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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre
la gestibn de recursos humanos y el desempefio laboral en la Municipalidad
Provincial de Padre de Abad, Ucayali, 2021; fue de tipo correlacional descriptivo y
disefio correlacional, estuvo compuesta por una poblacién de 563 y una muestra
de 71 trabajadores. Para la seleccion de los datos se utilizaron instrumentos como
son los cuestionarios las cuales fueron validados para dar confiabilidad y validez.
Para la variable gestion de recursos humanos se utilizé un cuestionario que consto
de 12 items, y para la variable desempefio laboral también se utilizé un cuestionario
que consto de 12 items, el andlisis estadistico se hizo aplicando el programa SPSS
23, lo cual arrojo resultados confiables. Asimismo, se logré determinar que existe
relacion entre la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Padre Abad. La conclusion fue que
se lleg6 aceptar la hipotesis alterna porque r < 0.05 y se rechaza la hipotesis nula.
Existe relacién entre la gestién de recursos humanos y el desempefio laboral, con
un valor r = 0.879 estimado por el coeficiente de correlacion de Pearson. Existe

relacion significativamente positiva alta.

Palabras Clave: gestion de recursos humanos, desempefio laboral, desarrollo de

las personas, satisfaccion del trabajador, trabajo en equipo.



ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between human
resource management and job performance in the Provincial Municipality of Padre
de Abad, Ucayali, 2021; It was descriptive correlational type and correlational
design, it was composed of a population of 563 and a sample of 71 workers. For the
selection of the data, instruments such as questionnaires were used, which were
validated to give reliability and validity. For the human resource management
variable, a questionnaire consisting of 12 items was used, and for the job
performance variable, a questionnaire consisting of 12 items was also used. The
statistical analysis was done by applying the SPSS 23 program, which yielded
reliable results. Likewise, it was possible to determine that there is a relationship
between the management of human resources and the work performance of the
workers of the Provincial Municipality of Padre Abad. The conclusion was that the
alternative hypothesis was accepted because r < 0.05 and the null hypothesis was
rejected. There is a relationship between human resource management and job
performance, with a value r = 0.879 estimated by the Pearson correlation coefficient.

There is a significantly positive high relationship.

Keywords: human resources management, work performance, people

development, worker satisfaction, teamwork.



. INTRODUCCION

En estos tiempos, la atencion al cliente es la actividad que realiza una
organizacion para cumplir con las exigencias del cliente, obteniendo una mayor
productividad e indicadores de objetivos marcados. Si observamos los enfoques
modernos que se le dan a las diferentes instituciones, podemos ver que para
atender exitosamente a clientes y/o usuarios, hay elementos que la instituciéon
debe considerar, como el liderazgo, recursos humanos, clima organizacional,
considerando que todos tienen clara su vision y misién de esta manera los
empleados se sentiran identificados y al mismo tiempo motivados para realizar
actividades con calidad eficiencia y al mismo tiempo influird en la atencion que

reciben, brindan a los clientes y/o usuarios internos y externos.

Guevara y Contreras (2017) afirman que en las Instituciones estatales del
pais presentan deficiencias en calidad de servicio, es por ello por lo que el
surgimiento de saber seleccionar los recursos humanos permite un trabajo con
equipo profesional. Para ello, se debe considerar una gestion eficaz de la
cabecera, comenzando por la elaboracion de documentos donde los objetivos y
acciones a emprender se reflejen en la mision y vision del establecimiento y
donde los colaboradores participan directamente. El jefe es un agente de
motivacion en la cual es importante para la realizacion del plan de recursos
humanos, haciendo conocer la seleccién y las posibilidades de contar con el
mejor personal, brindando seguridad, material, capacitacion permanente, un
clima institucional favorable como también un ambiente laboral agradable, para

sus empleados.

La municipalidad provincial de Padre Abad-Aguaytia, es un organismo
estatal con autonomia politica, econdmica y administrativa en las materias que
son de su competencia y constituye un presupuesto para sus actividades
econdmicas y financieras. Su objetivo es promover el desarrollo socioecondémico
integral sostenible, promover la inversion del empleo y publico, asi como
garantizar el pleno ejercicio de la igualdad o derechos de sus habitantes, con
una conformidad con las normas nacionales, regionales y locales. En tal sentido

para la busqueda por la productividad de los servicios que contribuyan a la



mejora del servicio publico, se busca evaluar la gestion de RR.HH. y desempefio
laboral en la MPPA- Aguaytia, conformar una propuesta viable para la aplicacion

en dicha institucion en el procedimiento que se pueda realizar.

Chiavenato (2017) Estos problemas que las organizaciones en tienen que
los recursos humanos son grandes elementos de una institucion, como también
puede que no exista ninguna institucién que funcione sin la participacion de sus
colaboradores. Asimismo, la actual problematica de las empresas en el Peru es
gue un proceso de seleccidén de seres humanos no se lleva de acuerdo con lo
estipulado en donde se planifica, recluta, selecciona, capacita llevarse a cabo,

motiva, recluta, traslada, promociona y asciende al personal.

En tal sentido, en las instituciones donde existe un buen ambiente de
trabajo, incluso una buena comunicacion, permitiendo el desempefio y
satisfaccion laboral. Una institucion existe cuando sus colaboradores pueden
comunicarse y estan listas para lograr juntas un objetivo. Cuando se trata de la
gestion de RR.HH. al elemento de mucha importancia de las instituciones como
muchos autores lo refieren donde coinciden en la funcién administrativa a la cual
es referida en las politicas del personal en dichos procesos que se realiza;
analiza puestos, planifica las necesidades laborales, selecciona a los candidatos,
orienta y capacita a la administracibn de sueldos, incentiva, evaliua el
desempefio, comunica interna y externamente, danto las capacitaciones del

desarrollo, comprometiéndose al personal.

Las organizaciones actualmente se interesan por el desempefio laboral
de sus trabajadores que mediante distintas categorias o dimensiones que deben
manejar los empleados, en la cual son la competencia laboral donde deben tener
como las capacidades para solucionar un problema o imprevistos dentro o fuera
de la organizacion, el comportamiento y el clima laboral se debe tener en cuenta
gue a nivel individual y colectivo, las condiciones laborales de la organizacién
tales como la infraestructura, iluminacion, ventilacion, salubridad, seguridad, y
otros determinantes conlleva en el desempefio laboral y finalmente, los
trabajadores buscan satisfacer sus necesidades personales, familiares,
laborales, etc. asi como lo manifiesta Maslow (1908). En la MPPA-A, se observa



la existencia de presupuesto y programas de desarrollo profesional
(capacitaciones especializadas), colaboradores desmotivados que posiblemente
se deban a otros factores, como la falta de reconocimiento, diferencias
remunerativas, diferencias en los regimenes laborales, desigualdad de
beneficios, con muy poca ambicidén para un desarrollo profesional que conlleva

a mermar su desempefio laboral.

Respecto a lo dicho en lineas arriba, este trabajo procede formulando la
siguiente interrogante: ¢Cual es la relacion entre la gestion de RR.HH. y el
desemperio laboral en la MPPA, Ucayali, 20217 Ademas, este estudio tiene los
siguientes problemas especificos: ¢Cual es la relacidbn que existe entre la
admision de personas y el desempefio laboral en la MPPA, Ucayali, 20217,
¢, Cual es la relacion que existe entre la aplicacién de personas y el desempeiio
laboral en la MPPA, Ucayali, 2021? y ¢ Cual es la relacion que existe entre el

desarrollo de personas y el desempeiio laboral en la MPPA, Ucayali, 2021?

La presente investigacidbn se encuentra socialmente razonable, porque
servira de guia para muchas instituciones publicas, permitiéndoles comprender
como las variables afectan directa o indirectamente el desarrollo de los
colaboradores. Los resultados de la presente, enriquecera el estado del sector
publico, asimismo; la teoria sistematizada de las variables también reportaran
recomendaciones a la alcaldia de la MPPA-A y esta determinara en qué medida
se pueden aplicar métodos factibles, la finalidad del presente estudio es
determinar como se desarrolla la gestién de RR.HH. y el desempefio laboral en
la MPPA-A, y esto debe ser un proceso periédico para poder realizar los cambios
necesarios e implementarlos correctamente, mantener un clima organizacional
adecuado, y beneficio del desempefio, los resultados que se obtiene de esta
investigacion ayudaran a comprender los diversos problemas que presentan en

la organizacion.

La presente investigacion es tedricamente razonable, ya que permitira
profundizar en los factores que afectan la conducta de la variable, estos factores
son criticos para el comportamiento de la variable y para lograr las metas

institucionales, ofreciendo materiales, con el fin de fortalecer y proponer métodos



gue le permitan ser mas eficientes institucionalmente, pues el propdsito es medir
la correlacion de las variables de gestion de RR.HH. y el desempefio laboral en
la MPPA-A.

Se justifica en lo metodoldgico, porque permitira desarrollar técnicas para
asi reunir y procesar la informacion adecuada, como también determinar la
poblacion y muestra aplicada en los instrumentos o herramientas descriptivas e

inferenciales en relacién con las variables que se investigara.

Se justifica por conveniencia porque se podréa realizar diagnéstico de la
forma en que se viene aplicando la gestion de RR.HH. y el desempefio laboral,

para que se pueda brindar propuestas de mejora a la institucion.

Esta investigacion se encuentra legalmente justificada, ya que la Ley
N°30057- Ley del Servicio Civil, determina el alcance, clasificacion de las
organizaciones civiles, inclusion en el sistema de la funcién puablica, gestién y
evaluacion del desempefio, la compensacion, los derechos y obligaciones del
personal de servicio, derechos colectivos, motivos de suspension y cese de los

funcionarios.

El objetivo principal planteado es: determinar la relacion que existe entre
la gestion de RR.HH. y el desempefio laboral en la MPPA, Ucayali, 2021.
Asimismo, Los objetivos especificos son los que a continuacion se detallan:
determinar cual es la relacion que existe entre la admisién de personas y el
desemperio laboral en la MPPA, Ucayali, 2021, determinar cual es la relacién
gue existe entre la aplicacion de personas y el desempeiio laboral en la MPPA,
Ucayali, 2021 y determinar cudl es la relacion que existe entre el desarrollo de

personas y el desempefio laboral en la MPPA, Ucayali, 2021.

La hipotesis general planteada es: existe relacion significativa entre la
gestion de RR.HH. y el desempeiio laboral en la MPPA, Ucayali, 2021.
Adicionalmente las hipétesis especificas planteadas son: existe relacion
significativa entre la admision de personas y el desempefio laboral en la MPPA,

Ucayali, 2021; existe relacion significativa entre la aplicacion de personas y el



desemperio laboral en la MPPA, Ucayali, 2021 y existe relacion significativa entre

el desarrollo de personas y el desempefio laboral en la MPPA, Ucayali, 2021.



Il. MARCO TEORICO

Realizando las revisiones bibliogréficas que presentan autores que

desarrollaron estudios relacionados con el tema en lo internacional y son:

Anchundia y Cuesta (2018) "El talento humano y su impacto en el nivel
educativo en la carrera de ingenieros industriales de la Universidad Técnica de
Manabi". Republica del Ecuador, el método inductivo lleva a las siguientes
conclusiones: los distintos procesos claves dan la implementacién satisfactoria
en el sistema de gestion del talento humano, procesos de seleccion y
desemperio del personal, manteniendo al mismo tiempo una mejoria sustancial

en el &mbito social. Donde el beneficio establece a la ley.

Morales (2019) “Gestion de RR.HH. en establecimientos privados del nivel
primario en la Cabecera de Totonicapan” Universidad Rafael Landivar.
Concluyendo que, en gran parte de los establecimientos, realizan gestion de
RR.HH., pero no de forma profesional sino préactica, sin un adecuado
descernimiento, dando como resultados la aplicacion de inadecuados

conocimientos a la organizacion.

