
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Caracteristicas

Los recursos humanos como recurso estratégico de la organizacion, confiere a los
individuos la valoracion de un conjunto de elementos inherentes como la ética, las
capacidades, las destrezas, las habilidades, la experiencia, los conocimientos y la
capacidad para tomar decisiones, por ello es importan discriminar mejor lo que significa
capacidades. Pieper (1990) sostiene que el desarrollo de recursos humanos se

caracteriza porque:

e Vamas alla de lo que tradicionalmente se ha entendido como administracion de
personal.
e Pone el acento en la formacion y desarrollo de los individuos.
e Comprende una especial filosofia que califica al recurso humano como su mejor
activo, considerandolo capaz y deseoso de crecer y desarrollarse.
e Pretende un aumento de categoria de la funcion de personal hasta su integracion
en la estrategia de la empresa. (Citado por Saavedra et al., 2010, p. 25)
Es importante aclarar que el “desarrollo de capacidades” se refiere, por lo general, al
proceso de crear y construir capacidades, ademas de su (posterior) utilizacién, gestion y
mantenimiento. A cambio el “fortalecimiento de capacidades” es un proceso inmerso,
porque parte del hecho que la capacidad ya existe o ha sido construida en el individuo; y
requiere solamente ser fortalecido o mejorado. (Programa de las Naciones Unidas para

el Desarrollo (PNUD), 2008)

Proceso

El proceso de desarrollo de capacidades segun PNUD (2009), distingue 5 pasos:
Paso 1. Involucrar a los actores

Paso 2. Realizar un diagnéstico de capacidades
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Paso 3. Formular una respuesta para el desarrollo de capacidades
Paso 4. Implementar una respuesta para el desarrollo de capacidades
Paso 5. Evaluar el desarrollo de capacidades

Otro enfoque de proceso, es lo que propuesto por Servir (2016), donde identifica al
desarrollo de capacidades como un ciclo compuesto de 3 etapas: planificacion,

gjecucioén y evaluacion.
La Capacitacion

La finalidad de la capacitacion es que nuestros colaboradores incrementen
conocimientos para lograr una mejor productividad en el cumplimiento de las metas
institucionales, de manera que la capacitacion es un instrumento de la gestion por
resultados que ayuda a que los colaboradores puedan brindar un mejor servicio a los

ciudadanos. (Fernandez-Baca, 2020)

La gestidn de la capacitacion en las entidades publicas genera una cadena de valor cuyo
objetivo es mejorar la calidad de atencion de los servidores para satisfacer las
necesidades de los ciudadanos. Por lo cual la capacitacion es eficiente cuando mejora el
desempefio de los servidores civiles. Los servidores con desempefios Optimos
contribuyen al logro de los objetivos institucionales, y estos objetivos tienen como

resultado la mejora del servicio que se brinda al ciudadano. (Servir, 2020)
Por su parte Servir (2020), respecto a los tipos de capacitacion identifica:

e La formacion laboral: Su finalidad es cerrar brechas de conocimientos o
competencias en el corto plazo.
e Formacion Profesional: Su finalidad es desarrollar conocimientos o
competencias en el mediano plazo, su seguimiento genera la obtencién de algin
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grado académico.

Formas o acciones para desarrollo de capacidades

Desde que Mayo demostré que una gestion basada en el enfoque humano incide
positivamente en la productividad de la empresa, han existido una serie de programas de
fortalecimiento en materia de recursos humanos, estas practicas de recursos humanos
son conocidas como las Practicas de Alto Rendimiento (PAR) y éstas han logrado la
mejora de las capacidades del trabajador aumentando su motivacién, produciéndose asi

un efecto multiplicador del valor creado en la organizacion.

Por otro lado, las acciones mediante las cuales se impulsa el desarrollo de capacidades
de “formacion laboral” incluyen los talleres, los cursos, los diplomados o programas de
especializacion, las capacitaciones interinstitucionales, las pasantias y las conferencias;
y para el desarrollo de capacidades de “formacion profesional”, se tiene las maestrias y

doctorados. (Servir, 2020)

2.2.3. Gestion publica
Segin IDEA Internacional (2009), la gestion publica: “Estd configurada por los
espacios institucionales y los procesos a través de los cudles el estado disefia e
implementa politicas, suministra bienes y servicios y aplica regulaciones con el objeto
de dar curso a sus funciones”; por lo tanto el desempefio del Estado depende de la
calidad y eficiencia de la gestion publica. Sin politicas puablicas responsables y
sostenidas, 0 una gestion puablica moderna, la estabilidad macroeconémica y el
desarrollo social terminan afectadas, haciendo poco utiles los restantes esfuerzos para el

desarrollo de la competitividad, el bienestar colectivo y la reduccion de la pobreza.

El ciclo de la gestion publica segin IDEA Internacional (2009) comprende:
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» Planeamiento, adoptando politicas, prioridades, estrategias, programas Yy
proyectos que orienten la accion de la actividad puablica en beneficio del
desarrollo integral y sostenible.

« Normativa y reguladora, mediante la cual se establecen las normas que regulan,
las relaciones institucionales, ciudadanas, los servicios publicos, asi como la
instrumentalizacion de las politicas publicas.

e Directiva y ejecutora, que permite direccién y ejecucion de las acciones
gubernamentales contenidas en la mision institucional, organizando y
coordinando las capacidades humanas y el uso de los recursos financieros,

e Dbienes y activos necesarios para la gestion publica, con arreglo a los
sistemas administrativos.

« Supervision, evaluacién y control, que implica el monitoreo y evaluacién de la
gestion publica, verificando el cumplimiento de los indicadores previstos, la

calidad de los servicios y observancia de las normas.
Gestidn publica por resultados (GpR)

La gestion publica a lo largo de su desarrollo ha tomado como Gltimo paradigma a la
gestién por resultados, este enfoque se basé en asimilar la forma de trabajo de la gestion
privada, y aplicar los procesos y los métodos empresariales a la administracion publica,

para asi hacerla mas eficiente. (Olivieri, 2015)

La Gestion Publica por Resultados (GpR) es un proceso estratégico, politico y
técnico, que parte del principio del “Estado contractual” en el marco de la Nueva
Gestion, es decir la relacion y vinculo formal que se da entre un principal (sociedad) y
un agente (gobierno) en el cual ambas partes acuerdan efectos o resultados

concretos a alcanzar con accidn del agente y que influyen sobre el principal, creando
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valor publico. De esta forma la GpR implica una administracion de las
organizaciones publicas focalizadas en la evaluacion del cumplimiento de acciones
estratégicas definidas en un plan de gobierno y un plan de desarrollo (IDEA
Internacional, 2009), de esta forma en la GpR, se pone el acento en las acciones
estratégicas a desarrollar para lograr resultados previamente comprometidos, en funcién

de los cuales se determinan los recursos y productos necesarios. (Makon, 2018)
Las capacidades en la gestion publica

Visto que en la GpR lo importante es conseguir objetivos, se hace muy relevante contar
con personal altamente capacitado para lograr justamente los objetivos; al respecto
(Beteta, 2014) establece que en la GpR los instrumentos mas sustanciales son: la
informacidn, los incentivos y las capacidades; el mismo autor sostiene que la tarea del
estado, en cuanto a la modernizacion y mejora de su aparato estatal, es principalmente

potenciar las “capacidades de los gestores publicos”.
Caracterizacion de los funcionarios publicos en la gestion publica

Un funcionario publico es aquella persona que, en algln régimen de trabajo, presta sus
servicios de forma permanente a la Administracion Publica. Asi, el funcionario publico

obtiene su retribucion del Estado y se vincula mediante una relacion estatutaria.

De acuerdo a la Ley de la Carrera Administrativa, los tipos de funcionarios o servidores

publicos se agrupan en tres tipos:

. El Grupo Profesional: esta constituido por servidores con titulo profesional o

grado académico reconocido por la Ley Universitaria.

. El Grupo Técnico: estd constituido por servidores con formacion superior o

universitaria incompleta o capacitacion tecnoldgica o experiencia técnica reconocida.
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. El Grupo Auxiliar: estd constituido por servidores que tienen instruccién

secundaria y experiencia o calificacion para realizar labores de apoyo.

Por su parte SERVIR clasifica a los funcionarios en 4 grupos conforme a la Ley Del

Servicio Civil (2013):

a) Funcionario puablico. Es un representante politico o cargo publico
representativo, que ejerce funciones de gobierno en la organizacion del Estado.
Dirige o interviene en la conduccion de la entidad, asi como aprueba politicas y

normas.

b) Directivo publico. Es el servidor civil que desarrolla funciones relativas a la
organizacion, direccion o toma de decisiones de un 6rgano, unidad organica,

programa o proyecto especial.

c) Servidor civil de carrera. Es el servidor civil que realiza funciones
directamente vinculadas al cumplimiento de las funciones sustantivas y de

administracion interna de una entidad.

d) Servidor de actividades complementarias. Es el servidor civil que realiza
funciones indirectamente vinculadas al cumplimiento de las funciones

sustantivas y de administracién interna de una entidad.

Finalmente tenemos a la Ley Marco del Empleo Publico (Ley 28175) que establece

cuatro tipos de servidores publicos:

a) Directivo superior.- El que desarrolla funciones administrativas relativas a la
direccion de un drgano programa o proyecto, la supervision de empleados
publicos, la elaboracion de politicas de actuacion administrativa y la

colaboracidn en la formulacion de politicas de gobierno.
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b) Ejecutivo.- El que desarrolla funciones administrativas, entiéndase por ellas al
ejercicio de autoridad, de atribuciones resolutivas, las de fe puablica, asesoria
legal preceptiva, supervision, fiscalizacion, auditoria y, en general, aquellas que
requieren la garantia de actuacién administrativa objetiva, imparcial e

independiente a las personas. Conforman un grupo ocupacional.

c) Especialista.- ElI que desempefia labores de ejecucién de servicios publicos.

