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RESUMEN

El presente estudio tiene como objetivo determinar la gestion de recursos humanos de los
trabajadores administrativo en los organismos de justicia, Lima, 2018. El estudio se enmarca bajo
el paradigma cuantitativo, la metodologia se suscribe a una investigacion de campo, no
experimental, de tipo descriptivo. La poblacion la conforman 2000 trabajadores administrativos de
los organismos de justicia de Lima, y el calculo de muestra para poblacion finita dio como
resultado 322 sujetos de muestra. Los datos se recolectaron mediante la técnica de la Encuesta,
utilizando el cuestionario como instrumento contentivo de 15 items de preguntas cerradas, de
seleccion simple con alternativas de respuestas: siempre, casi siempre, a veces, casi hunca,
nunca. Para el analisis de datos, se aplicé la estadistica descriptiva mediante la presentacion de
tablas y figuras a través del andlisis estadistico de frecuencia y porcentaje por items. Los
resultados arrojaron que el 48% sienten que laboran en malas condiciones de trabajo, el 71%
consideran que no trabajan en un buen clima laboral y el 45% indican que tienen que asumir las
responsabilidades laborales de otras personas. Se concluyd que la gestion de recursos humanos
de los trabajadores administrativo en los organismos de justicia en Lima, 2018, es llevada de
manera inadecuada, lo cual afecta el clima laboral y con ello el logro de los objetivos

institucionales.

PALABRAS CLAVES: Gestion, gestion de RR. HH, clima laboral, condiciones de trabajo,

responsabilidad.
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ABSTRACT

The objective of this study is to determine the management of human resources of administrative
workers in the justice agencies in Lima, in 2018. The study is framed under the quantitative
paradigm, the methodology is subscribed to a field investigation, not experimental, of descriptive
type. The population is made up of 332 administrative workers in the Justice Bodies of Lima, and
the sample calculation for a finite population resulted in 195 sample subjects. The data will be
collected using the survey technique, using the questionnaire as a 15-item closed-ended
guestionnaire, with simple selection and alternative answers: always, almost always, sometimes,
almost never, never. The validity was verified by expert judgment. For the data analysis, descriptive
statistics were applied by presenting tables and figures through the statistical analysis of frequency
and percentage by items. The results showed that working conditions, the working environment is
always good, there is a considerable percentage of the staff that in their opinions reveal the
opposite, considering that they do not have a working tool to accomplish the tasks efficiently, a
prevailing closed communication, a staff with little receptivity without a sense of belonging. Also, it
was revealed that more than half of the staff have to take on the work of other people who are
irresponsibly not fulfilling their duties, which is often because they do not have the equipment and
means of work to respond quickly and efficiently, worsening the quality of service to the user. It was
concluded that the management of human resources of administrative workers in the justice
agencies in Lima, in the year 2018, is carried out in an inadequate manner, which affects the work

environment and with it the achievement of institutional objectives.

KEY WORDS: Management, RR management. HH, work climate, working conditions,

responsibility.
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CAPITULO I. INTRODUCCION

1.1. Realidad problematica

La administracion de Recursos Humanos en las organizaciones, alrededor del mundo, sigue
cambiando en la medida que dirige su enfoque de mejorar las operaciones internas hacia la
contribucion estratégica para lograr optimizar el clima laboral en bldsqueda de una interaccion
comunicacional que mejore las condiciones de trabajo dentro de un contexto de responsabilidad y
compromiso en el desemperio laboral. En América Latina la funcién de gestion humana durante
mucho tiempo ha sido considerada una tarea administrativa de soporte. Sin embargo, en los
Ultimos afios se ha logrado destacar la importancia del capital humano dentro de las

organizaciones. (Consulting, 2018).

En el Peru se estan implementando politicas para el fortalecimiento de las oficinas de recursos
humanos, e incentivar el crecimiento tanto personal como profesional de los trabajadores. Asi
mismo, la administracion de justicia es basica para mantener un Estado de Derecho adecuado a
fin de resolver conflictos y mantener equilibrio en la sociedad. Siendo asi, a nivel mundial el
sistema de justicia es bastante aceptable, existen paises que tienen una administracion de justicia
muy buena, segun el Rule of Law Index, (ranking que evalGa a los distintos paises del mundo
dependiendo de la calidad de su sistema judicial y sus instituciones) se tiene a Dinamarca,
Noruega, Finlandia, Suecia, Holanda, entre los cinco primeros puestos, que dan respuesta a un
poder judicial eficiente y bien constituido. Sin embargo, en América Latina, sucede todo lo
contrario, la administraciéon de justicia no llega a ser el ideal de una justicia rapida y eficaz, y no
existe confianza por parte de los ciudadanos. De alli, la imperiosa necesidad de incorporar a nivel
constitucional los instrumentos internacionales, especialmente aquellos que protegen los derechos
humanos, puesto que cada vez es mayor el nimero de paises que se amparan en estos acuerdos
para velar por la aplicacion de los lineamientos juridicos reconocidos en los tratados
internacionales de derechos humanos en materia de garantias judiciales, por lo que toda
institucion debe de realizar su gestion administrativa de acuerdo a la normativa internacional en

materia de derechos humanos (Cardoza, 2014).

El Sistema Judicial Peruano ha incluido en Plan de Desarrollo Institucional, 2009-2018 la
reforma de su estructura organizativa y la optimizacion de sus procedimientos administrativos de
sus organos de apoyo. La Gerencia de Personal, como integrante del Sistema de Gestién de
Recursos Humanos, requiere mejorar sus procesos de personal integrandolos a fin de evitar la
duplicidad de funciones o superposicion de competencias entre las Subgerencias que lo

conforman y a nivel nacional con las Oficinas de Administracion y Unidades Ejecutoras.
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Las normas que regulan el sistema de justicia son la carta magna o constitucion politica del

Peru y los cddigos civiles, procesales penales, procesales civiles, de los nifios y adolescentes, y
otras normas creadas por el congreso que concentra el poder legislativo que trabaja de la mano
con el poder judicial, administrando justicia a través de sus Organos jerarquicos que son los
juzgados de paz no letrados, letrados, las cortes: superiores y la suprema. Y su funcionamiento se

rige por su ley organica.

Actualmente los organismos de justicia en el Pert figuran como una de las instituciones mas
corruptas, segun una encuesta de IPSOS en el afio 2017. Las principales quejas de la poblacion
son el deficiente servicio y la calidad de las resoluciones de los jueces, de los cuales hoy en dia se
sabe que algunos eran sobornados e incluso pertenecian a bandas criminales; razones por las
cuales, asi como por los audios que se presentaron a la prensa, se declaré al Sistema Judicial en
emergencia. Los organismos de justicia de Lima no son ajenos a esta realidad, estos organismos
tienen muchos trabajadores entre administrativos vy jurisdiccionales, y reciben todo tipo de quejas
en materia jurisdiccional, aunandose a ello que el servicio brindado por los trabajadores, en
algunos casos es deficiente y poco amable. Las situaciones antes indicadas, afectan
significativamente a la imagen institucional, y de poca aceptacién entre los ciudadanos, ello
acentuado por las huelgas y demoras en los procesos judiciales, lo cual afecta directamente a los
usuarios y perjudica la vision de un Estado de Derecho que otorgue calidad de servicio en sus
instituciones. A nivel interno, se percibe demasiada inseguridad laboral, ya que hay trabajadores
gue no estdn nombrados, por ende, desconocen si al término de su contrato seguiran laborando.
Los sistemas de informacién de recursos humanos son poco efectivos y no se encuentran
integrados, generando lentitud a los procesos de recursos humanos y con ello una alta recarga
laboral. Situacién que conlleva a determinar la gestion de recursos humanos en los organismos de

justicia de Lima.

