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Resumen 

El objetivo principal de esta investigación es determinar si existe una relación entre la 

gestión de recursos humanos y el desempeño de los trabajadores administrativos en una 

municipalidad distrital de La Libertad, 2024. Para ello, se eligió un enfoque cuantitativo, 

un diseño descriptivo-correlacional y un enfoque no experimental de campo. 

La población de estudio consistió en 57 trabajadores administrativos de la Municipalidad 

Distrital. Se aplicó una encuesta utilizando un cuestionario compuesto por 25 preguntas 

para la variable Gestión de recursos humanos y un cuestionario de 12 preguntas para la 

variable Desempeño Laboral, lo que resultó en un total de 37 preguntas formuladas a los 

encuestados. La técnica de recolección de datos se validó adecuadamente mediante 

juicio de expertos, y la confiabilidad del instrumento se evaluó utilizando el coeficiente 

Alfa de Cronbach, obteniendo valores de 0,934 y 0,809. 

En última instancia, se concluyó que existe una relación significativa entre la gestión de 

recursos humanos y el desempeño laboral de los trabajadores administrativos en la 

Municipalidad Distrital. Esto se basa en un valor de significancia (P) igual a 0,000, que 

es menor que 0,05, y un coeficiente de correlación de 0,547, lo que respalda la hipótesis 

de investigación. 

Palabras clave: Gestión de recursos humanos, recursos humanos, desempeño

laboral
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Abstract 

The main objective of this research is to determine if there is a relationship between 

human resources management and the performance of administrative workers in a district 

municipality of La Libertad, 2024. To this end, a quantitative approach, a descriptive-

correlational design and a non-experimental field approach were chosen. 

The study population consisted of 57 administrative workers of the District Municipality. 

A survey was applied using a questionnaire composed of 25 questions for the variable 

Human Resources Management and a questionnaire of 12 questions for the variable 

Work Performance, which resulted in a total of 37 questions asked to the respondents. 

The data collection technique was adequately validated by expert judgment, and the 

reliability of the instrument was evaluated using Cronbach Alpha coefficient, obtaining 

values of 0.934 and 0.809. 

Ultimately, it was concluded that there is a significant relationship between human 

resources management and the work performance of administrative workers in the 

District Municipality. This is based on a significance value (P) equal to 0.000, which is 

less than 0.05, and a correlation coefficient of 0.547, which supports the research 

hypothesis. 

Keywords: Human resource management, human resources, job performance
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I. INTRODUCCIÓN

Para asegurar un correcto funcionamiento de cualquier organismo público, es esencial 

que sus operaciones estén organizadas en distintos departamentos que operen bajo la 

autoridad central; esto implica, la necesidad de contratar a empleados capaces de 

realizar las tareas de manera autónoma, para cumplir con los fines estatales, 

estableciendo así un esquema y estructura laboral que norme las responsabilidades 

asignadas. 

La supervisión del desempeño laboral, es fundamental en cualquier organización, 

destacando el rol importante de una administración del personal, quien se tiene la función 

de seleccionar, reclutar, capacitar y remunerar al personal, asegurando la prestación 

continua de servicios. La tarea eficiente del personal, resulta esencial a fin mantener un 

personal calificado, manejar la documentación laboral, asignar salarios justos, formar a 

dos empleados y fomentar un buen clima laboral, lo cual es imprescindible para la calidad 

del trabajo en la organización. 

No obstante, se ha revelado que muchas entidades y/o empresas estatales, 

regionales o municipales, pese a disponer de fondos precisos para la inclusión y 

selección de colaboradores, la mayoría de los responsables de estas tareas no poseen 

la formación adecuada para llevar a cabo sus obligaciones (Uman, Argento, Grossi & 

Mattei, 2024). Esto genera un desempeño deficiente por parte de los colaboradores en 

sus respectivas áreas, impidiendo así que el área alcance las metas de la entidad o 

empresa estatal, lo cual presenta un desafío significativo para administrar los recursos 

del Estado. 

Las municipalidades, como entidades públicas, sirven a la ciudadanía, en este 

sentido, se enfatiza que los colaboradores del sector público deben tener formación 

continua, desarrollo, incentivos y motivación, valorando así su aporte humano, para que 

de esa manera tengan un buen desempeño y generen satisfacción a los ciudadanos. 

Gómez, Cardy y Balkin (2019) describen el trámite de selección y reclutamiento 

como la búsqueda de candidatos destacados para cubrir vacantes, tanto dentro como 

fuera de la organización. No obstante, señalan que a menudo se prefiere a personas 
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vinculadas a partidos políticos, lo que lleva a una falta de personal cualificado. También 

mencionan la existencia de nepotismo, con funcionarios asignando cargos a familiares y 

amigos no capacitados para las posiciones. 

Como se ha mencionado, parece haber una negligencia hacia el personal, 

reflejada en una selección inadecuada y la falta de búsqueda de empleados idóneos para 

las funciones requeridas. Esto se acompaña de una ausencia de planes de incentivos y 

motivación, así como de un déficit en el fomento del liderazgo y la comunicación. 

Por tanto, por todo lo mencionado previamente se enunció el problema siguiente: 

¿Cuál es la relación entre gestión de recursos humanos y desempeño laboral en el 

personal administrativo en una municipalidad distrital de La Libertad, 2024? Es crucial 

que este análisis se realice de manera regular para facilitar la introducción y aplicación 

adecuada de mejoras, preservar un ambiente de trabajo propicio y optimizar el 

rendimiento. Los hallazgos de este estudio serán fundamentales para identificar y 

entender los distintos desafíos que enfrenta la organización. 

Asimismo, la presente investigación tuvo como justificación teórica, servir como 

base teórica que servirá para futuras investigaciones sobre la gestión de recursos 

humanos y el desempeño laboral, siendo que ha abordado una problemática actual que 

necesita un estudio profundo y actualizado a fin de identificar la importancia de la relación 

de ambas variables. Como justificación práctica, se tiene que los resultados arribados 

servirán de sustento para esbozar alternativas de solución que contribuyan a mejorar la 

gestión de recursos humanos; puesto que, eso permitirá que los colaboradores 

municipales desempeñen sus funciones de una forma más óptima. De igual manera, la 

justificación social, es en medida que, los aportes brindados demostraron la relación 

significativa entre las variables de estudio que contribuirán de manera positiva a un mejor 

servicio que se brinde a la comunidad. Además, tuvo como aporte metodológico, en 

razón de que, los instrumentos empleados han sido validados y determinado su 

confiabilidad, lo que ha permitido contrastar la correlación entre las variables y obtener 

resultados fiables y actualizados. 
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Como objetivo principal se formuló: Establecer la relación entre la gestión de 

recursos humanos y desempeño laboral en el personal administrativo en una 

municipalidad distrital de La Libertad, 2024.  Por lo cual se creyó conveniente estos 

objetivos específicos: Detallar el nivel de gestión de recursos humanos en el personal 

administrativo de una municipalidad distrital de La Libertad, 2024. Determinar nivel en el 

desempeño laboral en el personal administrativo en un municipio distrital de La Libertad, 

2024. Identificar la relación entre las dimensiones de Recursos humanos y Desempeño 

Laboral del personal administrativo en una municipalidad distrital de La Libertad, 2024. 

Respecto de los antecedentes, en el ámbito internacional encontramos el análisis 

de Reina y Fusté (2023) quien concluyó que las estrategias de gestión de personal son 

cruciales para la eficiencia laboral. Resaltaron que políticas de RRHH que incentivan y 

retienen al personal, especialmente a jóvenes profesionales en busca de desarrollo, son 

fundamentales.  

El estudio de Tobar (2022), de carácter descriptivo y basado en análisis de 

documentos, resalta la importancia crítica del rendimiento laboral en las entidades 

gubernamentales. Se enfatiza que la eficiencia del personal es clave para perfeccionar 

la administración y el ofrecimiento de servicios a la población en las municipalidades 

guatemaltecas. 

Por otro lado, Álvarez (2022) empleó un enfoque de estadística descriptiva y 

análisis de documentos para llegar a saber que existe correlación directa baja, de 

acuerdo al Rho de Spearman igual a 0.36 indicando que, en las municipalidades del país 

vecino de Colombia, gestión del personal o colaboradores tiene que ver con la eficacia 

de los empleados de los municipios. 