No ejerce funcion administrativa. Conforman un grupo ocupacional.

d) De apoyo.- El que desarrolla labores auxiliares de apoyo y/o complemento.

Conforman un grupo ocupacional.

2.2.4. Normatividad en recursos humanos
En lo referido a la gestién de recursos humanos en la gestion pablica existen diversas
normas que regulan la prestacion de servicios en la gestion publica, siendo las méas

importantes las siguientes:
Ley Orgéanica de Municipalidades (LEY N° 27972)

La ley de municipalidades establece que la estructura organica municipal basica de una
Municipalidad comprende en el ambito administrativo, a la gerencia municipal, el
organo de auditoria interna, la procuraduria publica municipal, la oficina de asesoria
juridica y la oficina de planeamiento y presupuesto; los demas 6rganos de linea, apoyo y
asesoria se establecen conforme lo determina cada gobierno local conforme a su
autonomia. De manera que el personal trabaja asignado a cualquiera de estas areas

mencionadas.

Por otro lado, respecto al régimen laboral los funcionarios y empleados de las
municipalidades se sujetan al régimen laboral general aplicable a la administracion

publica, estos regimenes pueden ser normados bajo el D. Leg 276, D. Leg 728, CAS,
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SERVIR, servicios no personales. Asi mismo en la ley se consigna que los obreros que
prestan sus servicios a las municipalidades son servidores publicos sujetos al régimen

laboral de la actividad privada.

Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de Remuneraciones del Sector Publico

(Decreto Legislativo N° 276)

La ley establece tres grupos ocupacionales de la Carrera Administrativa: profesionales,
técnicos y auxiliares; cada grupo ocupacional consta de distintos niveles, en base al cual
se fijan las remuneraciones que son mas elevadas segun se va ascendiendo nivel por
nivel; cabe constar que los ascensos de un nivel al inmediato superior se producen por

concurso de mérito.
La ley establece obligaciones que deben cumplir los servidores publicos, y estas son:

a) Cumplir personal y diligentemente los deberes que impone el servicio

publico;

b) Salvaguardar los intereses del Estado y emplear austeramente los recursos

publicos;
c) Concurrir puntualmente y observar los horarios establecidos;
d) Conocer exhaustivamente las labores del cargo y capacitarse;

e) Observar buen trato y lealtad hacia el publico en general, hacia los superiores

y compafieros de trabajo;

f) Guardar absoluta reserva en los asuntos que revistan tal caracter, aun después

de haber cesado en el cargo;

37
repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
. ____________________________________________________|]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

g) Informar a la superioridad de los actos delictivos o de inmoralidad cometidos
en el ejercicio de la funcidn pablica; y h) Las demas que le sefialen las leyes o el

reglamento.

Asimismo, en el articulo 23 establecen prohibiciones; de esta forma todo trabajador
debe ejercer su labor sin trasgredir las prohibiciones, ni faltar a sus obligaciones; caso
contrario pueden ser sometidos a medidas disciplinarias de caracter administrativo, y si
amerita, cuando las faltas sean graves, los servidores pueden ser procesados civil y

penalmente por los érganos judiciales competentes.

Reglamento de la Ley de la Carrera Administrativa y de Remuneraciones del Sector

Pablico (D.S. N° 005-90-PCM)

El reglamento entre varias cosas establece que la capacitacion es un ejercicio que debe
ser promovido, implementado y evaluado por las entidades publicas; por ello las
calificaciones del personal para designaciones y promociones de nivel se basan en
aspectos relacionados a medir el grado de perfeccionamiento de capacidades, a saber

estos aspectos son:

a) Los estudios de formacion General;

b) La capacitacion especifica; y

c¢) La experiencia adquirida.

Frente a este aspecto de potencialidad de capacidades, el reglamento establece que las
entidades publicas estan obligadas a brindar capacitacion inicial a los recién ingresados
a la Administracion Pablica, este proceso de induccion constituye requisito basico para

el inicio de la funcion puablica.
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Finalmente el dispositivo establece que los programas de incentivos atenderan al

reconocimiento de la formacién académica profesional de los servidores publicos.

Ley Marco Del Empleo Publico (LEY N° 28175)

Esta ley norma las relaciones de trabajo en el empleo publico y la gestion del
desemperio laboral, para brindar servicios de calidad a los usuarios, sobre la base de las

politicas de gestion por resultados, su aplicacion es para todos los niveles del estado.

Entre las disposiciones mas importantes encontramos, sobre los deberes que todo

empleado publico debe cumplir:

a) Cumplir su funcién buscando el desarrollo del pais y la continuidad de las

politicas de Estado.

b) Supeditar el interés particular al interés comudn y a los deberes y obligaciones

del servicio.

c) Superarse permanentemente en funcion a su desempefio.

d) Desempefiar sus funciones con honestidad, probidad, criterio, eficiencia,

laboriosidad y vocacion de servicio.

e) Conducirse con dignidad en el desempefio del cargo.

f) Respetar y convocar las instancias de participacion ciudadana creadas por la

ley y las normas respectivas

La ley establece que el sistema de ingreso y ascenso se basa en concurso de méritos
debiendo velar que los mejores servidores publicos sean los que se incorporen al

servicio publico o se promuevan a cargos superiores.
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Respecto a las capacidades de los servidores, la norma conviene que la capacitacion es
un deber y un derecho del empleado publico. Estd orientada al desarrollo de
conocimientos, actitudes, précticas, habilidades y valores del empleado, para garantizar
el desarrollo de la funcion publica y los servicios publicos, mejorar su desempefio
laboral, propiciar su realizacién personal, técnica o profesional y brindar mejor servicio

al usuario.

Ley del Cadigo de Etica de la Funcion Pablica (LEY N° 27815)

El cddigo, en primer lugar, establece que los servidores publicos son todos los
funcionarios, servidores o empleados de las entidades de la Administracion Publica,
en cualquiera de los niveles jerarquicos sea éste nombrado, contratado, designado,
de confianza o electo , que desempefie actividades o funciones en nombre o al

servicio del Estado.

Este cddigo es una norma que pretende conducir la buena practica laboral buscando la
eficiencia del aparato estatal para lograr una atencién adecuada hacia los ciudadanos,
como también propiciar dentro de cada entidad publica un espacio adecuada para el

desenvolvimiento conjunto de los trabajadores.

Para lograr lo antes descrito, el cddigo establece lo siguientes principios que todo

servidor publico debe cumplir:

e Respeto

e Probidad
e Eficiencia
e |doneidad
e Veracidad
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e Lealtad y obediencia
e Justiciay equidad

e Lealtad al estado de derecho

Y en consecuencia el codigo precisa cinco prohibiciones generales respecto del actuar
de los servidores pablicos: mantener intereses de conflicto, obtener ventajas indebidas,
realizar actividades de proselitismo politico, hacer mal uso de la informacion

privilegiada, presionar, amenazar y acosar.

2.2.5. Percepcién

La percepcion desde la teoria Gestalt, se considera como un estado subjetivo, a través
del cual se realiza una abstraccion del mundo externo o de hechos relevantes; en tal
sentido, la percepcion se desarrolla en un proceso de extraccion y seleccion de
informacion relevante encargado de generar un estado de claridad y lucidez consiente
que permita el desempefio dentro del mayor grado de racionalidad y coherencia posible

con el mundo circundante. (Leonardo, 2004)

En la misma linea de entendimiento sobre la percepcion, se adiciona que esta depende
de la ordenacion, clasificacion y elaboracién de sistemas de categorias con los que se
comparan los estimulos que el sujeto recibe, pues conforman los referentes perceptuales
a través de los cuales se identifican las nuevas experiencias sensoriales
transformandolas en eventos reconocibles y comprensibles; por lo cual “la percepcion
es biocultural porque, por un lado, depende de los estimulos fisicos y sensaciones
involucradas y, por otro lado, de la seleccion y organizaciéon de dichos estimulos y

sensaciones”. (Vargas, 1994)
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De esta manera la percepcion deja de entenderse como un estado pasivo, que solo
depende de los estimulos externos; y pasa a ser un estado activo donde el individuo en
base a sus modelos mentales abstrae, ordena y da significado a los estimulos externos
gue a cada momento experimenta. A lo antes dicho habria que agregar el papel de la
percepcién que puede generar nuevo conocimiento y experiencia, los cuales pueden
influir en los modelos mentales del individuo, al respecto agrega Vargas (1994), que la
manera de clasificar lo percibido es moldeada por circunstancias sociales. La cultura de
pertenencia, el grupo en el que se esta inserto en la sociedad, la clase social a la que se
pertenece, influyen sobre las formas como es concebida la realidad, las cuales son

aprendidas y reproducidas por los sujetos sociales.

Por lo antes dicho, se concluye que la percepcion es un proceso cognitivo, que para su
interpretacion puede ser influenciado por el entorno de significados sociales
compartidos dentro de una comunidad, es decir cada percepcion recoge rasgos del
estado real de la cultura organizacional, de esta forma para nuestro estudio, es
importante considerar las percepciones individuales de los agentes conformantes de la
unidad bajo investigacion, el conjunto de percepciones de cada individuo nos dara a
entender la evaluacion general y objetiva de como se desarrolla el proceso global de

Relaciones humanas de la organizacion.

