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Resumen

El estudio realizado se propuso Determinar la incidencia de la gestion de los
recursos humanos en el desempeiio de los trabajadores de la Municipalidad de San
Miguel de Aco, 2022. Estudio de propésito aplicado, de enfoque cuantitativo y de
alcance explicativo, el disefio investigativo fue transaccional y no se manipularon
intencionalmente ninguna de las variables en estudio, en la recopilacién de datos
se empled la encuesta y dos escalas valorativas confiables y validadas, la muestra
se estableci6 mediante muestreo aleatorio de tipo probabilistico y quedd
conformada por 83 empleados del referido municipio, luego de procesar la data
mediante el programa SPSS v. 26 se arribd a las siguientes conclusiones: Mediante
la regresién ordinal (Multinomial) se evidencia que el conjunto de dimensiones de
la variable independiente o predictoras explica en un 22.10% a la variable
dependiente, es decir al Desempefio laboral, igualmente se logré establecer
mediante regresion ordinal o multinomial la influencia de la gestion de los recursos
humanos en las dimensiones que conforman el desempefio laboral. Se recomienda
capacitar a los jefes de los distintos departamentos en temas relacionados a gestion

de personal para alcanzar mayores desempefios de los trabajadores.

Palabras clave: Gestion de Recursos Humanos. Desempefio laboral.

Municipalidades.
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Abstract

The study carried out aimed to determine the incidence of human resource
management in the performance of workers in the Municipality of San Miguel de
Aco, 2022. Study of applied purpose, quantitative approach and explanatory scope,
the research design was transactional and none of the variables under study were
intentionally manipulated, in data collection the survey and two reliable and
validated assessment scales were used, the sample was established by random
probabilistic sampling and was made up of 83 employees of the aforementioned
municipality, then to process the data using the SPSS v. 26, the following
conclusions were reached: Through ordinal regression (Multinomial) it is evident that
the set of dimensions of the independent or predictive variable explains 22.10% of
the dependent variable, that is, job performance, it was also possible to establish
through regression ordinal or multinomial the influence of human resource
management on the dimensions that make up job performance. It is recommended
to train the heads of the different departments on issues related to personnel
management to achieve higher performance of the workers.

Keywords: Human Resources Management. Job performance. Municipalities.
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l. INTRODUCCION

Para Ramirez et al. (2019) un problema importante en cuanto a la Gestidn
del recurso humano internacionalmente, es a causa de la deficiencia o carencia de
entrenamiento, de formacion y actualizacion, por esta razon, los colaboradores se
desempefian de forma inadecuada. Segun Deloitte (2018) en Latinoamérica el 70%
de las compafias del pais piensan que el talento humano es Unicamente de ayuda
administrativa por lo tanto pasan por alto el aspecto de motivar y su formacion. El
mismo autor sefiala que el pais colombiano y ecuatoriano mantienen la
remuneracion mas baja del territorio respecto a los puestos funcionales del area de
personal. Para Santana (2019) el reclutamiento para la fuerza de trabajo en el pais
mexicano solo se realiza con el propésito de llenar los puestos en la estructura

institucional, independientemente si este se encuentra capacitado para ejercerlo.

Respecto al ambito peruano, Corrales (2018) declara que la gestion de
recursos humanos manifiesta deficiencias debido a que la funcion publica peruana
no se basa en la meritocracia, con muchos problemas institucionales, sometido al
intercambio de cargos debido a favores politicos, gran rotacion de cargos y
deficiencias que aseguren la prestacion de servicios de un buen nivel que beneficie
al ciudadano. Segun Fernandez y Sanchez el reclutamiento de colaboradores que
no se encuentran proyectados en los presupuestos y ademas que no satisfagan las
necesidades minimas establecidas para el puesto se hacen visibles en un
incorrecto rendimiento y ademas ocasionan dafios en la calidad de servicio
prestado por el estado. Para los autores Marin y Delgado (2020) el inadecuado
cumplimiento de sus actividades implica que existan malentendidos o falta de
comunicacion, inexistencia de espiritu de equipo, tardanzas, desperdicio del horario
y la falta de cumplimiento de tareas.

En ese contexto, el Consejo de San Miguel de Aco ubicado provincialmente
en Carhuaz en el departamento de Ancash, no es ajena a esta realidad, ya que se
ha evidenciado que el departamento de recursos humanos muestra gran diversidad
de déficits, causado por qué no se le considera un oficina importante dentro del
consejo, debido a que no tiene un procedimiento para seleccionar apropiado en
consecuencia en muchas oportunidades el colaborador es elegido gracias a su

acompafamiento en campafas politicas o porque pertenece a los partidos politicos



triunfadores, considerados como funcionarios de confianza por consiguiente estos
son capaces de responder a cualquier cargo independientemente de si el
colaborador que sera contratado posee la experiencia y formacion para ser un

miembro.

Igualmente se aprecié que no existe alguna consideracion importante para
reforzar los saberes especializados y destrezas de los empleados estatales; a
causa de la falta de decisiones certeras respecto a la potenciacion de las aptitudes
de los colaboradores y durabilidad de esta a lo largo del tiempo; como consecuencia
el desempefio laboral de los servidores se ha visto reducido incidiendo
negativamente en la realizacion de sus tareas, lo cual conduce a que se preste un
servicio deficiente al usuario afectando la expectativa de la comunidad. Por este
motivo con esta investigacion se busca proporcionar una posibilidad de respuesta
a través de la investigacion de la influencia de ambas variables para adicionalmente

proponer algunas recomendaciones con el fin de minimizar el problema descrito.

A partir de la problematica descrita, se plantea el siguiente problema general:
¢,Como influye la gestion del recurso humano en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad de San Miguel de Aco, 2022? y como problemas
especificos: ¢ Como influye la gestidon del recurso humano en el rendimiento de la
tarea de los trabajadores de la Municipalidad de San Miguel de Aco, 2022? ¢ Cémo
influye la gestion del recurso humano en los comportamientos contraproducentes
de los trabajadores de la Municipalidad de San Miguel de Aco, 20227 ¢ Cémo influye
la gestion del recurso humano en el rendimiento en el contexto de los trabajadores
de la Municipalidad de San Miguel de Aco, 20227

La elaboracién del este estudio se justifica bajo los aspectos: Tedrico: debido
a que su desarrollo se respalda con aquellos aportes tedricos de autores
reconocidos por la comunidad cientifica, conocedores del tratamiento de la Gestion
del recurso humano y Desempenio laboral, a fin de cumplir los objetivos planteados
y obtener resultados integros y confiables; una vez culminado, sirve como
antecedente para futuros investigadores que deseen ampliar el estudio de estas
variables. Metodoldgico: porque para su desarrollo se hizo uso del método
cientifico, ademas, se elaboraron dos instrumentos con los que se recopil6 la

informacion de las variables estudiadas; estos instrumentos antes de ser aplicados



debieron pasar la prueba de validez por juicio de expertos y la confiabilidad por el
meétodo alfa de Cronbach y posteriormente fueron empleados en la recopilacion de
la informacion para esta investigacion, asi como, en la recoleccion de informacion
por investigadores de temas similares. Practico: porque una entidad que cuenta con
personal capacitado, motivado y con un buen desempefio laboral brinda un mejor
servicio a la comunidad, con mejores obras publicas, mayor atencion al usuario,
seguridad vecinal, mejores areas verdes y una atencion oportuna. He ahi la

importancia del estudio.

Para dar respuesta al problema formulado se plantea el objetivo general:
Determinar la influencia de la gestion del recurso humano en el desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad de San Miguel de Aco, 2022. Objetivos
especificos: Determinar la influencia de la gestion del recurso humano en el
rendimiento de la tarea de los trabajadores de la Municipalidad de San Miguel de
Aco, 2022. Determinar la influencia de la gestion del recurso humano en los
comportamientos contraproducentes de los trabajadores de la Municipalidad de
San Miguel de Aco, 2022. Determinar la influencia de la gestidén del recurso humano
en el rendimiento en el contexto de los trabajadores de la Municipalidad de San
Miguel de Aco, 2022.

La Hipotesis General es la siguiente: La gestion del recurso humano influye
de manera directa y significativa en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad de San Miguel de Aco, 2022. Hipotesis Especificas: La gestion del
recurso humano influye de manera directa y significativa en el rendimiento de la
tarea de los trabajadores de la Municipalidad de San Miguel de Aco, 2022. La
gestion del recurso humano influye de manera directa y significativa en los
comportamientos contraproducentes de los trabajadores de la Municipalidad de
San Miguel de Aco, 2022. La gestion del recurso humano influye de manera directa
y significativa en el rendimiento en el contexto de los trabajadores de la
Municipalidad de San Miguel de Aco, 2022.



II. MARCO TEORICO

Referente a las investigaciones anteriores que fueron examinadas en el
ambito internacional acera de la variable gestion del recurso humano, se encontro
a Carvacho (2021) en su estudio cuantitativo concluyé que las empresas tienen la
necesidad de aumentar la devolucién de su capital invertido en el talento humano
gue contratan, donde sea lugar en el que se localicen. De los encuestados el 44%
son especialistas de movilidad internacional, en tanto el 51% son expertos en
recursos humanos internacional, ademas el 76% de los gerentes sefialan que
pasan mas del 50% de su tiempo realizando labores de administracion. Asi pues,
la tarea de movilidad internacional, en conjunto con los planes de la misma, tienen
que ser contemplados como una de las herramientas eficaces para contratar y

retener al talento humano.

Asimismo, respecto a la segunda variable de estudio, se tiene a Fontal
(2020) en su estudio de nivel relacional y disefio transeccional, concluyé que en el
indice de correlacion de Pearson existe correlacion positiva tanto en un grado =0,01
bilateral=0.05, respecto a las dimensiones de Instrumento Ruptura del Contrato
Psicoldgico y los componentes del Instrumento de Satisfaccion Laboral con el

Desempefio Laboral, debido a ello la hipétesis del estudio es aceptada.

Por su parte, también para la variable desempefio laboral, se tiene a Casierra
(2018) en su investigacion de alcance relacional, concluyé que en la correlacion de
Pearson el desempefio laboral se relaciona con calidad apreciada que tiene el
usuario, con un valor 0.50 y un resultado de 0.766, siendo una correlacion
moderada; ademas, determind que el 38% de los trabajadores muestran un

desempeiio adecuado, mientras que el 42% lo contrario.

En cuanto a los trabajos previos revisados a nivel nacional en cuanto a
nuestras dos variables de estudio, se tiene a Castafieda y Cruzado (2018) en su
estudio de nivel descriptivo, disefio trasversal, concluyé que se comprobd6 que la
gestion de recursos humanos y el desempefio laboral de los colaboradores se
correlacionan positivamente, esto gracias al analisis estadistico mediante el chi-
cuadrado que arroj6 un valor de 12.95%, en consecuencia se comprobd la hipotesis

de los investigadores al comprobar que ambas variables se correlacionan.