1.2. Antecedentes

1.3. Antecedentes Internacionales

Ibarra (2015) Propuesta de un modelo de administracion de gestion humana para la empresa
multialarmas y sonido distribuidores S.A.S. El presente trabajo tiene como objetivo general
disefiar, proponer e implementar el departamento de Gestion Humana en la organizacion, con
base en los lineamientos de la direccion estratégica y objetivos organizacionales de la compaiiia,
para la optimizacion de la gestién del personal en la empresa Multialarmas & Sonido Distribuidores
S.A.S. La metodologia se basé en primer lugar en una revision de literatura realizada sobre el
desarrollo y la evolucién de las organizaciones, seguido de algunos modelos conceptuales de
Direccién Estratégica en Gestibn Humana. La investigacion presenta el resultado de una
investigacion académica desde la historia y desarrollo de las organizaciones, seguido
posteriormente hacia los lineamientos de la direccion y administracion estratégica actual que
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conllevaron a prestarle por demds, una mayor importancia al enfoque y desarrollo del capital

humano en las mismas, asi como de los modelos de administracion de gestibn humana

propuestos por los mas importantes autores especializados en el tema.

Este antecedente se relaciona con mi trabajo de investigacion debido a que su investigacion
también es del tipo descriptiva, ademas de presentar propuestas de implementacién para la
gestibn humana, las mismas que serviran de guia para los interesados en el tema. Por otro lado,
esta investigacion no presenta ni especifica su poblacion y muestra, lo cual dificulté un poco el

analisis del antecedente.

Herndndez & Gomez (2015) Proceso de Gestion de Recursos Humanos en un ambito
universitario. Con la finalidad de lograr una gestion y control eficiente y eficaz del proceso, se
trazé como objetivo general de la investigacion: “Disefiar el Proceso de Recursos Humanos de la
universidad”’, basandose en el enfoque por procesos en donde se realizan varias tareas
organizadas en un procedimiento general para el redisefio de éste proceso estratégico. Ademas,
se utilizaron herramientas como la lista de Chequeo, el Diagrama Causa-Efecto, la Matriz de
debilidades, amenazas, fortalezas y oportunidades; técnicas y métodos como la entrevista, analisis
y sintesis de la informacién, recopilacién bibliogréafica, consulta de las regulaciones que rigen los
procedimientos del proceso en cuestion y la observacion directa. Al finalizar el estudio se obtuvo la
descripcion del proceso y de los 12 subprocesos que contiene. La comunicacién es transversal a
todos los procesos de la organizacion (claves, estratégicos y de apoyo) y debe incorporarse los
elementos que se requieran para que sea efectiva. Se identific6 como subprocesos el
adiestramiento laboral por la importancia que brinda el pais a los recién graduados. En las
regulaciones vigentes hay aspectos especificos sobre la seleccion de la fuerza de trabajo
calificada, la capacitacion y el tratamiento cuando termina el periodo de adiestramiento (5, 7).
Estas razones aconsejan la necesidad de que exista un subproceso para atender a estos

trabajadores.

El antecedente presentado se escogié debido a su importancia en cuanto a la variable de
gestion de recursos humanos en la cual se expone basandose en enfoques por procesos, mismo
que permite a la gerencia medir la gestion de sus propios recursos humanos y saber en que

beneficiara a la organizacion.

Ghiglione (2015) Gestion de RR. HH del personal de planta permanente de la Honorable
Cémara de Diputados (Provincia de La Pampa). Desafios para una adecuada evaluacién de
desempefio. La tematica fue elegida con el propdsito abordar los principales procesos vinculados
a la gestion de los Recursos Humanos en la Administracion Puablica de la Provincia de la Pampa,
en particular en la Honorable Camara de Diputados y haciendo foco en su personal de planta
permanente. La investigacion se enfoca en el disefio de una propuesta de gestién de recursos

humanos que contribuya a transformar efectivamente los sistemas de gestion en las
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administraciones publicas. En este antecedente se implementd una entrevista con preguntas

abiertas y semiestructuradas Asimismo, los resultados mostraron la importancia del soporte para
la propiciacion y sistematizacién en la gestion de los recursos humanos; que favorecen la
consistencia entre la planificacion, la evaluacion para el mejoramiento continuo de sus procesos
en funcion de los fines y objetivos organizacionales, del efectivo cumplimiento de las funciones

vinculadas a la atencion de las demandas del entorno social de incumbencia.

El antecedente es de tipo descriptivo, ademas trabaja la variable gestion de recursos humanos
buscando evaluar el desempefio del personal, por lo cual se escogié como sustento de la presente

investigacion. Esta investigacién no sustenta la poblacién ni muestra con la que trabajo.

Juérez (2014) Gestion de recursos humanos en las empresas productoras de Banano de aldea
Los Encuentros, Coatepeque, Quetzaltenango. La presente tesis tuvo como objetivo determinar
como se aplica el proceso de gestién de recursos humanos en las empresas productoras de
banano de aldea los Encuentros Coatepeque. La poblacion que se usé en esta tesis fue de un
universo total de 1950 colaboradores y se extrajo una muestra de 98 colaboradores. De los
principales resultados de acuerdo con la investigacion realizada las empresas carecen de la
planificacion estratégica de recursos humanos, el primer elemento del proceso de gestion, lo que
puede impedir el desarrollo de las actividades de un buen funcionamiento de personal dentro de
las organizaciones. Finalmente, la autora concluye, con referencia al objetivo general de que las
empresas productoras de banano de la aldea los Encuentros Coatepeque, Quetzaltenango no
aplican la gestion de recursos humanos en sus actividades, solamente se han implementado

algunos elementos aisladamente.

Este antecedente demuestra ser importante debido a que la investigadora se enfoca en
determinar cémo aplican las empresas investigadas la gestion de recursos humanos. Se
encontraron las dificultades que presentan las empresas investigadas, pero no se indica una
propuesta de mejora, que hubiera sido lo ideal puesto que asi estaria brindando una posible

solucion.

Rodriguez (2016) Modelo de gestidn estratégica del talento humano que permite incentivar el
salario emocional para el mejoramiento del clima organizacional. Tuvo como objetivo general
emplear un modelo de gestion estratégica del talento humano que permita incentivar el salario
emocional para el mejoramiento del clima organizacional en el jardin infantil Alcala Muzu. La
presente tesis se desarrollé bajo el enfoque cuantitativo. En cuanto a la poblacién de estudio
estuvo integrada por los empleados del jardin infantil Alcala Muzud, y como muestra se utilizo el
100% de la poblacion. De los resultados se obtiene que, con base en los andlisis adelantados se
sugirieron algunas estrategias de intervencion para que el jardin infantil Alcal&d Muzu implementara
las acciones correctivas, preventivas o de mejoramiento a que haya lugar, con el fin de avanzar en

el mejoramiento de un clima organizacional que favorezca el desempefio individual y colectivo vy,
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como consecuencia, la calidad de vida de sus funcionarios. Finalmente se concluye que, el modelo

de gestidén estratégica del talento humano se implementé con éxito dentro de la comunidad
administrativa y docente, ya que los mismos dieron cuenta del hecho de la formalidad del estudio y
de la proyeccién de aplicabilidad de los talleres, pues se observaron los beneficios con los cuales
el gestor ético interactu6 dentro de las dinamicas establecidas y de los momentos agradables que
beneficiaron a los diversos grupos con los cuales se trabajo.

Este antecedente es importante para nuestra investigacion, porque se centré en emplear el
modelo de gestion estratégica del talento humano que le permite a los interesados tomar en
cuenta este estudio como base de sustento, puesto que la implementacion se realizd con éxito,

cumpliendo con las expectativas y dando respuesta a los objetivos planteado por la investigadora.

Antecedentes Nacionales

Orozco (2018) Gestion de Talento Humano y Desempefio Laboral de los Trabajadores de la
Municipalidad de San Juan de Lurigancho, 2018. El objetivo de la investigacion fue determinar la
relacion entre la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral de la Municipalidad de San
Juan de Lurigancho, 2018; esta investigacion es descriptivo correlacional, de enfoque cuantitativo.
La poblacién en esta investigacion estuvo conformada por 2000 trabajadores administrativos de la
Municipalidad de San Juan de Lurigancho, la muestra fue probabilistica considero a 322
trabajadores. De los principales resultados se tiene que, las variables gestion del talento humano y
desempefo laboral tienen fiabilidad muy alta de acuerdo con la tabla de coeficiente de
confiabilidad. Por lo tanto, podemos afirmar que los instrumentos que miden dichas variables son
confiables. Finalmente, la autora concluye que existe entre la gestiéon del talento humano y
desempenio laboral de los trabajadores de la Municipalidad de San Juan de Lurigancho, 2018; con

un coeficiente de correlacion de Spearman de 0,550.