2.3. MARCO CONCEPTUAL

Capacidades administrativas

Es el conocimiento y la pericia que tiene un empleado para realizar las actividades
labores con un adecuado nivel de cumplimiento, que incluyen métodos, procesos y

procedimientos. (Alban, 2017)
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Capacidades normativas

Conjunto de conocimientos que demuestran habilidades concernientes al ambito legal

que rigen o influyen en un &mbito de trabajo. (Albéan, 2017)

Capacidades de gestion

Desde una perspectiva especifica, la gestion es una diligencia, entendida como un
tramite necesario para conseguir algo o resolver un asunto, habitualmente de caracter
administrativo o que conlleva documentacion; entendida como un término general, la
gestion es la capacidad de administrar recursos para obtener objetivos dentro de la

organizacion. (Alban, 2017)

Capacitacion

Es un proceso a través del cual se adquieren, actualizan y desarrollan conocimientos,
habilidades y actitudes para el mejor desempefio de una funcion laboral. (Chiavenato,

2016)

Clase social

Es un nivel en una estratificacion de la sociedad, por la cual se agrupa a un conjunto de
ciudadanos segun caracteristicas comunes como nivel de ingresos, procedencia, empleo,

etc. (INEI, 2015)

Comunicacion

Es un proceso de intercambio de informacion entre un emisor y un receptor; con el fin
de establecer y llevar adelante la vivencia social propia de las organizaciones. (Morales

& Barba, 2015)
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Cultura

Es un conjunto de significados compartidos que caracterizan a un pueblo, una clase
social, una época o en general a un grupo de personas; estos significados influyen en la
conducta de una persona e interactan con su proceso de construccion de su

personalidad. (Pedraza, 2018)

Cultura organizacional

Es el conjunto de normas, creencias y valores que comparten los miembros de una
organizacion, este conjunto se configura en un esquema Unico que caracteriza a la

organizacion. (Coila, 2018)

Documentos de gestion

Son un conjunto de instrumentos de caracter técnico, que regulan el modelo y la gestién
administrativa interna de las instituciones publicas. Estos instrumentos permiten
mantener el control de la gestion en todos los ambitos de la organizacion, asi como
establecer los lineamientos estratégicos de las acciones y las competencias entre las
autoridades, las oficinas, cedes, recursos humanos, procedimientos, operaciones y todo
lo relacionado a la institucion publica del aparato funcional interno que permitird

obtener los objetivos centrales para las entidades publicas. (Tribuna Empresarial, 2020)

Estimulos

Son factores externos que generan respuestas, y por su nivel de profundidad pueden
generar cambios en la conducta de las personas. Los estimulos afectan los sentidos que
luego de un proceso de percepcion generan un significado en la mente de una persona,

este significado puede desencadenar acciones. (Ovejero, 2007)
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Experiencias

Son conocimientos que se adquieren por la interaccion con los fendmenos, este tipo de
interaccidn puede ser directa o indirecta. A partir de la experiencia las personas pueden

construir su personalidad y desarrollar habilidades. (Dubrin, 2018)

Gestion de informacion

Son un conjunto de procesos por los cuales se controla el ciclo de vida de la
informacion, centrandose en la captacion, exploracion, sistematizacion y flujo de datos.
Este proceso es necesario para la interaccion entre los distintos niveles y &mbitos de las
instituciones publicas, de forma que permita que estas, a través del flujo de informacion,

obtengan sus objetivos propios y generales. (Real Academia de la Lengua, 2020)

Liderazgo

Es la capacidad de dirigir personas hacia un objetivo. El liderazgo es necesario en todas
las organizaciones por que se requiere que alguien conduzca con motivacion a las
personas. Este proceso de influencia cuenta con dos componentes: quien la ejerce y
quienes son sujetos a ella, hablamos del lider y de sus seguidores; la influencia ejercida
por el lider implica que debe producirse algin cambio en los seguidores, ya sea en

su motivacion, competencias o caracter. (Vazquez et al., 2014)

Percepcion

Es un estado subjetivo, a través del cual se realiza una abstraccion del mundo externo o
de hechos relevantes, esta percepcion se relaciona con la ordenacion, clasificacion y
elaboracion de sistemas de categorias con los que se comparan los estimulos que el

sujeto recibe. (Leonardo, 2004)
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Proceso cognitivo

Es un forma o via como para percibir los fenébmenos y adquirir conocimientos. Estos
procesos difieren en su capacidad de persona a persona, y su origen y desarrollo se

relaciona a factores genéticos, como también por la experiencia. (Dubrin, 2018)

Proceso de gestion

Es uno de los 8 principios de la gestion de la calidad, que esta compuesta por
metodologias y tecnologias. Su objetivo es mejorar el desempefio y la optimizacién de
los procesos de una organizacion a través de la obtencion de resultados basados en la
eficiencia cuando las actividades y los recursos relacionados se gestionan como un
proceso. (Auditoria Superior de la Federacion - Camaré de Diputados México (ASF),

2020)

Procedimientos administrativos

Son las declaraciones de las entidades que, en el marco de las normas del
derecho publico, estan destinadas a producir efectos juridicos sobre los intereses,
obligaciones o derechos de los administrados dentro de una situacion concreta.

(Ley N° 27444, Ley del Procedimiento Administrativo General, 2001)

Relaciones humanas

Conjunto de interacciones que se dan entre los individuos de una comunidad, ya sea
ciudad grande o pequefia, pueblo u organizacion, que permite a las personas
relacionarse de una manera cordial y amistosa, basado en reglas aceptadas por todo el

grupo. (Chiavenato, 2016)
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Sistemas administrativos

Es el conjunto de elementos interrelacionados entre los que existe cohesion y unidad de
proposito en la gestion administrativa. Comprende normas, técnicas, métodos y
procedimientos que regulan los sistemas de Contabilidad, Tesoreria, Personal,

Abastecimientos, entre otros. (Milanesi, 2018)

Subjetivo

Es un modo de percepcion, por el cual el significado sobre los estimulos externos se

procesan a través de los pensamientos iniciales del mismo sujeto. (Dubrin, 2018)

Trabajo en equipo

Es un conjunto de personas que interactdan con un determinado método, utilizando un

conjunto de recursos que tienen un objetivo en comdn. (Ferndndez Bravo, 2011)
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ﬂ. UNIVERSIDAD

CAPITULO 11

MATERIALES Y METODOS

3.1. LUGAR DE LA INVESTIGACION

Distrito de Huacullani

Este distrito esta ubicado en la parte sur de la provincia de Chucuito, en el oeste de la
provincia, colinda al norte con los distritos de Juli y de Pomata; al sur con Pisacoma; al
este con Zepita y Kelluyo; y al oeste con Conduriri y Santa Rosa, ambos en la vecina
Provincia de El Collao. Esté situado a 3, 910 m.s.n.m. Fue creada en el afio de 1854,
cuenta con seis centros poblados, trece comunidades campesinas, doce parcialidades y
su poblacién urbana. Segin el Gltimo censo (2017) del INEI, cuenta con 9, 388

habitantes.
Municipalidad Distrital de Huacullani

Esta Municipalidad es de carécter local, que rige sobre el distrito del mismo nombre, el
municipio esta liderado por un Alcalde y sus cinco Regidores que conforman el Concejo
Municipal, asimismo el Alcalde como lider de la organizacion representa la maxima
autoridad ejecutiva y normativa municipal; quien a su vez delega sus funciones en una

gerencia general y tres subgerencias.

La Municipalidad de Huacullani tiene un total de 87 trabajadores, distribuidos en
diversas subgerencias y ademéas en distintas oficinas de apoyo y consultoria. El

organigrama de la institucion se presenta como parte de los anexos.

El presupuesto del afio 2020, de acuerdo a los informes del MEF, fue un Presupuesto

Institucional Modificado de 13 millones 104 mil soles, y con un nivel de ejecucidn final
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de 89%, ejecutando un total de 27 proyectos y cumpliendo con las actividades

ordinarias comunes como cualquier Municipalidad.
Sus funciones son las siguientes:

a. Planificar el desarrollo de sus circunscripciones y ejecutar los planes

correspondientes;

b. Acordar su régimen de organizacion interior;
c. Votar y aprobar su presupuesto;

d. Administrar sus bienes y rentas;

e. Crear, modificar, suprimir o exonerar sus contribuciones, arbitrios y derechos,

conforme a Ley;
f. Regular el transporte colectivo, la circulacion y el transito;
g. Organizar, reglamentar y administrar los servicios publicos locales;

h. Contratar con otras entidades publicas o no publicas, preferentemente locales, la

atencion de los servicios que no administran directamente;

i. Exigir el cumplimiento de sus propias normas, para lo cual contard con Policia

Municipal; y
j. Las demas atribuciones inherentes a su funcion de acuerdo a Ley

3.2. METODOLOGIA DE INVESTIGACION
Respecto al tipo de investigacion, es de tipo cuantitativo, y de alcance descriptivo-
correlacional; de acuerdo a Hernandez Sampieri et al. (2014), clasifican los estudios de
investigacion de acuerdo a su alcance: en descriptivos, exploratorios, explicativos y
correlacionales; los tipos descriptivos explican las cualidades y alcances de cada
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variable, y los correlacionales determinan si existe 0 no relacién entre dos o mas
variables. En efecto, en la investigacion tratamos de evaluar cuél es el grado de relacion

entre las variables: relaciones humanas y desarrollo de capacidades.

En este sentido el alcance correlacional es muy importante, dado que nos permite saber
si las relaciones humanas de los trabajadores dentro de la Municipalidad esta
relacionado con el desarrollo de capacidades, de manera que el resultado nos permite
ver en qué sentido es la influencia de una variable sobre otra, y cual es la fuerza de esa

influencia.