Asi mismo Mufioz (2018) en su estudio de alcance explicativo, concluy6 que
un 81% menciona, que la organizacion no tiene interés ni intencion de impulsar un
programa de formacidbn que concuerden con los requerimientos de los
colaboradores, ademas un 82% expresa procedimientos de contratacion se lleva a
cabo discrecionalmente que pasa por alto herramientas especializadas, por lo
que, segun la chi cuadrada con un grado positivo de 0.05; lo que equivale a una
confianza de 95 %, queda aceptada la hipotesis del estudio, con ello se afirma que
la gestidn del talento humano defectuosa influye en el grado de desempefio laboral

y repercute en la estabilidad laboral y la productividad de la organizacion.

Otro estudio fue el de Castro (2020) que en su estudio de paradigma
cuantitativo de disefio no experimental descriptivo — correlacional concluy6 que los
funcionarios apreciaron un grado adecuado de planificacién estratégica = 50%, al
igual que la gestion del talento humano= 65% y el desempefio laboral = 50%,
ademas de acuerdo al pseudo cuadrado Nagelkerke, con un valor de 56.8%, los
componentes mencionado anteriormente influyen positivamente en el Desempefio
Laboral de los servidores del concejo, asi mismo las dimensiones de estas que
tuvieron mas significancia con la variable desempefio laboral fueron la ejecucién de

actividades y la relacién con la poblacién.

Finalmente, Ibarra (2019) en su investigacion de paradigma cuantitativo,
alcance relacional y disefio no experimental — transeccional concluy6 que el 70.00%
de los colaboradores que pertenecen al area administrativa conserva un grado de
desempeiid promedio, el 16.7% bajo y un 13.3% alto. Asi mismo, a través de la
correlacion de Pearson con un valor de 0.00 menos a 0.05 lo cual precisa que la
gestion del talento humano se correlaciona positivamente con el desempefio laboral
de los funcionarios del area administrativa de la U.N.S. ademas, la gestion del

talento humano elemento esencial para el desempefio laboral.

También Mufioz (2020) con su estudio de tipo descriptiva y disefio no
experimental y transeccional concluyd, la gestion del talento humano incide
positivamente en las tareas que llevan a cabo los colaboradores de la municipalidad
ya que porcentualmente se distancian en 17% respecto a jamas, 53% respecto a

algunas veces, 15% respecto a veces, 28% respecto a generalmente y 4%



habitualmente. Ademas, existe correlacion positiva entre las variables pues cuando
hay un incremento positivo en la gestion del talento humano el desempefio laboral

también se da en el mismo sentido.

Por su parte, Cabanillas (2019) en su estudio de alcance descriptiva con
disefio correlacional para la variable desempefio laboral concluyd que el
desemperio laboral en los profesores de la Institucion Educativa es regular, asi
mismo el nivel de las interacciones humanas y el desempefio laboral se relacionan
significativamente, con una correlacion de Pearson igual a 0.574 y son una
significancia con un valor de p=0.00 <0.05, ademas que no exista una informacion

adecuada entre los profesores influye en el desempefio laboral de ellos.

Una vez concluida la revisién de estudios previos, se prosigue con teorias
gue sostienen el estudio, para ello se inicia definiendo la variable independiente:
Gestidon del recurso humano, segun Hecklau et al. (2016) que desde que se
introdujo por primera vez la gestion de recursos humanos a principios de la década
de 1980, las funciones esenciales de este concepto eran el despliegue de recursos
humanos, asi como la contratacion, seleccion, dotacion de personal, retencion y
liberacion de empleados. Otra funcion vital es el desarrollo de los empleados, a
menudo denominado desarrollo de recursos humanos. Asimismo, Bakator et al.
(2019) indica que la incidencia del sistema de Gestion de Recursos Humanos esta
sujeta a diversos elementos, ademas comunmente no se conoce la forma en la que
estos elementos afectan el rendimiento. Por otro lado, el grupo de procedimientos
de la gestion de recursos humanos como un instrumento importante, deberia
formular una visién ajustable y novedosa puesto que con ellos logra obtener
resultados importantes y positivos en la estrategia institucional que diferencia a los
colaboradores comprometidos (Kutieshat y Farmanesh, 2022)

Arciniega (2018) lo define como el procedimiento con el cual se gestiona al
personal con la finalidad de poder sacar provecho de las capacidad y habilidades
de los colaboradores que permita que la empresa sea competitiva en el mercado,
se resalta por tener peculiaridades como: ingenio, dinamismo, sentimiento, valor,
entre otras cosas (p.1). Asi mismo, Carmona (2004) postula que la gestion del

recurso humano dentro de la organizacion dicta de un conjunto de herramientas,



planes y normativa de obligatoria conciencia para aquellos que llevan por funcién
la administracion del talento humano o duefios de empresas pequefias. En cuanto
a la importancia Arciniega (2018) menciona que reside en el recurso financiero,
tecnoldgico, fisico o0 material, asi como la capacidad competitiva que se aporta el
elemento humano ademas este tiene la posibilidad de incidir en el fortalecimiento
del clima organizacional (p.2). Aunado a ello, Kramar (2022) determina que es una
tactica y procedimiento que engloba la administracion de los empleados, que
coadyuvan individualmente o colectivamente a lograr los objetivos de la
organizacion, asimismo Chong et al. (2020) declara que a través de esta se
incrementa las ventajas competitivas de la organizacion, recursos que estan sujetos

a la calidad y efectividad de sus colaboradores.

Por otro lado, Armstrong y Taylor (2013) determinan que se preocupa con
todos los aspectos de la manera en el que el talento humano esta siendo utilizado
y gestionado en las empresas. Abarca las tareas de administracion de la fuerza de
trabajo, administracion de conocimientos, participacion social empresarial,
progreso de la empresa, recursos (fuerza laboral, programacioén, contrataciéon y
administracion del personal), formacion y evolucion, desempefio y gestién de
recompensas, relaciones con los empleados, empleado bienestar y la disposicion
de servicio a los trabajadores (p.4).

Asi mismo, los autores sefialan que es la habilidad conservar a la empresa
exitosa y efectiva, mediante la utilizacion apropiada del personal. Sus objetivos son
los colaboradores y su vinculo con la empresa, del mismo modo que originar y
preservar ambiente propicio para trabajar, fomentar el desarrollo de las
competencias y potencial de los empleados, que facilite el progreso personal y

empresarial continuo.

Para Chiavenato (2007) la administracion de recursos humanos (ARH) son
una serie de normas y conductas indispensables para manejar las cuestiones
administrativas respecto a los “humanos” o la fuerza laboral, como el proceso de
contratacion, la capacitacion, los salarios y el monitoreo del desempefio. Segun
Wayne (2010) involucra la coordinacion del compromiso del personal para alanzara
las metas de la empresa. Por consiguiente, los directivos de cada area estan

obligados a involucrarse en la ARH. Fundamentalmente, los administradores hacen



gue se alcancen objetivos mediante el esfuerzo de otras personas; lo cual necesita

gue se administre efectivamente la fuerza laboral.

También Juneja (2018) indica que es el proceso de administrar personas en
organizaciones de una manera estructurada y completa. Esto cubre los campos de
dotacion de personal (contratacion de personas), retencidbn de personas,
configuracion y gestion de pagos y beneficios, gestion del desempefio, gestion del
cambio y el cuidado de las salidas de la empresa para completar las actividades.
Para De la Cruz (s.f.) deberia de llevarse a cabo a través de un criterio anticipado:
el desenvolvimiento planteado a partir del departamento de recursos humanos
deberia de prevenir algunas dificultades y problematicas que podrian ocasionarse
mas adelante y estar de acuerdo con los requerimientos que se conducen de la

planificacion estratégica de la organizacion.

Boston Consulting Group (BCG, 2015) sefiala que gestionar el talento
humano, es poder manejarlo de forma correcta y adecuada, esto esta supeditado
a que se tenga un plan. Las organizaciones son distintas, todos los mercados tienen
sus requerimientos, sin embargo, con la globalizacién hay patrones que podrian ser
Utiles para la totalidad de situaciones, funcionando en procedimientos de
contratacion de personal, conservacion de empleados y de avance profesional.
Castro y Delgado (2020) refieren respecto a la gestién del recurso humano, es la
estimacion de la tarea realizada dentro de evaluacion del desempefio, progreso de
los empleados y la carrera, representa la responsabilidad que la organizacion para
realizar cursos, capacitaciéon, que estimulen al personal, convenio colectivo,
dialogo con calma y respeto, gestién de la variedad (p. 07).Para Armijos et al.
(2019) el apropiado manejo de la gestion del talento humano es decisivo para
alcanzar un equilibrado entorno de trabajo, de esto depende la conducta frente al

empleo y la estancia de los trabajadores (p.165).

Armstrong y Taylor (2013) plantean los siguientes objetivos de la Gestion de
los recursos humanos: a) Contribuir a que la organizacion logre alcanzar sus
objetivos estableciendo e implantado estrategias de recursos humanos (HR) que
son integrado con la estrategia de negocio (GRH estratégica). b) Aportar al fomento

de una cultura de alta eficacia. ¢) Desarrollar un vinculo de trabajo favorable entre



los directivos y colaboradores y un ambiente de fiabilidad reciproca. d) Promover la
ejecucion de una ética que haga énfasis en el manejo de los empleados (p.5-6).
Para Ulrich como cita Chiavenato (2007) las recientes tareas de la gestion del
talento humano mencionan, que para generar utilidad y alcanzar frutos, el
departamento de recursos humanos esta en la obligacion de identificar los objetivos

y el resultado que le permita asignar las tareas al personal de la empresa (p.46).

Respecto a las dimensiones de la Gestion del recurso humano, Chiavenato
(2009) sefiala tres: admision de personas, contempla el proceso de contratacion de
la organizacion, mediante esta actividad se asegura que cada puesto sea ocupado
por un trabajador adecuado. Los indicadores que sustentan esta dimension son: El
reclutamiento, que Chiavenato (2009) lo define como serie de métodos y procesos
que trata de captar a individuos posiblemente idéneo (p.117). Como segundo
indicador tenemos a la seleccion, definida por Mnch (2010) como el procedimiento
de escoger, cobre la base de un conjunto de aspirantes, a uno de ellos que tenga
mejores aptitudes para ocupar el cargo elegido y a la empresa (p.5). Finalmente, el
altimo indicador es la Induccion, definida por Chiavenato (2009) como el proceso
mediante el cual un trabajador adquiere los conocimientos necesarios para

desemperfiarse de manera correcta en la empresa.