Este antecedente se relaciona con mi trabajo de investigacion debido a que con la metodologia
propuesta logra demostrar que existe relacion entre sus variables, lo que hace que este trabajo
sea considerado viable siendo Util para los interesados en la materia, de la cual se desprende que

la gestion del talento humano se relaciona con el desempefio laboral.

Arbulll (2016). Gestibn de Recursos Humanos y Calidad de Servicio, en el juzgado de paz
letrado de La Banda de Shilcayo, San Martin — 2016”. Este antecedente tuvo como objetivo
general determinar la relacién entre la gestion de recursos humanos y calidad de servicio, en el
juzgado de paz letrado de La Banda de Shilcayo, San Martin — 2016. Cuya poblacién estuvo
conformada por 1602 usuarios que asisten al mes al juzgado de paz letrado de la Banda de
Shilcayo. En cuanto a la muestra se usé una probabilistica de 1000 usuarios en los juzgados de
paz letrado de La Banda de Shilcayo. De los principales resultados se tiene que la correlacion
entre la variable gestion de recursos humanos corresponde a una correlacion positiva grande

perfecta de 1 y la dimension de atencién al usuario corresponde a una correlacion positiva
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moderada de 0,610. Esto quiere decir que la aplicacion del instrumento es idonea y tiene un buen

nivel de aceptacion.

Finalmente, la autora concluye que si existe una relacion entre ambas variables y es
cuadratica. Debido a que la nube de datos se ajusta razonablemente a una recta con pendiente

positiva. Siendo el coeficiente de determinacion lineal 0,372.

Este antecedente guarda relacién con mi trabajo de investigacion debido a que el estudio se da
en un organismo de justicia donde nos permite conocer la relacién de recursos humanos y la
calidad de servicio, en el cual la investigadora lograr demostrar el nivel de relacién entre la gestion
de recursos humanos, y la calidad del servicio en el contexto del juzgado de paz letrado de La
Banda de Shilcayo. los resultados del estudio correlacional sirven para brindar una adecuada y
Optima calidad de servicio a los ciudadanos. Ademas, se utilizé los instrumentos ideales para el
desarrollo de la investigacion.

Castro (2014) Gestién del talento humano y su influencia en la mejora del desempefio laboral
de los colaboradores del consorcio Prodes la Libertad, 2014. Esta tesis tuvo como objetivo
general, proponer un plan de capacitacion para el personal como parte de la gestiéon del talento
humano para mejorar el desempefio de los colaboradores. La investigacion fue descriptiva. En
cuanto a la poblacion para esta tesis estuvo conformada por los gerentes y los jefes del consorcio
PRODES. Respecto a la muestra fue el 100% de la poblacién (N=n) 10 colaboradores. Dentro de
los principales resultados de la presente tesis se tuvo que, el 60% de los encuestados opinan que
los resultados del trabajo son los parametros con los cuales se evalla el desempefio laboral, el
30% manifiestan que el conocimiento del puesto permitird evaluar los resultados del desempefio
laboral y el 10% restante considera que las cualidades del personal, logrard una mejor evaluacion
del desempefio. Finalmente, se concluye que el Consorcio PRODES La Libertad deberia
preocuparse mas, por brindar capacitacion a sus colaboradores para mejorar el grado de
compromiso con la institucién. Es muy importante darle siempre motivos al personal para que se

comprometa con la institucién y de esta manera aumentar el nivel de desempefio laboral.

Esta tesis, sirve como antecedente del presente trabajo de investigacién porque analiza cuan
importante es que las empresas se preocupen en desarrollar una buena gestiébn de recursos
humanos, puesta que esta influye en el desempefio laboral de los colaboradores, misma que se
ven reflejados en la empresa.

Ramos, (2018). Relacién existe entre la identificacion y seleccion con el desempefio laboral
entre la pasteleria Miraflores S.A.C Tuvo como objetivo, determinar qué relacion existe entre la
identificacion y seleccion con el desempefio laboral entre la pasteleria Miraflores S.A.C. La
poblacién usada en esta tesis estuvo compuesta por un total de 150 servidores de la Pasteleria
Miraflores S.A.C. Y en cuanto a la muestra se utilizé a 60 trabajadores del local de Miraflores de la

Pasteleria Miraflores S.A.C. Se observa entre los principales resultados que los niveles de la
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variable gestion del talento humano y desempefio laboral, que 11 (18.33 %) de los servidores

consideran que la Pasteleria Miraflores 58 S.A.C. tiene un nivel medio de gestién del talento
humano y, 49 (81.67 %) de los servidores consideran que tienen un nivel alto de gestion del
talento humano, con referencia al desempefio laboral. Finalmente, se concluye que la variable
gestion del talento humano tiene una relacion directa con el desempefio laboral en la Pasteleria
Miraflores S.A.C.; de manera positiva baja (Rho = ,338) y significativa (p = 0,000 < o = 0,05) con el
desempenio laboral. Eso quiere decir que, en la empresa es importante manejar correctamente la
gestion del talento humano para llegar a obtener un buen desempefio laboral.

De esta tesis se desprende que la gestion del talento humano se relaciona con el desempefio
laboral, cumpliendo de esta manera el objetivo propuesto, por este motivo se considera importante

este antecedente para el desarrollo de la presente investigacion.

Osorio Torres & Zaravia Solano (2016). Gestién del Talento Humano y la Calidad de Servicio
en la Gerencia de Planeamiento, Presupuesto y Acondicionamiento Territorial - Gobierno Regional
de Huancavelica — 2016. La cual tuvo como objetivo determinar la relaciéon que existe entre la
gestion del talento humano y la calidad de servicio en el personal, para ello fue necesario describir
la situacional actual de la gerencia de planeamiento y presupuesto y acondicionamiento territorial —
Huancavelica. Para el estudio de la presente investigacién, de acuerdo al documento fuente
conseguida de la Gerencia Regional de Planeamiento, Presupuesto y Acondicionamiento
Territorial, se consider6 a los 50 trabajadores nombrados y contratados. Para la muestra en esta
investigacién se consideré trabajar con el 100% de la poblacion. De los principales resultados se
tiene que, el 58% de los encuestados considera casi siempre que su desempefio laboral es
productivo, el 24% opina siempre que su desempefio laboral es productivo, el 14% considera a
veces casi siempre que su desempefio laboral es productivo, y con un porcentaje de 14%
determinan que nunca su desempefio laboral es productivo; de acuerdo a la investigacion que se
realizé de la hipotesis general, nos lleva a concluir que el tema de gestion de talento humano y la
calidad de servicio tiene un nivel de significancia del 0,05 de relacion significativa entre la gestion
del talento humano y la calidad de servicio del personal en la Gerencia de Planeamiento,

Presupuesto y Acondicionamiento Territorial, periodo 2016.

Partiendo de este estudio se tiene que este antecedente es importante porque los
investigadores consideran la variable Gestion del Talento Humano y permite tener en cuenta este
estudio como base de sustento. Por lo tanto, se destaca su importancia para valorar la gestion de

talento y la calidad de servicio ya que es un tema de vanguardia en la actualidad.
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1.4. Bases Teobricas

Gestion de Recursos Humanos

La Gestion de Recursos Humanos es el proceso administrativo aplicado al incremento y
preservacion del esfuerzo, las préacticas, la salud, los conocimientos, las habilidades, etc., de los
miembros de la estructura, en beneficio de un sujeto, de la propia organizacion y del pais en
general. De igual manera, podemos decir que realizar el proceso de auxiliar a los empleados a
alcanzar un nivel de desempefio y una calidad de conducta personal y social que cubra sus
necesidades y expectativas personales. La Gestion de Recursos Humanos consiste en planear,
organizar y desarrollar todo lo concerniente a promover el desempefio eficiente del personal que
compone una estructura. La Gestion de Recursos Humanos en una organizacion representa el
medio que permite a las personas colaborar en ella y alcanzar los objetivos individuales
relacionados directa o indirectamente con el trabajo. (Rodriguez Y., 2013).