El análisis en el estudio de Amorim y colaboradores (2022) trata de cómo la gestión 

de RRHH debe evolucionar ante cambios como el teletrabajo y nuevas leyes laborales, 

para preservar la eficacia del trabajo durante la pandemia. Subraya la importancia de 

comprender estas tendencias para fortalecer la organización y mantener la productividad 

en situaciones críticas. 
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Zayas (2020) observó que, en la municipalidad de la ciudad de Angostura de 

Sinaloa, existe una falta de comprensión acerca de la administración de personal 

atribuible por escasez en recursos como la deficiente planificación y capacitación. A 

pesar de la necesidad y contratación de personal cualificado, hay una discrepancia entre 

los recursos disponibles y las necesidades del municipio. 

En el estudio de Jiménez y Sánchez (2022), se encontró que la ausencia de 

organización, en la labor de los trabajadores por parte de los gobiernos locales ha 

afectado negativamente al conocimiento del personal, la capacitación y la eficiencia en 

habilidades y actitudes. Los objetivos de gestión se cumplen solo en un 28.8%, y el 

desempeño laboral alcanza un 41.4%.  

El trabajo de Hanandeh et al. (2024) El estudio destaca la importancia de fomentar 

una mentalidad emprendedora, mantener alta motivación personal y cultivar una cultura 

de aceptación al riesgo, mejorando la eficiencia de las áreas de personal y el desempeño 

general en universidades privadas en Jordania. 

La búsqueda de Farmanesh et al. (2023) demuestra que implementar destrezas 

en la gestión de los capitales humanos sostenibles para construir una relación basada 

en confianza con líderes, son unidades clave para potenciar el desempeño laboral. El 

estudio sugiere que estos factores contribuyen a la satisfacción y eficacia de los 

empleados. 

El artículo de Ludwikowska (2022) establece que una misión del recurso humano 

centrada en empleados es determinante fundamental desarrollando la impresión, 

liderazgo de servicios; en el beneficio laboral. Indica que el desarrollo de líderes con 

orientación al servicio, es clave para la productividad de los trabajadores. 

Concluyendo, el trabajo de Yunikawati et al. (2024) infiere que realizar una cordial 

gestión del recurso humano, es primordial, llevando a un mejor y adecuado rendimiento 

de los colaboradores, fidelizándolos de esta manera. 
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A nivel nacional el estudio de Torres (2020) muestra que una gestión efectiva de 

recursos humanos es clave hacia la eficiencia del trabajador, con tasas de adecuación y 

regularidad en incorporación, capacitación, incentivos y evaluación de desempeño que 

varían entre el 44% y el 68%. 

El artículo escrito por Checa et al. (2020), La propuesta se centra en una estrategia 

de cuatro fases para perfeccionar la gestión del talento humano y elevar el desempeño 

laboral. Tras diagnosticar la situación de la empresa y detectar limitaciones en 

crecimiento y comunicación, la estrategia se enfoca en mejorar desde la incorporación 

hasta el seguimiento del personal para potenciar su rendimiento. 

El artículo de Valenzuela (2022) revela que realizar la apropiada gestión de 

recursos humanos es crucial para el mejor desempeño en las labores, evidenciado por 

un estudio con 163 profesionales que atribuye un 98.7% de la eficacia laboral a esta 

gestión. 

El análisis de Cieza y su equipo (2021) sugiere que las municipalidades pueden 

elevar la calidad de sus servicios al público mejorando la gestión del talento de sus 

empleados, lo cual es vital para incrementar la productividad organizacional a través del 

crecimiento de destrezas y competitividades del personal. 

El estudio de Schrader y colaboradores (2022) subraya la conexión 

moderadamente fuerte entre la gestión de personal y el rendimiento laboral en un 

municipio, basado en encuestas a diez empleados que revelaron opiniones divididas 

sobre la eficacia de la administración de personal, con una correlación de Spearman de 

0.557 mostrando esta correspondencia. 

La investigación de Álvarez (2021) revela que, en las empresas peruanas, una 

gestión de recursos humanos que valora y reconoce a los colaboradores como clave 

para mejorar su rendimiento. Al estudiar 15 empresas con métodos no experimentales, 

se confirmó que el desempeño laboral mejora significativamente cuando se implementan 

políticas de recursos humanos que promueven y estimulan el desarrollo para 

capacidades del personal. 
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El artículo elaborado por Del Pino y González (2023) analiza la influencia de una 

adecuada administración del personal en la eficacia y eficiencia del trabajo. Mediante un 

enfoque descriptivo y deductivo, se evaluaron las prácticas administrativas de los 

trabajadores y su sensación en el rendimiento laboral. Los resultados mostraron una 

percepción media de la gestión del talento humano, destacando la importancia de 

perfeccionar el reclutamiento y la selección, y la implementación de sistemas de 

incentivos y reconocimiento para mejorar la eficacia en el trabajo. 

El estudio de Curipaco y Zea (2022) destaca cómo una correcta distribución de 

roles y responsabilidades mejora notablemente la eficiencia laboral. A través de un 

análisis correlacional aplicado a 54 empleados de la Red de Salud Huancavelica, se 

evidenció que una planificación y selección estratégica del personal están directamente 

vinculadas a un mejor desempeño en el trabajo. 

Santillán y Saavedra (2021), en una investigación con 60 participantes y un diseño 

descriptivo, encontraron que los trabajadores valoran el rendimiento laboral en sus 

actividades cotidianas, siendo la eficiencia en las tareas la dimensión más apreciada. Sin 

embargo, con un rendimiento laboral reportado del 34%, se identifica una carencia en 

capacitación y liderazgo. 

El estudio realizado por Castro y Delgado en 2020 resalta que una gestión eficaz 

del talento humano es clave para el rendimiento laboral. Aunque se reconoce la 

competencia de s trabajadores, se enfatiza la urgencia de corregir la estimulación y el 

ambiente laboral, para potencia su desempeño.  

Por último, Carrión y su equipo (2021), en un estudio con 54 participantes y un 

diseño correlacional-transversal, concluyeron que existe un alto rendimiento laboral y que 

la cultura organizacional está directamente relacionada con este rendimiento, indicando 

que una cultura organizacional más sólida conduce a un buen desempeño de los 

colaboradores. 
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El estudio de Saire (2021) investigó cómo direccionar al personal, incide en la 

eficiencia de los colaboradores, encontrando una correlación moderada que sugiere una 

influencia positiva, pero no concluye, de las prácticas en la eficiencia del trabajo.  

La investigación realizada por Castro y Delgado en 2020 subraya la importancia 

de una administración adecuada del personal. Destaca prácticas como capacitación y 

valoración del desempeño son importantes para mejorar la productividad en el trabajo. 

Esto demuestra que las estrategias de recursos humanos, cuando se aplican 

correctamente, son esenciales para potenciar la eficiencia de los trabajadores. 

La tesis de Espinoza y Montalvo (2021) destaca el grado para adecuar las 

estrategias en la dirección de personal a situaciones desafiantes, como la pandemia, 

para preservar y potenciar la eficiencia del personal administrativo.  

En el estudio de Bustamante y Rafael (2020), se observó que otros factores 

personales pueden influir en el rendimiento laboral, más allá de las destrezas de 

dirección del talento humano, lo que sugiere una complejidad mayor en la relación entre 

gestión y productividad.  

Jinez y Choque (2023) deducen que una gestión de recursos humanos bien 

ejecutada es suficiente para influir de manera importante en la eficiencia del trabajo, 

correlación positiva encontrada en su investigación con empleados de servicios. 

El estudio de Huamán y colaboradores en 2020 reveló que, en la municipalidad 

de Tambo Mora, una gestión de recursos humanos eficiente se corresponde 

estrechamente con un alto rendimiento laboral. Se encontró que más de la mitad de la 

gestión y del personal mostraron niveles óptimos, basándose en un análisis cuantitativo 

con 50 participantes. 

De igual manera, la investigación se basa en teorías sobre la acción del talento, 

según Chiavenato (2009) y Campbell (1990), aplicadas a la realidad municipal y 

validadas por expertos. Destaca la importancia de adaptarse a desafíos laborales 
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actuales, como el teletrabajo impuesto por el virus de la Covid-19, y su percusión sobre 

el rendimiento y el bienestar laboral. 