El método utilizado es el Deductivo, de acuerdo a Mendoza (2014), esta metodologia se
da cuando no existe una base de datos disponible, pero si existen modelos teoricos
disponibles. En la revision de literatura hemos encontrado bastos modelos de como
evaluar las relaciones humanas y el desarrollo de capacidades en una organizacion. Es
importante ademas precisar que el mismo autor de referencia, sostiene que las
metodologias deductivas: Explican, pero no predicen, lo cual concuerda por lo dicho

con el tipo de investigacion que sugieren (Hernandez - Sampieri & Mendoza, 2018).

El disefio es no experimental transversal, puesto que en la investigacion no se manipula
las variables, ni implica la manipulacion deliberada de algunos factores (Tejada, 2012),
solo se analiza los datos desde las fuentes primarias de los mismos trabajadores sin
influir en ellos; por otro lado es transversal, porque la relacion entre un conjunto de

variables se analiza en un corte del tiempo, que corresponde al afio 2020.
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3.3. UNIDAD DE ANALISIS Y OBSERVACION

La unidad de analisis esta constituido por los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Huacullani. Dichos trabajadores se organizan mediante distintas sub gerencias, y
bajo distintas funciones seglin sus puestos laborales. En general nuestra unidad de

analisis y observacion se agrupan en tres tipos de trabajadores:

e Trabajadores directivos
e Trabajadores ejecutivos y especialistas

e Trabajadores como personal de apoyo

3.4. POBLACION Y MUESTRA

3.4.1. Poblacién
La poblacién estuvo conformada por el total de trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Huacullani, que en nimero son de 87 trabajadores.

3.5.1. Muestra

Visto que la poblacién era pequefia de solo 87 trabajadores, la muestra fue censal, es
decir se tom6 como muestra a los 87 trabajadores, al respecto se dice que: “En las
poblaciones pequefias o finitas no se selecciona muestra alguna para no afectar la
validez de los resultados... la muestra censal es aquella porcion que representa toda la

poblacion” (Lopez, 1999).

Para la distribucion de la muestra se considerd las cuatro categorias de servidores
publicos que hace mencién el articulo 4 de la Ley de Marco del Empleo; directivos,

ejecutivos, especialistas, y personal de apoyo, cuyo detalle de cada categoria esta en el
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marco tedrico de este documento; no obstante, para nuestra clasificacién particular, por
motivos de que las funciones municipales de un ejecutivo y especialista no tienen
mucha diferencia, hemos reagrupado ambos grupos a uno solo; por lo cual tenemos tres

tipos de grupos en nuestra estratificacion de muestra.

Tabla 1.

Distribucion de la muestra de la investigacion

Tipo de Cargo Total
Directivos 6
Ejecutivos y especialistas 25
Personal de apoyo 56
Total 87

Fuente: A partir del Cuadro de Asignacion de Puestos de la Municipalidad de

Huacullani

Respecto al método de muestreo, visto que fue un tipo de estudio censal sobre el total de
la poblacién, no fue necesario aplicar algin método, se procedié de forma sistematica a
recolectar los datos a través de la visita de las oficinas o lugares de trabajo de cada

empleado publico.

3.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
La técnica de investigacion de recoleccion de datos fue la ENCUESTA y su
instrumento fue el CUESTIONARIO. Respecto a ello, nos dice Supo (2020) que: “Esta
recoleccidn consiste en los procedimientos de observacion y anotacion o registro de los

hechos en los formularios que se han disefiado previamente”.
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Se utilizaron dos cuestionarios, adjuntos en el anexo, el primer cuestionario fue para
medir el desarrollo de capacidades de los trabajadores, dicho cuestionario fue adaptado
del cuestionario desarrollado y validado por Alban (2017), distribuido en tres
dimensiones; es importante indicar que para la aplicacion de dicho cuestionario, se ha
realizado una adecuacién en las preguntas de acuerdo a los tipos de servidores publicos
categorizados segun la Ley Marco del Empleado Publico. Asi tenemos: EIl cuestionario
1- tipo A, dirigido a los directivos; el cuestionario 1 — Tipo B, dirigido a los ejecutivos y
especialistas; y el cuestionario 1 — Tipo C, dirigido al personal de apoyo. Respecto al
segundo cuestionario, este fue construido para esta investigacion, y estuvo conformado
por 19 preguntas, las cuales guardan relacién con las tres dimensiones principales que
comprende las relaciones humanas, y para dicha construccion del cuestionario, esta ha
sido basada en los indicadores e instrumentos de 4 estudios: Yafez, Arenas, & Ripoll,
(2010), Flores, Garcia, Calsina, & Yapuchura (2016), Rios, (2017) y Dubrin, (2008). El
desarrollo de los instrumentos se relaciona conforme a la siguiente matriz de

operacionalizacion:

Cuadro de Operacionalizacion de Variables

VARIABLES DIMENSIONES E ITEMS VALORES
INDICADORES
Desarrollo de Capacidades Cuestionario | Escala Likert
capacidades. administrativas 1 (preguntas .

P 1 ng)g Muy Bajo
-Conocimiento de los Bajo
sistemas administrativos. Medio

Cumplimient | Alto
-Cumplimiento con los Muy Alto

procedimientos
administrativos.

-Uso de sistemas
informaticos.

-Manejo de documentos de
gestion interna.
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-Capacitacion de la
institucién en administracion.

-Capacitacion independiente
en administracion.

Capacidades legislativas

Conocimiento de Ley
Organica de
Municipalidades.

-Trabajo segin marco legal.
-Actualizacion de normas.

-Capacitacion de la
instituciéon en normatividad.

-Capacitacion independiente
en normatividad.

Cuestionario
1 (preguntas
7all)

Capacidades de gestion-
Conocimiento de los
procesos de gestion.

- Participacion en los proceso
de gestion.

- Promocién de convenios.
- Gestion de la informacion.

- Oportunidad en la
planificacion, organizacion y
ejecucion.

-Ofrece una atencion
adecuada.

-Capacitacion interna en
gestion.

-Capacitacion independiente
en gestion.

Cuestionario
1 (preguntas
12 2 19)

Relaciones
Humanas.

Relaciones interpersonales

-Relaciones interpersonales
por pares.

-Relaciones interpersonales
con jefaturas.

Cuestionario
2 (preguntas
la?2)

Comunicacion

-Capacidad para Formar
Redes.

Cuestionario
2 (preguntas
3a6)

Escala Likert

Muy Malo
Malo
Regular
Bueno

Muy Bueno
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-Sinceridad
-Competencia Social

-Influencia Interpersonal

Trabajo en Equipo Cuestionario

-Nivel de Comunicacion 2

grupal. (preguntas 7
all)

-Nivel de Innovacion.
-Nivel de Participacion.
-Nivel de Cooperacion.

-Nivel de Espiritu en Equipo.

Liderazgo Cuestionario

i . 2 (preguntas
-Confianza en uno mismo. 12 a 20)
-Asertividad.

-Confiablidad y moralidad.
-Estabilidad emocional.
-Sentido del Humor.
-Objetividad.

-Habilidades cognitivas.
-Inteligencia emocional.

-Pasién y Entusiasmo.

Tabla 2.

Distribucion de aplicacién de cuestionarios

Cuestionario Tipo Cantidad
Tipo A: Directivos 6
1.- Desarrollo de ) o o
] Tipo B: Ejecutivos y Especialistas 25
capacidades )
Tipo C: Personal de apoyo 56
2.- Relaciones humanas Tipo: Unico 87
Total Encuestas 174
Fuente: Elaboracion propia
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3.6. TECNICAS TRATAMIENTOS DE RESULTADOS

Para medir la correlacién entre las variables se utilizé el siguiente modelo:

N t1
0,
r
M,
0,
Donde:

M1: Trabajadores del Municipio Distrital de Huacullani
Ox: Desarrollo de Capacidades

Oy: Relaciones humanas

r: La Relacion entre las variables

a) Hipotesis estadistica

Las hipotesis fueron:

Hipotesis Nula (Ho): No existe relacion significativa entre el desarrollo de capacidades

y las relaciones humanas
Ho:r=0

Hipotesis Alterna (Ha): Existe relacion significativa entre el desarrollo de capacidades y

las relaciones humanas
Har#0

b) Prueba estadistica
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El estadistico de analisis fue la prueba de correlacion de Rho de Spearman, para cuya

operacion se considero el nivel de confianza del 95% y un margen de error de 5%.
Regla de aceptacion de la hipdtesis nula

Si p (sig) >=0.05
Regla de rechazo de la hipétesis nula

Sip(sig) <0.0

La escala de valores del coeficiente de correlacion es la siguiente:
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9a-0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7a-0.89 Correlacién negativa alta

-0.4a-0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacién negativa baja

-0.01 a-0-19 Correlacién negativa muy baja

0 Correlacion nula

0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2.a20.39  Correlacion positiva baja

0.4a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta

0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta

1 Correlacion positiva grande y perfecta
c) Procesamiento estadistico

Una vez recogido los datos a través de la encuesta, se utilizd la tabulacion y

sistematizacion mediante Excel; esto fue un proceso sisteméatico dado que nuestro
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cuestionario tiene un disefio tipo pila, con preguntas que tienen respuesta multiples

basadas en una escala de Likert.
La escala de Likert para medir la variable del desarrollo de capacidades fue:

* Muy bajo (1 punto)
« Bajo (2 puntos)
» Regular (3 puntos)
« Alto (4 puntos)

* Muy alto (5 puntos)

Donde cada escala como se observa tiene un puntaje, de manera que a cada pregunta le
corresponde un puntaje; para estimar el puntaje de cada dimension, se ha calculado el
promedio del puntaje de sus preguntas que pertenecen a dicha dimension; asi por
ejemplo para hallar el puntaje de capacidades administrativas se ha calculado el

promedio de los puntajes de las preguntas 1 a 6.

