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Resumen
La presente investigacion tiene como titulo “Mejorar la gestion de recursos
humanos para el desempefo laboral eficiente en la Municipalidad Provincial de
Chiclayo 2022", siendo el objetico principal determinar la influencia de la mejora
de la gestion de recursos humanos para el desempefio laboral eficiente en la
Municipalidad Provincial de Chiclayo, 2022. Presenta un perfil de tipo basica
descriptivo y disefio no experimental transversal. De tal modo, la muestra estuvo
constituida por 153 trabajadores administrativos de la Municipalidad provincial de
Chiclayo, aplicadndoles una encuesta los cuales fueron medidos por escala de tipo
Likert. Mediante el estadistico Alfa de Cronbach, en donde su indicador mayor a
70% indicara que el instrumento sera aplicable. Se aplicod estadistica inferencial
de Rho Spearman, arrojando que existe una correlacion positiva debido a que el
valor de p es menor de 0.05, afirmando de que existe una relacidén entre la mejora
laboral de la gestidn de recursos humanos con el desempefio laboral. Por ultimo,
estudio concluyé que la mejora laboral es uno de los factores mas
importantes que una organizacion debe contemplar al realizar su plan dentro del
area de recursos humanos, donde se planteen también la gestion del sistema de

reconocimiento, recompensas, entre otros.

Palabras clave: Gestidon de recursos humanos, desempefo laboral, organizacion
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Abstract
The present investigation is entitled "Improving human resource management for
efficient work performance in the Provincial Municipality of Chiclayo 2022", the
main objective being to determine the influence of the improvement of human
resource management for efficient work performance in the Provincial Municipality
of Chiclayo, 2022. It presents a descriptive basic type profile and a non-
experimental cross-sectional design. In this way, the sample consisted of 153
administrative workers of the Provincial Municipality of Chiclayo, applying a survey
which was measured by a Likert-type scale. Using Cronbach's Alpha statistic,
where its indicator greater than 70% will indicate that the instrument will be
applicable. The Rho Spearman inferential statistics was applied, showing that
there is a positive confirmation because the p value is less than 0.05, affirming
that there is a relationship between the labor improvements of human resources
management with job performance. Finally, the study concluded that job
improvement is one of the most important factors that an organization must
consider when carrying out its plan within the human resources area, where the

management of the recognition system,rewards, among others, is also considered

Keywords: Human resources management, work performance, organization.
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INTRODUCCION

Los nuevos desafios laborales se redisefan a largo plazo, mejorando la
regeneracion y la renovacion de los recursos humanos, pasando de consumir a
desarrollar recursos humanos sostenibles, que contribuyen a rendir eficiente y
eficazmente las tareas (Davidescu et al. 2020); siendo orientados hacia el
bienestar del personal disefiados en perfeccionar las habilidades, el compromiso vy,
en ultima instancia, afectar el desempefio de los empleados (Cooper et al. 2019).

Por lo tanto, el desempefio de los empleados y la gestion de los recursos
humanos se encuentran relacionados, cuando incluyen tareas como la preparacion
de recursos humanos, el reclutamiento estratégico, la capacitacion de los
empleados, gestion de la compensacion del crecimiento, relaciones laborales,
satisfaccion de los empleados, prestacion de servicios a los empleados,
compromiso de los empleados y la calidad del trabajo (Anwar & Abdullah, 2021),
en donde la afeccion en uno de estos aspectos perjudica un buen desempefio
laboral.

En el ambito internacional, siguiendo a la aseveracion mencionada
anteriormente se encontrd en Nigeria que una mejora de las practicas de gestion
de los recursos humanos bien planificadas y efectivas en términos de
capacitacion y sistemas de compensacion ayudaran a mejorar la satisfaccion y por
consecuencia el rendimiento de los trabajadores, debido a la problematica de la
cultura de pago de medio salario a los trabajadores que intensificaba el
descontento de los trabajadores (Chinedu, 2021).

Por otro lado, en Indonesia se tiene que existe un bajo profesionalismos de
los empleados (seleccidon de personal), cultura laboral (clima laboral) y ética laboral
(mejora laboral), esta condicion genera escepticismo en el publico sobre el
desempefo de los empleados publicos, considerando necesario que el empleado
necesite equilibrar la capacidad para realizar la tarea asighada y la voluntad de
completar el trabajo, ya que puede conducir a un crecimiento de la produccién.
(Jumady & Lilla, 2021).

A nivel nacional, se ha encontrado en una entidad publica que a pesar que
existe legislacion de recursos humanos establecidas por SERVIR todavia no
existe articulaciones entre el personal contratado y la vision, mision y

objetivos estratégicos trazados por una entidad publica (Nufiez & Ramirez, 2021),



dificultando un buen rendimiento en la entidad publica. Ademas, se encontr6 que el
personal en una entidad publica estd en desacuerdo porque considera que se
contrata personal incompetente y poco profesional, administrandose mal los
recursos humanos (Canaza et al. 2021)

A nivel local, en la Municipalidad Provincial de Chiclayo, la problematica de
mejorar la gestion de recursos humanos es porque cuenta con bastante personal
(380 trabajadores), la mayoria permanentes entre técnicos o auxiliares que no han
sido capacitados en los ultimos diez afos, dando como resultado servicios
inadecuados, asi como violaciones a las normas y reglamentos, incumpliendo los
compromisos y las metas. Ademas, presenta un ambiente de trabajo desfavorable
porque se contrata personal a pesar de que la entidad cuenta con personal
necesario para realizar las actividades (Vega, 2022); y también que por el mismo
trabajo existen niveles salariales distintos establecidos por la Ley N° 276, la Ley
728 y la Ley N° 1057 sobre modalidades de contratacion publica e inclusive se
contrata personal adicional innecesario de los que ya tienen.

Mediante observacidén se encontré deficientes herramientas de gestion; se
encuentran desactualizados las hojas de fijacibn de personal, la evaluacién
analitica de empleados no tiene libro de trabajo, lo que no permite definir
claramente perfiles y roles, generando incapacidad para cada puesto de trabajo y
no permitiendo el acceso a puestos decentes, desestimando una buena gestién del
recurso humano. De lo mencionado se formula el problema de investigacion.

El problema de investigacion es el tema de investigacion, es la pregunta basica,
clara y resolutiva, es una brecha entre el estado actual y el estado deseado de un
proceso o producto, corresponde la indagacion sobre algo desconocido o
desconocido, cuya solucidn es una respuesta o un nuevo conocimiento obtenido a
través del proceso de indagacion (Cardenas, 2018). Frente a ello se plantea
resolver ;Como influye la mejora de la gestion de recursos humanos para el
desempenio laboral eficiente en la Municipalidad de Provincial de Chiclayo 20227
Mejorar la gestion del recurso humano que conlleve a conseguir un desempeno
efectivo en Chiclayo 2022 es la parte fundamental de todas las entidades publicas,
es por ello la justificacion del desarrollo del problema. Siguiendo a (Bernal 2016)

todo estudio debe tener una justificacion tedrica, metodoldgica y practica.



Se justifica de manera teorica, porque el estudio sobre gestion de recursos
humanos y desempeiio laboral, son dos variables dentro del sistema organizacional
de una institucidén publica que van a permitir brindar mejor prestacion de servicios,
esto abre la teoria aumentando nuevos conocimientos sobre hacer uso de una
mejor gestidn de los recursos humanos para mejorar el desempefio laboral.

Ademas, se justifica metodologicamente debido a que analiza a las variables
mediante un comportamiento causal, que va a comprobar la influencia que tiene
una variable independiente en una dependiente, establecida por criterios,
procedimientos estadisticos y cientificos validados, comprobados a nivel
internacional.

Por ultimo, tiene una justificacidn practica, porque en una entidad publica
organizada que cuente con el personal adecuado de diferentes sectores aptos para
la prestacion de bienes y servicios reduce la necesidad de quejas de los usuarios,
mejora la calidad del servicio y por ende el gasto econdmico de las instalaciones.
Es por esto que es fundamental contar con un buen personal y organizacién para
realizar una actividad, presentando una importante oportunidad para el municipio
objeto de estudio, porque aborda precisamente el problema emergente y abre la
posibilidad de mejorar los bienes y servicio brindados para los usuarios,
conociéndose desde la perspectiva de los trabajadores para desvelar aspectos de
la atencion susceptibles en la institucion.

Es por ello que se pretende resolver de objetivo general determinar la
influencia de la mejora de la gestion de recursos humanos para el desempefio
laboral eficiente en la Municipalidad Provincial de Chiclayo, 2022. Ademas, se
tienede objetivos especificos; primero, identificar en qué medida la mejora laboral
de la gestidon de recursos humanos influye en el desempefio laboral eficiente en la
Municipalidad Provincial de Chiclayo, 2022; segundo, determinar en qué medida
la selecciéon del personal de la gestion de recursos humanos influye en el
desempeiio laboral eficiente en la Municipalidad Provincial de Chiclayo 2022 v;
tercero, determinar en qué medida el clima laboral de la gestidon de recursos
humanos influye en el desempeno laboral eficiente en la Municipalidad Provincial
de Chiclayo 2022.