La Torre (2018) “La gestion de RR.HH. y el desempefio laboral”.
Universitat De Valencia”. Concluye que la primera hipétesis se muestra en el
apartado de medidas organizacionales, ya que todos los indices agregados son
satisfactorios, incluidos los del tercer estudio. Un segundo supuesto que requiere
equivalencia funcional donde se observd los dos patrones de ecuaciones

estructurales estudiados.

Bravo y Valle (2017) “La gestion del area del talento humano en el clima
laboral de las organizaciones de Guayaquil — Ecuador”, Trabajo de indagacion
cualitativa que tuvo como finalidad detectar a las empresas, en el cual llego a las
préximas conclusiones: como primer punto en el cual esta época influye tanto
como en la conducta y manejo gremial de los empleados, en este sentido,
predomina el producido de que la administracion llevada a cabo en el
departamento de talentos humanos, no solo se limita sino también es reclutada,

en seleccion o dotacién del personal, pero debe también promover el bien donde
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sea desarrollada en la empresa. De modo que logra proporcionar un buen

entorno de trabajo, es una tarea importante que engloba muchos factores.

Roca (2019) “Desempefio del talento y su impacto en la lealtad del cliente
en el cantén de Salinas supermaxi, Provincia de Santa Elena, en el afio 2018”.
Dirigido a examinar el impacto del desempefio del talento en el cliente con
lealtad, en el que se da las siguientes conclusiones: el logro humano es un
sistema en el cual se implementdé como un proceso importante para lograr
conocer el grado de logro en los objetivos, por lo que el 70% de los empleados
se considera el nivel de su desempefio comparado a otros afios es muy alto, a
lo que con el 28% es alto y 2% es medio, por ultimo se concluye el trabajo
realizado en la evaluacion del personal contribuyente significativamente a lo que
se refleja en las revisiones anuales. En consecuencia, la cuota de mercado
actual de salinas es del 58%, debido a los diferentes procesos que ha
implementado durante afios para captar a clientes, actualmente los factores
relacionados con la fidelizacién es funcién de quien se haya logrado donde
predomina el servicio con seguimiento por la formacién que tienen los
colaboradores 27%, y la actitud con la que se esta el servicio siempre que sea
del 20%, la distribucion adecuada y la cartera actual de donde ambos tienen una

participacion del 9%.

Realizando las revisiones bibliograficas que presentan autores que
desarrollaron estudios relacionados con el tema a nivel nacional son los

siguientes:

Torres (2020) “Gestion de personal y eficiencia laboral del personal del
Servicio de Urologia de la PNP - Luis Nicasio Saenz 2019. En la Universidad San
Martin de Porres, Peru- la finalidad fue determinar la correlacion entre la gestion
y el desempefio de los RR.HH. en el trabajo de colaboradores del departamento
de urologia del hospital central de la PNP “Luis Nicasio Saez” en 2019. El estudio
fue cuantitativo, no experimental, trasversal, correlacional y teniendo una
poblacién de 50 Colaboradores en servicio. La técnica fue la encuesta. Se logra
concluir que la gestién de los RR.HH. y el desempefio laboral del servicio de

urologia se relacionan significativamente.



Dolores (2020) “Gestion de RR.HH. y rotacion de personal banco BBVA
continental, Huacho 2019”. Universidad Nacional Faustino Sanchez Carrion. El
objetivo fue establecer como la gestién de la rotacién de RR.HH. de la plantilla
del banco BBVA continental, huacho 2019. Tiene como método el tipo aplicado,
nivel explicativo, disefio no experimental y enfoque mixto. Eran empleados del
banco BBVA. Se logra concluir que la gestion de los RR.HH rota a sus
trabajadores. A un grado del 99% con un coeficiente del 0.668**, por lo que esto
facilita a los trabajadores logran conocer todas las areas del banco.

Guevara y Contreras (2017) Gestion de RR.HH. y calidad del servicio
educativo en la I.LE. N° 7012 “Jesus de La Misericordia” del distrito de Surquillo
en el afo 2014”. Universidad César Vallejo. Peru. Concluyo determinando la
correlacion moderada entre la gestion de RR.HH. y calidad de servicios
educativos en la I.LE. N°7012 “Jesus de la Misericordia” del distrito de Surquillo
en el afio 2014; en un 14%; porque el nivel de significancia calculado es p <.05,

y el valor del coeficiente de correlacion Rho de Spearman es 0.451.

Condori (2018) en su tesis “Gestion del talento humano y su relacion con
el desempefio laboral del personal de Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones Puno — 2017”. Concluyé que la gestion de talentos esta
relacionada directa y significativamente con el desempefio laboral de los
colaboradores de la DRTC - Puno; donde el 34,8% aluden que la gestion del
talento se realiza en ocasiones, por lo que el desempefio laboral es moderado.
Por ello, la gestion del RR.HH. es un instrumento que permite la mejora de los
diferentes procesos que realiza la organizacion, ayudando a mejorar el
desempeiio de las funciones y obligaciones especificas que las personas
desempeiian en su trabajo. Por ello, la gestion del RR.HH. representa el trabajo

Moderado 0.528** con relacion de desempefio.

Picona y Choquecahuana (2018) “Gestiéon de personal y desempefo
laboral de los aficionados en la universidad nacional Micaela bastida de
Apurimac, 2016”, Donde logra determinar la correlacidon positiva entre las
variables administracién y desempefio de los RR.HH. en el ambito laboral de la
universidad de Micaela bastidas, porque logra considerar que sobresale la

admiracion ante los RR.HH., y producir un mejor desempefio laboral.



Se revisaron las teorias relacionadas a la Gestion del RR.HH., donde:

Chiavenato (2017), establece que la gestion de RR.HH., consiste en las
tareas administrativas que implican el reclutamiento, formacién, evaluacion y
recompensa a los empleados. Al mismo tiempo, los supervisores de las personas
que son implicadas realizan las actividades conocidas como reclutamiento,

seleccién y capacitacion.

Rodriguez (2007), menciona que gestiébn de recursos, logra a ser la
planeacion de organizacion, donde direcciona el control de procesos de
dotacion. Rodriguez (2007), Establece que la gestion de RR.HH. es la encargada
de realizar la planificacién, organizacion, direccion y control a los colaboradores
de la institucion, asi como también compensacion, capacitacion, valoracién del
desempefio, convenio en las relaciones grupales y direccién de los recursos
humanos., etc. Con el fin que los intereses logren satisfacer las necesidades de
su personal. Segun Alles (2005) logra sefalar que: el trabajo de administraciéon

de empresas.

Segun Chruden y Sherman (2007), sefiala: Esto es parte del proceso de
apoyo a los colaboradores hacia un nivel de desempefio social, conductual y de

calidad que permitan saciar sus necesidades y las de su organizacion.
Se revisaron las dimensiones de la gestion de RR.HH., en donde:

Segun Chiavenato (2017): la gestion de los RR.HH. comprende las siguientes

dimensiones:

Dimension 1: Admision de personas, este es el proceso de seleccionar la
investigacion adecuada que la organizacion pretende y lo que ofrecen las
personas, pero no es solo las organizaciones, la gente es la que también elige

en que organizaciones requieren y asi haya una eleccion reciproca.

Dimension 2: las aplicaciones de las personas suelen ser refinadas y
sofisticadas, se basan en los modelos de forma sistémica fundamentales como
también con un alcance maximo. Estos modelos, siguen al modelo orgéanico,

donde adapta el énfasis de la eficacia, asimismo requieren a personas que se



orienten de tal manera que deben alcanzar metas objetivas para realizar

negocios con cierta libertad de eleccion.

Dimension 3: Desarrollo de personas: estas son personas con el Unico propdsito
de proporcionar informacion con el fin de aprender nuevos desafios y son, por lo
tanto, mas efectivos en lo que desarrollan. Con la finalidad de tratar de todo lo
gue se les proporcione, como un buen aprendizaje basico y actualizado para sus
soluciones, ideas u conceptos, para que ellos conozcan sus comportamientos y
hébitos, asi ser mas eficientes en su empleo. La formacién es mucho mas que
la simple informacién ya que enriquece las personalidades humanas, asi mismo,

las organizaciones para realizarla, en el valor agregado de la misma es aplicada.

Chiavenato (2017) la investigacion de la gestion de RR.HH. hace referir
que los empleados deben ser considerados un recurso valioso, con técnicas de
planificacion, coordinacién, organizacion, gestion y control capaces de potenciar
la eficiencia de las personas, la organizacién, buscando en suma a metas

individuales directa o indirectamente relacionadas con los empleados.

Morales (2019), teoria de la gestion de personal, afirma "los
procedimientos de registro y despido estan bien gestionados, los registros se
recopilan cuidadosamente y las leyes laborales se aplican correctamente”. En su
teoria que se basa administracion de personal menciona y acontece los
procedimientos registro y despido gestionados, mantienen la legislacion laboral
cuidadosamente recopilada y debidamente aplicada. Por otro lado, ferriol limita
diligenciar el pago de la ndmina, el control de la ejecucién de tramites legales
respecto a las contradicciones calificado como las ocupaciones exclusivas.
Martinez (2014), indica que el problema principal es que adolecen al sistema,
donde se enfocan en tareas separadas, alineando los objetivos individuales de
las organizaciones demostrando que RR.HH. es competitivamente sostenible.
La competencia como fuente de ventaja al proporcionar un flujo de investigacion

para el estudio de las personas. del publico.
Se revisaron las teorias relacionadas al desempefio laboral, donde:

Segun Fuentes y Camarero (2002) Las teorias relacionadas respecto al

desempefio laboral, como por ejemplo la teoria de Shein sobre el hombre
10



complejo (1988), fundamenta: los individuos de forma innata buscan satisfacer
una amplia variedad de necesidades, las cuales pueden reaparecer (basicas y
avanzadas), las cuales estan en constante y permanente cambio de manera que
estas suplantan el surgimiento de otras nuevas. La necesidad esta propensa a
la variacion del individuo, estos son sensatos y responsables de la complejidad,
operativos de administracion y llegan a ser tolerantes y flexibles cuando se trata

de un prestador de servicios de nuestra institucion.

Garcia (2015), define al desempefio laboral como la actuacién o
conductas que se observa en los colaboradores donde son relacionadas con la

organizacion y sus objetivos. Las dimensiones del desempefio laboral son:

Dimension 1: satisfaccion del trabajador, segun Davis y Newstrom (1991) “es el
conjunto de afectos adecuados o inadecuados donde el colaborador pueda
percibir de su laboral, que se encuentran en el comportamiento de actitudes

laborales”.

Dimension 2: Autoestima, segun Robbins y Coulter (2018), Se refiere al “trabajo
que contribuye a la organizacion psicolégica donde el entorno complementa para
ayudar a los demas, incluso cuando no es necesario apoyar los objetivos de la
organizacion, tratar de venerar a colegas, dar una opinion constructiva para ellos

y por ultimo estar en un entorno positivo en su ambiente laboral”;

Dimension 3: trabajo en equipo, segin Robbins y Coulter (2018) refiere a las
actividades que contribuyen al trabajador en hacer las ocupaciones en grupo en

toda la organizacion”,

Dimension 4: Capacitacion del personal segun Chiavenato (2017): Son
programas de formacién, coaching o adiestramiento, orientacion, educacion,
capacitacion y desarrollo que los empleados estan obligados a recibir por parte
de la organizacion. Ademas, segun Robbins y Coulter (2018), “la falta de
capacitacién del personal genera una baja productividad esto incluye el hurto,
prejuicios en la empresa, con una conducta de agresion a sus colegas y con

frecuencia ausentarse”.
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Il. METODOLOGIA

3.1 Tipoy disefio de investigacién

El tipo de investigacibn es basico, con enfoque cuantitativo y nivel

correlacional.

Carrasco (2019) afirma que este tipo de investigacion basica formal
persigue generalizaciones basadas en leyes y teorias. Este tipo de investigacion
solo esta interesada en aumentar el conocimiento sin aplicaciones practicas ni

consecuencias.