Por su parte en lo referente a la evaluacion de relaciones humanas, no hemos tratado de
medir el nivel de relaciones, sino de caracterizar, de manera que la escala de Likert ha

sido un poco diferente a lo usado con la otra variable:

* Muy Malo
+ Malo

* Regular

+ Bueno

* Muy Bueno

La sistematizacion de los datos de esta variable tiene la misma logica que el tratamiento

de las dimensiones de la variable de desarrollo de capacidades.
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Para este analisis de datos se utiliz6 el software estadistico SPSS; y respecto a la

comprobacion de la hipétesis general se sigui6 el siguiente procesamiento estadistico:

Paso 1: Hipotesis estadistica

Nuestras hipotesis estadisticas fueron las anteriormente ya enunciadas.

Paso 2: Eleccion del nivel de confiabilidad

Nuestro estudio corresponde al area de sociales, por lo cual existe una concertacion

cientifica que el Alfa para este tipo de estudios es 0,05.

Paso 3: Estudio previo de Normalidad

El estudio de normalidad se bas6 en la prueba de Kolmogorov-Smirnov, que es
recomendable para datos mayores a 50; el criterio de decision de normalidad consiste en
que si P-Valor (sig) > Alfa, los datos provienen de una distribucion normal; caso

contrario los datos provienen de una distribuciéon no normal.

Paso 4: Modelo estadistico elegido

La eleccién del modelo estadistico consistié en ver primero la prueba de normalidad, y
puesto que nuestros datos no fueron normales, es decir no cumplen condiciones para
demostrar una relacion de linealidad bajo la correlacion de Pearson; entonces se eligio

la prueba de Rho de Spearman.

Paso 5: Prueba de Correlacion de Spearman

Esta es una prueba no paramétrica que mide las relaciones monotonicas de las variables,
es decir, cuando un incremento en los valores de una variable implica un incremento en

los valores de la otra variable, de esta forma se prueba la existencia de correlacion. Para
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que esta prueba sea adecuadamente aplicada ademas se sugiere que los datos estén
categorizados bajo una escala, y efectivamente nuestros datos estdn ordenados por

preguntas bajo escalas de Likert de manera uniforme.

Paso 6: Presentacion gréfica de la correlacion

Se realiz6 mediante un gréfico de dispersion.

Todo el desarrollo de estos pasos, se encuentra en el capitulo siguiente de resultados y

discusion.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

En este capitulo se presenta los resultados de la investigacion de manera sistematica
dividido en tres partes, las dos primeras partes corresponden al desarrollo del anélisis
descriptivo relacionado a nuestros dos objetivos especificos; posteriormente en la
contrastacion de la hipdtesis se presenta el analisis inferencial para evaluar el grado de

correlacion entre las relaciones humanas y el desarrollo de capacidades.

4.1 RESULTADOS

4.1.1. Niveles de desarrollo de capacidades de los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Huacullani

4.1.1.1. Capacidades administrativas
Del total de personal se observa que respecto a la capacidad administrativa (Tabla 3), la
media es de 3.82, con una desviacion de 0.60; es decir en promedio los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Huacullani tienen un nivel de capacidad administrativa

alto.

Por otro lado, la distribucion de capacidades administrativas es positiva (Figura 2),
puesto que se distribuyen desde el nivel medio hacia el nivel muy alto; no existiendo en

ningln caso valoraciones negativas en cuanto al desarrollo de esta capacidad.

Tabla 3.

Medidas descriptivas de dimension de capacidades administrativas

Medida Valor
Media 3,82
Moda 4
Desviacion estandar 0,601
Suma 332

Fuente: Elaboracién propia
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Figura 1. Resultados dimension capacidades administrativas
Por lo tanto, existe buen desarrollo en cuanto a las capacidades administrativas. Este
hallazgo es igual a lo encontrado por Cacsire (2019), quien afirma que en la
Universidad Nacional del Altiplano existe un adecuado desarrollo de habilidades de los
trabajadores en cuanto a conocimientos generales y especificos respecto a sus funciones
y responsabilidades, lo cual posibilita que el desempefio esté en los margenes
burocraticos aceptables; y ademas que este hecho contribuye a un adecuado clima
colaborativo de trabajo, donde entre los trabajadores surgen espacios de capacitacion
interna y orientacion personal. Este Gltimo aspecto es de resaltar, dado que se aprovecha
las habilidades de los buenos trabajadores para fortalecer las habilidades de los demas

trabajadores, situacién que ain no se dio en la Municipalidad de Huacullani.
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4.1.1.2. Capacidades legislativas
En la Tabla 4, se puede observar en la moda, que el nivel alto, es el nivel que més han
desarrollado los trabajadores de la Municipalidad; al mismo tiempo el valor de la media

(3.63) refuerza que los trabajadores poseen dicho nivel.

Respecto a la distribucion del nivel de la capacidad legislativa, se aprecia en la figura 3,
que el nivel se concentra en mayor medida en un 59.77% en el nivel de categoria “alto”;
y el restante se distribuye entre los niveles medio, bajo y muy alto; es importante
observar también que existe un 10.34% de trabajadores que logran niveles bajos en

cuanto al desarrollo de sus capacidades legislativas.

Tabla 4.

Medidas descriptivas de la dimension de capacidades legislativas

Medida Valor
Media 3,63
Mediana 4,00
Moda 4
Desviacion estandar 7164
Suma 316

Fuente: Elaboracién propia
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Figura 2. Resultados dimension capacidades legislativas
Los resultados muestran que los trabajadores comprenden y realizan su trabajo bajo el
marco legal de la gestion publica del Estado; este aspecto es adecuado, tal y como
menciona Chiavenato (2006), el personal dentro de una organizacion debe tener
desarrollado las competencias técnicas, especificamente deben poseer conocimiento de
los instrumentos internos normativos del trabajo. Y en una Municipalidad es mas
importante el desarrollo de las capacidades legislativas, a sabiendas que el aparato
burocratico estatal se sustenta en un amplio repertorio de normas, por lo cual todo

trabajador tiene la obligacién de conocer las leyes de la gestion publica.

4.1.1.3. Capacidades de gestién
En lo referido a la capacidad de gestion, los resultados son similares al desarrollo de las
otras capacidades. En la tabla 5 se puede verificar que en promedio los trabajadores

obtienen un puntaje de 3.74, cuyo nivel asignado es de nivel alto; dicho resultado se
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corrobora si se observa la moda, es decir la mayor cantidad de trabajadores cuentan con

un nivel de capacidad de gestion alto

A nivel de porcentajes, en la figura 4 se observa que el 58.62% tiene un nivel alto,
seguido de 25.29% que cuentan con un nivel medio; no obstante, existe un 5.75% que

evidencian un nivel bajo de desarrollo de las capacidades de gestion.

Tabla 5.

Medidas descriptivas de dimensién de capacidades de gestion

Medida Valor
Media 3,74
Mediana 4,00
Moda 4
Desviacion estandar 0,723
Suma 325

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 3. Resultados dimensién capacidades de gestion
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El desarrollo de las capacidades de gestion es muy importante considerando lo esencial
qgue es para la Municipalidad, el poder gestionar recursos adicionales, actividades
compartidas con otras instituciones e interrelaciones con la ciudadania; no se trata de
una capacidad que solo deberia poseer la alta direccién; también debe ser una capacidad
desarrollada por todos los miembros de la organizacién. Al respecto Drucker (1954)
mencionaba que el desarrollo de los trabajadores debe ser de manera integral, no se trata
solo de capacitar a los trabajadores operativos en una actividad muy especializada,
puesto que la organizacion como unidad social debe buscar el desarrollo laboral de su
recurso humano. Es importante formar a los trabajadores operativos, en temas
inherentes a la gestion.
4.1.1.4. Desarrollo de capacidades en general

En cuanto al desarrollo promedio de las capacidades administrativas, legislativas y de
gestion que se observa en la tabla 6, los trabajadores en promedio obtienen un puntaje
cuantitativo de 3.66; lo que cualitativamente se traduce en un nivel alto. Este hallazgo
se corrobora si se observa la moda que indica que la mayor cantidad de trabajadores

posee un nivel alto de desarrollo de capacidades.

En la figura 5, la distribucion general en cuanto al desarrollo de capacidades en general;
se observa que el grupo mayor (59.77%) esta en el nivel alto, seguido del otro grupo
(28.74%) que estéa en el nivel medio; es importante observar que con un porcentaje al
6% se ubica trabajadores con un nivel muy alto y con igual porcentaje del 6% se ubican

trabajadores con un nivel bajo.
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Tabla 6.

Medidas descriptivas de la variable desarrollo de capacidades

Medida Valor
Media 3,66
Mediana 4,00
Moda 4
Desviacion estandar 0,679
Suma 318

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 4. Resultados dimension variable de desarrollo de capacidades
Como resultado tenemos que el desarrollo de capacidades de los trabajadores, en forma
global, se encuentra en el nivel alto, toda vez que los trabajadores afirman que pueden
cumplir con sus funciones adecuadamente, considerando el adecuado desempefio en sus
labores que fueron asignadas. En general, es importante contar con un adecuado
desarrollo de capacidades, toda vez que esto ayuda a mejorar el desempefio de los

trabajadores en cuanto a su labor de servidor publico. El estudio no esta referido a
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profundizar el aspecto de desempefio laboral; no obstante, la poblacion de Huacullani
no muestra sefiales de disconformidad con el servicio recibido por la Municipalidad; lo
qgue no ocurre por ejemplo en el estudio de Cerna & Martinez (2009), donde
identificaron que a causa de un pésimo desarrollo de capacidades y conocimientos de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chancay el desempefio laboral de los
trabajadores es pésimo, produciendo un descontento de la poblacién con el

funcionamiento de su municipio.