En cuanto a la segunda dimensién: desarrollo de personas, es entendida por
Chiavenato (2009) como las instrucciones que recibe el colaborador en la
organizacion para crecer de manera profesional. El indicador que sustenta esta
dimensién es la capacitacion entendida por Chiavenato (2007) como el
procedimiento educacional en un periodo corto, implementado de forma sisteméatica
y estructurado, a través del cual los individuos obtienen saberes, promueven
destrezas y aptitudes en relacion a las metas propuestas (p.386). Asi mismo,
Chiavenato (2009) postula que actualmente, es un instrumento que potencia las
habilidades de los individuos con lo que podran convertirse en seres productivos,
innovadores e ingeniosos, con la finalidad que favorezcan al cumplimiento de los

metas trazada por la organizacion y sean mas y mas fructiferas (p.365).

Finalmente tenemos a la dimensién: Compensacion de personas, que segun

Chiavenato (2009) son procedimientos que se realizan para motivar e incentivar a



las personas de acuerdo a sus necesidades especificas a través de salarios,
servicios de tipo social y otros beneficios. En esta dimensidon encontramos como
indicadores a la Remuneracion, entendida por Chiavenato (2007) como retribucién
gue el empleado obtiene en pago de llevar a cabo las actividades de la empresa.
Se refiere, en esencia, al vinculo de intercambiar entre los colaboradores y la
empresa (p.283). Wayne (2010) menciona que un mecanismo recompensa
correctamente planeado proporciona a los colaboradores retribuciones idéneas e
igualitarias por su participacion para el logro de los objetivos de la organizacion. El
segundo indicador es la motivacion, que Armstrong y Taylor (2013) lo definen como
“la fuerza y la direccién del comportamiento y los factores que influyen personas a
comportarse de cierta manera” (p.170). Las personas estdn motivadas cuando
esperan que un curso de accion sea probable que conduzca al logro de una meta
y un valor recompensa: una que satisfaga sus necesidades y deseos (Tejedor,
2019). Finalmente, como ultimo indicador tenemos los planes de carrera, segun
Mdnch (2010) todo colaborador tiende a la mejora del salario y de la misma manera
al crecimiento personal y dentro de la organizacion, es asi que el ascenso implicar
promover al colaborador a un cargo mas con un salario superior, 0 aumentar el
salario permaneciendo en el mismo carago. Para Torres et al. (2021) el traslado

lleva consigo mover a un empleado a otra area diferente al que le est4 encargado.

Respecto a la variable Desempefio laboral, para Koopmans et al. (2014) es
una de las construcciones tedricas mas importante del comportamiento
organizacional. Probablemente, su reputacion sea a causa de que la capacidad
competitiva y productiva de las empresas estan estrechamente relacionadas al
desempefio persona de sus empleados (Alvarez et al., 2018). Asi también,
Armstrong y Taylor (2013) definen al desempefio como “el comportamiento que
logra resultados; este concepto de desempefio lleva a la conclusién de que al
evaluar y recompensar el rendimiento de los individuos se consiguen los resultados
esperados” (p.334). Es asi que Saragih et al. (2022) mencionan que se relaciona
directamente con el rendimiento de la organizacion, ya que este tiene una funcion

importante para que la organizaciéon funcione.

Ademas, Robles (2009) lo precisa como una practica extendida en el area

de la fuerza laboral, pese a que algunas veces no se comprende su relevanciay la
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obligatoriedad de llevarlo a cabo con enfogque que aseguren su propésito.
Procedimiento por el cual se pretende establecer la conducta, utilidad y actuacion
en el trabajo del empleado respecto al cumplimiento de su puesto (p.5). Su revision,
se basa en el proceso de evaluar la evolucion de los colaboradores respecto a los
objetivos (Lluncor et al., 2021). Los aspectos fuertes y débiles de cada colaborador
se consignan periodicamente con la finalidad de que la empresa pueda establecer
medidas en base a la informacion y exactas en cuanto al aporte del personal, el
progreso de su carrera, los requerimientos de formacion, las posibilidades de
ascender, el incremento de salario, entre otros (Better WorkPlaces, 2022). Por lo
tanto, Bashir (2020) menciona que este rendimiento de los empleados, es
sumamente importante para todas las organizaciones, puesto que con ello se
lograra el éxito de la organizacion. Ademas, Eliyana et al. (2018) establece que
para que los colaboradores se domefien correctamente es necesario la motivacion,

con ello el individuo pretendera conseguir las metas definidas por la empresa.

Nadarajaha et al. (2017) sefialan que “El rendimiento a menudo se confunde
con los esfuerzos, que hace referencia a la energia gastada, mientras que el
desempefio se mide en términos de resultados” (p.107). Ato (2021) menciona que
el desempefio laboral es un constructo que provoca comportamientos relacionados
con el logro con componentes evaluativos. Para Elrehail et al. (2020) “la evaluacion
del desempeiio de los colaboradores es un proceso meticuloso que implica una
evaluacion sistematica del desempefio y la productividad relacionados con el
trabajo de un empleado en un periodo determinado” (p.128). Segun Sonnentag et
al. (2018) “el desempefio solamente explica la conducta que se orienta al
cumplimiento de los objetivos, en otras palabras, la conducta que la empresa
necesita del colaborador para desenvolverse adecuadamente que se vera reflejado
en el rendimiento” (p.427). Ramos et al. (2019) sefalan que el desempefio laboral
es una variable esencial en la gestién de recursos humanos, por ello considera que
‘el Individual Work Performance Questionnaire (IWPQ) es una herramienta
apropiada para evaluar de forma concisa y medir de manera breve y auto informada

el desempeiio laboral, con enfoque en la conducta en torno a la empresa” (p.195).

Campbell (1990) como citan Armstrong y Taylor (2013) el desempefio laboral

es el resultado de tres determinantes:1 Conocimiento sobre hechos y cosas
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(denominado conocimiento declarativo); 2 Conocimiento sobre como se hacen las
cosas Y las habilidades para hacerlas (denominadas conocimientos y habilidades);
3 Motivacion para actuar, para esforzarse y para persistir (lo que se denomina
motivacion) (p.335). Para poder detectar ineficiencias y problemas oportunamente
se debe realizar una evaluacion del desempefio laboral (Ticahuanca y Mamani,
2021). Por ello, Chiavenato (2009) sefiala que su evaluacion esta referida a
“detectar, calcular y dirigir la actuacion humana dentro de la empresa (p.245).
Detectar la actuacion humana toma de base la evaluacion de los cargos, ademas
aspira establecer los departamentos de la organizacidon que tiene que ser
estudiados cuando se evalla el desempefio (Espinoza et al., 2021). De acuerdo a
Valera (2011) presentan tres motivos fundamentales para la evaluacion del
desempefio: 1. Las evaluaciones brindan conocimientos importantes acerca del
cual el encargado de la toma de decisiones puede optar por asensos o incrementos
de sueldo; 2. Faculta a los gerentes y subordinado a establecer planes de
correccién de alguna deficiencia.; 3.Proporcionan utilidad, al brindar la oportunidad
de revisar los planes de carrera del empleado a la luz de sus fortalezas y
debilidades exhibidas (p.227).

En cuanto a las dimensiones el desempefio laboral se divide en 3
dimensiones, Koopmans et al. (2011) como lo citdé Gabini (2018) la primera es el
rendimiento de la tarea, que incorpora la realizaciébn de las obligaciones y las
funciones particulares a la funcion, asi pues, es el nivel como personal pone en
manifiesto su capacidad en las tareas que son oficialmente identificadas. Lopez et
al. (2022) mencionan que los trabajadores que sientan que su trabajo tiene un
impacto positivo en otras personas dedicardn mas tiempo y energia a llevarlo a
cabo, lo que mejorara su desempefio laboral. Por el contrario, la falta de significado
de la tarea es una de las razones que lleva a los empleados a desvincularse de sus
trabajos (Pashanasi et al., 2021). Por lo tanto, enfatizar la importancia de la tarea
puede ser particularmente importante para lograr niveles mas altos de desempefio
laboral (Bautista et al., 2020).

Para Gabini (2018) esta dimension cuenta con cinco indicadores: 1)
Dedicacién de tiempo, debe de tenerse algun método para permanecer motivado

durante las horas laborales, esforzandose por cumplir sus actividades a tiempo; 2)
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Dedicacion de esfuerzo, implica que las metas personales estén acorde con la
metas formuladas por la empresa, 3) Aceptar retos, hacerse cargo de nuevos
restos dentro de la profesion, permite que el colaborador tenga un perfil profesional
mas diversificado; 4) Iniciativa, competencia profesional para plantear, establecer
o disefiar proyectos personales, caracteristica indispensable, ya que faculta al
colaborador a que pueda anticiparse a eventualidades; 5) Conocimientos
pertinentes, es resultante de una formacion significativa, conocimientos que nos
faculta la aplicacion en las labores. También se tiene a la dimension
comportamientos contraproducentes, se adoptd el término segun Sacket, (2002)
como cita Gabini (2018) para hacer referencia a todas las conductas deliberadas
que trasgreden las politicas fundamentales de la institucion y ponen en riesgo el
buen desemperio de la entidad y el de sus colaboradores.

Segun Gabini (2018) la dimension cuenta con cinco indicadores que a
continuacion se detallan: 1) Quejarse sin motivo, las quejas resultan ser algo muy
recurrente, pero enfocarse en las cosas malas solo generard un ambiente de
trabajo hostil para el mismo colaborador, 2) Realizar comentarios negativos, este
tipo de comentarios pueden generar momentos criticos con los colaboradores, 3)
Sobredimensionar los problemas, consiste en que el colaborador tome la
problematica o situacibn con un grado desproporcionado, 4) Concentrarse en
aspectos negativos, se pierde el foco de lo que esta ocurriendo ademas se vive las
situaciones de una forma totalmente negativa 5) Realizar comentarios negativos
fuera de la empresa, es decir desprestigiar a la entidad. Finalmente tenemos al
rendimiento en el contexto entendida por Omar (2010) como aquellas conductas
cooperativas o de apoyo que generan consecuencias favorables para la entidad,
aungue no son exigidas de manera formal y no son recompensados de manera
directa (p.33). En cuanto a esta ultima dimensién, se dividen en tres indicadores: 1)
Planificacion de tareas, implica la identificacion, organizacion vy fijar las tareas que
deben de realizarse en la organizacion, 2) Actualizacién de habilidades, su meta es
reconocer el comportamiento profesional actual y adoptar acciones con ellas, 3)
Participacion en reuniones, es importante tener un punto de vista, preguntar acerca
de algan tema no entendido, para los gerentes y o labradores estas reuniones son

momentos donde se conocen mejor (Gabini, 2018).
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lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

Esta investigacion fue de tipo aplicada, conceptuada por Lozada (2014)
como aquellos estudios que buscan aportar conocimientos relacionado a un
grupo social. Esta se fundamenta principalmente en los resultados del estudio
bésico, desempefiandose en el procedimiento que vincula las bases teoricas

y el estudio (p.34).