Para Rodriguez (2011), la gestién de recursos humanos es el conjunto de actividades, técnicas
e instrumentos que se desarrollan y aplican en una empresa, cuyo objetivo consiste en situar a la
persona idonea en el puesto adecuado en el momento oportuno, formada y motivada para
contribuir eficazmente a la consecucion de los objetivos de la organizacion. También, cualquier
sistema de gestion de recursos humanos debe vincularse sobre tres conceptos claves: 1) el

entorno organizativo, 2) el puesto de trabajo y 3) la persona ocupante del puesto de trabajo.
Segun Consulting Deloitte (2018) refiere que:

Una gestidn estratégica de los RRHH reconoce que el capital mas valioso que tiene una
empresa son sus empleados, a través de sus conocimientos, habilidades y creatividad
constituyen el fundamento de los buenos o malos resultados que la organizacion pueda
obtener. (p.3).

De acuerdo con lo antes expuesto, el activo mas importante de las empresas deberian ser sus
trabajadores. Sin embargo, no todas las empresas hacen que esto sea una realidad, en donde el
trabajador se sienta comprometido e ilusionado con la estrategia de la empresa. En muchas
empresas el departamento de recursos humanos se centra en la gestion de néminas, algo de

formacién, y algun otro trabajo administrativo, es decir se lleva una administracién tradicional.
Gestion del Talento Humano

Las transformaciones de la administracion de recursos humanas a traviesa profundo cambios
hacia las nuevas funciones de la gestion del talento humano, donde los profesionales deben
asumir multiples funciones desempefiando roles operativos y estratégicos cuyas funciones son
cada dia més versatiles y complejas, Se estd en una completa reorientacion del area de recursos
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humanos en los aspectos organizacionales y culturales, donde un gerente tiene que apropiarse de

nuevos conocimientos aprender nuevas habilidades para gestionar las actividades a desarrollarse
con su equipo de trabajo. Al respecto Chiavenato (2009) refiere que:
Administrar el talento humano se convierte cada dia en algo indispensable para el éxito de las
organizaciones. Tener personas no significa necesariamente tener talentos. Un talento es
siempre un tipo especial de persona. Y no siempre toda persona es un talento. Para ser

talento, la persona debe poseer algun diferencial competitivo que la valore. (p.49).

Segun lo antes mencionado, se considera que las empresas de hoy deben cambiar su manera
de administrar, enfocar su gestion hacia los talentos de sus colaboradores. De alli, que los
gerentes asuman compromisos para alcanzar el éxito en las organizaciones. Por tanto, es un

desafio para todas las areas de la organizacion.
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Dimensiones de la gestién del Talento Humano

La gestidn del talento humano es un enfoque estratégico de direccion cuyo objetivo “es obtener
la maxima creacion de valor para la organizacién”, a través de una conjugaciéon de acciones
dirigidas a disponer en todo momento del nivel de conocimientos capacidades y habilidades en la
obtencién de los resultados necesarios para ser competitivos en el entorno actual y futuro. Para
comprender el enfoque de la gestidon del talento humano, hay que analizar éste tipo de gestién
desde la 6ptica de dos (2) dimensiones fundamentales: Interna y Externa (Rodriguez, citado por
Matheus, 2015).

Dimension interna: en la dimensién interna de la gestion del talento humano se aborda todo lo
concerniente a la composicion del personal, esto es: conocimientos, habilidades, motivaciones y
actitudes; indicadores éstos que denotan la manera de gestionar el recurso humano en cualquier

organizacion.

Dimension externa: en la dimensién externa de la gestion del talento humano se aborda todo lo
concerniente a los elementos o factores del entorno que inciden en la seleccién, desarrollo y
permanencia del personal en las organizaciones, incluye el estudio del clima laboral, perspectiva
de desarrollo profesional, condiciones de trabajo, reconocimiento y estimulacion, indicadores

descritos a continuacion.

Dimensiones Externas de la Gestion del Talento Humano

Segun, Tello (2017) la dimensién externa es todo aquello que rodea el entorno, los cuales inciden
en la seleccion, desarrollo y permanencia de las personas en una organizacion. Entre estas
dimensiones se mencionan: condiciones de trabajo, clima laboral, perspectiva del desarrollo

profesional y reconocimiento.

Asi mismo Cuesta (2015), refiere que el futuro del desempefio exitoso de los recursos
humanos tendra que ver no solo conocimientos y habilidades para hacer el trabajo (saber hacer),
sino también actitudes, motivaciones, valores, y rasgos personales vinculados al buen desempefio
(querer hacer). Entre las dimensiones consideradas por éste autor coherente con las politicas de
gestion de recursos humanos referentes al sistema de trabajo se tiene la responsabilidad, las
condiciones de trabajo y la cultura organizacional, las cuales se especifican en los apartados

siguientes para una mejor compresion de las dimensiones propuestas por éste autor.

Estos autores centran la atencion en aquellas dimensiones que se relacionan con el tipo de
gestion organizacional de recursos humanos incluyendo el sistema de gestion que asegure que los
esfuerzos que se realizan los trabajadores generen los resultados esperados y la organizacion se

oriente de una manera real hacia una gestion eficiente.
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Responsabilidades

Segun Cuesta (2015), al disefiar el instrumento de andlisis funcional de perfil de cargos por
competencia, considera entre las dimensiones la responsabilidad, puesto que es un compromiso
que se tienen sobre el trabajo de otras personas, se responsabiliza con todos los medios y
equipos de trabajo dentro de la oficina como: computadoras, fax, impresoras, mobiliario en
general. Tiene que chequear el estado de estos equipos cada cierto periodo de tiempo. También,
hay que velar porque los clientes tanto internos como externos queden satisfechos con sus
servicios, pidiendo sus impresiones al respecto. Mantener una relacién cordial con los clientes
basada en el respeto y compresion e inculcar estos a los subordinados. Atendiendo a estas
consideraciones, existen indicadores concretos en las organizaciones que definen las funciones

gue asumen los trabajadores para cumplir con sus obligaciones.

Asumir las responsabilidades dentro de un entorno laboral cualquiera, no solo implica cumplir a
cabalidad las funciones que le son asignadas al trabajador, sino apropiarse de los valores
implicitos que tiene consigo el cargo y ponerlos en practica para el beneficio de la empresa. De
acuerdo con Durango (2015), Directora de recursos Humanos de Adecco Colombia, sefala: “Las
responsabilidades de los trabajadores son parcialmente determinadas por las empresas mediante
acuerdos laborales, compromiso del trabajador y su capacidad de ser autodidacta y propositivo,
posibilita su desarrollo profesional gracias a que estas iniciativas aumenta la autoestima y
creatividad”. (p.1). Sobre las bases de las ideas expuestas, es responsabilidad de los lideres de la
empresa la de crear y ofrecer un entorno favorable para el desarrollo de un buen clima laboral, en

el que existan las mismas condiciones y oportunidades para todos los empleados.

Segun Lois (2015), sefala que la responsabilidad recae sin duda en la direccién de las
empresas, de alli que se requiera de un gerencia flexible que permita el reconocimiento del trabajo
bien hecho y de las habilidades y competencias de los trabajadores por parte de la direccion,
estructuras bien definidas, donde cada uno conozca su rol y el de los demas. Es decir, se trata de
organizaciones abiertas y participativas, donde se promueva el compromiso de los empleados a
partir de su vision de compromiso de la empresa con ellos mismos, favorecer las relaciones
multifuncionales, entre otras, son algunos de los principales factores que han de generar ese

entorno favorable.