El enfoque fue cuantitativo porque debemos tener en cuenta el trabajo de
investigacion correspondiente para que se pueda cuantificar el problema que se
ha planteado, en ese sentido se puede mostrar que el trabajo actual se basa en

un método cuantitativo.

Asimismo, como indican Hernandez, S., Fernandez, C. y Baptista, L.
(2018), se incluye en el enfoque cuantitativo porque comienza con una hipotesis
y presenta los aspectos de comportamiento de las variables mediante la
recopilacion de datos cuantitativos y el procesamiento de la informacion a través

de técnicas estadisticas.

La investigacion fue nivel correlacional, porque el estudio ha tenido el
designio de establecer el nivel de correlacion entre las variables investigadas en
este trabajo investigativo las cuales son la gestion de RR.HH. y el desempefio

laboral de una entidad.

Hernandez, S., Fernandez, C. y Baptista, L. (2018) afirma que el nivel
correlacional, permitira cuantificar, estimar o reunir datos sobre variables,
dimensiones o componentes, su finalidad es exponer el indice y el grado de

correlacion entre dos o mas conceptos.

El disefio de investigacion fue no experimental y el corte de tipo

transversal esto debido a la no ejecucion de un control intencional de la variable
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independiente; es decir, se procedera a recopilar y mostrar los datos tal y cual

como se obtienen de su ambiente natural.

Carrasco (2019) afirma que el disefio no experimental, es aquel que
carece del manejo intencionada de la variable independiente, no tienen grupo de
control y mucho menos experimentales. Esto se expresa luego de observar y

examinar los hechos y fenbmenos de la realidad.

Asimismo, Carrasco (2019) afirma que una investigacién con corte tipo
transversal implica verificar los hechos una vez, obtenido los datos en un

momento especifico.

El esquema que se utilizo fue el que a continuacion detallo:
01

02

Dénde:

M: Trabajadores de la MPPA -A.
O1: V1: Gestion de RR.HH.
0O2: V2: desempeiio laboral

R: Relacion entre O1y O2

3.2 Variables y operacionalizaciéon

La definicion operativa de variables permite describir las dimensiones

teoricas de las variables. (Espinoza, 2019).

La operacionalizacién de las variables esta ligada al marco tedrico del

estudio. (Avila, 2018).
13



Este estudio incluyé 2 variables, Gestion de RR.HH., y Desempefio

Laboral:

Chiavenato (2017) define la gestion de RR.HH., como el conjunto de las
politicas y acciones necesarias para dirigir las diversas tareas administrativas en
términos de “individuos” o recursos humanos, tales como el reclutamiento, la

seleccidn, la capacitacion, la compensacion y la evaluacion del desempefio.

Para poder cuantificar la variable de Gestion de RR.HH., se consideraron
3 dimensiones: Admision de personas el cual contiene 2 indicadores las cuales
son cuenta con necesidades de cambio, trabaja en temas de liderazgo laboral y
muestra desarrollo de destrezas y/o habilidades. Aplicacion de personas el cual
contiene 2 indicadores las cuales son realiza gestiéon de RR.HH. y proporciona
los recursos adecuados. Desarrollo de personas el cual contiene 2 indicadores
las cuales son, proporciona condiciones ambientales acorde al servicio y brinda

programas de capacitacion y desarrollo profesional.

Robbins y Coulter (2018) definen el desempefio laboral como el proceso
u desarrollo utilizado para determinar el éxito de una institucion en la
consecuciéon de sus objetivos propuestos. Esto significa que, a nivel
organizacional, nos permite comprender cOmo se esta desempefiando nuestra

gente para lograr nuestros objetivos estratégicos a nivel individual.

Para medir la variable de desempefio laboral, se consideraron 4
dimensiones: Satisfaccion del trabajador el cual contiene 3 indicadores las
cuales son ambiente, salario y resultados. Autoestima el cual contiene 3
indicadores las cuales son motivacion, tratos y reconocimiento. Trabajo en
equipo el cual contiene 4 indicadores las cuales son objetivos, normas,
comunicacion y toma de decisiones. Capacitacion del trabajador el cual contiene
3 indicadores las cuales son capacitacion, entrenamiento y desarrollo de
habilidades.
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3.2. Poblacion, muestray muestreo

Segun Hernandez, S., Fernandez, C. y Baptista, L. (2018) sefiala que una
poblacion es un conglomerado o conjunto de elementos que comparten las mismas
caracteristicas generales de un grupo. En el presente estudio investigativo la

poblacién estuvo constituido por 563 colaboradores pertenecientes a la MPPA.

Tabla 1
Distribucién de los colaboradores de la MPPA
DISTRIBUCION TOTAL
Personal Nombrado 26
Personal Permanente 29
Funcionarios 16
Locadores 492

TOTAL, POBLACION 563

Fuente: Cuadro de Asignacion de Personal 2021

Elaboracion propia.

Segun Hernandez (2010), una muestra es apropiada cuando contiene un
namero suficiente de componentes para demostrar la presencia de caracteristicas
similares de la poblacién, a continuacion, se detalla la muestra de la presente

investigacion:

Tabla 2
Distribucion de la muestra de la MPPA
DISTRIBUCION TOTAL
Personal Nombrado 26
Personal Permanente 29
Funcionarios 16

TOTAL, MUESTRA 71

Fuente: Cuadro de Asignacién de Personal 2021

Elaboracién propia.
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Para este proposito se pueden formular estadisticas siempre y cuando sean
de tipo probabilistico, pero si se han definido grupos entonces es de tipo no
probabilistico. En el presente trabajo se realizé un muestreo no probabilistico por
conveniencia propia del indagador.

3.3 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Segun Arias (2012), indica que “entendemos por técnica al procedimiento
realizado para la obtencion de datos o informacion”. Teniendo como base los
estudios previos, en este trabajo se utilizan encuestas como técnicas de recoleccion
de datos. El autor afirmé: “La encuesta contiene preguntas que se plantearon de

cierta manera a las personas que creen estar relacionadas con ella” (pag. 75).

Los instrumentos de recoleccion deben incorporar validez para poder
contribuir al trabajo investigativo, donde, segun Hernandez, S., Fernandez, C. y
Baptista, L. (2018), se define a la validez como “la calificacion o resultado de un
instrumento que refleja o evidencia fielmente lo que mide”. Asimismo, segun el
Manual UPEL (2006), se determina que: La validez es el grado en que un
instrumento mide realmente la variable objeto de mediciébn. Ademas, para
determinar esta caracteristica se pueden considerar diferentes tipos de evidencias
relacionadas con el contenido, donde el investigador tiene que elegir el tipo de

validacion que mas le convenga siguiendo los documentos de la fuente del método.

Tabla 3

Eleccion de Técnica e Instrumento

Variable Técnica Instrumento
V1: Gestion de RR.HH. Encuesta Cuestionario 1
V2: Desempeiio laboral Encuesta Cuestionario 2

En cuanto a la validez, con el fin de verificar la seguridad externa de la
relacion logica de las herramientas utilizadas para este trabajo investigativo, se

utilizé la técnica de verificacion denominada juicio de expertos.
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Tabla 4
Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento gestion de RR.HH. y

desempeiio laboral.

Grado
N° Académico Experto Apreciacion
1 Doctora Catherine Ferreyros de Olivari Aplicable
2 Magister Aida Davila Orellana Aplicable
3 Magister Gisela Milagro Montalvan Fasabi  Aplicable

Se verifico la confiabilidad del instrumento: Los cuestionarios 1 y 2 fueron
probados mediante la prueba de confiabilidad del coeficiente Alfa de Cronbach.
Hernandez et al. (2018), indica que la confiabilidad de un instrumento muestra el
grado en que el tiempo de uso siempre arroja resultados, por lo que es confiable.
Asimismo, este es un indicador de consistencia interna y toma valores de entre 0 y
1. Se utiliza para comprobar si el instrumento objeto de evaluacion esta recopilando
informacion incorrecta y nos lleva a resultados equivocos, 0 si es un instrumento

confiable y nos brinda resultados fiables y congruentes.

Fue necesario precisar la confiabilidad de las herramientas, para lo cual se
utilizo el estadistico Alfa de Cronbach, con datos de una encuesta de muestra piloto
de 12 colaboradores para determinar la consistencia interna de las herramientas,
asi como la equivalencia y estabilidad, lo que permiti6 saber que los items del
cuestionario sean consistentes y representativos, y que las variables y sus

dimensiones puedan medirse.

Tabla b

Andlisis de confiabilidad segun las dimensiones de gestion de RR.HH.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach (a) a basada en los N de elementos

elementos tipificados

,942 ,913 12

Fuente: SPSS Version 25.0
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Interpretacion: Segun los resultados del coeficiente de confiabilidad de las 12
interrogantes relacionadas al cuestionario de gestion de RR.HH. es 0.942, mayor a

0.900, donde se validaron porque el instrumento tiene alta fiabilidad.

El coeficiente alfa de Cronbach es excelente. También se noté que es muy fiable,

por lo que es aplicable a la muestra del objeto de estudio seleccionado.

Asi que, el estudio realizado sobre la muestra encuestada presento las variables
gestiébn de RR.HH., con sus diversas dimensiones que ella contiene que son las
que a continuacion se detalla: i) Admision de Personas, ii) Aplicacion de Personas,

y iii) Desarrollo de Personas, presenta confiabilidad.

Tabla 6
Andlisis de confiabilidad segun las dimensiones de desempefio laboral

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach (o) a basado en los elementos N de elementos

tipificados

,923 ,918 12

Fuente: SPSS Version 25.0

Interpretacion: Segun los resultados del coeficiente de confiabilidad de las 12
interrogantes relacionado al cuestionario de desempefio laboral es 0.923, mayor a

0.900, donde se validaron porgue el instrumento tiene alta fiabilidad.

El coeficiente alfa de Cronbach es excelente. También se notdé que es muy fiable,
por lo que se puede aplicar a la muestra del objeto de estudio seleccionado.

Asi gque, el estudio realizado sobre la muestra encuestada present6 las variables
gestion de desempefio laboral con sus diversas dimensiones que ella contiene y
que son las que a continuacion se detalla: i) Satisfaccion del Trabajador, ii)
Autoestima, iii) Trabajo en equipo y iv) Capacitacion del Trabajador, presenta

confiabilidad.
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3.4 Procedimiento

Primeramente, se elaboré el cuestionario sobre el instrumento de
investigacion. Este instrumento se aplicara a 71 trabajadores de la MPPA - A.
Asimismo, las recomendaciones anteriores seguiran poblando adecuadamente el
instrumento, lo que permitira una comprension de los criterios de interés para el
presente trabajo. Luego se procesara en una hoja de célculo de Excel previa
aplicacion del programa SPSS v.25 y los resultados se mostraran mediante la
elaboracion de tablas y figuras estadisticas para la evaluacién descriptiva de las

variables.

3.5 Método de andlisis de datos

En el diagndstico, se presentara un analisis de los datos que se recopilaran

mediante instrumentacién aplicada para establecer estadisticas descriptivas.

Segun Hernadndez, S., Fernandez, C. y Baptista, L. (2018), “Los
investigadores primero buscan ubicaciones, describen sus datos y luego realizan

analisis estadisticos. correlacionar sus variables” (pag. 350)

Asimismo, se utilizara la estadistica inferencial para analizar los datos
recolectados a través de las herramientas aplicadas, segun Morales, O.; Quifiones,
O. y Marroquin, A. (2010), quienes afirman que la estadistica inferencial es una
técnica basada en la probabilidad y deductiva o descriptiva, (descripcion estadistica
o deductiva) util para una interpretacion eficiente, inferencia, o generalizacion de

grandes conjuntos de datos.