Disefio de investigacion

Obedecio al disefio no experimental, causal explicativa, definida por
Hernandez y Mendoza (2018) como un estudio en los cuales no se han
manipulado de forma intencional las variables, se observa o miden los
acontecimientos y variables en su ambiente natural (p.174). Ademas, tomando
en cuenta el factor tiempo, este estudio fue de corte transversal conceptuada
por Hernandez y Mendoza (2018) como datos que son recogidos en un

momento determinado (p. 176).

3.2. Variables y operacionalizacion
VI: Gestion del recurso humano (Variable cualitativa ordinal, independiente).

VD: Desempefio laboral (Variable cualitativa ordinal, dependiente).

Definicion conceptual

VI: Gestion del recurso humano: Arciniega (2018) lo define como el
procedimiento con el cual se gestiona al personal con la finalidad de poder
sacar provecho de las capacidad y habilidades de los colaboradores que
permita que la empresa sea competitiva en el mercado, se resalta por tener
peculiaridades como: ingenio, dinamismo, sentimiento, valor, entre otras

cosas (p.1).

VD: Desempefio laboral: Armstrong y Taylor (2013) definen al desempefio

como “el comportamiento que logra resultados; este concepto de desempeiio
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lleva a la conclusién de que al evaluar y recompensar el rendimiento de los

individuos se consiguen los resultados esperados” (p.334).

Definicidon operacional
VI: Gestion del recurso humano: Ha sido medida a través de 3 dimensiones,
7 indicadores y con escala ordinal. Se hizo uso de la técnica de la encuesta, la

herramienta fue el cuestionario con preguntas con escala Likert de 5 opciones.

VD: Desempefio laboral: Ha sido medida con 3 dimensiones, 13 indicadores
y con escala ordinal. Se utilizé la técnica de la encuesta, la herramienta fue el

cuestionario con preguntas en escala Likert de 5 opciones.

3.3. Poblacion (criterios de seleccion), muestra, muestreo, unidad de
analisis

Poblacion

Segun Hernandez y Mendoza (2018) es el conjunto de todos los casos que
conciertan con un conjunto de particularidades (p.195). Por tanto, el presente
estudio consideré como poblacion a 105 trabajadores de la Municipalidad de
San Miguel de Aco.

Criterios de inclusion

Solamente han sido considerados los trabajadores que deseen formar parte

del estudio.

Criterios de exclusién
No fueron considerados los trabajadores obreros, por su nivel de educacién

y por desconocer las actividades administrativas de la entidad.

Muestra

Segun Hernandez y Mendoza (2018) es un subconjunto poblacional que esta
relacionado con el estudio, de los cuales se obtendran los datos ademas
representa al universo” (p.196). En esta investigacién quedo integrada por 83
trabajadores de la municipalidad en estudio, hallada a través de la férmula

para poblaciones finitas (Anexo 4).
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Muestreo
Se hizo uso del muestreo aleatorio simple, por consiguiente, cada uno de los
participantes tuvieron igual posibilidad de ser elegido como individuo para la

muestra.

Unidad de analisis

Funcionarios y servidores de la Municipalidad de San Miguel de Aco.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica

Encuesta

Tal y como sefiala Carrasco (2018) los métodos de recoleccion de informacién
permiten obtener y recabar datos proporcionados por individuos o que se
encuentran en papeles, que se relacionan con el estudio. En consecuencia,
en esta investigacion se utilizd la encuesta para la recoleccion de la

informacion.

Instrumento

Cuestionario

Para el desarrollo de este estudio se emplearon dos cuestionarios, en este
sentido Hernandez y Mendoza (2018) refieren que un cuestionario, implica
una serie de interrogantes relativo a una o mas variables que seran medidas
(p. 251). Los instrumentos empleados fueron estructurados por el
investigador, un instrumento para medir la gestién del recurso humano y otro
para medir el desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad de
San Miguel de Aco, 2022.

Validez y confiabilidad

Para asegurar la validez del cuestionario elaborado, se evalu6 segun el criterio
de 3 expertos en el tema, los cuales analizaron la estructura y consistencia
segun las preguntas planteadas (anexo 6). Y en relacion a la confiabilidad de
los instrumentos se obtuvo el valor de 0,827 en el Alpha de Cronbach aplicado

para el cuestionario de gestion del recurso humano y de 0,857 en el
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cuestionario del desempefio laboral; concluyendo que ambos cuestionarios

tienen una excelente confiabilidad (anexo 5).

3.5. Procedimientos

Modo de recoleccién de informacion: La informacion ha sido recopilada
presencialmente, teniendo todas las precauciones por el contexto de
Pandemia, es decir se dejaron los cuestionarios a cada trabajador; luego al
dia siguiente fueron recogidos debidamente llenados.

Manipulacion o control de variables: no hubo manipulacién de ninguna
variable, solo se las observé en su entorno natural y posteriormente fueron
evaluadas.

Coordinaciones institucionales: Para recoger la informacién y disponer
de todas las facilidades durante el desarrollo del estudio, se conté con la
autorizacion del representante de la Municipalidad de San Miguel de Aco,
2022, cuyo documento de aceptacion forma parte de los anexos.

3.6. Método de anélisis de datos
Anélisis descriptivo

Primero se realizd la recoleccion de toda la data, para luego con la
ayuda del Excel generar la base de datos, la cual nos sirvio para los demas
calculos, después de realizar esta base de datos, se procedié a realizar los
baremos correspondientes de cada variable y de cada dimension, luego se
presentaron en el informe mediante tablas y graficos.
Andlisis inferencial

Para el andlisis inferencial se procedi6é a evaluar la normalidad de los
datos obtenidos, para lo cual se empleé el estadistico de Kolmogorov
Smirnov, por ser una muestra mayor a 50 elementos, posteriormente se
evidencio el estadistico con el que se tuvo que trabajar en el programa IBM
SPSS en su v.26, para la contrastacion de las hipotesis, es por ello que la
variable dependiente al ser una politbmica se empleo la regresion ordinal de
los datos, luego se procedid a evaluar cada dimension especificada en los
objetivos hasta conseguir las significancias y tomar las decisiones

correspondientes.
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3.7. Aspectos éticos

Los principios éticos considerados durante el procedimiento de
desarrollo del estudio, fueron los siguientes:

Principio de confidencialidad: Se conservo el anonimato de los
encuestados, ademas, toda la informacién obtenida fue empleada con
integridad y no fueron exhibidos los resultados encontrados a ninguna
persona que no sea de interés de la investigacion o participe en ella.

Principio de confiabilidad: la informacion obtenida no fue modificada, se
expuso la informacion de acuerdo a los resultados hallados. Veracidad de la
informacion y datos: se incorporaron informaciones veridicas pertenecientes
a la situacion real del objeto de estudio, los datos recopilados fueron
presentados sin ser alterados.

Respeto de la propiedad intelectual: las bases teoricas e informes de
estudio comprendidas en este estudio como referencias fueron
adecuadamente citadas de acuerdo a las reglas APA sétima edicidn,
preservando la propiedad intelectual de los autores.

Asi también, se empled la guia de elaboracion de tesis de la
Universidad Cesar Vallejo respetando los lineamientos propuestos para la
elaboracién de un informe de tesis; finalmente, se hizo uso del software

Turnitin para garantizar la originalidad de la investigacion.
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IV. RESULTADOS

Analisis descriptivo

En lo que respecta al objetivo central: Determinar la influencia de la gestion del

recurso humano en el desempefio laboral.

Tabla 1

Tabla cruzada de los niveles de gestion del recurso humano y desempefio laboral.

Desemperio laboral Total
Tabla de contingencias Med. -
N ficiente Eficiente
Deficiente ~ €liCiEN
. f 22 5 2 29
Bajo
% 26,5% 6,0% 2,4% 34,9%
Gestion del f 15 16 2 33
recurso Regular
humano % 18,1% 19,3% 2,4% 39,8%
f 0 9 12 21
Alto
% 0,0% 10,8% 14,5% 25,3%
f 37 30 16 83
Total
% 44,6% 36,1% 19,3% 100,0%

Fuente: Base de datos.
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Figura 1
Relacion entre la gestion del recurso humano y desemperio laboral.
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Interpretacion: De acuerdo a la tabla 1, se evidencia que el 26,5% de
trabajadores encuestados sefialan un nivel bajo en relacion a la gestion del recurso
humano, y a la vez de nivel deficiente en relacion al desempefio laboral; asimismo
el 18,1% percibe en nivel regular en cuanto a la gestion del recurso humano y la

vez en el nivel deficiente en el desemperio laboral.
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Con respecto al efecto de la variable

independiente sobre

la

dependiente: Se aplicé una regresion logistica ordinal (Multinomial), teniendo en

cuenta las 3 dimensiones de la variable independiente y sus efectos sobre la

variable Desempefio Laboral, como se muestra en la siguiente tabla:

Tabla 2

Pseudo R cuadrado

Cox vy Snell ,164

Nagelkerke ,221

McFadden ,132

Tabla 3
Estimaciones de parametro
Desv.

Promedio de Desempeio Laboral B Error Wald gl Sig. Exp(B)
Interseccion 12,787 3,968 10,386 1 ,001

GRH Dim 1. Admisién de Personas 1,787 ,858 4,336 1 ,037 5,970
GRH Dim 2. Desarrollo de Personas 1,116 ,514 4,715 1 ,030 3,053
GRH Dim 3. Compensacion de Personas 1,328 ,541 6,019 1 ,014 3,772

Interpretacion: De acuerdo a la tabla 2, se evidencia que el conjunto de

dimensiones de la variable independiente o predictoras explica en un 22.10% a la

variable dependiente es decir el Desempefio laboral. Asi mismo, se evidencia

segun la tabla 3, que el efecto de la Dimension 1, “Admisién de Personas” es

superior con respecto a las otras dimensiones de esta variable, con un Exp (B) de

5,970 que nos indica que, si existiera un aumento en la percepcion de esta

dimensién, el efecto seria 5,9 veces en la variable Dependiente Desempefio

Laboral, con una significancia aceptable menor al 0.05.
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Con respecto al objetivo especifico 1: Determinar la influencia de la
gestion del recurso humano en el rendimiento de la tarea de los trabajadores de la
Municipalidad de San Miguel de Aco, 2022.

Tabla 4
Tabla cruzada entre los niveles de la gestion del recurso humano y los niveles del

rendimiento de la tarea.