Varios especialistas definieron la gestión o dirección del recurso humano. Por 

ejemplo, Cepymenews (2019) describe este proceso como una serie de estrategias para 

formar al personal en habilidades y conocimientos específicos que la organización valora, 

asegurando su integración efectiva en la empresa. 

Según Järvi y Khoreva (2020), la gestión del talento implica incentivar al personal 

a capacitarse y perfeccionar sus destrezas y competencias, lo que a su vez motiva el 

avance profesional. 

Según Chiavenato (2009), la administración del talento humano en el flujo o medio 

que una organización, eleva el rendimiento de los empleados al proporcionarles 

especialización para mejorar sus conocimientos y habilidades, lo que a su vez impulsa 

la producción de la organización (Acosta, 2024). 

Chiavenato (2008) describe los principales componentes para un buen personal 

son: i) contratación para cautivar aspirantes cualificados; ii) selección para identificar a 

los mejores candidatos; iii) formación para mejorar los conocimientos y las competencias; 

iv) remuneración y prestaciones; y v) evaluación del rendimiento para calibrar el impacto 

en el éxito de la organización. Diversos expertos han ofrecido definiciones sobre el 

desempeño laboral. Chiavenato (2014) lo ve como la contribución esencial de cada 

empleado a su lugar de trabajo, con el propósito de efectuar sus responsabilidades y los 

fines de la organización, tanto individual como colectivamente, fortaleciendo así a la 

empresa. 

Según Kundi et al. (2021), es la eficacia con la que un trabajador desempeña las 

funciones y opciones que le delega su empleador. En consecuencia, el rendimiento 

laboral y los resultados están estrechamente relacionados cuando se trata del 

desempeño de las funciones laborales. 
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Una de las métricas más importantes utilizadas por la dirección para evaluar la 

eficacia de la organización es el rendimiento profesional. El desempeño profesional 

puede evaluarse de varias maneras, como la supervisión continua y directa por parte de 

un superior directo, la valuación imparcial, la evaluación ligada del evaluador y el 

aspirante, la estimación por competencias, autoevaluación y optimización de procesos 

mediante 270 y retroalimentación de 360 grados (Ledesma, 2018). 

Las dimensiones del desempeño laboral, según Fernando Toro (1992), incluyen 

el desempeño contextual y el desempeño de tarea. Ramírez (2013) se basa en Toro para 

definir el desempeño contextual como las conductas individuales que contribuyen a 

mejorar el entorno laboral y ayudan a lograr los propósitos de una empresa. El 

desenvolvimiento de tarea refiere por las actividades técnicas fundamentales que 

promueven una operación organizacional más eficiente. 

El Modelo de Campbell, creado en los años 70 y perfeccionado en 1991, es un 

marco teórico para evaluar el desempeño laboral desde varias perspectivas. Considera 

elementos como la motivación, habilidades, entorno y recursos, fundamentándose en la 

teoría del aprendizaje social. Su objetivo es ofrecer una medida completa del rendimiento 

que ayude a diseñar tácticas para lograr metas organizacionales. 

 Los componentes del modelo reflejan la estructura subyacente del desempeño 

en diversas profesiones y se utilizan con el fin de detectar oportunidades de 

perfeccionamiento y establecer metas para la mejora del desempeño. Antes de la 

propuesta de Campbell, existían modelos como el de Murphy con cuatro componentes, 

pero Campbell añadió elementos adicionales para cubrir aspectos que no estaban 

contemplados previamente. Para proporcionar una evaluación más exhaustiva del 

rendimiento, estos elementos adicionales se separan en comportamientos asociados a 

los deberes particulares de cada función y los que defienden el entorno organizativo. 

Se propuso para esta investigación como hipótesis: Existe relación 

estadísticamente significativa entre la gestión de recursos humanos y el desempeño 

laboral del personal administrativo en una municipalidad distrital de La Libertad, 2024. 

https://planetalaboral.es/modelo-de-campbell-desempeno/
https://planetalaboral.es/modelo-de-campbell-desempeno/
https://planetalaboral.es/modelo-de-campbell-desempeno/
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II. METODOLOGÍA 

Es de tipo aplicada, que caracteriza a los estudios de investigación se basa en el 

conocimiento científico existente. Estos estudios abordan problemáticas específicas en 

contextos determinados con el objetivo de determinar hallazgos que puedan contribuir a 

su mejora (Li, Mahoney y Poling, 2018). Además, este enfoque implica recopilar 

información sin manipular las variables materia de investigación (Ávila, 2006). 

Se empleó el enfoque cuantitativo, según Khaldi, A. (2017) se caracteriza por 

llevar a cabo estudios de manera sistemática y ordenada utilizando el método de 

investigación científica. Este enfoque comienza con una realidad problemática, después 

sigue un número de caminos de investigación que conllevan en el uso de técnicas de 

medidas cuantitativas para las variables. Estos métodos se emplean para sustentar las 

afirmaciones realizadas y llegar a los resultados. 

Para el diseño se utilizó el No experimental, transversal. Para este diseño los 

investigadores no tienen ninguna injerencia sobre las variables en estudio, solo recolecta 

los datos de acuerdo a su técnica e instrumento para su estudio (Abutabenjeh y Jaradat, 

2018). Adicionalmente transversal significa que se toman los datos en un momento dado 

en el tiempo. 

Cuando hablamos de estudio correlacional, consiste en identificar una posible 

conexión de nuestras variables, es decir si una de ellas afecta el comportamiento o 

resultado de la otra (Curtis, Comiskey, & Dempsey, 2016). Permite medir la correlación 

entre variables sin necesidad de manipulación directa (Contreras y 8a, 2010). 

 

M 

 

Variable independiente: Gestión de recursos humanos, definición conceptual: es 

el conjunto de acciones administradoras que se llevan a cabo para regular los recursos 

VI 

VD 

r 
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humanos de una organización de modo que pueda cumplir sus objetivos. El recurso más 

valioso de una organización es su mano de obra, y el trabajo del departamento de 

recursos humanos es asegurarse de que la empresa aprovecha el talento, las 

capacidades y la experiencia de sus empleados. Definición operacional: para cuantificar 

la variable de gestión de recursos humanos, se tomaron en cuenta 5 dimensiones: 

Reclutamiento con 5 preguntas en dos indicadores que son comunicación asertiva y 

proceso de clasificación, Selección esta dimensión cuenta con 5 interrogantes y un 

indicador que es elección del personal, Capacitación con 5 preguntas y un solo indicador 

proceso de aprendizaje, Recompensa también con 5 interrogantes y un solo indicador 

que es retribuciones o recompensa, y Evaluación que al igual que las demás 

dimensiones tiene 5 interrogantes y un indicador medición del desempeño del personal. 

Por lo que el instrumento tiene 25 preguntas que se medirá en una escala de tipo de 

orden. Variable dependiente: Desempeño laboral, definición conceptual: se refiere al 

rendimiento de los colaboradores que se desempeñan en una empresa u organización 

ya sea pública o privada. Sirve para saber si los trabajadores efectúan sus obligaciones 

asignadas dentro de su centro de trabajo, (Palma & Valero, 2019). Definición operacional: 

para medir esta variable se ha dimensionado en 4 partes: Eficacia cuenta con 3 

preguntas y tres indicadores satisfacción laboral, adquirir capacidades y adquirir 

habilidades , Realización de tareas esta dimensión cuenta con 3 interrogantes y tres 

indicadores que son logros de objetivos de la organización , planificación de los objetivos 

institucionales , planeación del trabajo, Eficiencia así mismo cuenta también con 3 

interrogantes y tres indicadores como capacidades del trabajo, participación del recurso 

y toma de decisiones, por último la dimensión Resultados al igual que las demás con 3 

interrogantes y tres indicadores los cuales son crecimiento organizacional, productividad, 

calidad de labor. Instrumento con 12 interrogantes. 