3.6 Aspectos éticos

Se asegurard la identificacion del personal involucrado durante la
recopilacion de informacion, asimismo se tendra en cuenta las diversas pautas
éticas como la confidencialidad y anonimato, asegurando que los datos obtenidos

no sean divulgados o utilizados para fines distintos a la investigacion cientifica.
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El presente estudio fue realizado bajo normas éticas, con responsabilidad de evitar
el plagio o duplicacion de otros trabajos similares y reconociendo los diversos

derechos de autoria de los citados en este trabajo investigativo.
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V. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

Los resultados obtenidos fueron analizados considerando los objetivos
propuestos en este trabajo investigativo. Asimismo, se evaluaron los resultados de
la aplicacion del cuestionario mediante la prueba estadistica de Kolmogorov-
Smirnov con un puntaje de significacion del 5% para aclarar la correlacion entre las

variables de gestion de RR.HH., y el desempefio laboral en MPPA-A 2021.

Tabla 7

Preg. 01 ¢ En la institucién donde labora cuenta con técnica para contratar a los
empleados?

N° NIVEL FRECUENCIAS %

1 NUNCA 4 5.63

2 CASI NUNCA 10 14.08

3 A VECES 32 45.07

4 CASI SIEMPRE 18 25.35

5 SIEMPRE 7 9.86
(%) 71 100.00

Figura 1

Preg. 01 ¢ En la institucidon donde labora cuenta con técnica para contratar a los
empleados?
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Interpretacion: De la tabla 7 y la figura 1, se puede observar que entre los 71
encuestados en la MPPA-A en la variable gestion de RR.HH. y en la dimensién
admision de personas el 45.07% (32 sujetos) califica a veces, asi mismo el 25.35%
(18 sujetos) estan casi siempre, el 14.08% (10 sujetos) estan casi nunca, 9.86% (7
sujetos) estan en siempre y 5.63% (4 sujetos) es nunca. Por consiguiente, se
concluye que la institucion donde se labora cuenta con técnica para contratar a los
empleados en un nivel medio, por lo tanto, existe la necesidad de mejorar dicha

dimension.

Tabla 8

Preg. 02 ¢ Esta satisfecho con las normas para el reclutamiento de personal?

N° NIVEL FRECUENCIAS %

1 NUNCA 8 11.27

2 CASI NUNCA 15 21.13

3 A VECES 25 35.21

4 CASI SIEMPRE 18 25.35

5 SIEMPRE 5 7.04
(%) 71 100.00

Figura 2

Preg. 02 ¢ Esta satisfecho con las normas para el reclutamiento de personal?
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Interpretacion: De la tabla 8 y la figura 2, se puede observar que entre los 71
encuestados en la MPPA-A en la variable gestion de RR.HH. y en la dimensién
admision de personas el 35.21% (25 sujetos) califica a veces, asi mismo el 25.35%
(18 sujetos) estan casi siempre, el 21.13% (15 sujetos) estan casi nunca, 11.27%
(8 sujetos) estan en nunca y 7.04% (5 sujetos) es siempre. Por consiguiente, se
concluye que esta satisfecho con las normas de reclutamiento de personal en un

nivel medio, por lo tanto, existe la necesidad de mejorar dicha dimension.

Tabla 9

Preg. 03 ¢ En su institucién consideran las habilidades y destrezas?

N° NIVEL FRECUENCIAS %

1 NUNCA 8 11.27

2 CASI NUNCA 20 28.17

3 A VECES 24 33.80

4 CASI SIEMPRE 17 23.94

5 SIEMPRE 2 2.82
(%) 71 100.00

Figura 3:

Preg. 03 ¢ En su institucién consideran las habilidades y destrezas?

ac

23.94

15 11.27

NUNCA CASINUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

Interpretacion: De la tabla 9 y la figura 3, se puede observar que entre los 71

encuestados en la MPPA-A en la variable gestion de RR.HH. y en la dimensién
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admision de personas el 33.80% (17 sujetos) califica a veces, asi mismo el 28.17%
(20 sujetos) estan casi nunca, el 23.94% (17 sujetos) estan casi siempre, 11.27%
(8 sujetos) estan en nunca y 2.82% (2 sujetos) es siempre. Por consiguiente, se
concluye que en la institucion consideran las habilidades y destrezas en un nivel

medio, por lo tanto, existe la necesidad de mejorar dicha dimension.

Tabla 10

Preg. 04 ¢La institucion cuenta con formularios de evaluacion del

desempeiio para evaluar a los empleados?

N° NIVEL FRECUENCIAS %

1 NUNCA 4 5.63

2 CASI NUNCA 10 14.08

3 A VECES 29 40.85

4 CASI SIEMPRE 20 28.17

5 SIEMPRE 8 11.27
(%) 71 100.00

Figura 4:

Preg. 04 ¢ La institucion cuenta con formularios de evaluacién del desempefio

para evaluar a los empleados?
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Interpretacion: De la tabla 10 y la figura 4, se puede observar que entre los 71
encuestados en la MPPA-A en la variable gestion de RR.HH. y en la dimensién
aplicacion de personas el 40.85% (29 sujetos) califica a veces, asi mismo el 28.17%
(20 sujetos) estan casi siempre, el 14.08% (10 sujetos) estan casi nunca, 11.27%
(8 sujetos) estan en siempre y 5.63% (4 sujetos) es nunca. Por consiguiente, se
concluye que la institucion cuenta con formularios de evaluacion del desempefio
para evaluar a los colaboradores en un nivel medio, por lo tanto, existe la necesidad
de mejorar dicha dimensién.

Tabla 11

Preg. 05 ¢ Cree usted que su trabajo y responsabilidad es gratificante?

N° NIVEL FRECUENCIAS %
1 NUNCA 11 15.49
2 CASI NUNCA 9 12.68
3 A VECES 24 33.80
4 CASI SIEMPRE 17 23.94
5 SIEMPRE 10 14.08

(%) 71 100.00

Figura 5

Preg. 05 ¢ Cree usted que su trabajo y responsabilidad es gratificante?
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Interpretacion: De la tabla 11 y la figura 5, se puede observar que entre los 71
encuestados en la MPPA-A en la variable gestion de RR.HH. y en la dimensién
admision de personas el 33.80% (24 sujetos) califica a veces, asi mismo el 23.94%
(17 sujetos) estan casi siempre, el 15.49% (11 sujetos) estan nunca, 14.08% (10
sujetos) estan en siempre y 12.68% (9 sujetos) es siempre. Por consiguiente, se
concluye que su trabajo y responsabilidad es gratificante se da en un nivel medio,

por lo tanto, existe la necesidad de mejorar dicha dimension.

Tabla 12

Preg. 06 ¢ Cree usted que las herramientas de trabajo son las adecuadas?

N° NIVEL FRECUENCIAS %
1 NUNCA 14 19.72
2 CASI NUNCA 13 18.31
3 A VECES 29 40.85
4 CASI SIEMPRE 10 14.08
5 SIEMPRE 5 7.04
(%) 71 100.00

Figura 6

Preg. 06 ¢ Cree usted que las herramientas de trabajo son las adecuadas?
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Interpretacion: De la tabla 12 y la figura 6, se puede observar que entre los 71
encuestados en la MPPA-A en la variable gestion de RR.HH. y en la dimensién
aplicacion de personas el 40.85% (29 sujetos) califica a veces, asi mismo el 19.72%
(14 sujetos) estan nunca, el 18.31% (13 sujetos) estan casi nunca, 14.08% (10
sujetos) estan en casi siempre y 17.04% (5 sujetos) es siempre. Por consiguiente,
se concluye que las herramientas de trabajo son las adecuadas se da en un nivel

medio, por lo tanto, existe la necesidad de mejorar dicha dimension.

Tabla 13

Preg. 07 ¢ Usted se siente satisfecho con los medios tecnolégicos proporcionados

por la institucién para la realizacion de su trabajo?

N° NIVEL FRECUENCIAS %

1 NUNCA 8 11.27

2 CASI NUNCA 19 26.76

3 A VECES 28 39.44

4 CASI SIEMPRE 10 14.08

5 SIEMPRE 6 8.45
(%) 71 100.00

Figura 7

Preg. 07 ¢ Usted se siente satisfecho con los medios tecnolégicos proporcionados

por la institucién para la realizacion de su trabajo?
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Interpretacion: De la tabla 13 y la figura 7, se puede observar que entre los 71
encuestados en la MPPA-A en la variable gestion de RR.HH. y en la dimensién
aplicacion de personas el 39.44% (28 sujetos) califica a veces, asi mismo el 26.76%
(19 sujetos) estan casi nunca, el 14.08% (11 sujetos) estan casi siempre, 11.27%
(8 sujetos) estan en nunca y 8.45% (6 sujetos) es siempre. Por consiguiente, se
concluye que se siente satisfecho con los medios técnicos brindados por la
institucion para la realizar su trabajo se da en un nivel medio, por lo tanto, existe la

necesidad de mejorar dicha dimension.

Tabla 14

Preg. 08 ¢ Existen mecanismos de seguridad e higiene en su institucion?

N° NIVEL FRECUENCIAS %

1 NUNCA 8 11.27

2 CASI NUNCA 7 9.86

3 A VECES 27 38.03

4 CASI SIEMPRE 22 30.99

5 SIEMPRE 7 9.86
(%) 71 100.00

Figura 8

Preg. 08 ¢ Existen mecanismos de seguridad e higiene en su institucion?
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Interpretacion: De la tabla 14 y la figura 8, se puede observar que entre los 71
encuestados en la MPPA-A en la variable gestion de RR.HH. y en la dimensién
desarrollo de personas el 38.03% (27 sujetos) califica a veces, asi mismo el 30.99%
(22 sujetos) estan casi siempre, el 11.27% (8 sujetos) estan nunca, 9.86% (7
sujetos) estan en siempre y nunca. Por consiguiente, se concluye que existen
mecanismos de seguridad e higiene en su institucion se da en un nivel medio, por

lo tanto, existe la necesidad de mejorar dicha dimensién.

Tabla 15

Preg. 09 ¢ Existen mecanismos para prevencion de accidentes del personal de su

institucion?
N° NIVEL FRECUENCIAS %
1 NUNCA 10 14.08
2 CASI NUNCA 19 26.76
3 A VECES 21 29.58
4 CASI SIEMPRE 17 23.94
5 SIEMPRE 4 5.63
(%) 71 100.00
Figura 9

Preg. 09 ¢ Existen mecanismos para prevencion de accidentes del personal de su

institucion?
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Interpretacion: De la tabla 15 y la figura 9, se puede observar que entre los 71
encuestados en la MPPA-A en la variable gestion de RR.HH. y en la dimensién
admision de personas el 29.58% (21 sujetos) califica a veces, asi mismo el 26.76%
(19 sujetos) estan casi nunca, el 23.94% (17 sujetos) estan casi siempre, 14.08%
(10 sujetos) estan en nunca y 5.63% (4 sujetos) es siempre. Por consiguiente, se
concluye que existen mecanismo para prevencion de accidentes del personal de su
institucion su trabajo se da en un nivel medio, por lo tanto, existe la necesidad de

mejorar dicha dimensién.

Tabla 16

Preg. 10 ¢ La institucion realiza cursos de capacitacion y entrenamiento en politicas

de gestion?
N° NIVEL FRECUENCIAS %
1 NUNCA 4 5.63
2 CASI NUNCA 10 14.08
3 A VECES 32 45.07
4 CASI SIEMPRE 18 25.35
5 SIEMPRE 7 9.86
(%) 71 100.00
Figura 10

Preg. 10 ¢ La institucion realiza cursos de capacitacion y entrenamiento en politicas

de gestion?
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Interpretacion: De la tabla 16 y la figura 10, se puede observar que entre los 71
encuestados en la MPPA-A en la variable gestion de RR.HH. y en la dimensién
desarrollo de personas el 45.07% (32 sujetos) califica a veces, asi mismo el 25.35%
(18 sujetos) estan casi siempre, el 14.08% (10 sujetos) estan casi nunca, 19.86%
(7 sujetos) estan en siempre y 5.63% (4 sujetos) es nunca. Por consiguiente, se
concluye que la institucion realiza cursos de capacitacion y entrenamiento en
politicas de gestion se da en un nivel medio, por lo tanto, existe la necesidad de

mejorar dicha dimensién.