Una de las razones, por las que los trabajadores perciben un nivel alto en el desarrollo
de sus capacidades, es por la permanente capacitacion que reciben. Los trabajadores
consideran que dentro de la institucion como fuera de ella, la capacitacion es un proceso
muy importante, porque les da la posibilidad de tener mejores perspectivas laborales.
Este aspecto se corrobora con lo encontrado por Ruiz (2014), quién encontrd que en la
Municipalidad Provincial de Sanchez Carredn el desarrollo del personal es deficiente,
especificamente por culpa de un mal manejo de capacitacion sobre los trabajadores,
quienes se encontrarian completamente desactualizados y con muy bajo nivel
académico; por ende se puede afirmar lo importante que son los procesos de

capacitacién para la mejora de las capacidades de los trabajadores.

4.1.2. Percepcion de las relaciones humanas en los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Huacullani.

4.1.2.1. Relaciones interpersonales.

En la dimension de relaciones interpersonales se puede ver en la tabla 7, que en la
Municipalidad de Huacullani respecto a este indicador existe una valoracién con un
grado bueno, dado que la media y mediana préacticamente tienen el valor de 4, como se

ve en la tabla anterior.
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Por otro lado, en la figura 6, el 59.77% de trabajadores reconocen que las relaciones
humanas con sus colegas, y en general todo el clima institucional es bueno, seguido del
20.69% que lo califica como regular; existe apenas un 1.15% de valoracion negativa

hacia la percepcién de las relaciones humanas en la Municipalidad.

Tabla 7.

Medidas descriptivas de la dimension de relaciones interpersonales

Medida Valor
Media 3,95
Mediana 4,00
Moda 4
Desviacion estandar 0,663
Suma 344

Fuente: Elaboracién propia
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Figura 5. Resultados dimension relaciones interpersonales
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Se debe entender que las relaciones interpersonales, entendida como el trato que se da
entre los trabajadores, es una dimensién sustancial que favorece de manera positiva a
las relaciones humanas en general; al respecto un  estudio sobre relaciones
interpersonales que obtuvo resultados similares al nuestro es el desarrollado por
Huaman (2017), que en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas encuentra que el
100% de trabajadores considera que las relaciones humanas son de buenas a excelentes,
esto debido principalmente a las relaciones interpersonales que son adecuadas dentro de

dicha institucion.

4.1.2.2. Comunicacién
La comunicacién muestra un valor medio de 3.46 (tabla 8); es decir esta entre regular a
bueno; no obstante, la mayor cantidad de trabajadores afirma que los niveles de

comunicacion en la institucién son buenos.

La figura 7 explica que existe cierta distribucion entre la percepcién de la comunicacién
en la institucion; mientras que el 47.13% de trabajadores dice que es buena, existe un
41.38% que afirman que es regular; por lo que se afirma que la comunicacion
desarrollada en la Municipalidad es de regular a buena. Sin embargo, es importante
considerar que existe un 8.05% de trabajadores que no estan conformes con la

comunicacion dentro de la institucién.

Tabla 8.

Medidas descriptivas de la dimension comunicacion

Medida Valor
Media 3,46
Mediana 4,00
Moda 4
Desviacion estandar 0,696
Suma 301

Fuente: Elaboracién propia
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Figura 6. Resultados dimension comunicacion
El hallazgo indica que los procesos de comunicacion se desarrollan entre las categorias
de regular a buena; dicho resultado contrasta en cierta medida con lo encontrado por
Charca (2017), quién identificd que las relaciones humanas en la Direccion Regional
Agraria Puno son valoradas regularmente, y ello se debe principalmente a que identifica

que la dimension de comunicacion es negativa

En el presente estudio, se obtuvo como resultado el nivel bueno en referencia a la
dimensién comunicativa, por lo que ha contribuido a fomentar un adecuado espacio de
relaciones humanas en la Municipalidad Distrital de Huacullani, dicho hallazgo también
concuerda con lo descrito por Chiavenato (2016), quien desde una perspectiva tedrica
fundamenta que la dimensién de comunicacion es un proceso clave que se debe

desarrollar en los niveles verticales y horizontales de cualquier organizacion.
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4.1.2.3. Trabajo en equipo
Respecto al trabajo en equipo, en la tabla 9 se observa que el puntaje promedio es de
3.49; que es un punto medio entre los niveles de regular y bueno; y ademés la mayor
cantidad de trabajadores afirma que el trabajo en equipo se desarrolla de buena manera

en la institucion.

Ademaés, la figura 8 muestra que el 51.72% de trabajadores de la Municipalidad de
Huacullani valoran el trabajo en equipo como bueno y que existe un 6.90% de

empleados que muestran disconformidad en el trabajo en equipo.

Tabla 9.

Medidas descriptivas de la dimensién trabajo en equipo

Medida Valor
Media 3,49
Mediana 4,00
Moda 4
Desviacion estandar 0,663
Suma 304

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 7. Resultados dimension trabajo en equipo
Es importante encontrar como resultado que el trabajo en equipo en su mayoria se lleva
de manera adecuada dentro del municipio; este hallazgo es contrario a lo encontrado por
Charca (2017), quién determind resultados negativos en la evaluacion de las relaciones
humanas de la Direccion Regional de Educacion sede Puno, en este caso particular las
causas se basan en que el autor identificd un inadecuado trabajo en equipo que se
desarrolla dentro la institucion, toda vez que existe demasiado individualismo en los
trabajadores, y cierto surgimiento de grupos informales internos que se contraponen en
sus intereses. Al respecto del resultado de la investigacion y contrastando con los
hallazgos, se ve que el trabajo en equipo en la Municipalidad Distrital de Huacullani es
buena, y por ende inferir que esta variable de trabajo en equipo, es clave para la
adecuada construccidon del clima institucional; donde los miembros puedan interactuar y

sumar esfuerzos para contribuir con los objetivos de la organizacion.
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4.1.2.4. Liderazgo
Respecto al liderazgo, en la figura 10 se puede apreciar que, segun las medidas de
tendencia central, los trabajadores de la Municipalidad de Huacullani le dan al liderazgo
una valoracion de buena, con una media de 3.70 y una moda de 4; por su parte la
desviacion estandar muestra un ajuste normal de la distribucion de las calificaciones de

los trabajadores.

En la figura 9 se observa que la mayoria de los trabajadores, especificamente el 62.22%
califica el liderazgo como bueno, seguido del 29.89% que lo califica como regular; en
general esta dimension de liderazgo tiene una valoracién positiva en la Municipalidad

de Huacullani.

Tabla 10.

Medidas descriptivas de la dimension de liderazgo

Medida Valor
Media 3,70
Mediana 4,00
Moda 4
Desviacion estandar 0,593
Suma 322

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 8. Resultados dimension liderazgo
El liderazgo es clave para el desarrollo y crecimiento sostenido de una organizacion, es
la capacidad que tiene el lider en influir positivamente en el rendimiento de sus
empleados, logrando que estos Gltimos desarrollen un trabajo adecuado y con alto valor
agregado que ayude a la organizacion a alcanzar sus objetivos; y en efecto en la
Municipalidad de Huacullani los trabajadores identifican que existen buenos gerentes
idoneos que tienen la capacidad de dirigir al municipio hacia el cumplimiento de sus
metas, para tal caso hemos evidenciado que esta Municipalidad a pesar de estar ubicada
en un distrito lejano, ha mantenido la politica de incluir en sus cargos de confianza a
personal que haya tenido un experiencia importante en gestion puablica en otras

instituciones.

4.1.2.4. Relaciones humanas general
La evaluacion general de las dimensiones de la variable relaciones humanas, que

incluye un promedio de la calificacién de cada trabajador, indica que las relaciones
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humanas fluctlan entre regular a bueno (media = 3.62), con una mayor concentracion

(moda=4) de bueno, ver tabla 11.

Por otro lado, la figura 10 corrobora lo indicado antes con las medidas de tendencia
central, el mayor grupo de calificacion con 55.17% de trabajadores dice que las
relaciones humanas dentro de la Municipalidad Distrital de Huacullani son buenas,
seguido de un 37.93% de trabajadores que afirman que las relaciones humanas son
regulares. En general una mirada a la figura da a entender que la valoracion de las

relaciones humanas es positiva.

Tabla 11.

Medidas descriptivas de la variable relaciones humanas

Medida Valor
Media 3,62
Mediana 4,00
Moda 4
Desviacion estandar 0,615
Suma 315

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 9. Resultados variable relaciones humanas
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El resultado respecto a las relaciones humanas, muestran que desde la percepcion de los
mismos trabajadores existe un adecuado espacio e interaccidn entre los trabajadores
dentro de cada oficina y entre las distintas oficinas que existen en la Municipalidad, este
hecho se basa en que la valoracién de las cuatro dimensiones es una valoracion
practicamente homogénea, es decir la suma de las valoraciones del nivel de relaciones
interpersonales, la comunicacion, el trabajo en equipo vy el liderazgo tienen en general la
apreciacion de calificacion “Bueno”, lo cual es adecuado para lograr un clima laboral
Optimo. Este hallazgo cumple con lo que buscaba (Mayo, 1972), quien manifestaba que
es labor importante de la alta gerencia mantener un sistema de trabajo donde las
relaciones humanas entre trabajadores sea la mas adecuada, visto que con sus
experimentos Mayo habia demostrado que los trabajadores en espacios laborales
propicios, pueden demostrar mejoras en sus estdndares de productividad. (Arango,

2011)

4.1.3. Contrastacion de hipotesis.
Para las pruebas de contrastacion hemos desarrollado los siguientes pasos del proceso

estadistico clasico de evaluacion.
Paso 1: Hipdtesis estadistica
Las hipdtesis estadisticas fueron las siguientes:

Hipotesis Nula (Ho): No existe relacion significativa entre el desarrollo de

capacidades y las relaciones humanas

Hipdtesis Alterna (Ha): Existe relacién significativa entre el desarrollo de

capacidades y las relaciones humanas
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Paso 2: Nivel de confiabilidad

El estudio corresponde al area de las ciencias sociales, por lo cual existe una

confiabilidad cientifica de estudios de 0,05 valor Alfa.