Por ultimo, para el objetivo general se va a contrastar la siguiente hipétesis;
Ho: no existe influencia de la mejora de la gestion de recursos humanos para el
desempeiio laboral eficiente en la Municipalidad Provincial de Chiclayo 2022; Hi:
existe influencia de la mejora de la gestion de recursos humanos para el

desempeiio laboral eficiente en la Municipalidad Provincial de Chiclayo 2022.



I, MARCO TEORICO

Este capitulo aborda los estudios referentes internacionales, nacionales y
basados en el mejoramiento de la gestion del recurso humano para su cumplimiento
efectivo de una organizacion publica se establecen las consideraciones tedricas
basicas para el sustento de la problematica en estudio.

A nivel internacional, la variable de gestion de los recursos humanos y el
desempefo laboral esta desarrollada en el estudio de Cieza-Sempertegui et al.
(2021) que analiza la gestion y desempefio laboral mediante un estudio bibliografico
realizado por revision documental en funcién a los documentos en repositorios
disponibles en la web. Brindando de resultados que dentro del enfoque de gestidn
se debe dar prioridad a la capacitacion del personal, porque es un impulsor de
que el trabajador publico pueda crear valor en la institucién trabajando ética y
moralmente, generando directamente un efecto positivo en el desempeno laboral
beneficiAndose la gerencia, el trabajador y la institucidén publica.

También, Souto-Anido et al. (2020) en su investigacion determinan si la
gestion de los recursos humanos incide en los resultados organizacionales. Para
su desarrollo metodoldgico emplea un enfoque mixto utilizando instrumentos la
encuesta y entrevistas, aplicados a 9 expertos de diferentes organizaciones.
Generando resultados que la seleccion de personal adecuado durante el proceso
de reclutamiento es satisfactorio (influencia media) y que la mejora laborala través
de la induccidén esta generando que el personal aproveche la jornada laboral
(influencia fuerte). Concluyendo que Ilas instituciones que gestionen
adecuadamente a sus trabajadores tendran efectos positivos en el desempefio
laboral e impactos positivos en la organizacion.

El estudio de Mori y Bardales (2020) analiza como la gestién del talento
humano puede aumentar el desempefio laboral en San Martin; para ello utiliza
una metodologia de enfoque cuantitativo que haciendo uso de un disefio no
experimental y mediante cuestionarios a 70 colaboradores logra determinar que la
institucion esta permitiendo que los colaboradores amplien y compartan
conocimientos (67,1% y 64,3%), estén motivados (61.4%), se autorregulen (42.9%)

y se enfoquen a resultados (42.9%), esperando lograr metas (55.7%), tener buenas

remuneraciones economicas (41.4%) y capacidad para mejorar el desempefo
laboral (67,7%).



Alvarez-Indacochea et al. (2018) indaga el desenvolvimiento del
desempeiio laboral desde el punto de vista de la gestion de los recursos humanos
en Ecuador. Utiliza de metodologia el enfoque cualitativo que sigue métodos
tedricos como induccion-deduccion y logico- abstracto, seguido de una revision
bibliografica. Permitiendo brindar de resultados para Ecuador, la necesidad del
involucramiento del colaborador con la empresa, brindar informacién adecuada y
retroalimentarse con la finalidad que se sienta participe con el resultado
satisfactorio de las metas individuales y profesionales.

A nivel nacional, el estudio de Suarez (2022) investigo en 35 trabajadores la
influencia de la gestion del talento humano en el desempefo laboral en una
Municipalidad Provincial de Amazonas; fue una metodologia de tipo basico y la
muestra con que trabajo fue no probabilistica, que mediante un disefio no
experimentar transversal y nivel correlacional pudo encontrar de resultados que
existe relacion directa de nivel alto entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral. Ademas, se encontré un nivel medio en la gestion de talento
humano y desempefo laboral.

También, en la investigacion de Apaza (2021) desarrollé el objetivo de
determinar como el talento humano influye en el desempefo laboral en una
Municipalidad de Arequipa, para eso realizé una metodologia cuantitativa, en la
qgue uso un disefio no experimental transversal que aplicando un cuestionario a
86 trabajadores pudo resolver el objetivo general de nivel correlacional.
Encontrando de resultados una relacion directa entre la gestion del talento humano
y el desempeno laboral; ademas, las dimensiones seleccidn de personal, provision
de personal con habilidades y, retencion tiene una relacion directa con el
desempenio laboral, independientemente para cada dimension.

El estudio de Zambrano (2019) que en una muestra de 49 trabajadores
administrativos buscd contrastar si la gestion del talento humano influye en el
resultado laboral en una Municipalidad de Huaral; para su desarroll6 implementé
un enfoque cuantitativa de nivel correlacional, que mediante un disefio no
experimental transversal y utilizando un cuestionario encontré de resultados que el
personal considera que si existe una adecuada seleccién de personal (76.2%),
desarrollo de personal (71.4%) y compensacion de personal (63.0%). Por ultimo,
mediante estadistica descriptiva permiten demostrar que si existe relacion entre la

gestion del talento humano y el desempefio laboral.



Segun el estudio de Flores (2018) desarroll6 el objetivo de determinar si la
competencia laboral y desempefio laboral presentan una relacion de comprobacion
cientifica en una Municipalidad Provincial de San Martin. Es por ello que
desarrollaron una metodologia cuantitativa, en donde aplicando una encuesta a 157
trabajadores y haciendo uso de un disefio no experimental transversal de nivel
correlacional lograron contrastar y afirmar que existe relacion directa entre las
competencias laborales (conocimientos, habilidades y destrezas y, caracteristicas
personales) y el desempefo laboral. Ademas, se encontré un nivel bueno de
competencias laborales y alto de desempenio laboral.

En el estudio de Blas y Castro (2018) explican mediante niveles la situacién
de la gestidn del talento humano y el desempenio laboral en una Municipalidad en
Ancash. Para ello utilizan un nivel descriptivo, en la que aplican dos cuestionarios
a 95 trabajadores (uno para cada variable) y mediante uso de la estadistica
descriptiva logran encontrar que existe un nivel medio de gestién del talento
humano y desempeio laboral; también, existe un nivel alto en seleccién de
personas aptas para el trabajo requerido, mientras que se tiene un nivel bajo para
la compensacion, bienestar de los trabajadores.

Segun el estudio de Jara et al. (2018) sobre talento humano y desempefio
laboral en la gestidon publica, plante6 encontrar la incidencia de la gestidon del talento
humano en el desempeno laboral en el Peru. La metodologia que utiliza para su
desarrollo tiene un enfoque cuantitativo, de nivel correlacional y aplicé un
cuestionario a 336 trabajadores. Los resultados pueden evidenciar existencia de
influencia entre la gestion del talento humano y el desempenio laboral, ademas se
ha encontrado que tiene nivel bajo en el reclutamiento y seleccion de personal,
capacitacion, recompensa y evaluacién dificultando el mejoramiento de la gestion
publica. También, se realiza la sustentacién teorica y las definiciones de las
variables. La gestiéon de los recursos humanos y el desempefo laboral se
sustentan en la teoria AMO (habilidad, motivacion y oportunidades), la idea
subyacente es que los empleados muestran actitudes positivas vy
comportamientos deseados cuando; primero, tienen las habilidades en términos
de conocimientos, habilidades y competencias para hacer su trabajo (a través del
reclutamiento y selecciéon, capacitacion y desarrollo, y entrenamiento); segundo,
estan motivados (a través dela evaluacion del desempefio y la retroalimentacion, el

pago Yy las oportunidades de promocién). Tercero, tienen la oportunidad de



participar en la toma de decisiones yla configuran de su propio trabajo (a través de
la participacion de los empleados, el trabajo en equipo auténomo, la rotacion
laboral y el enriquecimiento laboral) (Boselie et al. 2021).

También, la teoria AMO establece que la interaccion de la capacidad, la
motivacion y la oportunidad son determinantes del desempeiio laboral Phong et al.
(2020). A su vez, se encuentra la teoria del intercambio social, la cual afirma que
el resultante del comportamiento de uno depende del comportamiento de
respuesta de los demas dentro de la relacién de intercambio, es decir, como la
gestion de recursos humanos indican a los empleados lo que la organizacién tiene
que ofrecer,los empleados al mismo tiempo demostraran un acto de reciprocidad;
posteriormente, cuando la organizacién satisfaga las necesidades de los
empleados y satisfaga sus expectativas en el lugar de trabajo, se sentirdn
apreciados y surgira un factor llamado reciprocidad (Edgar et al. 2020).