Tabla 17

Preg. 11 ¢ Realizan capacitaciones constantes dentro de su institucién?

N° NIVEL FRECUENCIAS %
1 NUNCA 11 15.49
2 CASI NUNCA 9 12.68
3 A VECES 24 33.80
4 CASI SIEMPRE 17 23.94
5 SIEMPRE 10 14.08

(%) 71 100.00

Figura 11

Preg. 11 ¢ Realizan capacitaciones constantes dentro de su institucion?
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Interpretacion: De la tabla 17 y la figura 11, se puede observar que entre los 71
encuestados en la MPPA-A en la variable gestion de RR.HH. y en la dimensién
desarrollo de personas el 33.80% (24 sujetos) califica a veces, asi mismo el 23.94%
(17 sujetos) estan casi siempre, el 23.94% (17 sujetos) estan casi siempre, 15.49%
(11 sujetos) estan en nunca y 12.68% (9 sujetos) es casi nunca. Por consiguiente,
se concluye que realizan capacitaciones constantes dentro de su institucion se da

en un nivel medio, por lo tanto, existe la necesidad de mejorar dicha dimension.

Tabla 18

Preg. 12 ¢ En su institucién realizan actividades de motivacion de personal?

N° NIVEL FRECUENCIAS %
1 NUNCA 12 16.90
2 CASI NUNCA 14 19.72
3 A VECES 22 30.99
4 CASI SIEMPRE 18 25.35
5 SIEMPRE 5 7.04
(%) 71 100.00

Figura 12

Preg. 12 ¢ En su institucion realizan actividades de motivacion de personal?
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Interpretacion: De la tabla 18 y la figura 12, se puede observar que entre los 71

encuestados en la MPPA-A en la variable gestion de RR.HH. y en la dimensién

desarrollo de personas el 30.99% (22 sujetos) califica a veces, asi mismo el 25.35%

(18 sujetos) estan casi siempre, el 19.72% (14 sujetos) estan casi nunca, 16.90%

(12 sujetos) estan en nunca y 7.04% (5 sujetos) es siempre. Por consiguiente, se

concluye que en la institucion realizan actividades de motivacion de personal se da

en un nivel medio, por lo tanto, existe la necesidad de mejorar dicha dimension.

Tabla 19

Preg. 13 ¢ La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion

de sus labores?

N° NIVEL FRECUENCIAS %
1 NUNCA 14 19.72
2 CASI NUNCA 10 14.08
3 A VECES 23 32.39
4 CASI SIEMPRE 17 23.94
5 SIEMPRE 7 9.86
(%) 71 100.00

Figura 13

Preg. 13 ¢La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion

de sus labores?
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Interpretacion: De la tabla 19 y la figura 13, se puede observar que entre los 71
encuestados en la MPPA-A en la variable desempefio laboral y en la dimension
satisfaccion del trabajador el 32.39% (23 sujetos) califica a veces, asi mismo el
23.94% (17 sujetos) estan casi siempre, el 19.72% (14 sujetos) estan nunca,
14.08% (10 sujetos) estan en casi nunca y 9.86% (7 sujetos) es siempre. Por
consiguiente, se concluye que la distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita
la realizacion de sus labores en un nivel medio, por lo tanto, existe la necesidad de

mejorar dicha dimensién.

Tabla 20

Preg. 14 ¢ El ambiente creado por mis comparieros es el ideal para desempefiar

mis funciones?

N° NIVEL FRECUENCIAS %

1 NUNCA 13 18.31

2 CASI NUNCA 11 15.49

3 A VECES 24 33.80

4 CASI SIEMPRE 14 19.72

5 SIEMPRE 9 12.68
(%) 71 100.00

Figura 14

Preg. 14 ¢ElI ambiente creado por mis compafieros es el ideal para

desempeiiar mis funciones?
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Interpretacion: De la tabla 20 y la figura 14, se puede observar que entre los 71

encuestados en la MPPA-A en la variable desempefio laboral y en la dimension

satisfaccion del trabajador el 33.80% (24 sujetos) califica a veces, asi mismo el

19.72% (14 sujetos) estan casi siempre, el 18.31% (13 sujetos) estan nunca,

15.49% (11 sujetos) estan en casi nunca sujetos) es siempre. Por consiguiente, se

concluye que el ambiente creado por mis comparieros es el ideal para desempenfar

mis funciones se da en un nivel medio, por lo tanto, existe la necesidad de mejorar

dicha dimension.

Tabla 21

Preg. 15 ¢ Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizo?

N° NIVEL FRECUENCIAS %
1 NUNCA 12 16.90
2 CASI NUNCA 21 29.58
3 A VECES 18 25.35
4 CASI SIEMPRE 11 15.49
5 SIEMPRE 9 12.68

(%) 71 100.00

Figura 15

Preg. 15 ¢ Mi sueldo es muy bajo en relacién a la labor que realizo?
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Interpretacion: De la tabla 21 y la figura 15, se puede observar que entre los 71

encuestados en la MPPA-A en la variable desempefio laboral y en la dimension

satisfaccion del trabajador el 29.58% (21 sujetos) califica casi nunca, asi mismo el

25.35% (18 sujetos) estan a veces, el 16.90% (12 sujetos) estan nunca, 15.49%

(11 sujetos) estan en casi siempre y 12.68% (9 sujetos) es siempre. Por

consiguiente, se concluye que el sueldo es muy bajo en realizacion a la labor que

realiza se da en un nivel de casi nunca, por lo tanto, existe la necesidad de mejorar

dicha dimension.

Tabla 22

Preg. 16 ¢ Me siento motivado (a) en el servicio que laboro?

N° NIVEL FRECUENCIAS %
1 NUNCA 12 16.90
2 CASI NUNCA 16 22.54
3 A VECES 22 30.99
4 CASI SIEMPRE 11 15.49
5 SIEMPRE 10 14.08
(%) 71 100.00
Figura 16
Preg. 16 ¢ Me siento motivado (a) en el servicio que laboro?
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Interpretacion: De la tabla 22 y la figura 16 se puede observar que entre los 71
encuestados en la MPPA-A en la variable desempefio laboral y en la dimension
autoestima el 30.99% (22 sujetos) califica a veces, asi mismo el 22.54% (16 sujetos)
estan casi nunca, el 16.90% (12 sujetos) estan nunca, 15.49% (11 sujetos) estan
en casi siempre y 14.08% (10 sujetos) es siempre. Por consiguiente, se concluye
gue se siente motivado en el servicio que laboral se da en un nivel medio, por lo

tanto, existe la necesidad de mejorar dicha dimension.

Tabla 23

Preg. 17 ¢ Existe un trato agradable por parte del jefe (a)?

N° NIVEL FRECUENCIAS %
1 NUNCA 12 16.90
2 CASI NUNCA 16 22.54
3 A VECES 25 35.21
4 CASI SIEMPRE 11 15.49
5 SIEMPRE 7 9.86
(%) 71 100.00

Figura 17

Preg. 17 ¢ Existe un trato agradable por parte del jefe (a)?
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Interpretacion: De la tabla 23 y la figura 17 se puede observar que entre los 71
encuestados en la MPPA-A en la variable desempefio laboral y en la dimension
autoestima el 35.21% (25 sujetos) califica a veces, asi mismo el 22.54% (16 sujetos)
estan casi nunca, el 16.90% (12 sujetos) estan nunca, 15.49% (11 sujetos) estan
en casi siempre y 9.86% (7 sujetos) es siempre. Por consiguiente, se concluye que
existe un trato agradable por parte del jefe se da en un nivel medio, por lo tanto,

existe la necesidad de mejorar dicha dimension.

Tabla 24

Preg. 18 ¢ Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser?

N° NIVEL FRECUENCIAS %

1 NUNCA 9 12.68

2 CASI NUNCA 11 15.49

3 A VECES 18 25.35

4 CASI SIEMPRE 26 36.62

5 SIEMPRE 7 9.86
(%) 71 100.00

Figura 18

Preg. 18 ¢ Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser?
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Interpretacion: De la tabla 24 y la figura 18, se puede observar que entre los 71

encuestados en la MPPA-A en la variable desempefio laboral y en la dimension

autoestima el 36.62% (26 sujetos) califica casi siempre, asi mismo el 25.35% (18

sujetos) estan a veces, el 15.49% (11 sujetos) estan casi nunca, 12.68% (19

sujetos) estan en nunca y 9.86% (7 sujetos) es siempre. Por consiguiente, se

concluye que siento que el trabajo que hace es justo para su manera de ser se da

en un nivel casi siempre.

Tabla 25

Preg. 19 ¢ Los objetivos del equipo de trabajo estan claros y aceptados por todos?

N° NIVEL FRECUENCIAS %
1 NUNCA 14 19.72
2 CASI NUNCA 11 15.49
3 A VECES 21 29.58
4 CASI SIEMPRE 18 25.35
5 SIEMPRE 7 9.86
(%) 71 100.00

Figura 19

Preg. 19 ¢ Los objetivos del equipo de trabajo estan claros y aceptados por todos?
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Interpretacion: De la tabla 25 y la figura 19, se puede observar que entre los 71
encuestados en la MPPA-A en la variable desempefio laboral y en la dimension
trabajo en equipo el 29.58% (21 sujetos) califica a veces, asi mismo el 25.35% (18
sujetos) estan casi siempre, el 19.72% (14 sujetos) estan nunca, 15.49% (11
sujetos) estan en casi hunca y 9.86% (7 sujetos) es siempre. Por consiguiente, se
concluye que los objetivos del equipo de trabajo estan claros y aceptados por todos
se da en un nivel medio, por lo tanto, existe la necesidad de mejorar dicha

dimension.
Tabla 26

Preg. 20 ¢EIl jefe establece normas y actividades para que todos trabajemos

eficazmente?
N° NIVEL FRECUENCIAS %
1 NUNCA 13 18.31
2 CASI NUNCA 9 12.68
3 A VECES 21 29.58
4 CASI SIEMPRE 16 22.54
5 SIEMPRE 12 16.90
(%) 71 100.00
Figura 20

Preg. 20 ¢El jefe establece normas y actividades para que todos trabajemos

eficazmente?
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Interpretacion: De la tabla 26 y la figura 20, se puede observar que entre los 71

encuestados en la MPPA-A en la variable desempefio laboral y en la dimension

trabajo en equipo el 29.58% (21 sujetos) califica a veces, asi mismo el 22.54% (16

sujetos) estan casi siempre, el 18.31% (13 sujetos) estan nunca, 16.90% (12

sujetos) estan en siempre y 12.68% (9 sujetos) es casi hunca. Por consiguiente, se

concluye que el jefe establece normas y actividades para que los trabajadores

trabajen eficazmente se da en un nivel medio, por lo tanto, existe la necesidad de

mejorar dicha dimensién.

Tabla 27

Preg. 21 ¢La comunicacion es clara, fluida y precisa entre todos los trabajadores?

N° NIVEL FRECUENCIAS %

1 NUNCA 13 18.31

2 CASI NUNCA 12 16.90

3 A VECES 19 26.76

4 CASI SIEMPRE 15 21.13

5 SIEMPRE 12 16.90
(%) 71 100.00

Figura 21

Preg. 21 ¢La comunicacion es clara, fluida y precisa entre todos los trabajadores?
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Interpretacion: De la tabla 27 y la figura 21, se puede observar que entre los 71

encuestados en la MPPA-A en la variable desempefio laboral y en la dimension

trabajo en equipo el 26.76% (19 sujetos) califica a veces, asi mismo el 21.13% (15

sujetos) estan casi siempre, el 18.31% (13 sujetos) estan nunca, 16.90% (12

sujetos) estan en casi hunca y siempre. Por consiguiente, se concluye que la

comunicacion es clara, fluida y precisa entre los trabajadores se da en un nivel

medio, por lo tanto, existe la necesidad de mejorar dicha dimension.