Rendimiento de la tarea Total
Tabla de contingencia Med o
o ficiente Eficiente
Deficiente ©
f 21 7 1 29
Bajo
% 25,3% 8,4% 1,2% 34,9%
Gestion del Regular f 17 13 3 33
recurso humano % 20,5% 15,7% 3,6% 39,8%
f 1 6 14 21
Alto
% 1,2% 7.2% 16,9% 25,3%
f 39 26 18 83
Total
% 47,0% 31,3% 21,7% 100,0%
Nota: Base de datos.
Regresion ordinal R R? Sig.
Gestion del Recurso Humano — 0,619* ,384 0,00

Rendimiento de la tarea

Nota. Base de datos.
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Figura 2

Relacion entre la gestidon del recurso humano y el rendimiento de la tarea.
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Interpretacion: De acuerdo a la tabla 2, se evidencia que el 25,3% de los
trabajadores encuestados percibe en nivel bajo en relacién a la gestioén del recurso
humano, y en niveles deficientes con respecto al rendimiento de la tarea; asi mismo
el 20,5% percibe en niveles regulares en cuanto a la gestion del recurso humano y
en nivel deficiente del rendimiento de la tarea; con respecto al analisis de regresion
ordinal aplicado, se obtuvo que existe un coeficiente de determinacion igual a 0,384
el cual indica que la gestion del recurso humano influye en un 38,4% en el
rendimiento de la tarea; ademas que al tener una significancia igual a 0,00 y siendo
menor a 0,05 se acepta la hipotesis planteada en la investigacion, demostrando la
influencia significativa de la gestion de los recursos humanos en el rendimiento de

la tarea.
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Con respecto al objetivo especifico 2: Determinar la influencia de la

gestion del recurso humano en los comportamientos contraproducentes de los

trabajadores de la Municipalidad de San Miguel de Aco, 2022.

Tabla b

Tabla cruzada entre los niveles de la gestion del recurso humano y los niveles de

los comportamientos contraproducentes.

Comp

ortamientos

Total
contraproducentes
Tabla de contingencias
Med. ..
o ficiente Eficiente
Deficiente €
f 7 21 1 29
Bajo

% 8,4% 25,3% 1,2% 34,9%
Gestion del Regular f 10 21 2 33
recurso humano % 12,0% 25,3% 2,4% 39,8%

f 1 13 7 21

Alto

% 1,2% 15,7% 8,4% 25,3%

f 18 55 10 83
Total

% 21,7% 66,3% 12,0% 100,0%

Fuente: Base de datos.
Regresion ordinal R R? Sig.

Gestidn del Recurso Humano — -0,371* 0,138 0,001

Comportamientos contraproducentes

Nota. Base de datos.
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Figura 3

Relacion entre la gestidon del recurso humano y comportamientos

contraproducentes.

30.00%

25.00%

20.00%

15.00%

10.00%

5.00%

0.00%

Gestion del recurso humano y comportamientos

contraproducentes
25.30%
25.30%
15.70%
12.00%
8.40% 8.40%
0,
I 1.20% 1.20% 2.40%
—
Deficiente Med. Eficiente Eficiente

M Bajo mRegular mAlto

Interpretacion: De acuerdo a la tabla 3, se evidencia que el 25,3% de los

trabajadores encuestados percibe en nivel bajo con relacion a la gestion del recurso

humano, y a la vez medianamente eficiente con respecto a los comportamientos

contraproducentes; asimismo el 25,3% lo percibe en nivel regular en cuanto a la

gestion del recurso humano y la vez en el nivel medianamente eficiente de los

comportamientos contraproducentes; con respecto al analisis de regresion ordinal

aplicado, se obtuvo que existe un coeficiente de determinacién igual a 0,138 el cual

indica que la gestion del recurso humano influye en un 13,8% en los

comportamientos contraproducentes; ademas que al tener una significancia igual a

0,001 y siendo menor a 0,05 se acepta la hipétesis planteada en la investigacion,

demostrando la influencia significativa de la gestion de los recursos humanos en

los comportamientos contraproducentes.
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Con respecto al objetivo especifico 3: Determinar la influencia de la gestion del
recurso humano en el rendimiento en el contexto de los trabajadores de la
Municipalidad de San Miguel de Aco, 2022.

Tabla 6
Tabla cruzada entre la gestion del recurso humano y los niveles del rendimiento en
el contexto.
Rendimiento en el contexto  Total
Tabla de contingencias Med o
o ficiente Eficiente
Deficiente ©
f 14 14 1 29
Bajo

% 16,9% 16,9% 1,2% 34,9%

Gestion del f 11 16 6 33
humano Regular

FECLIrso % 13,3% 19,3% 7.2% 39,8%

f 7 11 3 21

Alto

% 8,4% 13,3% 3,6% 25,3%

f 32 41 10 83
Total

% 38,6% 49 4% 12,0% 100,0%

Fuente: Base de datos.
ANOVA R R? Sig.

Gestion del Recurso Humano — 0,222* 0,349 0,044

Rendimiento en el contexto

Nota. Base de datos.
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Figura 4

Relacion entre la gestidon del recurso humano y rendimiento en el contexto.
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Interpretacion: De acuerdo a la tabla 4, se evidencia que el 19,3% de

trabajadores encuestados perciben como regular con relacion a la gestion del

recurso humano, y un nivel medianamente eficiente con respecto al rendimiento en

el contexto; asimismo el 16,9% lo considera en nivel bajo en cuanto a la gestion del

recurso humano y la vez en el nivel medianamente eficiente en el rendimiento en el

contexto; en relacion al andlisis de regresion ordinal aplicado, se obtuvo que existe

un coeficiente de determinacién igual a 0,349 el cual indica que la gestion del

recurso humano influye en un 34,9% en el rendimiento en el contexto; ademas que

al tener una significancia igual a 0,044 y siendo menor a 0,05 se acepta la hipo6tesis

planteada en la investigacion, demostrando la influencia significativa de la gestion

de los recursos humanos en el rendimiento en el contexto.
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Analisis inferencial
Prueba de hipétesis

HI: La gestion del recurso humano influye de manera significativa en el desempefio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad de San Miguel de Aco, 2022.

Ho: La gestion del recurso humano no influye de manera significativa en el
desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad de San Miguel de Aco,
2022.

En primer lugar, se realizara la prueba de normalidad para ver con que tipo de

distribucion de datos se esta trabajando.

Estadistico de prueba para determinar la normalidad de los datos: Kolmogorov

Smirnov, por trabajarse con muestras >= 50.

Tabla 7
Test K-S
K-S
Estadisticos gl Sig.
Vx: Gestion del recurso humano ,131 83 ,001
Vy: Desempeiio laboral ,147 83 ,000

Fuente: Data recopilada.

Interpretacion: Luego de aplicar el test K-S que se consigna en la Tabla 5.,
se puede observar que ambas variables estudiadas tienen valores de
significatividad p = 0,001 y 0,000 < 0,05; razones que obligan a rechazar la HO, y la
hipotesis alterna se acepta, y se puede afirmar que los datos correspondientes a
cada variable no se distribuyen de manera normal.

Regla de decision:
Es aceptada la Hi

Y se debe aplicar el estadigrafo Rho de Spearman.
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Tabla 8

Resumen del modelo

Modelo R R cuadrado R cuadrado  Error estandar
ajustado de la
estimacion
1 , 7762 ,602 ,597 1,547

a.Predictores: (Constante), vl

b. Variable dependiente: v2

Interpretacion: Segun la tabla 6, se visualiza que, segun lo hallado en el
modelo de la regresion ordinal, el R cuadrado obtuvo un valor de ,602 por lo que se
demuestra que el desempefio laboral en dicho lugar viene siendo explicado en un

60,2% por la gestion del recurso humano.

Tabla 9
ANOVA2
Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 Regresion 293,211 1 293,211 122,518 ,000P
Residuo 193,850 81 2,393
Total 487,060 82

a. Variable dependiente: v2

b. Predictores: (Constante), v1

Interpretacion. De acuerdo a la tabla 7, en el ANOVA de la regresion ordinal, se
obtuvo un nivel de significancia igual a 0,000 y que cumple con ser menor a 0,05;
evidenciando que la variable: gestion del recurso humano influye en el desempefio

laboral, y los resultados son significativos; aceptando asi la hipétesis planteada.
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Tabla 10

Coeficientes?

Coeficientes
estandarizado

Modelo S t Sig.
Beta
1 (Constante 29,976 2,654 11,296 0.000
)
V1 ,688 ,062 /76 11,069 0.000

a. Variable dependiente: v2

V2= 0.688+.776*V1

Interpretacion. De acuerdo a la tabla 8., se evidencia en la regresion ordinal que
la pendiente es positiva por contar con un valor igual a 0,688, por lo tanto, se
muestra una influencia directa de la variable gestién del recurso humano en la
variable desempefio laboral. De este modo queda definida la influencia directa y
significativa de la gestiéon del recurso humano en el desempefio laboral en

mencionado lugar.
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V. DISCUSION

Luego de procesar los datos recogidos de la muestra establecida y
presentarla en tablas y figuras, se procede a continuacion a realizar la Discusion de

estos resultados.

Relacionado al objetivo general: Determinar la influencia de la gestion del
recurso humano en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
de San Miguel de Aco, 2022, de acuerdo a la tabla 2, mediante Regresion ordinal
(Multinomial) se evidencia que el conjunto de dimensiones de la variable
independiente o predictoras explica en un 22.10% a la variable dependiente es decir
el Desempefio laboral. Asi mismo, se evidencia segun la tabla 3, que el efecto de
la Dimension 1, “Admisiéon de Personas” es superior con respecto a las otras
dimensiones de esta variable, con un Exp (B) de 5,970 que nos indica que, si
existiera un aumento en la percepcion de esta dimension, el efecto seria 5,9 veces
en la variable Dependiente Desempefio Laboral, con una significancia aceptable

menor al 0.05

Asimismo en la tabla 1 se evidencia que el 26,5% de trabajadores
encuestados sefalan un nivel bajo en relacion a la gestion del recurso humano, y
a la vez de nivel deficiente en relacion al desempefio laboral; asimismo el 18,1%
percibe en nivele regular en cuanto a la gestion del recurso humano y la vez en el
nivel deficiente en el desemperio laboral; sobre la regresién ordinal para determinar
la influencia se determind un coeficiente de determinacién de 0,602 lo que indica
una influencia del 60,2% y asimismo significativa (P-valor 0,000 < 0,05) entre la
gestién del recurso humano y el desempefio laboral; estos resultados hallados
encuentran coincidencias con los resultados encontrados por Castafieda y Cruzado
(2018) quienes en su estudio de nivel descriptivo, de disefio trasversal, concluye
que se comprobo que la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral de
los colaboradores se correlacionan positivamente, esto gracias al analisis
estadistico mediante el chi-cuadrado que arroj6 un valor de 12.95%, en
consecuencia, se comprobd la hipétesis de los investigadores al comprobar que
ambas variables se correlacionan, lo cual significa que si se realiza una mejor