Segun lo antes mencionado por el autor, refiere que es responsabilidad de quienes lideran la
empresa ofrecer un entorno favorable para sus colaboradores, brindarles las posibilidades para
gue puedan desempefiarse bien en sus labores diarias, haciendo que estos aporten lo mejor de si
en el desarrollo de su trabajo. Para estos las empresas de hoy tienen que tener buenos lideres,
porque estos seran los responsables de que exista un buen clima laboral y un ambiente de

armonia para todos los colaboradores, es de vital importancia que quien dirija una empresa sea un
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lider visionario que comparta las metas junto con sus colaboradores, esto hara que en la empresa

todos se sientan comprometidos con el desarrollo y el progreso de la misma.
Condiciones de trabajo

Segun cuesta (2015), las condiciones de trabajo estan relacionadas con el esfuerzo fisico y mental
presentes cuando se tiene la necesidad de tomar algunas decisiones, proyectar ideas, estrategias,
contactar clientes entre otras actividades, y considera que el esfuerzo fisico es minimo con
respecto al esfuerzo mental. También, el ambiente debe reunir los requisitos a cumplir en el
puesto de trabajo, sin factores de riesgos Yy las condiciones de trabajo deben ajustarse al horario
establecido. En funcién a lo sefialado por el autor, las condiciones de trabajo, estan vinculadas
al estado del entorno laboral. ElI concepto refiere a la calidad, la seguridad y la limpieza de la

infraestructura, entre otros factores que inciden en el bienestar y la salud del trabajador

Segun Infantes (2009) sefiala que en la Ley de Compensacién por Tiempo de Servicios (2009),
definen condiciones de trabajo como:

Todos aquellos montos que se otorgan al trabajador para el cabal desempefio de su labor o
con ocasion de sus funciones, tales como movilidad, viaticos, gastos de representacion,
vestuario y en general todo lo que razonablemente cumpla tal objeto y no constituya beneficio o

ventaja patrimonial para el trabajador (p.2).

De esta definicién, se sefiala que sera condicion de trabajo lo que se entregue al personal para
gue pueda prestar sus servicios a cabalidad. Al contrario, si el trabajador no cuenta con estos
elementos dificilmente podria cumplir con sus obligaciones en la forma y calidad esperada por el
empleador. Ello es importante, porque si el trabajador no labora en la forma esperada, por no
contar con los medios que razonablemente puedan ser considerados como necesarios, no seria
responsable del incumplimiento parcial por la prestacion de sus servicios. Las condiciones de
trabajo son las indispensables para que el trabajador pueda cumplir con sus obligaciones laborales
0 por lo menos, las necesarias para prestar sus servicios en forma adecuada. Sin embargo,
generalmente se suele aludir a las condiciones trabajo como aquellas que “facilitan la labor del
trabajador” lo cual implicaria adicionarle una caracteristica que no esta contenia en la definiciéon
legal. En todo caso, importara que lo entregado al trabajador para facilitar el cumplimiento de sus

obligaciones no le genere una ventaja patrimonial.

Las condiciones de trabajo estan vinculadas con el estado del entorno laboral. Los dafios a la
salud ocasionada por los accidentes de trabajo y las enfermedades profesionales son el resultado
de la existencia de unas condiciones de trabajo que implican la exposicidn a factores de riesgo en
el lugar donde se realizan las labores y de una deficiente o inadecuada organizacion del trabajo.

Decimos que, como el medio ambiente de trabajo es una parte indivisible del medio-espacio total
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en que vive la persona, la salud se ve influenciada por las condiciones de trabajo. Puede decirse

que las condiciones de trabajo de un puesto laboral estan compuestas por varios tipos de
condiciones, como las condiciones fisicas en que se realiza el trabajo, las condiciones

medioambientales y las condiciones organizativas.
Clima laboral

Segun Cuesta (2015), el clima laboral o clima organizacional tiene en cuenta los siguientes

valores:

- Lograr un colectivo donde se respire un ambiente de unidad
- Crear un elevado sentimiento de pertenencia

- Incentivar la creatividad de sus subordinados

- Receptivo a todas las ideas

- Crear un ambiente de comunicacién abierta

En este sentido, el clima laboral es el medio ambiente donde actdan un contexto humano y otro
fisico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano. Influye en la satisfaccién del personal y por lo
tanto en la productividad. El Clima Laboral es el conjunto de cualidades, atributos o propiedades
relativamente permanentes de un ambiente de trabajo que son percibidas, sentidas o
experimentadas por las personas que componen la organizacion o grupo de trabajo y que influyen

directamente sobre su conducta.

Segun Consorcio de Organizaciones Privadas de Promocion al Desarrollo de la Micro y
Pequefia Empresa , 2009), refiere que:
Clima Laboral permitirad medir el nivel de satisfaccion del personal en general, y en el caso de la
motivacion se requiere de un trabajo de profundizacion con cada uno de los colaboradores y
desde el inicio de sus labores en la organizacién, conociendo que aspectos son los que lo
motivan. Para una evaluacién integral de la satisfaccién laboral es vital no quedarse con los
resultados de la encuesta de clima laboral sino encontrar aquellos aspectos que realmente
valoran los colaboradores ya que puede darse el caso que exista aspectos en los que no estén
satisfechos pero que no son relevantes para ellos, por lo que sera necesario profundizar dichos
aspectos con entrevistas al personal o de grupos focales. Sobre los aspectos priorizados se

tendra que realizar los planes de accion. (p. 2)

En funcion a lo expuesto por éste autor, un tema importante en la medicion del clima laboral es
saber diferenciar la satisfaccién y la motivacion, que son dos conceptos frecuentemente utilizados

como sindénimos, pero que implican tematicas distintas y estrategias de gestion diferenciadas. El

Pereda Ylianes Ingrid Ménica Pag. 20



A

4 UNIVERSIDAD » )
PRIVADA DEL NORTE Gestion de Recursos Humanos en los Trabajadores

Administrativos de los Organismos de Justicia, Lima,
2018.
hecho de estar satisfecho no asegura que la persona se encuentre motivada, pero ciertamente si

te encuentras motivado es un signo de que estas satisfecho. La satisfaccion puede disminuir el
ausentismo en el trabajo, debido a que los colaboradores se sienten satisfechos con la labor que
desempenfian, en el caso de la motivacién hace que los colaboradores lleguen mas alla de solo
disminuir el ausentismo, sino que le ponen empefio a las labores que realizan, pudiendo dar mas

de lo solicitado.
Segun Bonilla & Bonilla (2016) resefa que:

La satisfaccion de un trabajador esta dada por factores intrinsecos propios al sujeto, e
individualizado, proceso intrapsicolégico por medio del cual la persona tiende a percibir el
mundo de una manera Unica e integral, o fraccionada, de acuerdo a sus intereses. Por lo tanto,
todo lo que se relacione con el mundo exterior sera asimilado o rechazado de acuerdo a su
conveniencia y necesidades, por otro lado, esté la institucion que cuenta con una cultura misma
gue se antepondra siempre a los del trabajador. Es necesario que la empresa seleccione muy
bien a sus nuevos colaboradores para precautelar la existencia y armonia de su planta laboral,
a los empleados que ya estan laborando se debera alinearlos a la consecucién de logros,

metas y objetivos. (p. 30).

El autor refiere que, la satisfaccion plena del trabajador se vera reflejada en como se
desenvuelva en su centro de trabajo, y que esto dependerd de factores propios innatos del
colaborador, asimismo afirma que las empresas de hoy buscan que en sus colaboradores se
sientan comodos y sobretodo tengan un buen clima laboral, por lo que uno de sus principales retos
para una empresa es asegurarse de que los nuevos colaboradores que ingresen a la empresa

tengan las misma armonia con los demas, para que asi prevalezca un buen clima laboral.
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1.5. Formulacién del problema

1.4.1 Problema general

¢ COmo se presenta la gestion de recursos humanos del personal administrativo en los
organismos de justicia, Lima, 2018?

1.4.2 Problemas especificos

¢,Cudles son las condiciones de trabajo del personal administrativo en los organismos de
justicia, Lima, 2018?

¢, Como es el clima laboral del personal administrativo en los organismos de justicia, Lima,
20182

¢ Cémo se demuestra la responsabilidad del personal administrativo en los organismos de
justicia, Lima, 2018?

1.6. Objetivos

1.6.1. Objetivo general

Determinar la gestién de recursos humanos del personal administrativo en los organismos
de justicia, Lima, 2018

1.6.2. Objetivos especificos

Identificar las condiciones de trabajo del personal administrativo en los organismos de
justicia, Lima, 2018.

Determinar el clima laboral del personal administrativo en los organismos de justicia, Lima,
2018.