La población estuvo constituida por 57 funcionarios administrativos de una 

municipalidad distrital de La Libertad. Los criterios de inclusión fueron el personal que 

accedió a colaborar con la investigación y el personal que trabaja en la administración 

de la municipalidad. Los criterios de exclusión fueron el personal que no accedió a 

colaborar con la investigación, el que faltó el día de la encuesta o el que no formaba parte 
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del personal administrativo de la municipalidad. Muestra: dado que en este caso la 

población es pequeña y se basa en un censo, no fue necesario aplicar una técnica de 

muestreo para el tamaño de la muestra. En su lugar, la población completa constituye la 

muestra. Hernández, R. (2020)  

Según Arias (2012), la técnica empleada representa una serie de estrategias o 

técnicas empleadas en la obtención de datos. Para las dos variables se eligió la encuesta 

por ser el apropiado. Instrumento: serie de preguntas bien definidas, organizadas 

lógicamente y presentadas en un formato físico o virtual. Los instrumentos fueron 

validados por Jara (2023) y, Acosta (2024) respectivamente, teniendo tres expertos para 

cada uno de los instrumentos (ver anexo de validación de instrumentos). Para probar la 

confiabilidad se utilizó el coeficiente Alfa de Cronbach, cuyos resultados obtenidos fueron 

0.959 y 0.976 para cada uno, indicando que los instrumentos son altamente confiables.  

En este estudio se aplicó estadística descriptiva e inferencial. Para la base de 

datos, tablas de frecuencias y gráficos su utilizó Excel 2019. A continuación, se realizó 

el test de Kolmogorov-Smirnov, a fin de saber si los datos se distribuían normalmente. 

Dado que el tamaño de la muestra era superior a 30, se descubrió que los datos no 

seguían una distribución normal, por lo que se utilizó la prueba de correlación de 

Spearman. 

Respecto de los aspectos éticos, se obtuvo el consentimiento del funcionario 

encargado de recursos humanos de una municipalidad donde se realizó el estudio, luego 

se obtuvo el consentimiento de los participantes y posteriormente se procedió a 

recolectar la información anónimamente garantizando la veracidad y compartiendo los 

resultados. Asimismo, cabe precisar que se ha empleado las normas de sétima edición 

de APA para la redacción de la presente investigación. 
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III. RESULTADOS 

Se aplicó la prueba de normalidad a fin de conocer el tipo de prueba aplicar para el 

contraste de las hipótesis estadísticas, siendo que:  

 

H0: Los datos son paramétricos 

H1: Los datos no son paramétricos 

Tabla 1 

Prueba de normalidad 

  
Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Recursos Humanos ,119 57 ,044 

Desempeño Laboral ,136 57 ,010 

 Fuente: Encuesta aplicada a 57 personal administrativos de una municipalidad distrital. 

En la tabla 1 se evidenció que la muestra estudiada sobre los 57 trabajadores 

administrativos, no siguen distribución normal, esto se demuestra mediante la fórmula de 

normalidad utilizada de Kolmogorov-Smirnov, por ser la muestra mayor a 50; ya que p-

valor para ambas variables es menor que 0.05 (significancia ); por lo tanto, se realizó 

prueba de correlación no paramétrica, para este caso el Rho de Spearman. 
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Tabla 2 

Correlación para determinar la relación entre Gestión de Recursos Humanos y 

desempeño Laboral en una municipalidad distrital de La Libertad, 2024 

Gestión de 

recursos 

humanos 

Desempeño laboral 
Total 

Correlación 

de 

Spearman 

Bajo Medio Alto 

n % n % n % n % 

Mala 25 43.9% 10 17.5% 7 12.3% 42 73.7% 
Rho = 

0,547 
Regular 0 0.0% 5 8.8% 7 12.3% 12 21.1% 

Buena 0 0.0% 1 1.8% 2 3.5% 3 5.3% 

Total 25 43.9% 16 28.1% 16 28.1% 57 100.0% p = 0,000 

Fuente: Encuesta aplicada a 57 personal administrativos de una municipalidad distrital. 

 En la presente tabla se evidenció que 25 personal administrativo representan al 

43.9% indican que la gestión de recursos humanos es mala y consideran que su 

desempeño laboral es bajo, 10 personal administrativo que representan al 17.5% 

manifiestan que la gestión de recursos humanos es mala y consideran en un nivel medio 

su desempeño laboral, 7 personal administrativo que representan al 12.3% indican que 

la gestión de recursos es mala y consideran tener un desempeño laboral alto, 5 personal 

administrativo representado por el 8.8% indican que la gestión de recursos humanos es 

regular y califican su desempeño laboral como medio, 7 personal administrativo descrito 

por el 12.3% revelan que la gestión de recursos humanos es regular y revelan que su 

desempeño laboral es alto, 1 personal administrativo explicado por el 1.8% declaran que 

la gestión de recursos humanos es buena mientras que su desempeño laboral es medio, 

2 del personal administrativo definido por el 3.5% señalan que la gestión de recurso 

humanos es buena entretanto su desempeño laboral es alto. El valor de la significancia 

(p = 0,000) y el Rho = 0,547; evidenciaron una relación directa moderada y significativa 

entre las variables. 
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Tabla 3 

Niveles de gestión de Recursos Humanos en el personal administrativo de una 

municipalidad distrital de La Libertad, 2024 

Nivel Trabajadores % 

Buena 3 5% 

Regular 12 21% 

Mala 42 74% 

Total 57 100% 

Fuente: Encuesta aplicada a 57 personal administrativos de una municipalidad distrital. 

 Según la tabla 5, podemos observar que, de los 57 personal administrativos, 42 

de ellos que originan el 74% indican que la gestión de recursos humanos es mala, 12 de 

os mismos que hacen el 21% manifiestan que la gestión de recursos humanos es regular, 

3 personal administrativo que conforman el 5% mencionan que la gestión de recursos 

humanos es buena; esto muestra que la entidad no está realizando una buena gestión, 

pudiendo generar un a desmotivación por parte de los mismo, que influyan en su 

desempeño y tranquilidad. 

Tabla 4 

Niveles de Desempeño Laboral en el personal administrativo en un municipio distrital de 

La Libertad, 2024 

Nivel Trabajadores % 

Alto 16 28% 

Medio 16 28% 

Bajo 25 44% 

Total 57 100% 

Fuente: Encuesta aplicada a 57 personal administrativos de una municipalidad distrital. 

 En cuanto al nivel del desempeño laboral, la tabla 6 nos muestra que 25 del 

personal administrativo señalado por el 44% aseguran que su desempeño laboral se 

encuentra en un nivel bajo, 16 del personal administrativo especificado por el 28% 

afirman que su desempeño laboral se encuentra en un nivel medio, 16 del personal 
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administrativo evidenciado por el 28% señalan que el nivel de desempeño laboral es alto; 

esto es alarmante ya que repercute en los intereses de la entidad, así como en la 

atención a los usuarios. 

 

Tabla 5 

Correlación entre dimensión reclutamiento y desempeño Laboral del personal 

administrativo en una municipalidad distrital de La Libertad, 2024 

Dimensión 

reclutamiento 

Desempeño laboral Total   Correlación 

de 

Spearman 

Bajo   Medio   Alto       

n % n % n % n % 

Mala 24 42.1% 8 14.0% 7 12.3% 39 68.4% Rho = 

0,518 Regular 1 1.8% 7 12.3% 5 8.8% 13 22.8% 

Buena 0 0.0% 1 1.8% 4 7.0% 5 8.8% 
p = 0,000 

Total 25 43.9% 16 28.1% 16 28.1% 57 100.0% 

Fuente: Encuesta aplicada a 57 personal administrativos de una municipalidad distrital. 

 

Según resultados obtenidos en la tabla 5, se mostró que 24 personal 

administrativo representan al 42.1% indican que la dimensión reclutamiento es mala y 

consideran que su desempeño laboral es bajo, 8 personal administrativo que representan 

al 14% manifiestan que la dimensión reclutamiento es mala y consideran en un nivel 

medio su desempeño laboral, 7 personal administrativo que representan al 12.3% indican 

que la dimensión reclutamiento es mala y consideran tener un desempeño laboral alto, 

1 del personal administrativo que significa el 1.8% considera que la dimensión 

reclutamiento es regular mientras que su desempeño laboral es bajo, 7 personal 

administrativo representado por el 12.3% indican que la dimensión reclutamiento es 

regular y estiman su desempeño laboral como medio, 5 personal administrativo 

identificado por el 12.3% revelan que la dimensión reclutamiento es regular y explican 

que su desempeño laboral es alto, 1 personal administrativo explicado por el 1.8% 

declaran que la dimensión reclutamiento es buena mientras que su desempeño laboral 

es medio, 4 del personal administrativo definido por el 7% señalan que la reclutamiento 

es buena en tanto su desempeño laboral es alto. El valor p = 0,000 indica que la 
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dimensión reclutamiento y el desempeño laboral, tienen relación ya que (p-valor < a = 

0,05) y según el coeficiente de correlación Rho = 0,518 ésta es positiva moderada. 