Gestion se va a mejorar el desempefio de los trabajadores, es decir que la Gestion
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de Recursos Humanos influye en los desempefios del personal. Igualmente se
encuentran coincidencias no tan directas en los resultados hallados en la
investigacion de Castro (2020) quien en su estudio de paradigma cuantitativo de
disefio no experimental descriptivo — correlacional concluyé que los funcionarios
apreciaron un grado adecuado de planificacion estratégica = 50%, al igual que la
gestion del talento humano= 65% y el desempefio laboral = 50%, los componentes
mencionados anteriormente influyen positivamente en el Desempefio Laboral de
los servidores del Concejo, asimismo las dimensiones de estas que tuvieron mas
significancia con la variable desempefio laboral. Igualmente, se encontraron
similitudes con el trabajo realizado por Ibarra (2019) quien en su investigacion de
paradigma cuantitativo, alcance relacional y diseiio no experimental — transeccional
concluy6 que el 70.00% de los colaboradores que pertenecen al area administrativa
conserva un grado de desempefié promedio, el 16.7% bajo y un 13.3% alto. Asi
mismo, a través del coeficiente de correlacion de Pearson con un valor de 0.00
menor a 0.05 lo cual precisa que la gestion del talento humano se correlaciona
positivamente con el desempefio laboral de los funcionarios del &rea administrativa
de la U.N.S. ademas, la gestion del talento humano es un elemento esencial para
la mejora del desempefio laboral. Finalmente se hallaron coincidencia con los
resultados obtenidos, con los resultados hallados en el trabajo realizado por Mufioz
(2020) quien con su estudio de tipo descriptivo y de disefio no experimental y
transeccional concluyo, que la gestidon del talento humano incide positivamente en
las tareas que llevan a cabo los colaboradores de la municipalidad ya que
porcentualmente se distancian en 17% respecto a jamas, 53% respecto a algunas
veces, 15% respecto a veces, 28% respecto a generalmente y 4% habitualmente.
En resumen, existe influencia positiva de la variable independiente en la variable
dependiente (Desempefio laboral), y cuando hay un incremento positivo en la
mejora de la Gestion del talento humano, el desempefio laboral también se
incrementa de manera positiva. Los resultados hallados se fundamentan en lo que
sefala Hecklau et al. (2016) que desde que se introdujo por primera vez la gestion
de recursos humanos a principios de la década de 1980, las funciones esenciales
de este concepto eran el despliegue de recursos humanos, asi como la
contratacion, seleccién, dotacion de personal, retencion y liberacion de empleados.

Otra funcion vital es el desarrollo de los empleados, a menudo denominado
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desarrollo de recursos humanos. Asimismo, Bakator et al. (2019) indica que la
incidencia del sistema de Gestion de Recursos Humanos esta sujeta a diversos
elementos, ademas comunmente no se conoce la forma en la que estos elementos
afectan el rendimiento de los trabajadores, por lo que esta investigacién va a
contribuir a eliminar conjeturas sobre la influencia de una variable en otra. Pero la
opinion de Arciniegaz (2018) es contundente, y da fundamento a los resultados
hallados en el estudio, el autor lo define como el procedimiento con el cual se
gestiona al personal con la finalidad de poder sacar provecho de las capacidad y
habilidades de los colaboradores (el subrayado es nuestro) que permita que la
empresa sea competitiva en el mercado, se resalta por tener peculiaridades como:

ingenio, dinamismo, sentimiento, valor, entre otras cosas (p.1).

En lo que respecta al primer objetivo especifico: Determinar la influencia de
la gestidon del recurso humano en el rendimiento de la tarea de los trabajadores de
la Municipalidad de San Miguel de Aco, 2022; con respecto al andlisis de regresion
ordinal aplicado, se obtuvo que existe un coeficiente de determinacion igual a 0,384
el cual indica que la gestion del recurso humano influye en un 38,4% en el
rendimiento de la tarea; ademas que al tener una significancia igual a 0,00 y siendo
menor a 0,05 se acepta la hipotesis planteada en la investigacion, demostrando la
influencia significativa de la gestion de los recursos humanos en el rendimiento de

la tarea.

Igualmente, de acuerdo a la tabla 2, se evidencia que el 25,3% de los
trabajadores encuestados percibe en nivel bajo en relacién a la gestién del recurso
humano, y en niveles deficientes con respecto al rendimiento de la tarea; asi mismo
el 20,5% percibe en niveles regulares en cuanto a la gestion del recurso humano y
en nivel deficiente del rendimiento de la tarea; con respecto al analisis de regresion
ordinal aplicado, se obtuvo que existe un coeficiente de determinacion igual a 0,384
el cual indica que la gestion del recurso humano influye en un 38,4% en el
rendimiento de la tarea; ademas que al tener una significancia igual a 0,00 y siendo
menor a 0,05 se acepta la hipétesis planteada en la investigacion, demostrando la
influencia significativa de la gestion de los recursos humanos en el rendimiento de
la tarea. Los resultados hallados en el estudio, coinciden con los resultados

encontrados en el estudio realizado por Castafieda y Cruzado (2018) quienes en
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su estudio de nivel descriptivo, disefio trasversal, concluye que se ha comprobado
que la gestion de recursos humanos influye en el desempefio laboral de los
colaboradores, debido a que se correlacionan positivamente, esto gracias al
andlisis estadistico mediante el chi-cuadrado que arrojé un valor de 12.95%, en
consecuencia, se comprobd la hipoétesis de los investigadores al comprobar que
ambas variables se correlacionan, por lo tanto, haciendo uso de la deduccién se
llega a concluir que la Gestion de Recursos humanos influye en una de sus
dimensiones, como es el rendimiento en la tarea. Asimismo se encuentran
coincidencias tangenciales, pero no menos validas, con los resultados hallados por
Castro (2020) quien en su estudio de paradigma cuantitativo de disefio no
experimental descriptivo — correlacional concluyd que los funcionarios apreciaron
un grado adecuado de planificacion estratégica = 50%, al igual que la gestion del
talento humano= 65% y el desempefio laboral = 50%, los componentes mencionado
anteriormente influyen positivamente en el Desempefio Laboral de los servidores
del concejo, asi mismo las dimensiones de estas como rendimiento en la tarea,
tuvieron mas significancia con la variable desempefio laboral fueron la ejecucién de
actividades y la relacion con la poblacion. Finalmente, lbarra (2019) en su
investigacion de paradigma cuantitativo, alcance relacional y disefio no
experimental — transeccional concluyé que el 70.00% de los colaboradores que
pertenecen al &rea administrativa conserva un grado de desempefié promedio, el
16.7% bajo y un 13.3% alto. Asi mismo, a través de la correlacion de Pearson con
un valor de 0.00 menos a 0.05 lo cual precisa que la gestion del talento humano se
correlaciona positivamente con el desempefio laboral de los funcionarios del area
administrativa de la U.N.S. Ademas, la gestion del talento humano elemento
esencial para el desempefio laboral. Si bien no lo menciona taxativamente, se
puede intuir con seguridad imperiosa que la Gestion de los Recursos Humanos
influyen en el rendimiento en la tarea de los trabajadores. Lo que se afirma
encuentra sustento en lo que teoriza Ulrich como lo cité Chiavenato (2007) que las
recientes tareas de la Gestion del talento humano mencionan, que para generar
utiidad y alcanzar frutos, el departamento de recursos humanos esta en la
obligacion de identificar los objetivos y el resultado que le permita asignar las tareas
al personal de la empresa (p.46), el investigador considera que si se asignan

apropiadas tareas se va a conseguir mejores desempeios de los trabajadores. Esto
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es confirmado por Armstrong y Taylor (2013) quienes definen al desempefio como
“el comportamiento que logra resultados; este concepto de desemperiio lleva a la
conclusion de que al evaluar y recompensar el rendimiento de los individuos se
consiguen los resultados esperados” (p.334). Es asi que Saragih et al. (2022)
mencionan que se relaciona directamente con el rendimiento de la organizacion,

con el rendimiento en la tarea.

En relacion al segundo objetivo especifico: Determinar la influencia de la
gestion del recurso humano en los comportamientos contraproducentes de los
trabajadores de la Municipalidad de San Miguel de Aco, 2022, con respecto al
analisis de regresion ordinal aplicado, se obtuvo que existe un coeficiente de
determinacion igual a 0,138 el cual indica que la gestion del recurso humano influye
en un 13,8% en los comportamientos contraproducentes; ademas que al tener una
significancia igual a 0,001 y siendo menor a 0,05 se acepta la hipétesis planteada
en la investigacion, demostrando la influencia significativa de la gestion de los

recursos humanos en los comportamientos contraproducentes.

También los resultados consignados en la tabla 3, evidencian que el 25,3%
de los trabajadores encuestados percibe en nivel bajo con relacién a la gestion del
recurso humano, y a la vez medianamente con respecto a los comportamientos
contraproducentes; asimismo el 25,3% lo percibe en nivel regular en cuanto a la
gestion del recurso humano y la vez en el nivel medianamente eficiente de los
comportamientos contraproducentes; con respecto al analisis de regresion ordinal
aplicado, se obtuvo que existe un coeficiente de determinacién igual a 0,138 el cual
indica que la gestion del recurso humano influye en un 13,8% en los
comportamientos contraproducentes; ademas que al tener una significancia igual a
0,001 y siendo menor a 0,05 se acepta la hipotesis planteada en la investigacion,
demostrando la influencia significativa de la gestion de los recursos humanos en
los comportamientos contraproducentes, lo cual se explica que una mejor gestion,
Nno necesariamente va a aumentar los comportamientos contraproducentes, Sino
gue los va a reducir, es decir si aumenta o mejora la Gestién de los recursos
humanos, los comportamiento mencionados no van a incrementarse, sino a
minimizarse; estos resultados hallados tienen coincidencias con los resultados

hallados por Mufioz quien en su estudio de alcance explicativo, concluy6 que un
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81% menciona, que la organizacion no tiene interés ni intencién de impulsar un
programa de formacion que concuerden con los requerimientos de los
colaboradores, ademés un 82% expresa procedimientos de contratacion se lleva a
cabo discrecionalmente que pasa por alto herramientas especializadas, por lo
que, segun la chi cuadrada con un grado positivo de 0.05; lo que equivale a una
confianza de 95 %, queda aceptada la hipétesis del estudio, con ello se afirma que
la gestidn del talento humano defectuosa influye en el grado de desempefio laboral
y repercute en la estabilidad laboral y la productividad de la organizacion, cuando
se habla de una mala gestion de recursos humanos, por obsoletos procedimientos
de contratacion, se corre el riesgo de tener entre los trabajadores que realicen
acciones y comentarios negativos sobre la organizacién y sus comparieros de
trabajo lo cual es conocido como comportamientos contraproducentes; asimismo
se encuentra coincidencias con los resultados hallados por Ibarra (2019) quien en
su investigacion de paradigma cuantitativo, alcance relacional y disefio no
experimental — transeccional concluyé que el 70.00% de los colaboradores que
pertenecen al &rea administrativa conserva un grado de desempefié promedio, el
16.7% bajo y un 13.3% alto. Y mediante del coeficiente de correlacion de Pearson
= 0.00 menor a 0.05 indica que la gestion del talento humano se correlaciona
(Influye) positivamente con el desempefio laboral de los funcionarios del area
administrativa de la U.N.S. ademas, la gestién del talento humano elemento
esencial para el desempefio laboral, sin duda que si se gestiona bien, entonces se
van a minimizar las conductas negativas de los trabajadores, quienes se van a

identificar con los objetivos organizacionales y se van a esforzar por alcanzarlos.