Paso 3: Estudio previo de Normalidad

Los resultados en base al anélisis estadistico de Kolmogorov-Smirnov son los

siguientes:

Tabla 12.

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Desarrollo de Capacidades 0,349 87 0,000
Relaciones Humanas Total 0,329 87 0,000

Criterio de decision de normalidad

e SiP-Valor (sig) > Alfa, los datos provienen de una distribucién normal.

e Si Si P-Valor (sig) <= Alfa, los datos provienen de una distribuciéon no normal.

Casos

e En desarrollo de capacidades tenemos un Sig. de 0,00 <= 0,05, por tanto, los
datos no provienen de una distribucion normal.
e En relaciones humanas igualmente tenemos un Sig. de 0,00 <= 0,05, por lo cual

los datos tampoco provienen de una distribucion normal.
Paso 4: Modelo estadistico elegido

Visto que nuestros datos en las dos variables no tenian una distribucién normal, se tuvo

que elegir la prueba estadistica de Rho de Spearman
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Paso 5: Prueba de Correlacion de Spearman

Tabla 13.

Resultados de la correlacion de Spearman

Desarrollo de Relaciones
Capacidades  Humanas Total

Rho de Spearman Desarr_ollo de Coef|CIe_n’te de 1,000 0,592"
Capacidades correlacion

Sig. (bilateral) . 0,000

N 87 87

Relaciones Coef|C|e.r1te de 0,502 1,000
Humanas Total correlacion

Sig. (bilateral) 0,000 .

N 87 87

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Decision estadistica

Dado que P-Valor (sig) = 0.000 <= Alfa = 0,05; por tanto se rechaza Ho y se acepta
Ha, es decir existe relacion significativa entre las variables.

Por otro lado se tiene los siguientes grados de correlacion para el Rho de Spearman:
-1 Correlacion negativa grande y perfecta

-0.9a-0.99 Correlacién negativa muy alta

-0.7a-0.89 Correlacién negativa alta

-0.4a-0.69 Correlacion negativa moderada

-0.2a-0.39 Correlacién negativa baja

-0.01 a-0-19 Correlacién negativa muy baja

0 Correlacion nula

0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja

0.2.a20.39  Correlacion positiva baja

0.4a0.69 Correlacion positiva moderada

0.7a0.89 Correlacion positiva alta

0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta

1 Correlacion positiva grande y perfecta

Por lo cual, visto que nuestro valor de Rho es 0,592; el grado de correlacion entre

nuestras variables seria positiva moderada.
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Paso 6: Presentacion gréafica de la correlacion
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Figura 10. Grafico de Dispersion de las variables desarrollo de capacidades y

relaciones humanas

En el gréafico anterior podemos apreciar que existe concentracion de los datos en
segmentos positivos de las variables, que marcaron la tendencia a existir una correlacién

positiva, es decir a mas desarrollo de capacidades mejor son las relaciones humanas.
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V. CONCLUSIONES

Primera:

Se evidencia la existencia de una correlacion entre las variables: desarrollo de
capacidades y relaciones humanas, con un nivel de significancia (sig) de 0.00% y un R
de 0.641, lo que indica que existe una adecuada gestion sobre ambos aspectos, bajo un
clima institucional Optimo, que permite que las capacidades de los trabajadores se
traduzcan en un servicio de calidad, con alto valor publico, para la poblacién del distrito

de Huacullani.

Segunda:

Las capacidades son percibidas de manera positiva, y mayormente se encuentran
distribuidas desde el nivel regular hacia el nivel muy alto, con una media de 3.66 en una
Escala de Likert de 1 a 5. Dicho aspecto positivo tiene como fortaleza la constante
capacitacién interna y externa que reciben los trabajadores, a pesar de las limitaciones
presupuestarias y e influencias externas, contribuyendo con el desarrollo del distrito de

Huacullani.

Tercera:

Existe buena percepcion de las relaciones humanas de parte de los propios trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Huacullani, alcanzando niveles de bueno y regular que
corresponden el 55.71% y 37.93% respectivamente, lo que permite el desarrollo y
mantenimiento de un clima institucional propicio para lograr la eficiencia y

productividad de los trabajadores.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera:

Se recomienda que las unidades de personal y oficinas de recursos humanos, realicen
anualmente estudios sobre el desarrollo de las capacidades de sus trabajadores,
informacién que les permita desarrollar estrategias de mejora profesional de su

personal y fortalecer las aptitudes y actitudes de sus trabajadores.

Segunda:

Se sugiere que las municipalidades no descuiden las relaciones humanas para mantener
un buen clima institucional dentro de la organizacion; porque propicia un adecuado
desenvolvimiento laboral del personal. EI buen desempefio laboral, no tiene que ver con
aspectos remunerativos, sino, con una buena gestion de las relaciones humanas, para

que los trabajadores se desenvuelvan de manera eficiente en su puesto laboral.

Tercera:

A la Municipalidad Distrital de Huacullani, se recomienda desarrollar talleres de trabajo
en equipo, para exteriorizar dichos aspectos hacia el valor pablico que generan los
trabajadores, es decir talleres de capacitacion para brindar un servicio 6ptimo a los

ciudadanos de Huacullani, a pesar de las limitaciones presupuestales.
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ANEXO 2

CUESTIONARIO 1: SOBRE DESARROLLO DE CAPACIDADES

TIPO A: DIRECTIVOS

I S | ¢
S 2|65
, £gg| tg2 £
Ne ITEM ESS | 83|18 |E3
S3c | TIT| =g
F8A8 | =80 | Fr3
CAPACIDADES ADMINISTRATIVAS
1 | Direcciona adecuadamente los sistemas administrativos que
rigen en el Municipio?
2 |¢Desarrollo directivas internas para el cumplimiento de los
procedi
mientos administrativos en el &rea que rige su jefatura?
3 |;Fomenta la utilizacién de los sistemas informaticos en su area
gue rige su jefatura?
4 | Se ha disefiado o actualizado los documentos de gestion interna
como MOF, ROF, MAPRO, RIT y TUPA de la institucién?
5 | Organiza capacitaciones en temas administrativos para el
personal de la institucion?
6 |, Tiene capacitacién externa de en temas de gestion
administrativa?
CAPACIDADES LEGISLATIVAS
7 |¢Gestiona el area de su cargo en base a la Ley Organiza de
Musicalidades?
8 |¢Propicia que el personal a su cargo cumpla sus responsabilidades
segun el marco legal correspondiente?
9 |,Canalizay elabora de manera oportuna normas para regular el
area que dirige usted?
10 [;Brinda capacitacion adecuada en temas normativos a los
trabajadores bajo su cargo?
11 |, Tiene capacitacion externa de en temas de normatividad
administrativa?
CAPACIDADES DE GESTION
12 |;Emprende procesos de gestion para el desarrollo institucional?
13 |;Direcciona proceso de gestion para la mejora municipal?
14 |;Ha promovido convenios con otras instituciones Publicas y
privadas?
15 |;Sostiene comunicacion y comparte informacion con otros
directivos y funcionarios?
16 |¢Administra adecuadamente los procesos de planificacion,
organizacion y ejecucion el area bajo su cargo?
17 |;Brinda orientacion y retroalimentacion oportuna a los
trabajadores bajo su cargo?
18 |Desarrolla capacitacion en temas de gestion y desarrollo personal
para sus trabajadores.
19 | Tiene capacitacion externa de en temas de gestion publica?
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ANEXO 3

CUESTIONARIO 1: SOBRE DESARROLLO DE CAPACIDADES
TIPO B: EJECUTIVOS Y ESPECIALISTAS

[} o
c
1S © )
[} o @ <5} [ !
. o o
N° ITEM E5lS| EB|2| ET
q"q_)q) c ol ® [T}
ES3| 838 | E3
= Q| <L = QO = 9
Sm(ﬁ T g ° SCU
O o © L olc| ©F
FolQ| 2olU| Fo

CAPACIDADES ADMINISTRATIVAS

1 | Tiene conocimiento de los sistemas administrativos que rigen
en el Municipio?
2 |Se

3 | Utiliza adecuadamente los sistemas informaticos en su area de
trabajo?

4 |.Conoce Y rige su trabajo segln los documentos de gestidn
interna como MOF, ROF, MAPRO, RIT y TUPA?

5 | Recibe capacitacion en temas administrativos por parte de la
institucion?

6 |, Se capacita de manera independiente en temas administrativos?

CAPACIDADES LEGISLATIVAS

7 |¢Conoce y utiliza la Ley Organica de Municipalidades para el
desarrollo de su trabajo?

8 |tAsumes tus responsabilidades segun el marco legal que norma
su area de trabajo?

9 | Es notificado de manera oportuna sobre cada hormativa que se
emite desde areas superiores y que estén relacionadas a su labor?
10 |;Recibe capacitacion en temas normativos por parte de la
institucion?

11 |;Se capacita de manera independiente en temas normativos
municipales?

CAPACIDADES DE GESTION

12 |;Conoce los procesos de gestién emprendido por su
municipalidad?
13 |;Ha participado en el proceso de gestién de su institucion?