Tabla 6 

Correlación entre dimensión selección y desempeño Laboral del personal administrativo 

en una municipalidad distrital de La Libertad, 2024 

Dimensión 

selección 

Desempeño laboral 
Total 

Correlación 

de 

Spearman 

Bajo Medio Alto 

n % n % n % n % 

Mala 24 42.1% 3 5.3% 5 8.8% 32 56.1% 
Rho = 

0,664 
Regular 1 1.8% 12 21.1% 3 5.3% 16 28.1% 

Buena 0 0.0% 1 1.8% 8 14.0% 9 15.8% 

Total 25 43.9% 16 28.1% 16 28.1% 57 100.0% p = 0,000 

Fuente: Encuesta aplicada a 57 personal administrativos de una municipalidad distrital. 
 

 Según resultados obtenidos en la tabla 6, podemos evidenciar que 24 personal 

administrativo declarado por el 42.15% indican que la dimensión selección es mala y su 

desempeño laboral bajo, 3 de los administrativos explicado por el 5.3% refieren que la 

selección es mala y su desempeño laboral medio, 5 personal administrativo señalado por 

el 8.8% catalogan como mala la selección y alto su desempeño laboral, 1 personal 

representado por el 1.8% evalúa como regular a la selección y bajo su desempeño 

laboral, 12 colaboradores designado por el 21.1% expresan como regular la selección y 

su desempeño laboral como medio, 3 de los colaboradores dado por el 5.3% revelan que 

la selección es regular y su desempeño laboral alto, 1 del personal constituido por el 

1.8% declaran que la selección es buena y su desempeño laboral medio, 8 del personal 

administrativo referido por el 14% indican como buena la selección y como alto su 

desempeño, el valor p = 0,000 indica que la dimensión reclutamiento y el desempeño 

laboral, tienen relación ya que (p-valor <  = 0,05) y según el coeficiente de correlación 

Rho = 0,664 ésta es positiva moderada. 
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Tabla 7 

Correlación entre dimensión capacitación y desempeño Laboral del personal 

administrativo en una municipalidad distrital de La Libertad, 2024 

Dimensión 

capacitación 

Desempeño laboral 
Total 

Correlación 

de 

Spearman 

Bajo Medio Alto 

n % n % n % n % 

Mala 24 42.1% 9 15.8% 10 17.5% 43 75.4% 
Rho = 

0,386 
Regular 1 1.8% 7 12.3% 3 5.3% 11 19.3% 

Buena 0 0.0% 0 0.0% 3 5.3% 3 5.3% 

Total 25 43.9% 16 28.1% 16 28.1% 57 100.0% p = 0,003 

Fuente: Encuesta aplicada a 57 personal administrativos de una municipalidad distrital. 

 Según resultados obtenidos en la tabla 7, se descubrió que 24 personal 

administrativo representan al 42.1% indican que la capacitación es mala y consideran 

que su desempeño laboral es bajo, 9 personal administrativo que representan al 15.8% 

manifiestan que la capacitación es mala y consideran en un nivel medio su desempeño 

laboral, 10 personal administrativo que representan al 17.5% indican que la capacitación 

es mala y consideran tener un desempeño laboral alto, 1 del personal administrativo que 

significa el 1.8% considera que la capacitación es regular mientras que su desempeño 

laboral es bajo, 7 personal administrativo representado por el 12.3% indican que la 

capacitación es regular y estiman su desempeño laboral como medio, 3 personal 

administrativo identificado por el 5.3% revelan que la capacitación es regular y explican 

que su desempeño laboral es alto, 3 personal administrativo explicado por el 5.3% 

declaran que la capacitación es buena mientras que su desempeño laboral es alto, esta 

dimensión y la variable tienen relación ya que (p-valor 0.003 < a = 0,05) y según el 

coeficiente de correlación Rho = 0,386 ésta relación es positiva baja. 
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Tabla 8 

Correlación entre dimensión recompensa y desempeño Laboral del personal 

administrativo en una municipalidad distrital de La Libertad, 2024 

Dimensión 

recompensa 

Desempeño laboral 
Total 

Correlación 

de 

Spearman 

Bajo Medio Alto 

n % n % n % n % 

Mala 25 43.9% 11 19.3% 10 17.5% 46 80.7% 
Rho = 

0,428 
Regular 0 0.0% 5 8.8% 4 7.0% 9 15.8% 

Buena 0 0.0% 0 0.0% 2 3.5% 2 3.5% 

Total 25 43.9% 16 28.1% 16 28.1% 57 100.0% p = 0,001 

Fuente: Encuesta aplicada a 57 personal administrativos de una municipalidad distrital. 

 

 Según resultados obtenidos en la tabla 8, podemos justificar que 25 personal 

administrativo declarado por el 43.9% indican que la dimensión recompensa es mala y 

su desempeño laboral bajo, 11 de los administrativos explicado por el 19.3% refieren que 

la dimensión recompensa es mala y su desempeño laboral medio,10 personal 

administrativo señalado por el 17.5% catalogan como mala la dimensión recompensa y 

alto su desempeño laboral, 5 colaboradores designado por el 8.8% expresan como 

regular la dimensión recompensa y su desempeño laboral como medio, 4 de los 

colaboradores dado por el 7% revelan que la dimensión recompensa es regular y su 

desempeño laboral alto, 2 personal administrativo referido por el 3.5% indican como 

buena la dimensión recompensa y como alto su desempeño laboral;  p = 0,001 indica 

que la dimensión recompensa y el desempeño laboral, tienen relación ya que (p-valor < 

a = 0,05) y según el coeficiente de correlación Rho = 0,428 ésta es positiva moderada. 
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Tabla 9 

Correlación entre dimensión evaluación y desempeño Laboral del personal 

administrativo en una municipalidad distrital de La Libertad, 2024 

Dimensión 

evaluación 

Desempeño laboral 
Total 

Correlación 

de 

Spearman 

Bajo Medio Alto 

n % n % n % n % 

Mala 25 43.9% 8 14.0% 8 14.0% 41 71.9% 
Rho = 

0,503 
Regular 0 0.0% 6 10.5% 6 10.5% 12 21.1% 

Buena 0 0.0% 2 3.5% 2 3.5% 4 7.0% 

Total 25 43.9% 16 28.1% 16 28.1% 57 100.0% p = 0,000 

Fuente: Encuesta aplicada a 57 personal administrativos de una municipalidad distrital. 

 
 Según resultados obtenidos en la tabla 9, evidenciamos que 25 del personal 

administrativo representado por el 43.9% muestran que la evaluación es mala y su 

desempeño laboral bajo, 8 de los encuestados referenciado por el 14% afirman que la 

evaluación es mala y su desempeño laboral medio, 8 de los colaboradores que 

simbolizan el 14% que aseguran que la evaluación es mala pero su desempeño laboral 

alto, 6 de los colaboradores descrito por el 10.5% sostienen que la evaluación es regular 

y su desempeño laboral bajo, 2 de los encuestados explicado por el 3.5% aseguran que 

la evaluación es buena y su desempeño laboral medio, 2 de los colaboradores que 

simbolizan el 3.5% aseguran que la evaluación es buena y su desempeño laboral alto; p 

= 0,000 indica que la dimensión reclutamiento y el desempeño laboral, tienen relación ya 

que (p-valor <  = 0,05) y según el coeficiente de correlación Rho de Spearman = 0,503 

ésta es positiva moderada. 
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IV. DISCUSIÓN 

En toda empresa o entidad el papel o desempeño de un trabajador es crucial para la 

productividad y eficiencia, su compromiso y habilidades influyen directamente en los 

procesos y resultados de la entidad. Las municipalidades no son ajenas a esto y se 

requiere de los trabajadores para desarrollar los fines planteados.  