En relacidn al tercer objetivo especifico: Determinar la influencia de la gestion
de los recursos humanos en el rendimiento en el contexto de los trabajadores de la
Municipalidad de San Miguel de Aco, 2022, en relacion al analisis de regresion
ordinal aplicado, se obtuvo que existe un coeficiente de determinacion igual a 0,349
el cual indica que la gestion del recurso humano influye en un 34,9% en el
rendimiento en el contexto; ademas que al tener una significancia igual a 0,044 y
siendo menor a 0,05 se acepta la hipétesis planteada en la investigacion,
demostrando la influencia significativa de la gestion de los recursos humanos en el

rendimiento en el contexto.
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Asimismo, de acuerdo a la tabla 4, se evidencia que el 19,3% de trabajadores
encuestados perciben como regular con relacion a la gestion del recurso humano,
y un nivel medianamente eficiente con respecto al rendimiento en el contexto;
asimismo el 16,9% lo considera en nivel bajo en cuanto a la gestion del recurso
humano y la vez en el nivel medianamente eficiente en el rendimiento en el
contexto; con respecto al analisis de regresion ordinal aplicado, se obtuvo que
existe un coeficiente de determinacion igual a 0,349 el cual indica que la gestion
del recurso humano influye en un 34,9% en el rendimiento en el contexto; ademas
que al tener una significancia igual a 0,044 y siendo menor a 0,05 se acepta la
hipotesis planteada en la investigacion, demostrando la influencia significativa de la
gestién de los recursos humanos en el rendimiento en el contexto. Estos resultados
coinciden con los resultados hallados en la investigacion realizada por Castafieda
y Cruzado (2018) quienes en su estudio de nivel correlacional, disefio trasversal,
concluy6 que se comprobd que la gestion de recursos humanos y el desempefio
laboral de los colaboradores se correlacionan positivamente, lo mismo, que una
variable (la independiente) influye en la otra, es decir en el desempefio laboral; esto
gracias al analisis estadistico mediante el estadigrafo chi-cuadrado que arrojé un
valor de 12.95%, en consecuencia, se comprueba que la Gestion del personal
influye en el rendimiento en el contexto. También Castro (2020) quien en su estudio
de paradigma cuantitativo de disefio no experimental descriptivo — correlacional
concluy6é que los funcionarios apreciaron un grado adecuado de planificacion
estratégica = 50%, al igual que la gestion del talento humano= 65% y el desempefio
laboral = 50%, los componentes mencionado anteriormente influyen positivamente
en el Desempefio Laboral de los servidores del concejo, asi mismo las dimensiones
de estas que tuvieron mas significancia con la variable desempefio laboral fueron
la ejecucién de actividades y la relacion con la poblacion, relacionarse con la
poblacién en un contexto de pandemia involucra a una buena Gestion de los
recursos humanos, ya que en el caso de instituciones publicas, hay que considerar
que es la poblacion quien remunera a los empleados publicos; finalmente, se
encuentran coincidencias con los resultados de la investigacion de lbarra (2019) de
paradigma cuantitativo, alcance relacional y disefio no experimental — transeccional
concluyo que el 70.00% de los colaboradores que pertenecen al area administrativa
conserva un grado de desempefié promedio, el 16.7% bajo y un 13.3% alto. Asi
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mismo, a través de la correlacion de Pearson con un valor de 0.00 menos a 0.05 lo
cual precisa que la gestion del talento humano se correlaciona positivamente con
el desempefio laboral de los funcionarios del area administrativa de la U.N.S.
ademas, la gestion del talento humano elemento esencial para el desempefio
laboral, ya que las situaciones cambian, los escenarios como el actual, causas
relativo estrés laboral, pero una buena gestion sabe cémo minimizar los efectos de
un contexto nada buena para obtener buenos desempefios. Los resultados hallados
se sustentan en lo que teoriza Boston Consulting Group (BCG, 2015) sefiala que
gestionar el talento humano, es poder manejarlo de forma correcta y adecuada,
esto estd supeditado a que se tenga un plan. Las organizaciones son distintas,
todos los mercados tienen sus requerimientos, sin embargo, con la globalizacion
hay patrones que podrian ser Utiles para la totalidad de situaciones, funcionando
en procedimientos de contratacién de personal, conservacion de empleados y de
avance profesional. Es importante sefalar que la dimensién rendimiento en el
contexto es entendida por Omar (2010) como aquellas conductas cooperativas o
de apoyo que generan consecuencias favorables para la entidad, aunque no son
exigidos de manera formal y no son recompensados de manera directa (p.33). En
cuanto a esta ultima dimension, se dividen en tres indicadores: 1) Planificaciéon de
tareas, implica la identificacion, organizacién y fijar las tareas que deben de
realizarse en la organizacion, 2) Actualizacibn de Habilidades, su meta es
reconocer el comportamiento profesional actual y adoptar acciones con ellas, 3)
Participacion en reuniones, es importante tener un punto de vista, preguntar acerca
de algin tema no entendido, para los gerentes y colaboradores, estas reuniones
son espacios en los que se conocen mejor (Gabini, 2018). El investigador considera
que un buen trabajador, va a ofrecer su mejor desempefio en cualquier situacion,
siempre y cuando se gestione bien a los trabajadores, todo depende de una

adecuada gestion del personal.
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VI. CONCLUSIONES
En lo que respecta al objetivo general: Determinar la influencia de la gestion
del recurso humano en el desempeio laboral, se ha logrado establecer que la
Gestion de recursos humanos influye de manera directa y significativa en el
desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad de San Miguel de Aco,
2022, se explica mediante Regresion ordinal (Multinomial) se evidencia que el
conjunto de dimensiones de la variable independiente o predictoras explica en un

22.10% a la variable dependiente es decir el Desempefio laboral.

En lo concerniente al primer objetivo especifico: Determinar la influencia de
la gestion del recurso humano en el rendimiento de la tarea de los trabajadores de
la Municipalidad de San Miguel de Aco, 2022, con respecto al analisis de regresion
ordinal aplicado, se obtuvo que existe un coeficiente de determinacion igual a 0,384
el cual indica que la gestion del recurso humano influye en un 38,4% en el
rendimiento de la tarea; ademas que al tener una significancia igual a 0,00 y siendo
menor a 0,05 se acepta la hipétesis planteada en la investigacion, demostrando la
influencia significativa de la gestion de los recursos humanos en el rendimiento de

la tarea.

En relacion al segundo objetivo especifico: Determinar la influencia de la
gestion del recurso humano en los comportamientos contraproducentes de los
trabajadores de la Municipalidad de San Miguel de Aco, 2022, con respecto al
analisis de regresion ordinal aplicado, se obtuvo que existe un coeficiente de
determinacion igual a 0,138 el cual indica que la gestién del recurso humano influye
en un 13,8% en los comportamientos contraproducentes; ademas que al tener una
significancia igual a 0,001 y siendo menor a 0,05 se acepta la hipétesis planteada
en la investigacion, demostrando la influencia significativa de la gestion de los

recursos humanos en los comportamientos contraproducentes.

En relacion al tercer objetivo especifico: Determinar la influencia de la gestiéon
del recurso humano en el rendimiento en el contexto de los trabajadores de la
Municipalidad de San Miguel de Aco, 2022, con respecto al analisis de regresion
ordinal aplicado, se obtuvo que existe un coeficiente de determinacion igual a 0,349
el cual indica que la gestion del recurso humano influye en un 34,9% en el

rendimiento en el contexto; ademas que al tener una significancia igual a 0,044 y
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siendo menor a 0,05 se acepta la hipotesis planteada en la investigacion,
demostrando la influencia significativa de la gestidon de los recursos humanos en el

rendimiento en el contexto.

40



VIl. RECOMENDACIONES
Se recomienda al Gerente General de la Municipalidad de San Miguel de
Aco, programar capacitaciones con los responsables de las distintas areas de la
referida municipalidad, pero sobre todo con el jefe Recursos Humanos, con la
finalidad de que mejores sus habilidades para gestionar, dado que ha quedado
establecido que una buena Gestidon del Recurso Humano incide positivamente en
el desempefio de los trabajadores, lo cual va a beneficiar a la poblacion, ya que un

mejor desempefio involucra mejores servicios y pobladores mas satisfechos.

Se recomienda a los diferentes jefes de las distintas areas de la
Municipalidad San Miguel de Aco, realizar una evaluacion de las tareas asignadas
a su respectivo personal para ver que no se esté recargando de trabajos o no se
esté distribuyendo con justicia las tareas; asimismo valorar si las condiciones fisicas
y ambientales son favorables, ya que una apropiada distribucion de las tareas, un
buen ambiente de trabajo y brindar buenas condiciones, equipamiento y materiales

va a conseguir mejores rendimientos con beneficio para el cliente interno y externo.

Se recomienda, asimismo al Alcalde de la referida municipalidad, reunirse
de manera programada con todo su personal y escuchar sus opiniones, sus
demandas y sus quejas respecto a todos los aspectos que involucran su gestion, y
advertir a los trabajadores que los eventuales problemas se resuelvan en las
reuniones, para que de este modo, los trabajadores no realicen comentarios mal
intencionados, ni muestren actitudes negativas que se reflejen en el desempefio
del personal, eso va a traer un ambiente favorable en la municipalidad y brindar

mejores servicios a la poblacion.