Determinar el grado de responsabilidad del personal administrativo en los organismos de
justicia, Lima, 2018.
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Tabla 1.

Operacionalizacion de variables

VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
OPERACIONAL
La gestion de recursos Condiciones de trabajo Esfuerzo fisico y mental 1
humanos debe entenderse Ambiente fisico 2
como el conunto de H ~ ba 3
actividades, técnicas e orario de trabajo

instrumentos que se Riesgo laboral 4

desarrollan y aplican en una - -
empresa, el cual debe . Herramlentas d.e trabajo 5
articularse con el entorno Clima laboral Trabajo en equipo 6
Gestién de R organizativo valorando las Sentimiento de pertenencia 7

eslion de Recursos condiciones de trabajo, el —

Humanos clima  laboral y la Receptividad 8
responsabilidad de los Ambiente de comunicacion abierta 9
trabajadores. Motivacion 10
Responsabilidad Sobre el trabajo de otras personas 11
Sobre equipos y medios de trabajo 12
Sobre la calidad de servicio 13
Sobre la relacion con los usuarios 14
Cumplir normas de disciplina 15

Fuente. Elaboracion propia, 2018.
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CAPITULO Il. METODOLOGIA

2.1 Tipo de investigacion

La investigacion propuesta se sitUa en el tipo de investigacion descriptiva, segiin Hernandez, et.al
(2014) senalan que: “Estudios descriptivos busca especificar propiedades y caracteristicas

importantes de cualquier fenédmeno que se analice. Describe tendencias de un grupo o poblacién”
(p-92).

También, este trabajo se enmarca en el disefio no experimental, el cual refiere el autor antes
mencionado que: “Investigacién no experimental: Estudios que se realizan sin la manipulacion
deliberada de variables y en los que so6lo se observan los fendmenos en su ambiente natural para
analizarlos” (Hernandez, et.al, 2014, p.152). Es decir, en esta investigacién no hay realidades que
modificar el objeto de estudio, puesto que solo se va a observar al personal en su contexto natural

en que se centrar la investigacion.

Por dltimo, es conveniente sefialar que este trabajo se desarrollé bajo un enfoque cuantitativo
porque: “Los datos son representados en forma de nuUmeros que son analizados
estadisticamente.” (Hernandez, et.al, 2014, p.12). De ahi, en éste trabajo se realizo el andlisis de
la informacién con técnicas estadisticas basada en la relacion porcentual para dar respuestas a las

preguntas planteadas.

2.2 Poblacién y muestra

El presente trabajo de investigacion tiene como universo o poblacion al personal administrativo de
los organismos de justicia de Lima, el cual esta constituido por todos los trabajadores
administrativos entre contratados y nombrados, que laboran en los organismos de justicia de

Lima; dando un total de 2000 trabajadores administrativos.

Segun Arias (2012) define poblaciéon como “un conjunto finito o infinito de elementos con
caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas conclusiones de la investigacion. Esta

queda determinada por el problema y por los objetivos del estudio” (p. 81).

De la poblacion de estudio se seleccionara una muestra cuyo tamarfio es estimado de acuerdo
a la féormula para poblaciones finitas (Stephens, 2009). El calculo del tamafio de la muestra de una

poblacion de 2000 elementos con un nivel de confianza del 95%, se tiene:
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MARGEN DE ERRCR 5.0%
TAMARO POBLACION 2,000 *
NIVEL DE COMNFIAMNZA g5og **
ValoresZ [valor del nivel de confianza) S0%| 9558 97%| 93%| 99%
Varianza [valor para reemplazar en la formula) 1.645 ) 1.960 | #7##F|FrAre| 2.576
*(, *0.5)°
) N*(er, *0,
TAMANO DE LA MUESTRA = — 322

Donde:
(94

1+(E*(N-1)

= Valor del nivel de confianza (varianza)

de seguridad], el nivel habitual de confianza es del 353,

- Nivel de confianza. ez el riesgo que aceptamos de equivocarnos al
presentar nuestros resultados (también e puede denominar grado o nivel

e - Margen de error

ponerse en tomo a un o,

- Margen de error, ez el enar que estamos dispuestos a aceptar de
equivocarnos al seleccionar nuestra muestra; este margen de error suele

N = Tamsfic Poblacién [universo)

Reemplazando valores en la siguiente formula:

n = 2000*( 1.96*0.5)"2 = 322

1+(0.05"2 * (2000-1))
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2.3 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad

En lo que respecta, a la técnica empleada en la recoleccion de datos para obtener la informacion
se utilizé la encuesta. Segun Arias (2012) refiere que “se define la encuesta como una técnica que
pretende obtener informaciéon que suministra un grupo o muestra de sujetos acerca de si mismos,
0 en relacion con un tema en particular.” (p.72). El instrumento utilizado para recabar la
informacion fue un cuestionario conformado por 15 items de preguntas cerradas, de seleccion
simple, el cual sera elaborado con la escala de Likert con cinco alternativas de respuestas: 1-
Nunca, 2-Casi Nunca, 3- A veces, 4-Casi siempre y 5-Siempre.

Segun el autor referido anteriormente, indica que “Cuestionario de preguntas cerradas: son
aquellas que establecen previamente las opciones de respuesta que puede elegir el encuestado.
Estas se clasifican en: dicotomicas: cuando se ofrecen sélo dos opciones de respuesta; y de
seleccion simple, cuando se ofrecen varias opciones, pero se escoge sélo una.” (Arias, 2012,
p.74).

Para desarrollar este proyecto de investigacion se siguieron los lineamientos y protocolos que
exigio la Universidad Privada del Norte, tanto el contenido como la redaccion se ajustaron a las
Normas APA, garantizando la proteccion a los derechos de autor de los diferentes trabajos de
investigacion que fueron utilizados para la elaboracion de la variable. Segin Hernandez, et.al
(2014) sefialan que:

La validez de un instrumento de medicion se evalla sobre la base de todos los tipos de
evidencia. Cuanta mayor evidencia de validez de contenido, de validez de criterio y de validez
de constructo tenga un instrumento de medicién, éste se acercard mas a representar las

variables que pretende medir. (p. 204).

Respecto a la confiabilidad del instrumento éste mismo autor sefiala que debe existir un
minimo de margen de error, por lo cual se recomienda aplicar una prueba piloto a una muestra
reducida, con caracteristicas similares a la de la muestra definitiva. Manifiesta que la confiabilidad
de un instrumento de medicidon se refiere al grado en que su aplicacion, repetida al mismo

individuo u objeto produce resultados iguales.

El andlisis e interpretacién de los resultados se presentara de acuerdo a la técnica de analisis
cuantitativo. Lo que quiere decir, que los datos e informacion recolectada se deben representar
siguiendo una secuencia ldgica empleando la estadistica y sustentado con teoria los resultados.
Por tanto, el analisis se realizara tomando en cuenta el programa Microsoft Excel. Los resultados
se presentaran en relacion porcentual y en forma de tabla y figuras, de igual manera, se realizara
un andlisis descriptivo, con la finalidad de desarrollar los objetivos planteados. Los resultados se

presentaran en cuadros de frecuencia y en porcentajes.
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2.4 Procedimiento

La presente investigacién se realiz6 aplicando el siguiente procedimiento:

Primero: se tomd en cuenta el Cuadro de Asignacién de Personal (CAP) de la pagina web del
Poder Judicial. Seguidamente se selecciond a los organismos de justicia de Lima que cuentan
con trabajadores jurisdiccionales y administrativos, entre nombrados y contratados, luego se
excluyeron a los trabajadores jurisdiccionales ya que s6lo se consider6 para esta investigacion al

personal administrativo.

Segundo: de la poblacion de los organismos de justicia de Lima se seleccioné una muestra
cuyo tamafio fue estimado de acuerdo con la formula para poblaciones finitas, dando un total de
322 unidades muestrales. Seguidamente se elaboré el instrumento de medicidn, seleccionandose
los items mas representativos de la definicion de cada dimensién (condiciones de trabajo, clima

laboral, responsabilidad)

Tercero: la recoleccidén de datos la realiz6 la propia autora, por contar con buenas relaciones
con los organismos en mencion, el cuestionario de preguntas se aplicé los dias 05 y 06 de
noviembre del 2018. La aplicaciéon de la encuesta se realizé individualmente, y tuvo una demora
aproximada de 8 minutos por cada una. Se reviso la calidad de cada encuesta realizada donde se

depuraron y eliminaron algunos errores de informacion.