Asi la gestién de recursos humanos se define como una filosofia, politica,
sistema y practica del comportamiento, las actitudes y el desempefno de los
empleados que tiene un papel preponderante en aumentar el rendimiento de la
organizacion mediante un trabajo reciproco (Hassan et al. 2020). El actor
principal es el recurso humano que tiene las habilidades de conocimientos,
habilidades creativas, talentos y aptitudes de la fuerza de trabajo de una
organizacion, asi como los valores actitudes y creencias de los individuos
involucrados, denotado como lafuerza de trabajo requerida para realizar la tarea
de la organizacion (Murugan & Sujatha 2020).

Por lo tanto, la gestidn de recursos humanos parte de la gestion que se
ocupa de todas las decisiones, estrategias, factores, principios, actividades y
métodos relacionados con la gestion de personas como empleados en cualquier
tipo de organizacion; es decir, un proceso de unir a las personas y organizaciones
para que se cumplan los objetivos de la manera mas eficaz (Mahapatro 2022).
Siguiendo la teoria AMO, la gestidon de recursos humanos se adapta en tres
dimensiones: mejora laboral, proceso de seleccion y clima organizacional.

La mejora laboral se establece mediante las recompensas vy
reconocimientos, en la cual, las empresas otorgan a sus colaboradores por un
desempefo sobresaliente que contribuyen a los objetivos generales de la
organizacion (Phong et al. 2020). Ha sido reconocido como una parte integral que

mejora el lugar de trabajo siendo reconocido como un modelo de gestion de



recursos humanos exitoso, que consiste en esfuerzos de reconocimiento monetario
y no monetario como resultado de su atencién y apoyo organizacional para la
creacion de un gran ambiente de trabajo (Hasan et al. 2021).

La seleccidn de personal es una funcion vital de la gestion de recursos
humanos para cualquier organizacién, se debe entender que el capital humano es
Su mejor recurso y cualquier organizacion estaria en serios problemas sin
personas calificadas que sean buenas en lo que hacen, por lo tanto, se refiere al
proceso de atraer y elegir candidatos para el empleo usando medios apropiados
para contratarpersonas con habilidades y actitudes efectivas que puedan contribuir
al logro de losobjetivos generales de una organizacién (Khayerzahed et al. 2021).
En estadimension también se entabla la atraccion, desarrollo, gestion y retencion
del talento, como motor de éxito en las organizaciones (Crane & Hartwell 2019).

El clima laboral es el entorno donde se desenvuelven los empleados y se
refiere a las herramientas y el material que enfrenta, los entornos circundantes
donde alguien esta trabajando y el método que esta utilizando, por lo que un buen
ambiente de trabajo da seguridad y crea una optimizacion para los empleados,
ademas, se puede medir por la iluminacion, temperatura del aire, nivel de ruido,
capacidad de trabajo y relacion laboral (Permadi et al. 2019).

El desempefio laboral se relaciona con el refuerzo de la motivacion vy la
autodeterminacion; la teoria del refuerzo de la motivacion fue propuesta por Skinner
(2014) y afirmd que el comportamiento esta influenciado por sus consecuencias,
sugiere que el comportamiento se puede cambiar mediante el castigo y el
reforzamiento, los castigos se pueden usar para prevenir el comportamiento no
deseado y las recompensas se pueden usar para reforzar y promover el
comportamiento deseado. Mientras que la teoria de la auto determinacién implica
el uso de la motivacion interna y externa para impulsar sea si mismos en la
organizacion (Kumari et al. 2021).

Asi el desempefio laboral se relaciona como el nivel de productividad del
trabajo realizado por un individuo que se adapta a la funcion o tarea del individuo
en una empresa en un periodo determinado y comunmente se asocia con una
determinada medida de valor o estandar de la empresa (Darsana & Koerniawati,
2021). A su vez, esta representado por las actividades visibles de los empleados,
que se relacionan con el cumplimiento de los objetivos empresariales (Johari &
Subramaniam 2018).



Por lo tanto, la combinacién de estas teorias es un mecanismo adyacente para
investigar al desempenio laboral desde una perspectiva de eficiencia, motivacion y
satisfaccion laboral.

Eficiencia laboral es un factor importante para la productividad y el
rendimiento laboral, conllevando a la plena utilizacion de los factores, involucrando
automatizacién y mecanizaciéon de los procesos, introduccidn de tecnologias,
innovaciones y modernizacion de equipos existentes, ademas, de actualizacién de
conocimientos técnica y profesional del personal para el crecimiento de la disciplina
laboral Ergashev & Mirjahon (2022). Por lo tanto, ser eficiente facilitara que los
empleados tengan oportunidad de ser promovidos a puestos mas altos cuando
cumplan las tareas asignadas en base a habilidades, experiencia, sinceridad y
tiempo (Sumenda et al. 2018).

La motivacion es un estimulo a una serie de procesos del comportamiento
humano sobre el logro de metas, que incluyen actitudes y valores que influyen en
el individuo para lograr cosas especificas, siendo variable cuando existe
autoridad, ambiente de trabajo, compensacion, recompensas y castigo Putra &Ali
(2022). Ademas, es un proceso de motivo de adjudicacion que hace que los
empleados trabajen de tal manera que se puede lograr el propdsito de manera
eficiente y efectivo, siendo una fuerza interna y externa, que puede animar a una

persona a alcanzar los objetivos deseados (Harahap & Khair, 2019).

Capacitacion laboral se define como el aumento de capacidades que va
diferenciar a los trabajadores, generando la competencia y sustenta la actitud
labora que demandan los puestos de trabajo. Por lo tanto, para mejorar el
desempefio laboral se debe de fomentar la competencia y capacitacion de los
empleados (soluciéon de problemas y liderazgo) donde la competencia y la
capacitacion tienen una relacion significativa y positiva en el desempefio laboral
(Suwiknyo 2022). En sentido estricto, al recibir capacitacion, los empleados
obtendran conocimientos especificos y podran entrenar habilidades que luego
pueden usar en el trabajo (Niati et al. 2021).

La satisfaccion laboral es una combinacidon de condiciones psicoldgicas,
fisioldgicas y ambientales que hacen que una personal diga honestamente que esta
muy satisfecha con su trabajo y esta influenciada por factores externos, aunque
todavia depende de factores internos del individuo en cuestion relacionados con
como se siente un empleado (Sobirin 2021).Lo que significa un estado emocional
placentero o positivo que resulta de laevaluacion del trabajo o de las experiencias
laborales (Culibrk et al. 2018)
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. METODOLOGIA

En este punto encontraremos el tipo y disefio de investigacion que
describena las variables, se afiade la poblacion con la muestra y los criterios de
inclusion y exclusion, finalizando con el procedimiento, procesamiento, analisis

de datos y aspectos éticos.

3.1. Tipoydisefo de investigacion

La investigacion es de tipo basica porque se dedicara ampliar el
conocimiento existente de la gestibn de recursos humanos y desempefo
laboral, permitiéndose poder contrastar con teorias establecidas sobre la
influencia que tienen las variables (Hernandez & Mendoza 2018). El disefo
utilizado es no experimental transversal, ya que no se manipulara las variables
en cambio solo se tomara informacion sin alterar los fenémenos y los datos se
generan instantdneamente, una sola vez, mediante un corte especifico durante
un cierto periodo de tiempo, (Vera et al. 2018).

Por ultimo, el nivel es correlacional causal porque se intenta estimar la
influencia de la gestion de recursos humanos en el desempeno laboral
(Gallardo, 2017) (ver Figura 2).

Figura 1:

Esquema de disefio de investigacion.

Donde:
M: Muestra

V1: Variable gestion de recursos humanos
V2: Variable desempefio laboral

r: correlacion causal de las variables
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3.2.  Variables y Operacionalizacién.

La investigacion se compone de dos variables gestion de recursos humanos
y desempeiio laboral. La gestion de recursos humanos se conceptualiza como
una filosofia, politica, sistema y practica del comportamiento, las actitudes y el
desempeno de los empleados que tiene un papel preponderante en aumentar el
rendimiento de la organizacion mediante un trabajo reciproco (Hassan et al. 2020).
Operacionalmente, segun la teoria AMO la gestion de recursos humanos se
dimensiona en clima laboral (3 indicadores), mejora laboral (3 indicadores) y
seleccion de personal (3 indicadores).

El desempeiio laboral es conceptualizado como el resultado del trabajo
realizado delos colaboradores que se adaptan a la funcién o tarea del individuo en
una empresa en un periodo determinado y comunmente se asocia con una
determinada medida de valor o estandar de la empresa (Darsana & Koerniawati,
2021). Operacionalmente, segun la teoria de refuerzo de la motivacion y la
autodeterminacion el desempefio laboral se dimensiona en eficiencia laboral (3
indicadores), motivacién (3 indicadores), capacitacién laboral (3 indicadores) y

satisfaccion laboral (3 indicadores).