Tabla 28

Preg. 22 ¢ El area de RR.HH., capacita constantemente a los trabajadores?

N° NIVEL FRECUENCIAS %

1 NUNCA 8 11.27

2 CASI NUNCA 9 12.68

3 A VECES 30 42.25

4 CASI SIEMPRE 14 19.72

5 SIEMPRE 10 14.08
(%) 71 100.00

Figura 22

Preg. 22 ¢ El area de RR.HH., capacita constantemente a los trabajadores?
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Interpretacion: De la tabla 28 y la figura 22, se puede observar que entre los 71
encuestados en la MPPA-A en la variable desempefio laboral y en la dimension
trabajo en equipo el 42.25% (30 sujetos) califica a veces, asi mismo el 19.72% (14
sujetos) estan casi siempre, el 14.08% (10 sujetos) estan siempre, 12.68% (9
sujetos) estan en casi nunca y 11.27% (8 sujetos) es nunca. Por consiguiente, se
concluye que el area de RR.HH., capacita constantemente a los trabajadores se da

en un nivel medio, por lo tanto, existe la necesidad de mejorar dicha dimension.
Tabla 29

Preg. 23 ¢ Se realizan programas de entrenamiento de acuerdo a las necesidades

del puesto?
N° NIVEL FRECUENCIAS %
1 NUNCA 8 11.27
2 CASI NUNCA 28 39.44
3 A VECES 12 16.90
4 CASI SIEMPRE 14 19.72
5 SIEMPRE 9 12.68
(%) 71 100.00
Figura 23

Preg. 23 ¢ Se realizan programas de entrenamiento de acuerdo a las necesidades

del puesto?
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Interpretacion: De la tabla 29 y la figura 23, se observa que entre los 71
encuestados en la MPPA-A en la variable desempefio laboral y en la dimension
trabajo en equipo el 39.44% (28 sujetos) califica casi nunca, asi mismo el 19.72%
(14 sujetos) estan casi siempre, el 16.90% (12 sujetos) estan a veces, 12.68% (9
sujetos) estan en siempre y 11.27% (8 sujetos) es nunca. Por consiguiente, se
concluye que los programas de entrenamiento de acuerdo a las necesidades del
puesto se dan en un nivel casi nunca, por lo tanto, es existe la necesidad de mejorar

dicha dimension.
Tabla 30

Preg. 24 ¢(La capacidad que se realiza estd orientada al desarrollo de mis

habilidades?

N° NIVEL FRECUENCIAS %

1 NUNCA 9 12.68

2 CASI NUNCA 12 16.90

3 A VECES 13 18.31

4 CASI SIEMPRE 28 39.44

5 SIEMPRE 9 12.68
(%) 71 100.00

Figura 24

Preg. 24 ¢La capacidad que se realiza esté orientada al desarrollo de mis
habilidades?
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Interpretacion: De la tabla 30 y la figura 24, se puede observar que entre los 71
encuestados en la MPPA-A en la variable desempefio laboral y en la dimensién
trabajo en equipo el 39.44% (28 sujetos) califica casi siempre, asi mismo el 18.31%
(13 sujetos) estan a veces, el 16.90% (12 sujetos) estan casi nunca, 12.68% (9
sujetos) estan en nunca siempre. Por consiguiente, se concluye que la calidad que

se realiza esta orientada al desarrollo de sus habilidades se da en un nivel siempre.

Baremos de las Variables:
Tabla 31

Estadisticos descriptivos de gestion de RR.HH. y desempefio laboral.

VALORACIONES
V1: GESTION DE RR.HH. V2: DESEMPENO LABORAL

ESTADISTICOS

1. PROMEDIO 143.2 76.3
2. DESVIACION
TPICA 29.6 8.9
3. VARIANZA 878.6 79.0
4. COEFICENTE
DE VARIACION 20.7 117

FUENTE: Registro de datos
Elaboracién Propia

Interpretacion.

En relacion a la Tabla N° 31, con respecto a la variable 1 Gestion de RR.HH. se
determina los siguientes resultados: El promedio 143.2 se encuentra en el nivel alto,

la desviacion tipica 29.5, la varianza 878.6 y el coeficiente de variacion 20.7.

En relacion a la variable 2 Desempefio laboral se determina los siguientes
resultados: promedio 76.3 se encuentra en el nivel regular, la desviacion tipica 8.9,

la varianza 79.0 y el coeficiente de variacion 11.7.

El coeficiente de variacion me permite saber si las respuestas que ha dado el
conjunto muestrario han sido homogéneas o dispersa, en relacion a los resultados
ha sido altamente homogénea en relacién al clima organizacional con 20.7 y en

cuanto a la satisfaccion laboral de 11.7.
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4.2. Prueba de Hipotesis

Se llevara a cabo un mayor desarrollo de la encuesta para determinar la
distribucion de los datos seleccionados, las estadisticas de Kolmogorov Smirnov.
El estadigrafo de Kolmogorov-Smirnov cuya finalidad es mostrar si el conjunto de

datos tiene una cierta distribucion teorica.
Prueba de Normalidad

Es interesante ver si la reparticién de los datos obtenidos en el mejor de los casos
es normal. Cuando el nivel alfa o de significacion es superior a 0,05, la distribucion

se considera normal.

Hipotesis de normalidad:

HO: datos de muestra con distribucién normal.
H1: datos de muestra con distribucién no normal.

Donde esté el valor significativo:

a) la importancia relativa es del 5% o 0,05;
b) Sip > 0.05, los datos son de una distribucién normal

c) Sip <0.05, los datos no son de una distribucién normal.

Esto muestra que si el valor alfa es inferior a 0.05, la hipétesis nula sera rechazada,

Mientras que, si es superior a 0.05, se acepta la hipoétesis nula.

Tabla 32.

Prueba de Kolmogorov - Smirnov de los puntajes sobre la gestion de RR.HH.

respecto a sus dimensiones, en la MPPA-A.

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra
ADMISIONDE ~ APLICACION DESARROLLO GESTION POR

PERSONAS DE DE RECURSOS
PERSONAS PERSONAS HUMANOS
N 71 71 71 71
Media 31,36 39,45 34,82 105,63
Parametros normales?  Desviacion
8,994 8,399 9,366 23,502

tipica
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) ) ) Absoluta ,099 , 115 ,064 ,080
Diferencias mas

Positiva ,099 , 115 ,059 ,080
extremas

Negativa -,064 -,099 -,064 -,065
Z de Kolmogorov-Smirnov , 743 ,857 479 ,600
Sig. asintot. (bilateral) ,639 ,454 ,976 ,864

a. La distribucién de contraste es la Normal.

b. Se han calculado a partir de los datos.

Fuente: Instrumentos aplicados a los colaboradores de la MPPA

Interpretacion: Los resultados de la prueba estandar de Kolmogorov-Smirnov se
muestran en la Tabla 32. El grado de significancia de la variable Gestion de RRHH
es de 0,864, por lo que la prueba de hipétesis se realizara utilizando una distribucion

paramétrica, siendo mas relevante el coeficiente de correlacion de Pearson.

Tabla 33.

Prueba de Kolmogorov - Smirnov de los puntajes sobre el desempefio laboral

respecto a sus dimensiones, en la MPPA-A.

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra
SATISFACCIO CAPACITACIO

AUTOESTIM TRABAJO DESEMPEN
N DEL N DEL
TRABAJO A ENEQUIPO TRABAJADOR O LABORAL
N 71 71 71 71 71
Parametros Media 24,41 29,20 16,09 15,04 84,73
normales&P Desviacion tipica 4,439 5,168 2,962 2,847 9,492
) ] Absoluta , 100 ,063 ,139 124 ,059
Diferencias mas N
Positiva ,100 ,063 ,081 124 ,044
extremas ]
Negativa -,086 -,046 -,139 -,077 -,059
Z de Kolmogorov-Smirnov , 751 473 1,037 ,929 442
_Sig. asintot. (bilateral) ,626 979 ,232 354 ,990

a. La distribucién de contraste es la Normal.

b. Se han calculado a partir de los datos.

Fuente: Instrumentos aplicados a los colaboradores de la MPPA

Interpretacion: Los resultados de la prueba estandar de Kolmogorov-Smirnov se
muestran en la Tabla 33 sobre el grado de significancia de la variable desempefio
laboral donde es de 0,990, por lo que la prueba de hipotesis se realizara utilizando
una distribucion paramétrica, siendo mas relevante el coeficiente de correlacion de

Pearson.
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4.2.1 Prueba de Hipotesis General

Los niveles aceptables de significancia para este tipo de estudio se detallan
a continuacion:
Nivel alfa o de Significancia: Para todo valor de probabilidad o verosimilitud igual o

inferior que 0,05 se acepta la Hi, y se rechaza la Ho.

Zona de rechazo: Para todo valor de probabilidad o verosimilitud superior a 0,05 se

acepta Hoy se rechaza la Hi.

Hipotesis general
Existe relacion significativa entre la gestion de RR.HH. y el desempefio laboral en
la MPPA — A, 2021.

Hipodtesis estadistica:
Ho . o< Sig. (Bilateral)
Ha : a>Sig. (Bilateral)

Ha: Existe relacion significativa entre la gestion de RR.HH. y el desempefio laboral
en la MPPA — A, 2021.

Ho: No existe una relacion significativa entre la gestion de RR.HH. y el desempefio
laboral en la MPPA - A, 2021.

Tabla 34.

Correlacion de Pearson de las variables gestion de RR.HH y el desempeifio

laboral.
Correlaciones
GESTION DE RR.HH. DESEMPENO
LABORAL
Correlacion de Pearson 1 ,879"
GESTION DE RR.HH. Sig. (bilateral) 000
N 71 71
Correlacion de Pearson ,879" 1
DESEMPENO LABORAL Sig. (bilateral) ,000
N 71 71

** | a correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion: Se acepto la hipotesis alternativa porque r < 0.05 y se rechazo la
hipotesis nula. A la afirmacion de que, si existe una relacion entre la gestion de
RR.HH. y el desempeifio laboral, donde r = 0.879 estimacion de Pearson, donde se

puede afirmar que existe una correlacion positiva significativamente alta.

4.2.2 Prueba de hipé6tesis especificas

HE1. Existe relacion significativa entre la gestion de RR.HH. y la admision de
personas en la MPPA — A, 2021.

Tabla 35
Correlacion de Pearson de admisién de personas y desempefio laboral.

Correlaciones

ADMISION DE PERSONAS. DESEMPENO LABORAL

Correlacion de Pearson 1 ,923™
DESEMPENO LABORAL Sig. (bilateral) 000
N 71 71
Correlacion de Pearson ,923™ 1
ADMISION DE PERSONAS  gjg (pilateral) 000
N 71 71

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: Se acepto la hipotesis alternativa porque r < 0.05 y se rechazé la
hipétesis nula. A la afirmacién de que, si existe una relacion entre la gestién de
RR.HH. y la admision de personas, donde r = 0.923 estimacion de Pearson, se

puede afirmar que existe una correlacion positiva muy grande.

HE2. Existe relacion significativa entre la aplicacion de las personas y el
desempenio laboral en la MPPA-A, 2021.1
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Tabla 36.

Correlacion de Pearson de aplicacion de personas y desempeiio laboral

Correlaciones

APLICACION DE DESEMPENO LABORAL
PERSONAS

Correlacion de Pearson 1 ,833"
APLICACION DE PERSONAS  gjg (bilateral) 000
N 71 71
Correlacion de Pearson ,833™ 1
DESEMPERNO LABORAL Sig. (bilateral) ,000
N 71 71

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: Se aceptd la hipotesis alternativa porque r < 0.05 y se rechazoé la
hipétesis nula. A la afirmacion de si existe una relacion entre la aplicacion de
personas y desempefio laboral, donde r = 0,833 estimacion de Pearson. Se puede

afirmar que existe una correlacion positiva significativamente alta.