Cuarto: finalmente, se elaboré una matriz de tabulacién donde se organiz6 la informacion, la
agrupacion de los datos se realiz6 en el software ofiméatico Microsoft Excel 2007 en funcién a lo

analizado. En cuanto al andlisis de los datos, se utilizo un tipo de andlisis cuantitativo.
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CAPITULO Illl: RESULTADOS
3.1 Resultado 1

Determinar la gestion de recursos humanos del personal administrativo en los organismos de

justicia, Lima, 2018.

Tabla N° 3.1. Gestion de Recursos Humanos (Condiciones de
trabajo, clima laboral, responsabilidad)

Absoluta Porcentual

Siempre 48 15%
Casi siempre 71 22%
A veces 42 13%
Casi hunca 93 29%
Nunca 68 21%

Total 322 100%

Fuente. Elaboracion propia

Figura n®. 3.1. Gestién de Recursos Humanos

30%
25% 29%
20% 21%
15%
10% 22%
9 159
% “ 13%
0%
Siempre Casi Aveces Casinunca Nunca
siempre

Figura N° 3.1. Gestiéon de Recursos Humanos
(Condiciones de trabajo, clima laboral, responsabilidad)

En la Tabla y Figura N° 3.1. Se observa que el 15% de los trabajadores administrativos en los
organismos de justicia de Lima, sefalaron que siempre las condiciones de trabajo, el clima laboral
y la responsabilidad estan presentes en éste organismo, mientras que el 22% de los trabajadores
indicaron que casi siempre, el 13% de los trabajadores coincidieron que a veces, el 29% casi
nunca y el 21% manifestaron que nunca en los organismos de justicia de Lima estan presentes
estas dimensiones. Se determind que no se esta llevando una adecuada Gestion de Recursos

Humanos, eficiente, porque mas de la mitad de los trabajadores lo reflejaron en sus encuestas.
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En resumen:

Tendencias por Dimensiones

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%

10%

0%
Condiciones de Trabajo Clima laboral Responsabilidad

3.2 Resultado 2
Identificar las condiciones de trabajo del personal administrativo en los organismos de justicia,
Lima, 2018.

Tabla N° 3.2. Condiciones de trabajo (Esfuerzo fisico, ambiente
fisico, horario de trabajo, riesgo laboral, herramienta de trabajo)

Absoluta Porcentual
Siempre 45 14%
A veces 48 15%
Casi nunca 103 32%
Nunca 74 23%
Total 322 100%

Fuente. Elaboracion propia
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Figura n®. 3.2. Condiciones de trabajo

35%
30%
0,
25% 320
20%
15% 23%
10%
2% ; 15%
0% o
Siempre Casi A veces Casi Nunca
siempre nunca

Figura N° 3.2. Condiciones de trabajo (Esfuerzo fisico, ambiente fisico,
horario de trabajo, riesgo laboral, herramienta de trabajo)

En la Tabla 3.2. y Figura N° 3.2. Se observé que el 14% de los trabajadores administrativos en
los organismos de Justicia Lima sefialan que siempre se dan las condiciones de trabajo para
realizar esfuerzo fisico y mental, ambiente fisico, horario de trabajo, riesgo laboral y herramienta
de trabajo, el 16% consideraron que casi siempre, 15% manifestaron que a veces, el 32%
indicaron que casi nunca y el 23% sefialaron que nunca estan dadas las condiciones de trabajas
en los organismo de justicias. Se identificd que la las condiciones de trabajo segun los indicadores
propuestos no estan presentes en los organismos de justicia de Lima, debido a que muchas veces
se labora en un ambiente fisico poco seguro y no siempre se respeta su horario de trabajo debido
a la alta recarga de expedientes, ademéas de no contar con herramientas de trabajo adecuadas

para unas Optimas condiciones de trabajo.

3.3 Resultado 3

Determinar el clima laboral del personal administrativo en los organismos de justicia, Lima, 2018.

Tabla N° 3.3. Clima laboral

Absoluta Porcentual
Siempre 39 12%
A veces 90 28%
Casi nunca 90 28%
Nunca 55 17%
Total 322 100%

Fuente. Elaboracion propia
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Figuran®. 3.3. Clima laboral

30%
25% 28%
20%
(0)

15% 28% 17%
10%

5% 12%

0%

Siempre Casi A veces Casinunca Nunca
siempre

Figura N° 3.3 Clima laboral (Trabajo en equipo, sentido de pertenencia,
receptividad, comunicacion abierta, motivacion)

De la tabla N° 3.3 y figura N° 3.3. Se demostré que el12% de los trabajadores administrativos en
los organismos de Justicia Lima, sefialan que siempre prevalece un buen clima laboral, el 15%
sefialaron que casi siempre, mientras que el 28% coincidieron en que a veces se da un buen clima
laboral, el 28% manifesté que casi nunca y un 17% sefiala que nunca se da un buen clima laboral
entre los trabajadores. Se pudo determinar que no hay un buen clima laboral en los organismos de
justicia de Lima, respecto a los indicadores: trabajo en equipo, sentido de pertenencia,

reciprocidad, comunicacién abierta y motivacion.

3.4 Resultado 4
Determinar el grado de responsabilidad del personal administrativo en los organismos de justicia,

Lima, 2018.
Tabla N° 3.4. Responsabiidad

Absoluta Porcentual

Siempre 58 18%
g";‘ﬁ'] ore 45 14%
A veces 90 28%
Casi nunca 81 25%
Nunca 48 15%
Total 322 100%

Fuente. Elaboracion propia
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Figura n®. 3.4. Responsabilidad
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Figura N° 3.4 Grado de responsabilidad (sobre el trabajo de otras personas,
equipos y medios de trabajos, calidad de servicio, relacién con los usuarios,
cumplimiento de normas)

De latabla N° 3.4y figura N° 3.4. Se demostré que el 18% de los trabajadores administrativos en
los organismos de justicia de Lima sefialaron que siempre hay un alto grado de responsabilidad, el
14% sefialaron que casi siempre, mientras que el 28% coincidieron en que a veces se demuestra
responsabilidad en los trabajadores, el 25% manifestdé que casi nunca y un 15% sefialé que nunca
hay responsabilidad entre los trabajadores. Se pudo determinar que prevalecen comportamientos
de irresponsabilidad en la mayoria de los trabajadores administrativos de estos organismos, en
cuanto a dejar sus tareas a otras personas, velar algunos por la seguridad de equipos y medios

de trabajos, mala calidad de servicio y, relacién con los usuarios, no se cumplir nomas.
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CAPITULO IV: DISCUSION Y CONCLUSIONES

4.1 Discusion

Con respecto a la gestion de recursos humanos de los trabajadores administrativos en los
organismos de Justicia de Lima durante el afio 2018, se pudo evidenciar que el 35% de los
trabajadores coincidieron que a veces se da una buena gestidn, asi como un 50% consideran que
no hay un eficiente gestiéon de recursos humanos. Al contrastar estos hallazgos con el trabajo de
Ramos, R. (2018) el cual refiere que los niveles de la variable gestién del talento humano se
aprecia que, 49 (81.67 %) de los servidores de la Pasteleria Miraflores 58 S.A.C. consideran que
tienen un nivel alto de Gestién de Talento Humano con referencia al desempefio laboral. A partir
de los resultados encontrados, se puede sintetizar la gran importancia que tiene una eficiente
gestion en los organismos donde prevalece una administracién de recursos humanos en que sus
trabajadores deben cumplir funciones con altos estandares de calidad y servicio a los usuarios por
tratarse de organismos con atribuciones de responsabilidad y compromiso, de alli que su gestién

debe hacerse de la manera mas eficiente para minimizar los conflictos laborales.