3.3. Poblacién, muestra y muestreo

La poblacién se define como el universo de fenbmenos que van a ser
intervenidos. Por lo tanto la poblacion esta constituida por 254 trabajadores
administrativos, al ser una poblacion finita y grande se procede a realizar la férmuladel

tamafno de muestra utilizado por (Bernal 2016).

n= z2pgN

e (N-1) +z°pq

Donde:

n: Muestra

p: Probabilidad de éxito

g: Probabilidad de fracaso
z: Nivel de confianza

e: Error estandar

N: Poblacion.
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Sustituyendo los valores
N =254

72 = 1.962 (si la certeza es del 95%)
P=0.5
g=1-p=1-0.5=0.5

E=5%= 0.05

1.962 x 0.5 x 0.5 x 254

=}
1

0.052 (254-1) +1.962 x 0.8 x 0.2

n =153.143

n =153

Por lo tanto, se obtiene mediante el tipo de muestreo probabilistico una
muestra de 153 trabajadores administrativos. Los criterios de inclusién comprenden
el personal administrativo que trabaja de manera presencial, este de acuerdo a
firmar el consentimiento informado y su contrato sea mayor a seis meses; y por otro
lado, los criterios de exclusidén, abarca los trabajadores que laboren de manera
remota, sean practicantes o que no tengan remuneracién, ademas que quieran
participar o con un contrato menor a seis meses. Por ultimo, La unidad de analisis
es cada trabajador administrativo de la Municipalidad Provincial de Chiclayo en el
2022.

3.4. Técnicas einstrumentos de recoleccion de datos

La técnica que se utiliza es la encuesta y el instrumento es el cuestionario
que sera aplicado a todos los colaboradores en el area administrativa. Seran dos
cuestionarios simultaneos una sobre gestion de recursos humanos que
comprenden tres dimensiones: mejora laboral (5 items), seleccion de personal (5
items) y clima laboral (5 items); y el segundo de desempefio laboral que
presentan cuatro dimensiones: eficiencia laboral (5 items), motivacion laboral (5
items), capacitacion laboral (4 items) y satisfaccién laboral (5 items), los cuales
seran medidos por escala de tipo Likert con la siguiente categoria (1: Nunca, 3: A
veces, 5: Siempre). Por ultimo, los instrumentos seran validados por tres expertos
y su confiabilidad se realizard por el estadistico Alfa de Cronbach, en donde su

indicador mayor a 70% indicara que el instrumento sera aplicable.
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3.5. Procedimientos

La informacidn que se va a recabar requiere primero que se apruebe el
proyecto de investigacion a través del comité de investigacion, luego se podra emitir
los permisos para poder aplicar los instrumentos. Después, se coordinara el dia y
hora correspondiente para la ejecucidon del cuestionario, el cual tendra un promedio
de 15 minutos. Por ultimo, el recojo de informacion se procesara en Excel 2019 para
importarse al SPSS 26 y poder analizarse sus correspondiente resultados, discusion,

conclusiones y recomendaciones respectivas.

3.6. Métodos de anédlisis de datos

El estudio utilizara el método de estadistica inferencial porque permite
encontrar relaciones simples y causales entre variables, logrando contrastar las
hipbtesis establecidas en el objetivo general y especificos. También, se va a medir
por el tipo de distribucidon no normal o libre, debido a que utiliza el coeficiente de
correlacién de Spearman y medira la relacion causal en funcion a los siguientes
niveles establecidos: 0 a 0.25 = poco o nada; 0.26 a 0,50 = bajo; 0.51 a 0.75 = entre
medio y fuerte; 0.76 a 1.00 = entre lo fuerte y lo perfecto (Akoglu, 2018). Permitiendo

ejecutar correctamente los resultados para su analisis respectivo.

3.7. Aspectos éticos

Durante todo el proceso de investigacion se respetan los derechos de autor.
Por otro lado, se tuvo en cuenta la especificidad de los encuestados. No hay razén
para falsificar los datos ya que esto afectara el resultado de la investigacion. Las
dificultades presentadas se han resuelto consultando fuentes fiables y actualizadas.
Permitiendo cumplir los principios establecidos en la Resolucion de Vicerrectorado de
investigacion N° 110-2022-VI-UCV sobre no maleficencia, beneficencia, autonomia y

justicia.
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V. RESULTADOS

Anélisis descriptivo

Tabla 1

Gestion de recursos humanos en la Municipalidad Provincial de Chiclayo, 2022.
Gestion de recursos

humanos N %
Nunca 26 17.0
A veces 86 56.2
Siempre 41 26.8
Total 153 100.0

Nota. *En la tabla se muestra la gestidn de recursos humanos en la Municipalidad
Provincial de Chiclayo, 2022

En la tabla 1 se muestra la gestién de recursos humanos en la Municipalidad
Provincial de Chiclayo; esto es el 56.2% (86) de trabajadores administrativos
indican a veces; 26.8% (41) indican siempre y 17.0% (26) de trabajadores

administrativos indican nunca.

Figura 2

Gestion de recursos humanos en la Municipalidad Provincial de Chiclayo 2022

5 0,

60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%

;6.8%

0.0%

Nunca A veces Siempre

Nota. En la figura se muestra la gestidn de recursos humanos en la Municipalidad
Provincial de Chiclayo, 2022
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Tabla
Gestion de recursos humanos en la dimensién mejora laboral en la Municipalidad

Provincial de Chiclayo, 2022.

Mejora laboral N %
Nunca 28 18.3
A veces 94 61.4
Siempre 31 20.3
Total 153 100.0

Nota. *En la tabla se muestra la mejora laboral en la Municipalidad Provincial de
Chiclayo, 2022

En la tabla 2 se muestra la gestién de recursos humanos en la dimension
mejora laboral en la municipalidad provincial de Chiclayo; esto es el 61.4% (94) de
trabajadores administrativos indican a veces; 20.3% (31) indican siempre y 18.3%

(28) de trabajadores administrativos indican nunca.

Figura 3
Gestion de recursos humanos en la dimension mejora laboral en la Municipalidad

Provincial de Chiclayo, 2022

70.0%
60.0%
50.0%

18 39
40.0% “

30.0%

;0.3%

20.0%
10.0%

0.0%
Nunca A veces Siempre
Nota. En la figura se muestra la mejora laboral en la Municipalidad Provincial de

Chiclayo, 2022.
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Tabla
Gestion de recursos humanos en la dimension seleccion de personal en la

Municipalidad Provincial de Chiclayo, 2022.

Seleccion de

personal N %
Nunca 33 21.6
A veces 66 43.1
Siempre 54 35.3
Total 153 100.0

Nota. *En la tabla se muestra la seleccion de personal en la Municipalidad Provincial
de Chiclayo, 2022

En la tabla 3 se muestra la gestién de recursos humanos en la dimensién
seleccidn de personal en la municipalidad provincial de Chiclayo; esto es el 43.1%
(66) de trabajadores administrativos indican a veces; 35.3% (54) indican siempre y

21.6% (33) de trabajadores administrativos indican nunca.

Figura 4

Gestion de recursos humanos en la dimension seleccion de personal en la

Municipalidad Provincial de Chiclayo, 2022.
43.1%

45.0%
40.0%
35.0%
30.0%
25.0%
20.0%
15.0%
10.0%

5.0%

0.0%

35.3%

21.6%

Nunca A veces Siempre
Nota. En la figura se muestra la seleccion de personal en la Municipalidad Provincial

de Chiclayo, 2022.
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Tabla
Gestion de recursos humanos en la dimensién clima laboral en la Municipalidad

Provincial de Chiclayo, 2022

Clima laboral N %
Nunca 30 19.6
A veces 89 58.2
Siempre 34 22.2
Total 153 100.0

Nota. *En la tabla se muestra el clima laboral en la Municipalidad Provincial de
Chiclayo, 2022

En la tabla 4 se muestra la gestién de recursos humanos en la dimension
clima laboral en la municipalidad provincial de Chiclayo; esto es el 58.2% (89) de
trabajadores administrativos indican a veces; 22.2% (34) indican siempre y 19.6%

(30) de trabajadores administrativos indican nunca.

Figura 5
Gestidon de recursos humanos en la dimension clima laboral en la Municipalidad
Provincial de Chiclayo, 2022

60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%

;2.2%
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Nunca A veces Siempre

Nota. En la figura se muestra el clima laboral en la Municipalidad Provincial de
Chiclayo, 2022
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Tabla
Desempeno laboral en la MunicipalidadProvincial de Chiclayo, 2022

Desempeno laboral N %
Nunca 23 15.0
A veces 91 59.5
Siempre 39 25,5
Total 153 100.0

Nota. *En la tabla se muestra el clima laboral en la Municipalidad Provincial de
Chiclayo, 2022

En la tabla 5 se muestra el desempefio laboral en la municipalidad provincial
de Chiclayo; esto es el 59.5% (91) de trabajadores administrativos indican a veces;
25.5% (39) indican siempre y 15.0% (23) de trabajadores administrativos indican

nunca.