Se recomienda también, al Jefe de Recursos Humanos del referido
municipio, que haga una evaluacion entre todo el personal para conocer sus
aspiraciones y escuchar sus preocupaciones, el contexto post pandemiay la actual
crisis de valores, pueden estar afectando su rendimiento, mostrar interés en su
carrera y en su vida familiar, producen efectos positivos en el rendimiento laboral,
asimismo se podrian programar paseos Yy actividades recreativas y deportivas para
liberar tensiones, unir a los trabajadores y esto va a reflejarse en que la
municipalidad en estudio pueda alcanzar sin mucho esfuerzo, sus objetivos

institucionales.
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ANEXOS



Anexo 1. matriz de operacionalizacion de variables

DEFINICION DEFINICION
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
Arciniega (2018) lo define como el Admision de personas Reclutamiento
proceso donde se administra el Ha sido medida a través Seleccion
capital humano con el fin de poder de 3 dimensiones, 7 -
aprovechar las competencias del indicadores y con escala Induccion
Variable personal para poder alcanzar la ?’rdir)al. dSelhiZO uso ?e :a
i ; . competitividad empresarial, écnica de la encuesta, la o
independiente: comgrende I administrgcién de  herramienta fue el D%sarrollo de Capacitacion ordinal
GESTION DEL los recursos humanos que existen ~ cuestionario con ersonas
RECURSO en las compafiias, se destacan por ~ preguntas con escala Compensacion de Remuneracion
HUMANO poseer particulares como: Likert de 5 opciones. Personas Motivacién
creatividad, proactividad, Planes de carrera
sentimientos, valores entre otros
(p-1).
Es uno de los constructos que Rendimiento de la tarea Dedicacion de tiempo
mayor atencién ha recibido por Ha sido medida con 3 Dedicacion de esfuerzo
parte de los estudiosos del dimensiones, 13 Aceptar retos
comportamiento  organizacional.  indicadores y con escala o
Posiblemente, su popularidad se ordinal. Se utiliz6 la In|C|at|\_/a. _
deba a que la competitividad y la  técnica de la encuesta, la Conocimientos pertinentes
. roductividad de las herramienta fue el .
de:)/gglgibelr?te: Erganizaciones se encuentran  cuestionario con Comportamientos Quejarse sin motivo Ordinal
intimamente ligadas al preguntas en escala  contraproducentes Realizar comentarios negativos
DESEMPERNO desempefio individual de sus Likert de 5 opciones. Sobredimensionar los problemas
LABORAL miembros (Koopmans y otros, Concentrarse en aspectos negativos

2014)

Rendimiento en el
contexto

Realizar comentarios negativos fuera de

la empresa.

Planificacién de tareas
Actualizacion de habilidades
Participacion en reuniones




Anexo 2: Matriz de consistencia

UNIDAD DE
p ANALISIS Y .
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS PLAN DE METODOLOGIA
MUESTREO
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL POBLACION
¢Como influye la gestion del recurso Determinar la influencia de la gestiébn del La gestién del recurso humano influye de
humano en el desempefio laboral de los recurso humano en el desempefio laboral manera significativa en el desempefio
trabajadores de la Municipalidad de San de los trabajadores de la Municipalidad de laboral de los trabajadores de la MUESTRA

Miguel de Aco, 2022?
PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢Como influye la gestion del recurso
humano en el rendimiento de la tarea de
los trabajadores de la Municipalidad de
San Miguel de Aco, 20227

¢Como influye la gestion del recurso
humano en los comportamientos
contraproducentes de los trabajadores de
la Municipalidad de San Miguel de Aco,
2022?

¢Como influye la gestion del recurso
humano en el rendimiento en el contexto
de los trabajadores de la Municipalidad de
San Miguel de Aco, 20227

San Miguel de Aco, 2022.
OBJETIVOS ESPECIFICOS

Determinar la influencia de la gestiéon del
recurso humano en el rendimiento de la
tarea de los trabajadores de la
Municipalidad de San Miguel de Aco, 2022.

Determinar la influencia de la gestiéon del
recurso humano en los comportamientos
contraproducentes de los trabajadores de la
Municipalidad de San Miguel de Aco, 2022.

Determinar la influencia de la gestiéon del
recurso humano en el rendimiento en el
contexto de los trabajadores de la
Municipalidad de San Miguel de Aco, 2022.

Municipalidad de San Miguel de Aco, 2022.

HIPOTESIS ESPECIFICOS
La gestién del recurso humano influye de
manera significativa en el rendimiento de
la tarea de los trabajadores de la
Municipalidad de San Miguel de Aco, 2022.

La gestiéon del recurso humano influye de
manera significativa en los
comportamientos contraproducentes de los
trabajadores de la Municipalidad de San
Miguel de Aco, 2022.

La gestiéon del recurso humano influye de
manera significativa en el rendimiento en el
contexto de los trabajadores de Ila
Municipalidad de San Miguel de Aco, 2022.

Enfoque
Cuantitativo

Nivel
Explicativo

Disefio
No experimental
— Corte
Transversal




Anexo 3: Instrumentos de recoleccién de datos

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Cuestionario para la primera variable:
GESTION DEL RECURSO HUMANO

ESTIMADO COLABORADOR: El presente cuestionario es parte de una
investigacion que tiene por finalidad la obtencion de datos sobre la tesis titulada
“Gestion del recurso humano en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad de San Miguel de Aco, 2022”.

INSTRUCCIONES: Lee cada una de las frases y selecciona una de las 5
alternativas, la que sea mas apropiada a tu opinién, seleccionando el nimero (del
1 al 5) que corresponda a la respuesta que escogiste segun tu conviccidon. Marca
con un aspa el nimero, no existen respuestas buenas o malas, asegurate de

responder a todas las oraciones.

Alternativas de respuesta:

Ni de acuerdo
Totalmente en En . Totalmente
desacuerdo desacuerdo ni en De acuerdo de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
CUESTIONARIO ESCALA
Admisién de personas
Reclutamiento
Estoy de acuerdo con que existe un planeamiento previo al proceso 21345
de reclutamiento del personal.
Estoy de acuerdo con que la difusién para atraer personal calificado 21345
se desarrolle de manera adecuada.
Seleccion
Estoy de acuerdo con que la empresa cuenta con una politica formal 21345
para cubrir sus vacantes, donde tiene prioridad a los colaboradores
de la organizacién sobre los candidatos externos.




La empresa cuenta con una base de datos para posibles candidatos.

Induccién

Cuando ingrese un nuevo empleado, se le hace un recorrido para que
pueda conocer las instalaciones, al personal y los productos o
servicios que se ofrecen.

Estoy de acuerdo con que se realizan charlas informativas a los
nuevos empleados sobre los puestos de trabajo, funciones,
relaciones con otros.

Desarrollo de personas

Capacitacion

Estoy de acuerdo que el area de recursos humanos elabora planes y
programas de capacitacion acorde a las necesidades que logra
identificar en los colaboradores.

Considero que la municipalidad cuenta con un modelo de indicadores
que permiten medir la efectividad e impacto de las acciones de
capacitacion.

Compensacion de personas

Remuneracion

Considero que existen politicas remunerativas e incentivos
adecuados.

10

Estoy de acuerdo con la remuneracion que recibo, considero que es
equitativa en relacion a los esfuerzos que realizo.

Motivacion

11

Considero que existen estrategias para sentirme motivado en mi
puesto de trabajo.

12

Muestro interés por aprender y me esfuerzo en las tareas asignadas.

Planes de carrera

13

Considero que se ejecutan planes de carrera que me permiten contar
con mejores expectativas salariales.

14

La municipalidad me brinda oportunidades para desarrollar una linea
de carrera.




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Cuestionario para la primera variable:
DESEMPENO LABORAL

ESTIMADO COLABORADOR:
investigacion que tiene por finalidad la obtencion de datos sobre la tesis titulada

El presente cuestionario es parte de una

“Gestion del recurso humano en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad de San Miguel de Aco, 2022”.

INSTRUCCIONES: Lee cada una de las frases y selecciona una de las 5
alternativas, la que sea mas apropiada a tu opinién, seleccionando el niumero (del
1 al 5) que corresponda a la respuesta que escogiste segun tu conviccidon. Marca
con un aspa el nimero, no existen respuestas buenas o malas, asegurate de

responder a todas las oraciones.

Alternativas de respuesta:

Ni de acuerdo
Totalmente en En ni en De acuerdo Totalmente
desacuerdo desacuerdo desacuerdo de acuerdo
1 2 3 4 5
CUESTIONARIO ESCALA
Rendimiento de la tarea

Dedicacién de tiempo
1 Uso de manera adecuada el tiempo de trabajo para la realizacion de

mis actividades. 2131415
2 Soy puntual al momento de entregar mis reportes correspondientes. >13lals

Dedicacién de esfuerzo




Soy responsable frente a las tareas que me encomiendan.

Me concentro y evito distraerme al momento de desarrollar mis
actividades asignadas.

Aceptar retos

Demuestro ser asequible a nuevos retos.

Cuando me presentan nuevos retos, soy capaz de superarlos.

Iniciativa

Mis compafieros y yo nos anticipamos a las dificultades para
solucionarlas antes que se conviertan en problemas.

Sugiero nuevas ideas a mis compafieros y jefes para la mejora de los
procesos en la ejecucion de las labores.

Conocimientos pertinentes

El trabajo que desempefio me permite mantener mis conocimientos
laborales actualizados.

10

[Tengo siempre presente los resultados que se deben de lograr en la
entidad.

Comportamientos contraproducentes

Quejarse sin motivo

11

Me quejo de asuntos que no tienen importancia para mi trabajo.

Realizar comentarios negativos

12

Realizo comentarios negativos respecto a mi trabajo con otros
comparieros.

Sobredimensionar los problemas

13

IAcostumbro sobredimensionar los problemas que se presentan en el
trabajo.

Concentrarse en aspectos negativos

14

Me concentro en los aspectos negativos del trabajo, en lugar de
enfocarme en las cosas positivas.

Realizar comentarios negativos fuera de la empresa




15

Realizo comentarios negativos con gente que no pertenece a la
empresa.

Rendimiento en el contexto

Planificacion de tareas

16

Planifico mi trabajo de manera que puedo lograrlo en el tiempo y
forma adecuado.

17

Identifico mis tareas y le asigno recursos para cumplirlas.

Actualizacién de habilidades

18

Mi trabajo me permite mantener mis habilidades laborales
actualizadas.

19

Mis habilidades laborales estan acorde a las nuevas tendencias.

Participacién en reuniones

20

Asisto puntualmente a las reuniones que se convocan y ademas
participo activamente en esta.

21

Siento que mi participacion en las reuniones es fundamental.




Anexo 4: Calculo de la muestra

Esta investigacion considerara como poblacion a 105 trabajadores de la
Municipalidad de San Miguel de Aco, en tanto la muestra quedara integrada por 83
trabajadores de la municipalidad en estudio, hallada a través de la férmula para

poblaciones finitas:

n= Z°p*qN
E2(N-1)+2Z2p*q

Dénde:
n = Tamano de la muestra.
Z =1.96 valor de la distribucion normal.
N = Poblacion de trabajadores de la municipalidad de San Miguel de
Aco.
E = 5% de error de tolerancia.
p=025.
q=0.5.

Una vez que se remplaza cada valor, quedara de la siguiente forma:

n= 1.962 (0.5*0.5) 105
0.052 (105 -1) + 1.962 (0.5*0.5)

n = 83 trabajadores.
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