En cuanto a las condiciones de trabajo, los trabajadores coinciden en un 32% en que casi
nunca realizan esfuerzo fisico y mental en el cumplimiento de sus funciones, no cuentan con un
buen ambiente fisico, y no cumplen con sus horarios de trabajo, ademas que poseen pocas
herramientas de trabajo, asi como un 23% consideran que la condiciones de trabajo en la gestién
de recursos humanos es ineficiente en éstos organismos, debido a no contar con las herramientas
de trabajo adecuadas, y prevalecer el agotamiento laboral. Segin Infantes (2009), en la Ley
Compensacién por Tiempo de Servicios fueron considerados en las condiciones de trabajo todos
lo que se le otorgan al trabajador para el cabal desempefio de su labor o con ocasion de sus
funciones, tales como movilidad, viaticos, gastos de representacion, vestuario y en general todo lo
gue razonablemente cumpla tal objeto y no constituya beneficio o ventaja patrimonial para el
trabajador. En funcion a lo sefialado, las condiciones de trabajo son las indispensables para que el
trabajador pueda cumplir con sus obligaciones laborales o por lo menos, las necesarias para

prestar sus servicios en forma adecuada.

En cuanto al clima laboral se tiene que un 28% de los trabajadores administrativos en los
organismos de justicia de Lima consideran que casi hunca hay un buen ambiente laboral y un 17%
seflala que nunca cuentan con buen clima laboral, que se base en el trabajo en equipo, sentido de
pertenencia, receptividad, comunicacién abierta y motivacion; debido a estos indicadores
considero que deban implementarse medidas para lograr un buen clima laboral. En
consideraciones a este resultado, Rodriguez (2016) sefiala que se debe implementar acciones
correctivas, preventivas o de mejoramiento a que haya lugar, con el fin de avanzar en el

mejoramiento de un clima organizacional que favorezca el desempefio individual y colectivo v,
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como consecuencia, la calidad de vida de los trabajadores, puesto que un ambiente laboral

pésimo y mal clima laboral y no corregirlos traera pérdidas en la productividad.

Con respecto a la dimension responsabilidad, también, se devel6 que un 28% del
personal a veces tienen que asumir el trabajo de otras personas que irresponsablemente no
cumplen con sus funciones, ademas consideran que esto es debido a que no cuentan con los
equipos y medios de trabajo necesarios para responder con rapidez y eficiencia, desmejordndose
la calidad de servicio al ciudadano. En funcion a los hallazgos encontrados en esta investigacion
en contrastacion con el resultado del trabajo de Castro (2014), el cual refiere que las empresas
han de preocuparse mas por brindar capacitacion a sus colaboradores para mejorar el grado de
compromiso de los colaboradores con la institucion. Es muy importante darle siempre motivos al
personal para que se comprometa con la institucion y de esta manera aumentar el nivel de
desempenio laboral y cumplir con responsabilidad sus funciones.

4.2 Conclusiones

Se concluye que la gestion de recursos humanos de los trabajadores administrativos en los
organismos de justicia de Lima durante el afio 2018, no se desarrolla eficientemente puesto que
las condiciones de trabajo, el clima laboral y la responsabilidad de los trabajadores muchas veces
no son gestionadas para no incurrir en acciones que solo puede generar mas conflictos laborales,

repercutiendo en el servicio prestado.

En cuanto a las condiciones de trabajo en los trabajadores administrativos de los organismos
de justicia de Lima, en el afio 2018, se identificé que existen opiniones negativas con respecto al
ambiente fisico, y que prevalece un contexto de mucho desgaste fisico y mental, mas aun cuando
este personal no cuenta con las herramientas de trabajo pertinentes, ademas, se pudo evidenciar
qgue el personal no cumple con el horario de trabajo debido a la alta recarga de expedientes y las
fallas en los sistemas informéticos. Se encontré que muchos trabajadores no se sienten seguros
en sus centros de trabajo debido al mal ambiente fisico donde las instalaciones no son buenas y

son bastante antiguas.

En relacion al clima laboral de los trabajadores administrativo en los organismos de Justicia
Lima, en el afio 2018, se concluye que hay que mejorarlo ya que prevalece a menudo una
comunicacion cerrada, con trabajadores desmotivados a las funciones que realiza, en esta misma
medida se muestra la poca receptividad a las propuestas realizadas en el equipo de trabajo, y se

siente desintegrados del grupo, por tanto hay que aplicar medidas correctivas.

Finalmente, se concluye que existe un bajo grado de responsabilidad de los trabajadores
administrativos en los organismos de justicia de Lima, en el afio 2018, ya que prevalece una
elevada recarga de trabajo, por el incumplimiento de las funciones de algunos trabajadores
irresponsables, sin embargo, hay una minoria comprometido con su trabajo y por ende con la
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organizacion que si asume responsabilidades en adicion a sus funciones. Este grado de

responsabilidad afecta considerablemente la calidad de servicio, por ende, hay desmejora en la

comunicacioén con los usuarios de los organismos de justicia de Lima.
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ANEXO I. Matriz de consistencia

los Trabajadores Administrativos en

los

PROBLEMA OBJETIVOS VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL
¢, Como se presenta la gestion de | Determinar la gestion de Condiciones de trabajo | - Esfuerzo fisico y mental
recursos humanos del personal | recursos  humanos  del - Ambiente fisico
administrativo en los organismos | personal administrativo en - Horario de trabaio
de justicia, Lima, 2018? los organismos de justicia, ) J
Lima, 2018 - Riesgo laboral
- Herramientas de trabajo

PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS
¢,Cudles son las condiciones de | Identificar las condiciones de
trabajo del personal | trabajo del personal
administrativo en los organismos | administrativo en los Gestién de
de justicia, Lima, 2018? organismos de justicia, Lima, RECUISOS

2018.

¢,Como es el clima laboral del
personal administrativo en los
organismos de justicia, Lima,
2018?

Determinar el clima laboral
del personal administrativo
en los organismos de
justicia, Lima, 2018.

¢Coémo se demuestra la
responsabilidad del personal
administrativo en los organismos
de justicia, Lima, 2018?

Determinar el grado de
responsabilidad del personal
administrativo en los
organismos de justicia, Lima,
2018.

Humanos (RR.HH)

Clima laboral

- Trabajo en equipo

- Sentimiento de pertenencia

- Receptividad

- Ambiente de comunicacion abierta
- Motivacion

Responsabilidad

- Sobre el trabajo de otras personas
- Sobre equipos y medios de trabajo
- Sobre la calidad de servicio

- Sobre la relacion con los usuarios
- Cumplir normas de disciplina

Fuente. Elaboracién propia
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ANEXO II. Cuestionario

INSTRUMENTO DE GESTION DE RR. HH

Marque con una " X" aquel casillero que responda a su parecer, sobre las alternativas de su
trabajo, atendiendo al conocimiento que usted tiene respecto a cada uno de las siguientes

escalas:
1 2 3 4 5
Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre
VARIABLE: Gestion de RR.HH
ITEMS Dimension: condiciones de trabajo 2(3(4|5
1 Es un trabajo dindmico durante toda la jornada (Esfuerzo fisico)
2 El ambiente fisico es agradable y productivo para un desempefio laboral
eficiente (Ambiente fisico)
3 Se cumple el horario de trabajo (Horario de trabajo)
4 Sometimiento a intentos de soborno, amenazas y chantajes (Actitud
intransigente)
5 Se cuenta con medios apropiados para laboral (Herramientas de trabajo)
Dimensién: clima laboral
6 Prevalece un trabajo en equipo
7 Se evidencia sentimiento de pertenencia institucional
8 El personal esta atento a las sugerencias y propuestas de sus
compafieros. (Receptividad)
9 Existe un ambiente de comunicacién abierta entre compafieros de trabajo
10 El personal esta motivacién a cumplir con sus funciones
Dimension: responsabilidad
11 Se asume responsabilidad por el trabajo de otras personas
12 Recae responsabilidad en el personal sobre equipos y medios de trabajo
13 Se responde con rapidez y eficacia a las solicitudes (calidad de servicio)
14 Se brinda un servicio eficaz a los usuarios
15 Se cumple normas de disciplina establecidas

Pereda Ylianes Ingrid Ménica

Pag. 40