Figura 6

Desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Chiclayo, 2022

59 5o
60.0%
50.0%
40.0% 25.5%
30.0% e 0o :
20.0%
10.0% b
0.0%

Nunca A veces Siempre

Nota. En la figura se muestra el clima laboral en la Municipalidad Provincial de
Chiclayo, 2022
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Tabla
Desempefio laboral en la dimension eficiencia laboral en la Municipalidad Provincial
de Chiclayo, 2022.

Eficiencia laboral N %
Nunca 25 16.3
A veces 126 82.4
Siempre 2 1.3
Total 153 100.0

Nota. *En la tabla se muestra la eficiencia laboral en la Municipalidad Provincial de
Chiclayo, 2022

En la tabla 6 se muestra el desempeno laboral en la dimension eficiencia
laboral en la municipalidad provincial de Chiclayo; esto es el 82.4% (126) de
trabajadores administrativos indican a veces; 16.3% (25) indican nunca 'y 1.3% (2)

de trabajadores administrativos indican siempre.

Figura 7
Desempefio laboral en la dimension eficiencia laboral en la Municipalidad Provincial

de Chiclayo, 2022
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Nota. En la figura se muestra la eficiencia laboral en la Municipalidad Provincial de

Chiclayo, 2022
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Tabla
Desempefio laboral en la dimensién motivacién personal en la Municipalidad

Provincial de Chiclayo, 2022

Motivacion personal N %

Nunca 25 16.3
A veces 99 64.7
Siempre 29 19.0
Total 153 100.0

Nota. *En la tabla se muestra la motivacion personal en la Municipalidad
Provincialde Chiclayo, 2022

En la tabla 7 se muestra el desempenio laboral en la dimension motivaciéon
personal en la municipalidad provincial de Chiclayo; esto es el 64.7% (99) de
trabajadores administrativos indican a veces; 19.0% (29) indican siempre y 16.3%

(25) de trabajadores administrativos indican nunca.

Figura 8
Desempefio laboral en la dimension motivacion personal en la Municipalidad
Provincialde Chiclayo, 2022
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Nota. En la figura se muestra la motivacion personal en la Municipalidad Provincial de
Chiclayo, 2022
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Tabla
Desempefio laboral en la dimension capacitacion laboral en la Municipalidad

Provincial de Chiclayo, 2022

Capacitacion laboral N %

Nunca 34 22.2
A veces 101 66.0
Siempre 18 11.8
Total 153 100.0

Nota. *En la tabla se muestra la capacitacion laboral en la Municipalidad Provincial
de Chiclayo, 2022

En la tabla 8 se muestra el desempefio laboral en la dimensidén capacitaciéon
laboral en la municipalidad provincial de Chiclayo; esto es el 66.0% (101) de
trabajadores administrativos indican a veces; 22.2% (34) indican nunca y 11.8%

(18) de trabajadores administrativos indican siempre.

Figura 9

Desempefio laboral en la dimension capacitacidon laboral en la Municipalidad

Provincial de Chiclayo, 2022
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Nota. En la figura se muestra la capacitacion laboral en la Municipalidad Provincial

de Chiclayo, 2022
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Tabla 9
Desempeiio laboral en la dimension satisfaccion laboral en la Municipalidad

Provincial de Chiclayo, 2022

Satisfaccion laboral N %

Nunca 24 15.7
A veces 81 52.9
Siempre 48 314
Total 153 100.0

Nota. *En la tabla se muestra la satisfaccion laboral en la Municipalidad Provincial
de Chiclayo, 2022

En la tabla 9 se muestra el desempeno laboral en la dimensién satisfaccion
laboral en la municipalidad provincial de Chiclayo; esto es el 52.9% (81) de
trabajadores administrativos indican a veces; 31.4% (48) indican siempre y 15.7%

(24) de trabajadores administrativos indican nunca.

Figura 10
Desemperfio laboral en la dimension satisfaccion laboral en la Municipalidad

Provincial de Chiclayo, 2022
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Nota. En la figura se muestra la satisfaccion laboral en la Municipalidad Provincial
de Chiclayo, 2022
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Anédlisis inferencial

Para esto se realiza la prueba de normalidad, para ello se considera la prueba de

Kolmogorov Smirnov dado que se considera una muestra de 153 mayor a 50.

La regla de decision a aplicar sera
- Ho: datos con distribucion normal (p > 0.05)

- H1: datos con distribucién no normal (p < 0.05)

Tabla 11
Prueba de normalidad Kolmogrov Smirnov gestion de recursos humanos y

desempeiio laboral

Gestion de Desemperio

Recursos Humanos laboral

N 153 153
Parametros Media 2.10 2.10
normales Desviacion .657 .630
Sig. Asintética (bilateral) .000 .000

Nota: Se muestra la prueba de normalidad de Kolmogorov Smirnov

Los resultados muestran que el valor de p es menor a 0.05 lo que permite
rechazar la hipétesis nula (Ho) afirmando que los datos tienen una distribucion no
normal por tanto los estadisticos a elegir son de tipo no paramétrico y para
estudios de tipo correlacional sera a través del coeficiente del Rho de Spearman

Para comprobar la relacion entre la dimensién mejora laboral y la variable
desempeiio laboral se plantearon como hipétesis
Hipotesis nula (Ho): No existe relacion entre la mejora laboral de la gestién de
recursos humanos con el desempefo laboral en la Municipalidad Provincial de
Chiclayo 2022

Hipotesis alterna (H1): Existe relacion entre la mejora laboral de la gestion
de recursos humanos con el desempeifio laboral en la Municipalidad Provincial de
Chiclayo 2022
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Regla de decision
- Se acepta Ho; sip > 0.05
- Serechaza Ho; si p <0.05

Para esto se aplica el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman

Tabla 12

Relacion entre la mejora laboral con el desempefio laboral en la Municipalidad
Provincial de Chiclayo, 2022

Desempeno laboral
Rho de Mejora laboral .862
Spearman .000
153

Nota: Se muestra la mejora laboral con el desempefio laboral en la Municipalidad
Provincial de Chiclayo, 2022

En la tabla 2 se observa la relacion entre la mejora laboral y el desempefo
laboral en la Municipalidad Provincial de Chiclayo donde se obtuvo un Rho de
Spearman es 0.862 valor que indica una relacion positiva (directa), ademas un p
-valor es 0.000 menor a 0.05 representando valores significativos. Por tanto, se
puede concluir que la mejora laboral esta en relacién directa con el desempeiio
laboral en la Municipalidad Provincial de Chiclayo, 2022

Por otro lado, para comprobar la relacion de la dimension seleccion del
personal con el desempefio laboral se plantearon como hipétesis
Hipotesis nula (Ho): No existe relacion entre la mejora laboral de la gestion de
recursos humanos con el desempeio laboral en la Municipalidad Provincial de
Chiclayo 2022

Hipotesis alterna (H2): Existe relacion entre la mejora laboral de la gestion de

recursos humanos con el desempeno laboral en la Municipalidad Provincial de
Chiclayo 2022
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Regla de decision
- Se acepta Ho; si p > 0.05
- Serechaza Ho; sip <0.05

Para esto se aplica nuevamente el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman.

Tabla13
Relacion entre la seleccion del personal con el desempefio laboral en la

Municipalidad Provincial de Chiclayo 2022

Desempenio laboral
Rho de Seleccion del 174
Spearman personal .000
153

Nota: Se muestra la relacién entre la seleccion del personal con el desempefo
laboral en la Municipalidad Provincial de Chiclayo 2022

En la tabla 3 se observa la relacion entre la seleccidn del personal y el
desempeiio laboral en la Municipalidad Provincial de Chiclayo donde se obtuvo un
Rho de Spearman es 0.774 valor que indica una relacion positiva (directa), ademas
un p — valor es 0.000 menor a 0.05 representando valores significativos. Por
tanto se puede concluir que la seleccién del personal esta en relacion directa con
el desempenio laboral en la Municipalidad Provincial de Chiclayo, 2022

Por otro lado, para demostrar la relacion entre la dimension clima laboral y
el desempeiio laboral se plantearon como hipotesis

Hipotesis nula (Ho): No existe relacion entre la seleccion del personal de la
gestion de recursos humanos con el desempefio laboral en la Municipalidad
Provincial de Chiclayo 2022

Hipotesis alterna (H3): Existe relacion entre la seleccion del personal de la
gestion de recursos humanos con el desempefio laboral en la Municipalidad
Provincial de Chiclayo 2022
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Regla de decision
- Se acepta Ho; si p>0.05
- Serechaza Ho; sip <0.05

Para esto se aplica el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman

Tabla 14

Relacion entre el clima laboral con el desempefio laboral en la Municipalidad
Provincial de Chiclayo 2022

Desempefio laboral
Rho de Clima laboral .688
Spearman .000
153

Nota: Se identifica la relacion entre el clima laboral con el desempefio laboral en
la Municipalidad Provincial de Chiclayo 2022.