14 |;Ha colaborado en la promoci6n de convenios con otras
instituciones Publicas y privadas?
15 |;Te

16 | Existe planificacion, organizacion y ejecucion oportuna de las
actividades municipales y se desarrollan segin cronograma?

17 |;Se brinda una adecuada orientacién a los usuarios para realizar
sus trdmites en la municipalidad?

18 |;Recibe capacitacion en temas relacionados a la gestién y
desarrollo personal?

19 |;Se capacita de manera independiente en temas de gestion y
desarrollo personal?
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ANEXO 4

CUESTIONARIO 1: SOBRE DESARROLLO DE CAPACIDADES

TIPO C: PERSONAL DE APOYO

I Q| <
c gl @
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CAPACIDADES ADMINISTRATIVAS
1 | Le informaron sobre el sistema administrativo que rige su
funcion?
2 |;Como se desenvuelve usted en su trabajo en base a los
procedimientos indicados por sus superiores?
3 [Sien caso su trabajo requiere el uso de algin computador,
¢; Cuél es el grado de su utilizacion?
4 |,Cbomo se desenvuelve usted en su trabajo en base a una
directiva 0 manual?
5 | Recibe capacitacion en temas administrativos por parte de la
institucion?
6 |cSe capacita de manera independiente en temas inherentes a su
trabajo?
CAPACIDADES LEGISLATIVAS
7 |¢Cuanto conoce la Ley Organica de Municipalidades?
8 |.Le han informado sobre el marco legal que rige sus funciones?
9 | Le emiten oportunamente, mediante algiin documento,
disposiciones que tienen que ver con su labor?
10 |;Recibe algun tipo de orientacion respecto a disposiciones que
regulan sus funciones de apoyo?
11 Busca orientacion sobre algunas disposiciones que no entiende
respecto a su labor.
CAPACIDADES DE GESTION
12 |;Conoce los procesos de gestién emprendido por su
municipalidad?
13 |;Ha participado en el proceso de gestién de su institucion?
14 |Conoce de convenios que ha suscrito el municipio con otras
entidades
15 |; Tiene constante comunicacién con sus superiores?
16 |;Conoce claramente las actividades y horarios que conciernen a
su labor?
17 |Ayuda a brindar una adecuada informacién a los usuarios para
realizar sus tramites en la municipalidad
18 |;Recibe capacitacion en temas relacionados a desarrollo
personal y atencion al pablico?
19 |;Se capacita de manera independiente en temas de desarrollo
personal y atencion al pablico?
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ANEXO 5
CUESTIONARIO 2: SOBRE RELACIONES HUMANAS
Ne ITEMS
‘E Q o
>90|12|3|&|>¢%
23S | S|P S|5%
2> |3 |(¢|2|3a
RELACIONES HUMANAS
1| ¢Como calificarias las relaciones humanas entre sus comparieros
de trabajo?
2 | ¢Como calificaria las relaciones humanas entre el personal y sus
jefes?
COMUNICACION
3| ¢En lainstitucion existe formacion de redes laborales?
4 | ¢Con qué frecuencia en las interacciones personales se realizan
con sinceridad?
5| ¢Existe competencias y habilidades para el trato social
adecuado?
6 |¢La comunicacion permite la adecuada y sana influencia
interpersonal entre el personal?
TRABAJO EN EQUIPO
7 | ¢Existe un adecuado nivel de comunicacion grupal?
8 | ¢El nivel de innovacidn, esta siempre en los procesos e
interacciones?
9 | ¢ Esté permitido la participacion de todo el personal en reuniones
y decisiones importantes para el trabajo?
10 | ¢El clima de trabajo se caracteriza por ser cooperativo entre
todos los miembros?
11 | ¢Existe un espiritu de trabajo adecuado y optimo en la
institucion?
LIDERAZGO
12 | (Cémo es la auto confianza que tienen los jefes y/o gerentes de
la institucion?
13 | ¢Como califica la sinceridad y honradez de los jefes y/o gerentes
de la institucion?
14 | ;Cudl es el grado confiablidad y moralidad que tienen los jefes
y/o gerentes de la institucion?
15 | ¢ Como evallan la estabilidad emocional los jefes y/o gerentes
de la institucion?
16 | ¢ Como percibe usted el sentido del humor los jefes y/o gerentes
de la institucion?
17 | ¢ Como calificaria la objetividad de los jefes y/o gerentes de la
instituciéon?
18 | ¢Cual es el nivel de habilidades cognitivas que poseen los jefes
y/o gerentes de la institucion?
19 | ;Como cree que es la inteligencia emocional los jefes y/o
gerentes de la institucion?
20 | ¢Cual es el nivel de pasion y entusiasmo laboral que tienen los
jefes y/o gerentes de la institucion?
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ANEXO 6
MUNICIPALIDAD D:STRITAL DE
HUACULLANI

CARGO

o o “Ano de la Universalizacién de la Salud”
oy
RECIZIDO
Registro _ Y75 Faiios_2/
Fecha: 0L / 0¢/ Zogra:_ 7 3/

i

SOLICITO: AUTORIZACION PARA EJECUTAR
INVESTIGACION DE TESIS

=

Sr. BASILIO MENDOZA URIARTE
Alcalde de la Municipalidad Distrital de Huacullani

Yo, RHONALD GRIMALDO YUCRA LLANOS.
identificado con DNI N° 46728461, con Domicilio
Legal en el Jr. San Bartolomé N° 360 de la ciudad de
Puno, Bachiller en Ciencias de la Comunicacion
Social de la Universidad Nacional del Altiplano -
Puno, ante usted con el debido respeto me presento y

expongo:

Que, en cumplimiento con las normas académicas de la
Universidad Nacional del Altiplano y con la finalidad de ejecutar una investigacion de
tesis “Desarrollo de capacidades y relaciones humanas en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Huacullani, 2020” solicito se sirva autorizar la ejecucion de

la investigacion que comprende el llenado de instrumentos (cuestionarios).
Por lo expuesto:

Ruego a Ud. Seiior Alcalde, tenga a bien acceder a mi peticion por ser justo y legal.

Huacullani, 01 de junio del 2020

)

\[€

a] =

Rhonald Grima?dq Yucra Llanos
DNI N° 46728461
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ANEXO 7

Frontis de la Municipalidad Distrital de Huacullani.

97

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
. ____________________________________________________|]



UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

ANEXO 8

ESTRUCTURA ORGANICA DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL
DE HUACULLANI 2020

CONCEJO 4' COMISIOMES DE REGIDORES |

MUNICIPAL
] CONSE0 DE COORDIVACKN LDCAL - CEL |
| PLATAFORMA DISTRITAL DE DEFENSA CIVIL

BRGAND DE CONTROL INSTITUCHINAL I—l ALCALDIA —| COMITE DISTRITAL DE SEGURIDAL CIUDADANA

PROCURADURIAPUBLICAMUMCIPAL | —| COMITE DISTRITAL DE MEDHD AMBENTE
T T T | OUITE £F ADMME TSN DEL PROCAMA WG DE LECHE
UNIDAD OE REGISTRD CIVL } SE%ﬁETm —{  JUNTA VECIHAL JASS Y COMLIMALES
LIRIDAD [E TRAMITE DOGUMENTARIO ER
GERENCIA
MUNICIPAL

SR DE AN TRACH qune u&milil GFICINA DE FLANEAMEENT
m | JURIDIEA Y PRESUPLESTE

| UNIDAD DE PERSONAL E INFORMATICA |

] UNIDAD D LOGISTICAY CONTROL PATRMONML |

| UNIDAD DE TESORERIAY RENTAS |

—{ UNIDAD DE CONTABILIDAD Y FISCALIZACION

— UNIDAD DE ALMACEN
[ OFICINA DE SUPERVISION Y
LIQUIDACION DE INVERSIONES
SUB GERENCIA DE DESARROLLO SUB GERENCLA DE DESARROLLO SUB GERENCIA DE DESARROLLO
URBAND, RURAL E INFRAESTRUCTURA ECONOMICO Y MEDIO AMBIENTE SOCIAL Y SERVICIOS FUBLICOS
|  AREADEESTUDIOS YPROVECTOS | | |AREADE DESARROUDAGROPECUARSID| | |  AREADE SEGURIDAD CAUDADANA |
ARTESAMAY TURISMO
|
—
| AREADE 0BRAS PUBLICAS Y NANTENMIENTO | | AREA DE PROGRAMA DE VSO DE LECHE |
AREA DE MEDIO AMBENTE, LIVPIEZA
— PUBLICA Y AREAS VERDES —
| Area pE camsTRO ¥ contRoL URBAND |  ——— AREN DE PROGRAMAS SOCIALES
|masmnmmmcmwm| CIAM - LLE - SISFOH
[ AgEA DE waLmARIAS ¥ EQuPo PESADO | '
AREA DE DEFENSACIVIL Y GESTION
——— TESACHL
| AREATECMICAMUNCIPAL(ATM) | e
UNDAD DE FERSONAL E INFORMATICA
98

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
. ____________________________________________________|]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

ANEXO 9

Evidencias de la investigacion

Foto 02. Personal especialista mostrando el Cuestionario 02 desarrollado.
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Foto 113. Personal de apoyo muestra el Cuestionario 01 desarrollado.

m \ ,‘ }7

Foto 04. Tesista junto a su encuestada mostrando el Cuestionario 02 desarrollado.
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Foto 06. Tesista junto a su encuestado mostrando el Cuestionario 02 desarrollado.
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Foto 08. Tesista junto a su encuestado mostrando el Cuestionario 01desarrollado.
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Foto 09. Momentos en que el personal de apoyo desarrolla el Cuestionario 02.
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