La gestión de recursos humanos es muy importante en la preparación del 

trabajador, de manera que este se sienta identificado, motivado y acoplado con la misión 

y visión de la empresa, para así tener un buen desempeño laboral. Para poder comparar 

nuestra investigación se realizó una semejanza con otros hallazgos similares, donde se 

trataron las mismas variables estudiadas, analizando también su correlación, 

describiendo coincidencias o diferencias, de los antecedentes o fuentes utilizadas en la 

indagación. 

 Como objetivo principal, el estudio es saber qué relación entre gestión de recursos 

humano y desempeño laboral en el personal administrativo en una municipalidad distrital 

de La Libertad, 2024, el valor Rho de Spearman (prueba no paramétrica) = 0,547 y p-

valor = 0,000 < a = 0,05 con una confianza de 95%; nos indica que entra las variables 

hay una correlación positiva o directa, moderada; es decir que el desempeño laboral 

dependerá de la gestión del área de recursos humanos. Este resultado es similar a la 

que llega Álvarez (2022), entre la gestión del talento humano y su impacto en el 

desempeño en municipios de Colombia, obtuvo una correlación Rho = 0,36 positiva baja, 

con p-valor < a 0,05 y un nivel de confianza de 95%. Así mismo, Amorim, W., Gonçalves, 

M., Sarsur, A., Fischer, A., Lima, A., Bafti, A. (2022), en su artículo científico, llegaron a 

la conclusión que una práctica de recursos humanos que aún no está en conexión con 

el mercado laboral y las relaciones laborales, analizándolas en cuatro dimensiones 

donde concluye una correspondencia de recursos humanos en las relaciones laborales 

y más aún con tiempos de turbulencia. Caso totalmente contrario son los resultados de 

Bustamante, N., Rafael, E. (2020), ha examinado la correspondencia entre gestión de 

recursos humanos y el desempeño de funcionarios públicos en la municipalidad de 

Morales durante el año 2020. Mediante el estudio estadístico aplicando el coeficiente de 

correlación Rho de Spearman, indicó un valor de -0.053, lo que afirma una relación 
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negativa de magnitud moderada. Además, el p-valor obtenido fue igual a 0.662 (p-valor 

≥ 0.05), lo que lleva a indicar, que no se encuentra evidencia significativa de una relación 

entre la gestión de recursos humanos y el desempeño de los servidores públicos en la 

municipalidad distrital.  

 Primer objetivo específico, que se trató de detallar el nivel de gestión de recursos 

humanos en el personal administrativo de una municipalidad distrital de La Libertad, 

2024, de los 57 personal administrativo, el 74% de ellos califican como mala la gestión 

de recursos humanos, por otro lado, una parte que representa el 21% la cataloga como 

regular, y solamente el 5% de los encuestados, consideran que la gestión de recursos 

humanos es buena, estos resultados son similares a las halladas por Jiménez, J., 

Sánchez, M. (2022), en su estudio la muestra encuestada conformada por 34 servidores 

públicos encuestados del municipio de Tepeji del Río , Hidalgo, México; juzgaron la 

gestión del talento humano como buena sólo el 8%, evidenciando que se requiere de 

una mejora de esta área para el mejor bienestar y performance de los servidores 

públicos, quienes están disconformes con la misma. La misma tendencia de resultados 

obtuvo Acosta, D. (2024) cuando evaluó el nivel de gestión por competencias de 

funcionarios administrativos de una municipalidad, de acuerdo con los resultados a 40 

encuestados, se observó que el 95% de ellos considera que el nivel de gestión por 

competencias es bajo, mientras que el 5% de los funcionaros indican que esta gestión 

es medio y por último como buena no la consideran que figura con 0%. Los resultados 

obtenidos muestran que la municipalidad no está realizando una administración 

adecuada de medios y habilidades para mantener comprometido al personal con las 

tareas que efectúan y pongan empeño. En la investigación de Jiménez, J., Sánchez, M. 

(2022) En términos generales, se observa que el 26.5% de los empleados percibe su 

desempeño como “regular”, mientras que un 23.5% lo considera “alto”. Esto sugiere que 

el personal trabaja conforme a las directrices establecidas por la administración. Por lo 

tanto, es plausible afirmar que los servicios y la atención proporcionados por el municipio 

cumplen con las expectativas de la población. 

 En el segundo objetivo específico donde se estableció nivel en el desempeño 

laboral en el personal administrativo en un municipio distrital de La Libertad, 2024, los 
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resultados indicaron que de los 57 personal administrativos el 44% de ellos calificaron su 

desempeño laboral como malo, el 28% de los mismo catalogaron su desempeño laboral 

como medio, de igual manera se dio el porcentaje del nivel alto con el 28%. Lo que 

demuestra que demuestra que el desempeño laboral es esta municipalidad no es bueno 

ya que los indicadores extremos como nivel alto y bajo representan 28% y 44% 

respectivamente, por lo que se deberá hacer un seguimiento constante a fin de mejor 

ese desempeño. Castro, K., Delgado, J. (2020) en su estudio, en el desempeño laboral, 

los colaboradores muestran una fuerte ambición por su desarrollo profesional. Cumplen 

con las metas establecidas y evitan conflictos en el entorno laboral para no afectar su 

rendimiento. En cuanto a las características del ambiente laboral, se observa que a veces 

reciben apoyo por parte de los jefes, con una tendencia hacia un apoyo más frecuente. 

Además, a veces se respetan las reglas y políticas institucionales, y los colaboradores 

cumplen con el perfil requerido para sus puestos, demostrando responsabilidad en el 

acatamiento de las leyes y reglas. Esto se respalda con la investigación realizada por 

Lozano G. & Mendoza (2019), quienes concluyeron que, si los trabajadores no cumplen 

adecuadamente con sus responsabilidades, la rentabilidad de la entidad se verá afectada 

negativamente. También, Ramírez et al. (2022) señalaron en su publicación que la 

notabilidad del capital humano radica en el rol fundamental que sirven los empleados en 

las ocupaciones esenciales hacia el éxito de la organización. 

 Para el tercer objetivo específico, los resultados que se obtuvieron, indicaron que  

las dimensiones de la gestión de recursos humanos como reclutamiento, selección, 

capacitación, recompensa y evaluación; si se encuentran relacionadas con la variable 

Desempeño Laboral de manera directa ya que los p valor son menores al nivel de 

significancia a = 0.05 y os coeficientes de correlación Rho de Spearman muestran que 

estas correlaciones son moderada, moderada, baja, moderada y moderada 

respectivamente, lo que evidencia que todas las dimensiones de recursos humanos 

influyen en el desempeño laboral, por lo que el área respectiva debería mejorar en todo 

sentido por el bien del personal administrativo de esa municipalidad. De la misma manera 

indican los resultados de Valenzuela, Y. (2022) el reconocimiento es esencial para el 

desempeño laboral cuando un empleado muestra un alto rendimiento. Este 

reconocimiento es importante para mantener la motivación y la continuidad de los 
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colaboradores. Valorar a los empleados por su eficiencia en el trabajo durante su jornada 

laboral es valioso. Además, se sugiere establecer fechas especiales para elogiar sus 

habilidades y fomentar un desarrollo eficiente. Tobar (2022) indica como resultado que 

es fundamental implementar políticas relacionadas con el rendimiento laboral para 

promover la gestión del talento humano. Este último se considera un activo valioso en 

las organizaciones y en la administración pública en general. Dada la complejidad de 

este tema, la medición del desempeño de los trabajadores se convierte en un factor 

crucial. 

Por lo tanto, la investigación social desempeña un papel importante al identificar 

y analizar elementos que afectan las estructuras organizativas relacionadas con el 

desarrollo integral de las personas. Santilla, K. Saavedra, R. (2021) los hallazgos 

muestran que,  los colaboradores de la municipalidad provincial de Moyobamba, San 

Martín–Perú, el 36% califican al desempeño laboral en un nivel moderado y positivo;  la  

dimensión inicial  del desempeño laboral: rendimiento en la tarea, también es percibida 

con un nivel moderado, por la mayoría (60%) debido a que los colaboradores muestran 

bajos niveles de desempeño de sus tareas; las dimensiones de comportamientos 

contraproducentes y rendimiento en el contexto, son percibidas en un nivel moderado 

(ambas 36%), con un desempeño y rendimiento moderado. En la investigación de 

Mestas, G., Cruz, A., Salguero, C., Mamani, Y. (2021), la selección de personal tiene una 

influencia moderadamente positiva en la calidad del trabajo. Por lo tanto, es crucial llevar 

a cabo una selección adecuada de candidatos que se ajusten a las características del 

puesto. Además, la capacitación del personal tiene un marcado positivo significativo en 

la calidad del trabajo. En el contexto de las entidades públicas, es fundamental garantizar 

que los servidores cuenten con la formación y capacitación necesarias para desempeñar 

sus funciones, lo cual se refleja en su desempeño laboral. 