HE3. Existe relacion significativa entre el desarrollo de personas y el desempefio
laboral en la MPPA — A, 2021.

Tabla 37.

Correlacion de Pearson de desarrollo de personas y el desempefio laboral

Correlaciones

DESARROLLO DE DESEMPERNO LABORAL
PERSONAS

Correlacion de Pearson 1 ,876"
DESARROLLO DE PERSONAS  gjg (bilateral) 000
N 71 71
Correlacion de Pearson ,876" 1
DESEMPERNO LABORAL Sig. (bilateral) 000
N 71 71

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: Se acepto la hipotesis alternativa porque r < 0.05 y se rechazo la
hipdtesis nula. A la afirmacion de que existe una relacion entre el desarrollo
personal y el desempefio laboral, donde r = 0.876 estimado por Pearson. Se puede

afirmar que existe una correlacion positiva significativamente alta.
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V. DISCUSION

Segun los hallazgos del presente trabajo investigativo titulado Gestion de
Recursos Humanos y Desempefio Laboral en la Municipalidad Provincial de Padre
Abad, Ucayali, 2021, desde la perspectiva de los colaboradores del MPPA-A, los
objetivos generales de la Gestién de RR.HH., estan directamente relacionados con
el desempeiio laboral. El valor de correlacion es 0,879 (correlaciéon altamente
positiva). Asimismo, se evidencio que la variable gestiéon de RR.HH., alcanzaba en
ocasiones el nivel del 45%, mientras que la variable desempefio laboral percibido
por los empleados de la MPPA-A alcanzaba en ocasiones el nivel del 34%. Se
sustentan en Guevara y Contreras (2017) “Gestion de RR.HH., y calidad de los
servicios educativos en la IE N°7012 - Jesus de la Misericordia del Distrito de
Surquillo en el afio 2014”, concluyen que existe una relacion moderada entre la
gestién de RR.HH., y la calidad del servicio educativo con un porcentaje del 14%;
debido al célculo El nivel de significacion se encontré en p < 0,05, por lo que el valor

del coeficiente de correlacion Rho de Spearman fue de 0,451.

Estos resultados para las variables de recursos humanos estan respaldados
por Torres (2020) Gestidon del RR.HH y desempefio laboral de los trabajadores del
servicio de urologia Hospital de la PNP Luis Nicasio Sdenz 2019. Universidad San
Martin de Porras. Concluye que existié una correlacion significativa entre la gestion
del RR.HH. y el desempefio del personal de urologia del Hospital Central de la PNP
“Luis Nicasio Saenz” en Peru en el ano 2019. Y se sustentan también con Bravo y
Valle (2017) “La gestion del area del talento humano en el clima laboral de las
organizaciones de Guayaquil — Ecuador”, donde concluye como primer punto en el
cual esta época influye tanto como en la conducta y manejo gremial de los
empleados, en este sentido, predomina el producido de que la administracion
llevada a cabo en el departamento de talentos humanos, no solo se limita sino
también es reclutada, en seleccion o dotacién del personal, pero debe también
promover el bien donde sea desarrollada en la empresa. De modo que logra
proporcionar un buen entorno de trabajo, es una tarea importante que engloba

muchos factores.
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En relacion con la variable desempefio laboral los resultados se encuentran
sustentados en Picona y Choquecahuana (2018) “Administracion de RR.HH. y el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos en la Universidad Nacional
Micaela Bastidas de Apurimac, 2016”. Concluye: que existe una correlacién positiva
entre la administracion de RR.HH. y el desempefio laboral en la universidad
nacional de Micaela bastidas de Apurimac, pues se logra considerar a medida que
exista mayor administracion de RR.HH. se producira un mayor desempefio laboral.
Y en la investigacién de Anchundia y Cuesta (2018) "Sobre el talento humano y su
impacto en el nivel educativo en la carrera de ingenieros industriales de la
Universidad Técnica de Manabi". Republica del Ecuador, en donde concluye que
los distintos procesos claves dan la implementacion satisfactoria en el sistema de
gestion del talento humano los procesos de seleccién y desempefio del personal,
manteniendo al mismo tiempo una mejoria sustancial en el &mbito social. Donde el

beneficio establece a la ley.

En relacion a las hipétesis especificas, se determind que existe relacion
significativa entre la gestion de RR.HH. y las dimensiones de admision de personas,
aplicacion de personas, desarrollo de personas; resultados que se encuentran en
Roca (2019) “Desempefio del talento y su impacto en la lealtad el cliente en el
cantdén de Salinas supermaxi, Provincia de Santa Elena, en el afio 2018”. Dirigido
a examinar el impacto del desempefio del talento en el cliente con lealtad, en el que
se da las siguientes conclusiones: el logro humano es un sistema en el cual se
implementé como un proceso importante para lograr conocer el grado de logro en
los objetivos, por lo que el 70% de los empleados se considera el nivel de su
desempefo comparado a otros afos es muy alto, a lo que con el 28% es alto y 2%
es medio, por ultimo se concluye el trabajo realizado en la evaluacion del personal
contribuyente significativamente a lo que se refleja en las revisiones anuales. Y
también se sustenta con Morales (2019) “Gestion de RR.HH. en los
establecimientos privados del nivel primario en la Cabecera de Totonicapan”
Universidad Rafael Landivar. Por consiguiente, concluyen que en la mayoria de
instituciones realizan la gestion de RR.HH., pero no de una forma profesional sino
mas bien practica, sin contar con el debido discernimiento, y en consecuencia

aplicando diversos conocimientos que no son los adecuados para la institucion.
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En cuanto a la variable desempefio laboral con las dimensiones significacion
del trabajador, autoestima, trabajo en equipo y capacitacion en los colaboradores
de la MPPA, se encuentran asociados con Ayala (2018) “Gestion del talento
humano y su relacién con el desempefio laboral del personal del Puesto de Salud
Sagrado Corazon de Jesus — Lima, enero 2018”. Da concluye con una relacion
estadisticamente significativa en donde toma el valor P = 0,000 entre las variables
de gestion de RR.HH., y el desempefio del personal de la clinica Sagrado Corazén.
Y también se sustenta con Dolores (2020) “Gestion de RR.HH. y rotacion de
personal banco BBVA continental, huacho 2019”. Universidad Nacional de San
Marcos. Se logra concluir que la gestion de los RR.HH. rota a sus colaboradores.
A un nivel del 99% con un coeficiente del 0.668**, por lo que esto facilita a los
colaboradores logran conocer todas las &reas del banco. Y Condori (2018) “Gestion
del talento y su relacion con el desempefio laboral del personal de la Direccion
Regional de Transportes y Comunicaciones de Puno - 2017”. Se concluyo que la
gestion del talento se relaciona directa y significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores de la DRTC de Puno, el 34,8% de ellos dijo que la
gestion del talento se da ocasionalmente y por lo tanto el desempefio laboral es
regular. Por lo tanto, la gestidén del talento se convierte en la mejor herramienta para
mejorar los distintos procesos que realiza la organizacion, lo que ayuda a mejorar
el desempefio laboral de las personas en los diferentes puestos, sus funciones
especificas y las obligaciones que desempefian, asi, la gestion del talento tiene una

correlacion media de 0,528** con el desempefio laboral.
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VI. CONCLUSIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Se acept6 la hipotesis alternativa y se rechazo la hipotesis nula porque
r < 0.05. Existe correlacion entre la gestion de RR.HH. y el desempefio
laboral, donde r = 0.879, estimado por el coeficiente de correlacion de
Pearson. Segun la percepcion de los colaboradores de la MPPA-A,
existe una correlacion positivamente alta que indica que la adopcion

de mejores RR.HH. conduce a un mejor desempefio laboral.

Se acept6 la hipdtesis alternativa y se rechazo la hipétesis nula porque
r < 0.05. Existe correlaciéon entre la admisién de personas y el
desemperio laboral, donde r = 0.923, estimado por el coeficiente de
correlacion de Pearson. Segun la percepcion de los colaboradores de
la MPPA — A, existe una correlacion positivamente alta que indica que
la adopcion de una adecuada aplicacion de la admision de personas

conduce a un mejor desempefio laboral.

Se acept6 la hipotesis alternativa y se rechazo la hipétesis nula porque
r < 0.05. Existe correlacion entre la aplicacion de personas y el
desemperio laboral, donde r = 0.833, estimado por el coeficiente de
correlacion de Pearson. Segun la percepcion de los colaboradores de
la MPPA - A, existe una correlacion positivamente alta que indica que
la adopcion de una adecuada aplicacion de personas conduce a un

mejor desempeiio laboral.

Se acept6 la hipotesis alternativa y se rechazo la hipétesis nula porque
r < 0.05. Existe correlacion entre desarrollo de personas y el
desempeiio laboral, donde r = 0.876, estimado por el coeficiente de
correlacion de Pearson. Segun la percepcién de los colaboradores de
la MPPA - A, existe una correlacion positivamente alta que indica que
ante una adecuada aplicacién del desarrollo de personas conduce a

un mejor desempefio laboral.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Se recomienda al alcalde de la Provincia de Padre Abad — Aguaytia,
en coordinaciones con la jefatura de personal, disefiar un plan para
poder tomar las medidas de talento humano, para brindar el
fortalecimiento del desempefio de los colaboradores de Ia
municipalidad, teniendo en cuenta la funcion administrativa, creando
asi el compromiso de cada uno de ellos a mejorar el proceso y

objetivos de desarrollo de actividades y tareas.

Se recomienda al alcalde provincial, mantener un buen clima laboral

para una buena relacién entre el personal de la institucion.

Se recomienda al alcalde de la Provincia de Padre Abad — Aguaytia,
facilitar capacitaciones a los colaboradores de la municipalidad, sobre
las actividades en formacién de conocimiento, con la finalidad de
garantizar a los colaboradores, la adquisicion y dominio de nuevas
habilidades y destrezas, asi como mejorar el compromiso hacia la

institucion.
Se recomienda mejorar el compromiso cultural y organizacional de los

servidores publicos para fortalecer y mejorar el desempefio en la

provincia y municipio de Padre Abad.
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ANEXO N° 01 Matriz de consistencia

Titulo: La gestidon de recursos humanos y el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Padre Abad, Ucayali, 2021.

FORMULACION DEL
PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES, DIMENSIONES E INDICADORES

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

¢ Cudl es la relacién entre
la gestion de recursos
humanos y el desempefio
laboral en la
Municipalidad Provincial
de Padre Abad, Ucayali,
20217

Especificos:

¢Cudl es la relacion entre
la admisién de personas
y el desempefio laboral
en la Municipalidad
Provincial de Padre
Abad, Ucayali, 2021?

¢ Cudl es la relacién entre
la aplicacion de personas
y el desempeifio laboral
en la Municipalidad
Provincial de Padre
Abad, Ucayali, 20217

¢ Cudl es la relacién entre
el desarrollo de personas
y el desemperfio laboral
en la Municipalidad
Provincial de Padre
Abad, Ucayali, 20217

Determinar cual es la
relacion entre la gestion
de recursos humanos y el
desempefio laboral en la
Municipalidad Provincial
de Padre Abad, Ucayali,
2021.

Especificos:

Determinar cual es la
relacion entre la admision
de personas y el
desempefio laboral en la
Municipalidad Provincial
de Padre Abad, Ucayali,
2021.

Determinar cuél es la
relacion entre la
aplicacion de las
personas y el desempefio
laboral en la
Municipalidad Provincial
de Padre Abad, Ucayali,
2021.

Determinar cudl es la
relacién entre el
desarrollo de personas y
el desempefio laboral en
la Municipalidad
Provincial de Padre Abad,
Ucayali, 2021.

La gesti6n de recursos
humanos se relaciona
significativamente con
el desempefio laboral
en la Municipalidad
Provincial de Padre
Abad, Ucayali, 2021.

Especificos:

La admision de
personas se relaciona
significativamente con
el desempefio laboral
en la Municipalidad
Provincial de Padre
Abad, Ucayali, 2021.