En la tabla 4 se observa la relacion entre el clima y el desempefio laboral en
la Municipalidad Provincial de Chiclayo donde se obtuvo un Rho de Spearman es
0.688 valor que indica una relacién positiva (directa), ademas un p — valor es
0.000 menor a 0.05 representando valores significativos. Por tanto, se puede
concluir que el clima laboral esta en relacion directa con el desempeiio laboral en
dicha municipalidad

También, para comprobar la relacion entre gestién de recursos humanos con
el desempeiio laboral se plantearon como hipotesis

Ho: No existe relacidn entre la gestion de recursos humanos con el
desempeio laboral en la municipalidad provincial de Chiclayo 2022; Hi: Existe
relacion entre la gestidn de recursos humanos con el desempefio laboral en la

Municipalidad ya mencionada

Regla de decision
- Se acepta Ho; si p > 0.05
- Se rechaza Ho; si p <0.05

Para esto nuevamente se aplica el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman
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Tabla 15
Relacion entre la gestion de recursos humanos con el desempefio laboral en la

Municipalidad Provincial de Chiclayo, 2022

Desempeno laboral

Rho de Gestion de recursos .892
Spearman humanos .000
153

Nota: Se muestra la relacidn entre la gestion de recursos humanos con el
desempeiio laboral en la Municipalidad Provincial de Chiclayo, 2022

En la tabla 5 se observa la relacion entre la gestién de recursos humanos y el
desempeiio laboral en la Municipalidad Provincial de Chiclayo donde se obtuvo
un Rho de Spearman es 0.892 valor que indica una relacién positiva (directa),
ademas un p — valor es 0.000 menor a 0.05 representando valores significativos.
Por tanto, se puede concluir que la gestién de recursos humanos esta en relacion

directa con el desempeno laboral.
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V. DISCUSION

Numerosas veces se ha pensado en la importancia de la gestion de recursos
humanos y el desempeno laboral dentro una organizacion tanto publica como
privada. Asimismo, estos permiten brindar una mejor prestacién de servicios, con
personal apto y capacitado. Por ello surgio, la necesidad de estudiar la gestion de
recursos humanos y el desempeiio laboral con la finalidad de encontrar la relacién
entre las variables de estudio en la Municipalidad Provincial de Chiclayo, 2022.

En la presente investigacion, se formul6 la interrogante ;Como influye la
mejora de la gestion de recursos humanos para el desempefio laboral eficiente en
la Municipalidad de Provincial de Chiclayo 20227, debido a que es una parte
fundamental para las organizaciones, lograr un efectivo desempefio laboral de los
trabajadores y reducir la brecha entre el estado actual y deseado.

Se propuso como objetivo general determinar la influencia de la mejora de
la gestidbn de recursos humanos para el desempeio laboral eficiente en la
municipalidad. De tal modo, se procesé una estadistica inferencial de Rho
Spearman, la cual nos dio como resultado de que existe una correlacién positiva
debido a que el valor de p es menor de 0.05, lo que nos permite acepta la
hipétesis alternativa, afirmando de que existe una relacion entre la mejora laboral
de la gestion de recursos humanos con el desempefio laboral en la Municipalidad
Provincial Chiclayo, 2022; tal como lo manifiesta el autor (Cieza et al. 2021), que a
través de una revision documental afirma de que existe un efecto positivo sobre el
desempeiio laboral, al realizar un enfoque de gestion de recursos humanos que
da prioridad a la capacitacién y que en consecuencia se beneficia la institucion
publicaen general.

Con respecto al primer objetivo especifico: Identificar en qué medida la
mejora laboral de la gestion de recursos humanos influye en el desempeno laboral
eficiente en la Municipalidad. Se aplico la estadistica inferencial de correlacion de
Rho de Spearman, obteniendo como resultado la existencia de una correlacion
positiva 0.862 entre la mejora y el desempefio laborales en la Municipalidad
Provincial de Chiclayo; ademas tiene un nivel de significancia menor a 0.05 lo que
muestra de que los valores son significativos para la investigacion. Por esa razén
se recha la hipétesis nula y se acepta la hipoétesis del presente estudio; tal como lo
afirma el autor (Souto et al. 2020) manifiesta de que existe una relacién fuerte entre
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la mejora y el desempefio laborales, lo cual permite una eficiente realizacion de las
actividades. Por lo tanto, se lo que, se deduce que su estudio concuerda con la
presente investigacion.

Con respecto al segundo objetivo especifico: Determina en qué medida la
seleccidn del personal de la gestidn de recursos humanos influye en el desempefio
laboral eficiente en la Municipalidad. Se realiz6 el uso de la estadistica inferencial
de correlacion de Rho de Spearman, obteniendo como resultado la existencia de
correlacion positiva de 0.774 entre la seleccion del personal y el desempenio laboral;
ademas tiene un p — valor es 0.000 menor a 0.05 representando valores
significativos. Por esa razdn se rechazo la hipotesis nula y acepta la hipotesis de la
investigacion, la que afirma de que existe una relacion entre la seleccidn del
personal y el desempefio laboral, tal como lo afirma el autor (Apaza 2021); encontro
de que la seleccion del personal tiene una relacion con el desempefio laboral,
independientemente de los otros factores que puedan influir o estén involucrados
con la gestion del talento humano.

Con respecto al tercer objetivo especifico: Determinar en qué medida el
clima laboral de la gestion de recursos humanos influye en el desempefio laboral
eficiente en la Municipalidad. En este caso se aplico la estadistica inferencial de
correlacién de Rho de Spearman, obteniendo como consecuencia la existencia de
correlacién positiva de 0.688 entre el clima laboral y el desempeiio laboral; ademas
tiene un p— valor es 0.000 menor a 0.05 representando valores significativos.

Es por ello que se rechazo6 la hipétesis nula y acepta la hipétesis de la
investigacion,la que afirma de que hay una relacion entre el clima y el desempefio
laboral. Tal como lo afirma el autor (Permady et al. 2019) afirman que la
importancia de crear un buen clima laboral se refleja en el desempefio que el
colaborador tenga debido a que la armonia de este genera seguridad y contribuye
a optimizar su capacidad de trabajo dentro del entorno en el que se desarrolla
profesional.

A nivel personal, los resultados que se han alcanzado en el presente estudio,
no alcanza el 50% o mas en relacién a las cifras que se manejan al nivel nacional
como lo es nuestro pais, pese a que se ha logrado observa de que un eficiente
gestion del recurso humano genera un eficiente desempeno laboral, segun lo

reportado por los colaboradores de la Municipalidad de Chiclayo.
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VI.

CONCLUSION

En el estudio se ha concluido la mejora laboral de la gestion de recursos
humanos influye con el desempefio laboral de los colaboradores en la
Municipalidad Provincial Chiclayo, 2022. Con una correlacion Rho Spearman

positiva de 0.862 con un nivel de significancia 0.000.

La mejora laboral es uno de los factores mas resaltantes queuna empresa
debe contemplar al elaborar su plan dentro del area de recursos humanos, por
lo tanto, en el estudio se concluye que la mejora laboral de lagestion de
recursos humanos influye en un nivel alto para un buen desempefio laboral
eficiente en la Municipalidad, siendo a través de la gestion de sistema de
reconocimiento, recompensas, aspectos motivadores, que coincidan con lo que

realmente incentiva a los trabajadores de la entidad.

Es de suma importancia la seleccion del personal para el buen desempefio
laboral, ya que de ello depende el crecimiento de la organizacion. Por lo tanto,
al iniciar el proceso de reclutamiento y de seleccidn, esto servira para evaluar
al candidato y aceptar o contratar al que demuestre que tiene la predisposicion
de aprender, la cual reflejara sin duda alguna en sus resultados dentro de la

institucion.

Mantener un clima laboral en los rango éptimo debe un aspecto de prioridad
para la organizacion dara buenos resultados en cuanto al desempeno y los
resultados que muestren los colaboradores, ya que muchas veces un
ambiente laboral que este inmerso en barreras de comunicacion, rumores,
cuello de botellas, pueden generar la desercion del talento en la organizacion;
por ello, es conveniente gestionar espacios donde se pueda recepcionar la

percepcion del trabajador con respecto a su ambiente laboral.
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VILI.