  



25 
 

V. CONCLUSIONES 

1. En nuestra investigación se comprobó que existe una relación positiva o directa 

entre la gestión de recursos humanos y desempeño laboral en el personal 

administrativo de una municipalidad distrital de La Libertad 2024, esto respaldado 

por la estadística inferencial, con la que confirmamos la hipótesis planteada, por 

lo que concluimos que a medida que la gestión de recursos humanos tiene una 

buena predisposición y eficacia en el acompañamiento en el personal, el 

desempeño laboral del personal administrativo mejora directamente. 

 

2. De acuerdo a la opinión del personal administrativo en relación a los niveles 

identificados en la gestión de recursos humanos, se recomienda a la 

municipalidad tomar en cuenta esto y mejorar principalmente respecto a la parte 

de recompensa y capacitación; sin embargo, es fundamental que la entidad 

pública gestione eficazmente toda el área de recursos humanos para lograr una 

eficiencia y eficacia, tanto a nivel personal como organizacional. 

 

3. Definitivamente, la consecuencia del desempeño laboral depende mucho de 

cuanto el personal esté motivado y a gusto en su entorno, ya que esto repercute 

en los resultados de la entidad y a todos relacionado a esta (usuarios, 

proveedores, colaboradores, etc). 

 

4. Se ha demostrado que existe una relación positiva moderada entre las 

dimensiones de recursos humanos y desempeño laboral en el personal 

administrativo de una municipalidad distrital de La Libertad en 2024. Por lo tanto, 

es relevante implementar y mantener un proceso de reclutamiento y selección 

bien definido y eficiente. Contar con un personal idóneo para el desarrollo de 

funciones dentro del área es fundamental para el éxito de la entidad y para 

satisfacer sus necesidades. 
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VI. RECOMENDACIONES 

1. Realizar estudios y actualizar información, concerniente a la relación del área de 

gestión de recursos humanos para ver su incidencia en el desempeño laboral, en 

el afán de poder detectar puntos importantes a mejorar o implementar. 

 

2. Se sugiere que la municipalidad distrital mejore sus procesos de reclutamiento y 

selección, mantenga capacitado al personal administrativo; además de 

implementar incentivos, no necesariamente económicos, pero si motivadores por 

metas y/o desempeño, ya que esto generará un impacto significativo en el 

desarrollo de competencias individuales y colectivas. 

 

3. La Municipalidad también debería mejorar la organización de las actividades del 

personal administrativo. Esto se lograría mediante la creación de espacios 

organizativos, lo que contribuiría a un clima laboral más favorable y, en última 

instancia, a un mejor desempeño. 

 

4. Realizar evaluaciones cada cierto tiempo a fin de tener información nueva y 

reciente para de esta manera poder tomar decisiones rápidas en beneficio de 

todos los involucrados en la organización, ya sea de manera directa e indirecta, 

fomentando habilidades de trabajo en equipo que podría mejorar la eficacia y la 

eficiencia en la realización de tareas, lo que a su vez conduciría a un mejor 

desempeño laboral 
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Anexo 1. Tabla de operacionalización de variables 

 

 

 



 
 

Anexo 2. Instrumentos de recolección de datos 

Cuestionario de Gestión de Recursos Humanos 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Cuestionario de Desempeño Laboral 

 

 



 
 

Anexo 3. Fichas de validación de instrumentos para la recolección de datos  

 

 

 





 
 

 



 
 

 



 
 

Anexo 4. Resultados del análisis de consistencia interna 

Confiabilidad instrumento Gestión de recursos humanos 

 

 

Confiabilidad instrumento Desempeño laboral 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,976 12 

 

  

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,959 25 

 



 
 

Anexo 5. Consentimiento informado UCV 

CONSENTIMIENTO INFORMADO 

RESOLUCIÓN DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACIÓN N°062-2023-VI-UCV 

Título de la investigación: Gestión de recursos humanos y desempeño laboral del 

personal administrativo de una municipalidad distrital de La Libertad, 2024 

Investigador: Manuel Alejandro Polo Islado 

Propósito del estudio 

Le invitamos a participar en la investigación titulada “Gestión de recursos humanos y 

desempeño laboral del personal administrativo de una municipalidad distrital de La 

Libertad, 2024”, cuyo objetivo es: Establecer la relación entre la gestión de recursos 

humanos y desempeño laboral en el personal administrativo en una municipalidad 

distrital de La Libertad, 2024. Esta investigación es desarrollada por un estudiante del 

programa de estudio de Maestría en Gestión Pública, de la Universidad César Vallejo del 

campus Trujillo, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el 

permiso de.  

El impacto de identificar cómo impacta una adecuada gestión de recursos humanos en 

el desempeño laboral en el personal administrativo en una municipalidad distrital de La 

Libertad, 2024.  

Procedimiento 

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente: 

1. Se aplicará un cuestionario por el que se recogerán datos personales y algunas 

preguntas sobre la investigación titulada: “Gestión de recursos humanos y desempeño 

laboral del personal administrativo de una municipalidad distrital de La Libertad, 2024”. 

2. Este cuestionario tendrá un tiempo aproximado de 30 minutos y se realizará en 

modalidad presencial. Las respuestas a la encuesta serán codificadas usando un número 

de identificación y, por lo tanto, serán anónimas. 

Participación voluntaria (principio de autonomía): 



Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea 

participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación, si no desea 

continuar puede hacerlo sin ningún problema. 

Riesgo (principio de no maleficencia): 

Indicar al encuestado que NO existe riesgo o daño al participar en la investigación. Sin 

embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar incomodidad. Usted 

tiene la libertad de responderlas o no. 

Beneficios (principio de beneficencia): 

Se le informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la institución al 

término de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico ni de ninguna otra 

índole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona; sin embargo, los 

resultados del estudio podrán convertirse en beneficio de la salud pública. 

Confidencialidad (principio de justicia): 

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de identificar al 

encuestado. Garantizamos que la información que usted nos brinde es totalmente 

Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de la investigación. Los 

datos permanecerán bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo 

determinado serán eliminados convenientemente. 

Problemas o preguntas: 

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con el Investigador Manuel 

Alejandro Polo Islado, email mpoloi@ucvvirtual.edu.pe 

Consentimiento: 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo mi participación en la 

investigación. 

Nombre y apellidos: 

Fecha y hora:  

mailto:mpoloi@ucvvirtual.edu.pe


 
 

Anexo 7. Autorización para el desarrollo del proyecto de investigación 



 
 

Anexo 8.  Matriz de consistencia 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

TITULO DE LA INVESTIGACION:  Gestión de recursos humanos y desempeño laboral del personal administrativo de una municipalidad distrital de La 

Libertad, 2024 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGIA 

PROBLEMA GENERAL 

¿Cuál es la relación entre 

gestión de recursos humanos y 

desempeño laboral en el 

personal administrativo en una 

municipalidad distrital de La 

Libertad, 2024? 

 

 

OBJETIVO GENERAL 

Establecer la relación entre la 

gestión de recursos humanos y 

desempeño laboral en el 

personal administrativo en una 

municipalidad distrital de La 

Libertad, 2024. 

 

 

OBJETIVO E-1 

Detallar el nivel de gestión de 

recursos humanos en el 

personal administrativo de 

una municipalidad distrital de 

La Libertad, 2024. 

 

OBJETIVO E-2 

Determinar nivel en el 

desempeño laboral en el 

personal administrativo en un 

HIPOTESIS GENERAL 

Existe relación 

estadísticamente significativa 

de la gestión de recursos 

humanos y el desempeño 

laboral del personal 

administrativo en una 

municipalidad distrital de La 

Libertad, 2024. 