La aplicacion de
personas se relaciona
significativamente con
el desempefio laboral
en la Municipalidad
Provincial de Padre
Abad, Ucayali, 2021.

El desarrollo de las
personas se relaciona
significativamente con
el desempefio laboral
en la Municipalidad
Provincial de Padre
Abad, Ucayali, 2021.

VARIABLE 1
GESTION DE RECURSOS HUMANOS

®  DIMENSION ADMISION DE PERSONAS

Cuenta con necesidades de cambio

Trabaja en temas de liderazgo laboral

Demuestra desarrollo de competencias y/o habilidades

®  DIMENSION APLICACION DE PERSONAS
Realiza gestion de recursos humanos
Presenta recursos suficientes

®  DIMENSION DESARROLLO DE PERSONAS
Presenta condiciones ambientales acordes al servicio
Presenta programa de capacitacion y de desarrollo
profesional

VARIABLE 2
DESEMPERNO LABORAL

" DIMENSION SATISFACCION DEL TRABAJADOR
Ambiente

Salario

Resultados

" DIMENSION AUTOESTIMA
Motivacion

Trato

Reconocimiento

" DIMENSION TRABAJO EN EQUIPO
Objetivos

Normas

Comunicacion

Toma de decisiones

" DIMENSION CAPACITACION DEL TRABAJADOR
Capacitacion

Entrenamiento

Desarrollo de habilidades

TIPO DE INVESTIGACION
BASICA

NIVEL DE INVESTIGACION
CORRELACIONAL

POBLACION
Esta constituida por 563 trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Padre Abad - Aguaytia.

MUESTRA

Se estimd siguiendo los criterios que ofrece la estadistica,
teniendo en cuenta el muestreo No Probalistico, por
conveniencia. El tamafio de la muestra es 71 personal
nombrado, permanentes y funcionarios de la Municipalidad
Provincial de Padre Abad - Aguaytia

DISENO DE LA INVESTIGACION
NO EXPERIMENTAL

SOFTWARE PARA PROCESAR DATOS:

SPSS v23.
Fuentes Técnicas Herramientas
Primaria Encuesta Cuestionario
. Analisis Resumen de
Secundaria
documental autores




Anexo N202
Operacionalizacion de las variables

VARIABLE Definicion Conceptual Definicion DIMENSION INDICADORES ftems ESCALA
Operacional
Caldera, R. (2007) se Para medir el N . .
denomina recursos Instrumentos de Cuenta con necesidades de cambio. 1-3
humanos: “al trabajo que Gestion de Admision de personas | *Trabaja en temas de liderazgo laboral. Ordinal
aporta el conjunto de los recursos
empleados o humanos en *Demuestra desarrollo de competencias y/o habilidades. Nunca (1)
colaboradores de la donde se Casi 2)
GESTION DE organizacion. Pero lo Consideran lo asi nunca
RECURSOS mas frecuente es llamar siguiente: 3 | Aplicacion de personas | *Realiza gestion de recursos humanos 4-7 | Aveces (3)
HUMANOS asf a la funcién que se | Dimensiones, 7 o
ocupa de seleccionar, Indicadores, y 12 *Presenta recursos suficientes. Casi siempre (4)
contratar, formar, Items Siempre (5)
emplear y retener a los
colaboradores de la Desarrollo de personas | *Presenta condiciones ambientales acordes al servicio 8-12
organizacion . .
*Presenta programa de capacitacion y desarrollo profesional.
Robbins, S., Coulter, M. | Se mide a través | Satisfaccion del
(2018) quienes definieron | de la aplicacion | trabajador *Ambiente
que el desempefio es un de un . .
proceso que se realiza cuestionario Salario 1-3
para.determlne_lr qué tan sobre . *Resultados
exitosa ha sido una desempefio
organizacion (o un laboral con una *Motivacion Ordinal
individuo o un proceso) escala de likert . *Trato 4-6
| Autoestima L
en el logro de sus Nunca (1), Casi *Reconocimiento Nunca (1)
actividades y objetivos nunca (2), A o )
DESEMPERO laborales. Quiere decir, | veces (3), Casi *Objetivos Casi nunca (2)
que a nivel siempre (4), . A 3
LABORAL organizacional nos Siempre (5), que Normas veces (3)
permite conocer el constade 30 | Trabajo en equipo *Comunicacion. 7-9 | Casisiempre (4)
desempefio que brinda items, 04 o )
los trabajadores acerca | dimensiones, 12 *Toma de decisiones Siempre (5)
del cumplimento de las indicadores.
metas estratégicas a C ——
nivel individual o apacitacion
Capacitacion del
trabajador *Entrenamiento 10- 12
*Desarrollo de habilidades

Fuente: Elaboracion propia




Instrucciones: Estimados trabajadores el presente cuestionario, tiene como
propdsito de recopilar informacion relevante para conocer los niveles de la
gestién de recursos humanos. Lee detenidamente cada una de las preguntas y
marca dentro de los recuadros solo un (X). Donde: Nunca = 1, Casi nunca =2,

Anexo N203: CUESTIONARIOS

Cuestionario de Gestién de Recursos Humanos

A veces = 3, Casi siempre = 4, Siempre = 5.

NO

ITEMS

Dimension 1: Admision de personas

En la Institucion donde labora cuenta con técnica para
contratar a los empleados.

Esta satisfecho (a) con las normas para el reclutamiento de
personal.

En su Institucidén consideran las habilidades y destrezas.

Dimensién 2: Aplicacion de personas

La Institucion cuenta con formularios de evaluacion del
desemperio para evaluar a los empleados.

Cree usted que su trabajo y responsabilidad es gratificante.

Cree usted que las herramientas de trabajo son las
adecuadas.

Usted se siente satisfecho con los medios tecnoldgicos
proporcionados por la Institucién para la realizaciéon de su
trabajo.

Dimension 3: Desarrollo de personas

Existen mecanismos de seguridad e higiene en su Institucion.

Existen mecanismos para prevenciéon de accidentes del
personal de su Institucion.

10

La Institucion realiza cursos de capacitacion y entrenamiento
en politicas de gestion.

11

Realizan capacitaciones constantes dentro de su Institucion.

12

En su Institucion realizan actividades de motivacioén al
personal.




Instrucciones: Estimados trabajadores el presente cuestionario, tiene como
propdsito de recopilar informacion relevante para conocer los niveles del
desempefio laboral. Lee detenidamente cada una de las preguntas y marca
dentro de los recuadros sélo un (X). Doénde: Nunca = 1, Casi nunca = (2), A

Cuestionario de Desempeiio laboral

veces (3) Casi siempre (4) Siempre = (5).

NO

ITEMS

Dimension 1:Satisfaccion del trabajador

13

La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la
realizacion de sus labores.

14

El ambiente creado por mis comparieros es el ideal para
desemperiar mis funciones.

15

Mi sueldo es muy bajo en relacioén a la labor que realizo.

Dimensién 2: Autoestima

16

Me siento motivado(a) en el servicio que laboro.

17

Existe un trato agradable por parte del jefe (a)

18

Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.

Dimension 3: Trabajo en equipo

19

Los objetivos del equipo de trabajo estan claros y aceptados
por todos.

20

El jefe establece normas y actividades para que todos
trabajemos eficazmente.

21

La comunicacion es clara, fluida y precisa entre todos los
trabajadores.

Dimensién 4: Capacitacion del trabajador

22

El area de recursos humanos capacita constantemente a los
trabajadores.

23

Se realizan programas de entrenamiento de acuerdo a las
necesidades del puesto.

24

La capacitacion que se realiza esta orientada al desarrollo de
mis habilidades.

Muchas gracias por su colaboracion




Anexo N°04

Validacién de instrumentos

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Cuestionario de Gestién de recursos humanos’

OBJETIVO: Validar el instrumento “Cuestionario de Gestién de recursos
humanos”, para determinar la relacién que existe entre la gestion de recursos
humanos y el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Padre Abad —
Aguaytia 2021.

DIRIGIDO A: los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Padre Abad.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Dra. Catherine Ferreyros de
Olivari

CARGO: Catedrética de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional de
Ucayali

EVALUADOR: VALORACION.

Pertinente Medianamente Pertinente| No Pertinente

3 % 2 1

T~

Aot

Dra. Catherine Ferreyros de Olivari
DNI N°. 00106525
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Cuestionario de Desempefio laboral’
OBJETIVO: Validar el instrumento “Cuestionario de Desempefio laboral’, para
determinar la relacién que existe entre la gestion de recursos humanos y el desempefio

laboral en la Municipalidad Provincial de Padre Abad — Aguaytia 2021.

DIRIGIDO A: los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Padre Abad.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Dra. Catherine Ferreyros de Olivari

CARGO: Catedratica de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional de
Ucayali

EVALUADOR: VALORACION.

Pertinente Medianamente Pertinente| No Pertinente

3 )( 2 1

Dra. Catherigle Ferreyros de Olivari
DNI N° 00106525
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Cuestionario de Gestion de recursos humanos”
OBJETIVO: Validar el instrumento “Cuestionario de Gestién de recursos
humanos”, para determinar la relacién que existe entre la gestion de recursos
humanos y el desempeio laboral en la Municipalidad Provincial de Padre Abad —

Aguaytia 2021.

DIRIGIDO A: los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Padre Abad.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Mg. Gisela Milagro Montalvan
Fasabi

CARGO: Especialista de Planificacién en el Hospital Amazdnico de Yarinacocha

EVALUADOR: VALORACION.

Pertinente Medianamente Pertinente| No Pertinente

3 X 2 1

MMro Montalvan Fasabi
DNI N°. 00086635
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Cuestionario de Desempefio laboral”
OBJETIVO: Validar el instrumento “Cuestionario de Desempefio laboral’, para
determinar la relacion que existe entre la gestion de recursos humanos y el desemperio

laboral en la Municipalidad Provincial de Padre Abad — Aguaytia 2021.

DIRIGIDO A: los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Padre Abad.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Mg. Gisela Milagro Montalvan Fasabi

CARGO: Especialista de Planificacion en el Hospital Amazénico de Yarinacocha

EVALUADOR: VALORACION.

Pertinente Medianamente Pertinente| No Pertinente

3X 2 1

Mg}kéla/ jldgro Montalvan Fasabi
I N° 00086635
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Cuestionario de Gestién de recursos humanos”

OBJETIVO: Validar el instrumento “Cuestionario de Gestion de recursos
humanos”, para determinar la relacion que existe entre la gestion de recursos
humanos y el desemperio laboral en la Municipalidad Provincial de Padre Abad —

Aguaytia 2021.

DIRIGIDO A: los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Padre Abad.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Mg. Aida Davila Orellana

CARGO: Especialista de Recursos Humanos en el Gobierno Regional de Ucayali

EVALUADOR: VALORACION.

Pertinente

Medianamente Pertinente

No Pertinente
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Cuestionario de Desempefio laboral’

OBJETIVO: Validar el instrumento “Cuestionario de Desempefio laboral’, para
determinar la relacién que existe entre la gestion de recursos humanos y el desempefio

laboral en la Municipalidad Provincial de Padre Abad — Aguaytia 2021.

DIRIGIDO A: los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Padre Abad.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Mg. Aida Davila Orellana

CARGO: Especialista de Recursos Humanos en el Gobierno Regional de Ucayali

EVALUADOR: VALORACION.

Pertinente

Medianamente Pertinente

No Pertinente
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Anexo N°05: BASE DE DATOS

BASE DE DATOS GESTION DE RECURSOS HUMANOS

GESTION DE RECURSOS HUMANOS
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16
12
15
i8
i8
15
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11
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3

3
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10
14
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14
13
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a

3
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icacion

Apl
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10
14
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12
10

11
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10
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N°
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BASE DE DATOS DESEMPENO LABORAL

DESEMPENO LABORAL

>
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Capacitacion del trabajador
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Trabajo en equipo
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Satisfaccion del
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