RECOMENDACIONES

Se recomienda a las empresas poder manejar un sistema de reconocimiento
que este alineado a los propésitos, objetivos y valores, bajo los cuales
funciona la organizacion, de esta forma se refuerza la cultura organizacional y
se incentiva al trabajador a realizar un cumplimiento de metas y a seguir

desarrollando en la organizacion.

Con respecto a la seleccion del personal, es recomendable que laorganizacion
practique el reclutamiento interno como primera opcion para aprovechar el
conocimiento y talento que ya posee dando pie al desarrollo del personal
dentro de la organizacién, para que estos se esmeren en adquirir nuevas
habilidades que los haga capaces de asumir nuevos roles con mayores

responsabilidades.

Para mantener un adecuado clima laboral es importante que las empresas
implementen encuestas sobre el nivel de satisfaccion de los miembros de la
organizacion; y que estos resultados puedan servir para realizar mejoras con

KPI’s establecidos que puedan medir el progreso de las mismas.
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Anexos

Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: Mejorar la gestion de recursos humanos para el desempefio laboral eficiente en la

Problema Principal

Municipalidad Provincial de Chiclayo 2022

Objetivo General

¢ Como influye la gestion de
recursos humanos para el
desemperio laboral eficiente en
la Municipalidad Provincial de
Chiclayo 20227

Determinar la influencia de la
mejora de la gestion de
recursos humanos para el
desempernio laboral eficiente
en la municipalidad provincial
de Chiclayo 2022

Ho: No existe influencia de la

mejora de la gestion de
recursos humanos para el
desempefio laboral eficiente
en la municipalidad provincial
de Chiclayo 2022.

Hi: Existe influencia de la
mejora de la gestion de
recursos humanos para el
desempefio laboral eficiente
en la municipalidad provincial
de Chiclayo 2022

Problema Especificos

Objetivo Especificos

Hipotesis Especificos

¢En qué medida la mejora
laboral de la gestion de
recursos humanos influye en

el desempefio laboral eficiente

Identificar en qué medida la
mejora laboral de la gestion
de recursos humanos influye

en el desempefio laboral

Objetivo especifico 1:
Hipdtesis
Existe influencia de la

mejora laboral de la gestion

Gestion de
Recursos
Humanos

Encuesta
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en la Municipalidad Provincial

eficiente en la Municipalidad

de recursos humanos para

de Chiclayo 20227

¢En qué medida la seleccion
del personal de la gestion de
recursos humanos influye en
el desempefio laboral eficiente
en la Municipalidad Provincial
de Chiclayo 20227

¢En qué medida el clima
laboral de la gestion de
recursos humanos influye en
el desempenio laboral eficiente
en la Municipalidad Provincial
de Chiclayo 20227

Provincial de Chiclayo, 2022.

Determinar en qué medida la
seleccion del personal de la
gestion de recursos
humanos influye en el
desempefio laboral eficiente
en la Municipalidad
Provincial de Chiclayo 2022.

Determinar en qué medida el
clima laboral de la gestion
de recursos humanos influye
en el desempefio laboral
eficiente en la Municipalidad
Provincial de Chiclayo 2022.

el desempefio laboral
eficiente en la Municipalidad
Provincial de Chiclayo 2022.

Objetivo especifico 2:
Hipétesis

Existe influencia de la
seleccién del personal en
la mejora de la gestiéon de
recursos humanos para el
desempefio laboral
eficiente en la
Municipalidad Provincial
de Chiclayo 2022.

Objetivo especifico 3:
Hipotesis

Existe influencia del clima
laboral en la mejora de la
gestion de recursos
humanos para el
desempefio laboral
eficiente en la
Municipalidad Provincial
de Chiclayo 2022.

Desempefio
Laboral
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OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variable

Definicion conceptual

Definicién operacional

Dimensiones

Indicadores

Variable
Independiente

Gestion de Recursos

Se define como una filosofia,
politica, sistema y practica del
comportamiento, las actitudesy el
desempefio de los empleados que

Segun la teoria AMO la gestion de

recursos humanosse dimensiona
en clima laboral, mejora laboral y
seleccion de personal.

Mejora laboral

Animo
Valor
Reaccion positiva

Seleccién de personal

Proceso de seleccién

Revision de expediente

Humanos tiene un papelpreponderante en Entrevista
aumentar el rendimiento de la Clima laboral Facilita recomendaciones
organizacion mediante un trabajo EvalGa el crecimiento Molestia
reciproco (Hassan et al., 2020).
Eficiencia laboral Compromiso
Se define como el resultado del | Segun lateoria de refuerzodela Puntualidad
Variable trabajo realizado por un individuo | motivaciony la Iniciativa
Dependiente que se adapta a la funcién o tarea | autodeterminacion el desempefio Motivacién personal Estimulo
del individuo en una empresa en un | laboral se dimensiona en Gratitud
Desemperio Laboral periodo determinado y comunmente | eficiencia laboral, motivacion y Rendimiento

se asocia con una determinada
medida de valor o estandar de la
empresa (Darsana & Koerniawati,
2021).

satisfaccion laboral.

Capacitacion laboral

Brindar capacitacion
Programas de
capacitaciones

Presupuesto efectivo

Satisfaccion laboral

Contento
Libertad de decision

Motivacion

Nota. Elaboracion propia
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Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos

Estimados (as) colaboradores, les agradezco anticipadamente por dar su opinion

sobre este cuestionario que forma parte de una investigacion que tiene por

finalidad, Mejorar la Gestidon de Recursos Humanos para el Desempefio Laboral

Eficiente en la Municipalidad de Provincial de Chiclayo 2022 mediante una

encuesta. Por favor no escriba su nombre, es anonimo y confidencial. Responda

las alternativas de cuestion segun corresponda. Marque con una “X” la eleccion de

respuesta que se adecue a su criterio.

CUESTIONARIO GESTION DE RECURSOS HUMANOS

1. Nunca

3. Aveces

5.Siempre

ITEMS

Puntajes

Nunca| A veces

Siempre

Mejora laboral

1 |El jefe los estimula a desarrollar sus propias ideas.

cosas.

2 |El jefe aprecia las nuevas formas de hacer las

3 [Corrigen el motivo del error de manera que el

problema no vuelva a suceder

de hacer el trabajo.

4 |Se exhorta a encontrar nuevas y mejores maneras

nuestras nuevas ideas

5 [Los jefes reaccionan de manera positiva ante

Seleccion de personal

6 |En la institucién para la que labora existe un

eficiente proceso de seleccion

7 |Hay pruebas psicoldgicas para cada trabajador

seleccién

3 Proporcionan la informacion necesaria para la

de los trabajadores

9 Se revisa el expediente a preparar para la seleccion
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10

Las entrevista de seleccion de personal se lleva a

cabo de manera efectiva

Cli

ma laboral

11

La institucion permitira hacer sugerencias para

mejorar su trabajo

12

Promueve el crecimiento y el autodesarrollo laboral

13

Considera que la organizacion es una gran familia

14

En la institucion se trabaja cdbmodo

15

Tiene algun tipo de incomodidad con sus jefes y/o

companeros
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CUESTIONARIO DESEMPENO LABORAL

1. Nunca 3. A veces

5.Siempre

ITEMS

Puntajes

Nunca|A veces|Siempre

Eficiencia laboral

16

Se ejecutan las actividades en el tiempo previsto y

respetando las fechas.

17

Se cumple con la entrega de resultados en el tiempo

estimado de cada proyecto

18

Los trabajadores utilizan adecuadamente los

recursos asignados

19

Se programan los tiempos desde el primer dia en

cada proyecto

20

Los trabajadores participan equitativamente en cada

proyecto existente.

Motivacion Laboral

21

Mi sueldo esta acorde con mi puesto de trabajo

22

El sueldo que percibe llena sus expectativas

23

Obtiene algun tipo de reconocimiento cuando se lo

merece

24

Tiene una buena relacion con su jefe inmediato

25

tiene una técnica para hacer su trabajo

Capacitacion laboral

26

Se les brindan capacitaciones constantemente

27

Se siente constituido en las capacitaciones con sus

companeros

28

Su desarrollo personal se encuentra satisfecho.

29

Ud. Considera efectiva las capacitaciones laborales

30

Existe retroalimentacion después de las
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capacitaciones

Satisfaccion laboral

31(Se siente conforme con el trabajo que realiza

32(Tiene libertad en desarrollar su trabajo

33|Tu jefe siempre esta impulsando tu trabajo

34|Falta a sus labores cuando es una verdadera

emergencia

35|Logran cubrir las expectativas personales de los

trabajadores
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Anexo 3. Validacion del instrumento de recoleccién de datos

ucv

UNIVERSIDAD
Cosan vacirso

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:
Mejorar la Gestion de Rec_ursos Humanos para el Desempefio Laboral Eficiente en
la Municipalidad Provincial de Chiclayo 2022

N° DIMENSIONES / items Pertinencia® | Relevancia? Claridad®

DIMENSION 1 Si No Si No Si No
Mejora Laboral

1 El jefe los estimula a desarrollar sus
propias ideas.

2 El jefe aprecia las nuevas formas de X

hacer las cosas. A %

3 Corrigen el motivo del error de manera X X X
que el problema no vuelva a suceder

4 |Se exhorta a encontrar nuevas y X X X
mejores maneras de hacer el trabajo.