 

 

V1: 

Gestión de 

recursos 

humanos  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

- Reclutamiento 

- Selección  

- Capacitación 

-    Recompensa 

-    Evaluación 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tipo de 

investigación  

Básica 

 

Enfoque de la 

investigación 

Cuantitativa 

 

Diseño de 

investigación  

No experimental 

Transversal 

 

Nivel de 

investigación 

Descriptivo -

Correlacional 

 

 



 
 

municipio distrital de La 

Libertad, 2024. 

 

OBJETIVO E-3 

Identificar la relación entre 

las dimensiones de 

Recursos humanos y 

Desempeño Laboral del 

personal administrativo en 

una municipalidad distrital 

de La Libertad, 2024. 

 

 

 

 

V2: 

Desempeño 

laboral 

 

 

 

- Eficacia  

- Realización 

- Eficiencia 

-    Resultados 

 

 

Población 

57 funcionarios 

administrativos de 

una municipalidad 

distrital de La 

Libertad 

 

Muestra 

57 funcionarios 

administrativos de 

una municipalidad 

distrital de La 

Libertad 

 

Técnica de 

recolección de 

datos:  

Encuesta 

 

Instrumento 

Cuestionario 

 

  Método de 

análisis    

  Análisis 

estadístico en 

SPSS y Excel. 



 
 

Anexo 9. Otras evidencias 

Base de datos de encuestas realizadas para gestión del recurso humano 

 

  

Item

Encuestado P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25

1 3 3 1 1 3 2 3 3 3 2 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 2 1 1 1 1

2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

6 3 2 4 5 1 2 3 1 5 2 4 2 3 1 5 2 4 2 1 5 2 3 4 1 3

7 1 2 3 4 5 2 1 3 5 4 3 2 5 4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

8 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

9 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

10 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

11 3 2 4 1 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 1 2 2 2 4 3 2 2 3 3

12 4 3 3 1 3 3 2 1 1 3 1 1 1 1 1 3 3 3 3 1 2 2 2 2 2

13 4 1 1 1 3 4 5 3 3 3 3 3 3 3 2 1 2 2 2 1 3 2 3 2 3

14 3 2 1 1 4 4 3 2 2 3 4 2 1 1 1 3 3 2 1 1 3 3 3 3 3

15 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 3 5 4 5 5 5

16 2 2 1 1 3 3 3 2 2 3 3 2 2 1 1 1 1 1 1 1 3 3 3 3 3

17 3 5 1 1 3 3 3 3 4 4 3 2 1 1 2 3 3 3 2 1 4 4 4 4 4

18 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

19 2 3 2 1 3 4 3 3 3 4 3 2 2 2 2 1 2 2 1 1 2 1 1 1 1

20 3 3 1 2 3 2 3 2 2 3 3 2 2 2 3 2 2 2 2 1 1 1 2 2 3

21 3 5 5 3 3 3 5 3 3 5 3 2 1 1 1 3 1 3 3 1 1 1 1 1 1

22 3 1 1 3 3 4 5 3 5 5 4 2 1 1 1 3 2 3 3 1 1 3 3 3 3

23 3 5 1 1 2 2 5 5 5 5 4 5 5 4 4 2 2 3 3 1 3 2 3 3 4

24 2 5 1 1 3 3 5 3 4 5 3 4 2 3 3 1 2 3 1 1 4 3 2 3 3

25 3 2 1 1 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 1 1 2 1 1 2 2 2 2 2

26 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

27 2 3 3 3 3 2 2 3 2 2 2 1 2 1 2 1 1 3 3 3 2 2 2 2 2

28 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

29 5 5 5 4 5 5 5 4 4 5 4 3 3 3 3 5 3 3 3 1 5 5 3 3 4

30 2 3 1 1 3 3 2 3 3 4 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

31 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

32 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 1 2 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1

33 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

34 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

35 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

36 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 1 2 1 1 1 2 1 2 1 2 2 2 2

37 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 1 1 1 2 1 2 1 2 2 2 2

38 1 1 2 3 3 2 2 2 3 1 1 2 3 2 3 1 2 3 2 3 2 3 2 3 2

39 2 1 2 1 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 2 1 1 2 2 1 2 1 2

40 3 2 2 2 2 2 1 2 1 2 1 2 1 2 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3

41 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 1 2 2 2 1 1 2 1 2 1 2 1

42 2 2 2 1 1 2 2 3 2 3 2 3 2 3 2 1 1 2 2 1 2 1 2 1 2

43 2 2 1 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 1

44 3 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1

45 2 1 2 1 3 3 3 2 2 3 1 1 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2

46 5 3 5 1 5 5 4 5 5 5 3 1 3 2 2 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1

47 3 4 2 1 2 3 3 4 4 4 4 1 1 2 1 1 3 1 2 1 2 2 2 2 2

48 4 5 1 1 1 3 5 4 4 4 5 1 1 1 1 5 1 5 4 1 4 3 1 3 1

49 2 4 3 1 2 2 1 1 2 1 2 3 3 3 3 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1

50 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

51 2 2 2 1 1 2 1 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2

52 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2

53 2 1 2 1 2 3 1 3 1 2 1 2 3 1 3 2 1 2 1 3 1 2 1 1 1

54 2 2 1 1 2 1 2 1 3 1 2 1 2 1 1 1 2 1 2 1 2 1 3 2 1

55 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1

56 2 1 1 3 2 1 1 3 2 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2

57 2 1 2 1 2 1 2 3 2 1 2 1 2 3 1 1 1 2 2 3 3 2 2 2 1

D1: RECLUTAMIENTO D2: SELECCIÓN D3: CAPACITACIÓN D4: RECOMPENSA D5: EVALUACIÓN



 
 

Base de datos de encuestas realizadas para desempeño laboral 

 

Item

Encuestado P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12

1 2 2 2 1 2 2 5 2 2 3 3 5

2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

6 2 1 3 1 5 3 2 4 4 1 3 3

7 2 3 4 1 5 2 3 4 5 1 5 3

8 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

9 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

10 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

11 4 4 4 3 3 4 4 3 2 3 2 4

12 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 4

13 4 3 4 3 2 3 5 4 3 3 3 2

14 3 4 5 4 3 3 5 4 3 4 3 4

15 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5

16 2 3 3 2 3 3 3 3 3 4 4 3

17 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4

18 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

19 3 5 4 5 3 4 5 3 4 5 3 4

20 3 3 4 4 4 4 5 3 4 3 3 5

21 5 5 5 5 4 5 5 3 4 5 5 5

22 5 5 5 5 4 5 5 3 5 5 5 5

23 3 5 4 2 5 4 5 4 4 5 4 5

24 4 5 4 4 3 4 5 3 4 4 3 4

25 3 4 3 2 5 3 4 3 3 2 3 4

26 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

27 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 2 2

28 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

29 4 3 4 3 3 3 3 4 4 4 3 5

30 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3

31 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

32 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

33 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

34 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

35 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

36 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 1 2

37 3 2 3 2 3 2 2 3 1 2 2 1

38 4 2 3 2 3 3 4 2 2 3 3 3

39 2 1 1 2 1 3 3 3 3 3 4 4

40 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

41 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

42 1 1 2 1 2 1 2 1 1 2 2 2

43 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

44 5 4 4 5 5 5 5 3 5 5 4 3

45 4 5 3 4 3 3 4 3 4 3 3 3

46 3 5 3 2 5 4 5 3 3 5 5 5

47 4 2 3 2 4 3 4 3 3 3 2 2

48 3 5 5 5 2 3 5 5 5 5 5 5

49 2 5 4 3 5 4 3 4 5 4 4 5

50 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

51 2 1 2 1 2 1 2 1 1 2 1 1

52 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2

53 2 2 1 1 2 2 1 1 2 2 1 1

54 1 2 1 2 1 1 1 1 1 2 2 2

55 1 1 1 2 2 1 2 1 2 1 2 1

56 1 2 1 2 2 2 1 2 1 2 2 1

57 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 2

D1: EFICACIA D2: REALIZACIÓN DE TAREAS D3: EFICIENCIA D4: RESULTADOS



 
 

Galería fotográfica de la aplicación de las encuestas

 



 
 



 
 