5 Los jefes reaccionan de manera X X X
positiva ante nuestras nuevas ideas.
DIMENSION 2 Si No Si No Si No
Seleccién de Personal
En la institucién para la que labora

6 |existe un eficiente proceso de seleccién | X X X
Hay pruebas psicolégicas para cada

7 |trabajador X X X

Proporcionan la informacién necesaria
8 |para la seleccién X X X

Se revisa el expediente a preparar para

9 la seleccién de los trabajadores X X X

10 Las entrevista de seleccién de personal X X X
se lleva acabo de manera efectiva
DIMENSION 3 Si No Si No Si No
Clima Laboral

1 La institucidén permitira hacer X X X

sugerencias para mejorar su trabajo




Promueve el crecimiento y el

L autodesarrollo laboral 5 X A
Considera que la organizacién es una

13 gran familia A X X

14 |En la institucion se trabaja comodo X X X

15 Tiene algun tipo de incomodidad con X X X
sus jefes y/o compafieros
DIMENSION 4 Si No Si No Si No
Eficiente Laboral
Se ejecutan las actividades en el

16 |tiempo previsto y respetando las X X X
fechas.

17 Se cumple con la entrega de resultados X X X
en el tiempo estimado de cada proyecto

18 Los trabajadores utilizan adecuada- X X X
mente los recursos asignados

19 Se programan los tiempos desde el X X X
primer dia en cada proyecto.
Los trabajadores participan

20 |equitativamente en cada proyecto X X X
existente.
DIMENSION 5 Si No Si No Si No
Motivacion Laboral

21 Se siente valorado en la institucion X X X

22 Prppprcionan incentivos para lograr sus X X X
objetivos
El sueldo que percibe llena sus

2 expectativas X 4 X
Obtiene algun tipo de reconocimiento

“4 cuando se lo merece X 5 %
Satisfecho con todos los beneficios

25 otorgados X X X
DIMENSION 6 Si No Si No Si No
Capacitacion Laboral
Se les brindan capacitaciones

26 |constantemente X X X

27 Se siente constituido en las X X X
capacitaciones con sus comparieros

28 Su desarrollo personal se encuentra X X X

satisfecho.
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Su desarrollo personal se encuentra

28 satisfecho. X & R
Ud. Considera efectiva las

- capacitaciones laborales X X X
Existe retroalimentacion después de las

20 capacitaciones X A -
DIMENSION 7 Si No Si No Si No
Satisfaccién Laboral
Se siente conforme con el trabajo que

N realiza X X X

32 |Tiene libertad en desarrollar su trabajo X X X
Tu jefe siempre esta impulsando tu

" trabajo. i X &
Falta a sus labores cuando es una

34 verdadera emergencia = A 5

35 Logran cubrir las expectativas X X X

personales de los trabajadores.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Firmar la carta de presentacion a quien estas
preguntado: empleado, jefes de area, gerente

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Villanueva

DNI: 29685615

Especialidad del validador: Economistas
Empresa donde trabaja: Universidad Cesar Vallejo
Email: willanueva@ucv.edu.pe

'Pertinencia: El item comesponde al concepto tedrico formulado.
"Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Orbegoso, Viadimir Eloy

Firma del Experto Informante.
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satisfecho.

Ud. Considera efectiva las

personales de los trabajadores.

= capacitaciones laborales y = X
Existe retroalimentacién después de las

40 capacitaciones e X “
DIMENSION 7 Si No Si No Si [No
Satisfaccién Laboral
Se siente conforme con el trabajo que

~ realiza X X .

32 |Tiene libertad en desarrollar su trabajo X X X
Tu jefe siempre esta impulsando tu

33 trabajo. . % -

34 Falta a sus labores cuando es una B % &
verdadera emergencia

35 - Logran cubrir las expectativas % % i

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
jefes de area, gerente

a quien estas preguntado: empleado,

Opinién de aplicabilidad: ~Aplicable [X] Aplicable después de corregir | ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dios Z4rate Luis Enrique

Especialidad del validador: Licenciado en Administracién

Empresa donde trabaja: UCV
Email: Idiosz@ucv.edu.pe

'Pertinencia: El item cormesponde al concepto tedrico formulado.
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

%Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

DNI: 07909441

Firma del Experto Informante.
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Ud. Considera efectiva las

a2 capacitaciones laborales X & X
Existe retroalimentacién después de las

- capacitaciones A - A
DIMENSION 7 Si No Si No Si No
Satisfaccion Laboral
Se siente conforme con el trabajo que

31 realiza X A X

32 |Tiene libertad en desarrollar su trabajo X X X
Tu jefe siempre esta impulsando tu

3 trabajo. X X X
Falta a sus labores cuando es una

34 verdadera emergencia X X X

35 Logran cubrir las expectativas X X X
personales de los trabajadores.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): a quien estas preguntado: empleado,
jefes de area, gerente

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir[ ] No
aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: SANDOVAL SANCHEZ MARIBEL
MILAGROS
DNI: 41004153

Especialidad del validador: GESTION PUBLICA
Empresa donde trabaja: PROYECTO ESPECIAL OLMOS TINAJONES
Email: contable_maribel@live.com

'Pertinencia: El item comesponde al concepto tedrico formulado. P /“

"Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o v ok

dimension especifica del constructo WS -

3Cl, ; tiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

w;ﬁ;f‘exieg;";m W ) CPC. Maribe{Milagros Sandaval Sénchez
Matricula 04-3744

Maestra en Gestion Piblica

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.
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Anexo 4. Confiabilidad del cuestionario

Fiabilidad
Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de casos

N % %
Valido 153 100.0
Casos Excluido® 0 .0
Total 153 100.0

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

Estadisticas de fiabilidad

Variable Alfa de N de
Cronbach elementos
Gerencia
de recursos 860 15
humanos
Desempefio .854 20
laboral

Se aprecia la cifra de .860 y .854 los mismos que sefalan el instrumento fiable. El
total 35 representa el numero de preguntas hechos para ambas variables en el
instrumento aplicado.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
927 35

El coeficiente Alfa de Cronbach aplicado a los items del instrumento, se calcul6 a
través del soltwarse SPSS y sus resultados son de 0.927, segun la interpretacion
tiene una “confiabilidad aceptable”, porque se encuentra en el rango 0.72 a 0.99
excelente confiable por tanto, se concluye que la consistencia interna del

instrumento utilizado es aceptable y procede su aplicacion.
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Anexo 5. Cartade autorizacion

—

S ——

e
: 2 4N
4 BOVINGIA id z A :‘ » H & ‘,
DE CHICLAYO \k;i__)(\J ! } I| | Sleropne
GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS 089 E17
SOY0C3

“ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL”

Chiclayo, 24 de Mayo de 2022.

OFICIO N°. 750 .2022-MPCH-GRR.HH.

Sefiora Dra. ~

YVETTE CECILIA PLASENCIA MARINOS.
Coordinadora Nacional Titulacién PE Administracién.
Universidad Cesar Vallejo.

Presente.-

REF. : Carta S/IN° - Reg. N° 504003-2022-
SISGEDO.

De mi consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para expresarle
mi saludo cordial a nombre de la Gerencia de Recursos Humanos de la
Municipalidad Provincial de Chiclayo, y en atencién al documento de la referencia,
a través del cual solicita autorizacion para que el Bach. HUMBERTO NICOLAS
VALLE PEREZ, pueda ejecutar su Trabajo de Investigacion denominado “Mejorar
la Gestién de Recursos Humanos para el Desempeiio Laboral Eficiente en la
Municipalidad Provincial de Chiclayo 2022”; al respecto debo indicarle que,
esta Gerencia solo autoriza la aplicacién de encuestas y/o cuestionarios para su
Trabajo de Investigacion .

Es propicia la oportunidad para expresarle
los sentimientos de mi _consideracién.

Atentamente,

> o V 0” (é) F
%&fﬁ.ﬁ"“’” Acevedo Villar
Recursos Humanos

g‘é’
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
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EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - CHICLAYO, asesor de Tesis titulada: "Mejorar la Gestion de
Recursos Humanos para el Desempefio Laboral Eficiente en la Municipalidad Provincial
de Chiclayo 2022

", cuyo autor es VALLE PEREZ HUMBERTO NICOLAS, constato que la investigacion
tiene un indice de similitud de 30.00%, verificable en el reporte de originalidad del
programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
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el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.
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