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Resumen

El objetivo principal de esta investigacion es determinar si existe una relacion entre la
gestion de recursos humanos y el desempefio de los trabajadores administrativos en una
municipalidad distrital de La Libertad, 2024. Para ello, se eligié un enfoque cuantitativo,
un disefio descriptivo-correlacional y un enfoque no experimental de campo.

La poblacion de estudio consistio en 57 trabajadores administrativos de la Municipalidad
Distrital. Se aplicé una encuesta utilizando un cuestionario compuesto por 25 preguntas
para la variable Gestion de recursos humanos y un cuestionario de 12 preguntas para la
variable Desempefio Laboral, o que resulté en un total de 37 preguntas formuladas a los
encuestados. La técnica de recoleccion de datos se valido adecuadamente mediante
juicio de expertos, y la confiabilidad del instrumento se evalué utilizando el coeficiente
Alfa de Cronbach, obteniendo valores de 0,934 y 0,809.

En ultima instancia, se concluyé que existe una relacion significativa entre la gestion de
recursos humanos y el desempefio 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 correlacién de 0,547, lo que respalda la hipotesis

de investigacion.

Palabras clave: Gestion de recursos humanos, recursos humanos, desempefio

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



|. INTRODUCCION

Para asegurar un correcto funcionamiento de cualquier organismo publico, es esencial
gue 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 auténoma, para cumplir con los fines estatales,
estableciendo asi un esquema y estructura laboral que norme las responsabilidades
asignadas.

La supervisién del desemperio laboral, es fundamental en cualquier organizacion,
destacando el rol importante de una administracion del personal, quien se tiene la funcion
de seleccionar, reclutar, capacitar y remunerar al personal, asegurando la prestacion
continua de servicios. La tarea eficiente del personal, resulta esencial a fin mantener un
personal calificado, manejar la documentacion laboral, asignar salarios justos, formar a
dos empleados y fomentar un buen clima laboral, o cual es imprescindible para la calidad

del trabajo en la organizacion.

No obstante, se ha revelado que muchas entidades y/o empresas estatales,
regionales o municipales, pese a disponer de fondos precisos para la inclusién y
seleccion de colaboradores, la mayoria de los responsables de estas tareas no poseen
la formacién adecuada para llevar a cabo sus obligaciones (Uman, Argento, Grossi &
Mattei, 2024). Esto genera un desempefio deficiente por parte de los colaboradores en
sus respectivas areas, impidiendo asi que el area alcance las metas de la entidad o
empresa estatal, lo cual presenta un desafio significativo para administrar los recursos
del Estado.

Las municipalidades, como entidades publicas, sirven a la ciudadania, en este
sentido, se enfatiza que los colaboradores del sector publico deben tener formacién
continua, desarrollo, incentivos y motivacién, valorando asi su aporte humano, para que

de esa manera tengan un buen desempefio y generen satisfaccion a los ciudadanos.

Gbmez, Cardy y Balkin (2019) describen el trdmite de seleccién y reclutamiento
como la busqueda de candidatos destacados para cubrir vacantes, tanto dentro como

fuera de la organizacion. No obstante, sefialan que a menudo se prefiere a personas



vinculadas a partidos politicos, 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 seleccién inadecuada y la falta de busqueda de empleados idoneos para
las funciones requeridas. Esto se acomparfia de una ausencia de planes de incentivos y

motivacion, asi como de un déficit en el fomento del liderazgo y la comunicacion.

Por tanto, por todo lo mencionado previamente se enunci6 el problema siguiente:
¢, Cudl es la relacion entre gestion de recursos humanos y desempefio laboral en el
personal administrativo en una municipalidad distrital de La Libertad, 2024? Es crucial
gue este analisis se realice de manera regular para facilitar la introduccion y aplicacién
adecuada de mejoras, preservar un ambiente de trabajo propicio y optimizar el
rendimiento. Los hallazgos de este estudio seran fundamentales para identificar y

entender los distintos desafios que enfrenta la organizacion.

Asimismo, la presente investigacion tuvo como justificacion teorica, servir como
base tedrica que servira para futuras investigaciones sobre la gestidbn de recursos
humanos y el desempefio laboral, siendo que ha abordado una problematica actual que
necesita un estudio profundo y actualizado a fin de identificar la importancia de la relacién
de ambas variables. Como justificacion practica, se tiene que los resultados arribados
serviran de sustento para esbozar alternativas de solucién que contribuyan a mejorar la
gestion de recursos humanos; puesto que, eso permitird que los colaboradores
municipales desempefien sus funciones de una forma mas Optima. De igual manera, la
justificacion social, es en medida que, los aportes brindados demostraron la relacion
significativa entre las variables de estudio que contribuirdn de manera positiva a un mejor
servicio que se brinde a la comunidad. Ademas, tuvo como aporte metodoldgico, en
razon de que, los instrumentos empleados han sido validados y determinado su
confiabilidad, lo que ha permitido contrastar la correlacién entre las variables y obtener

resultados fiables y actualizados.



Como objetivo principal se formul6: Establecer la relacion entre la gestion de
recursos humanos y desempeiio laboral en el personal administrativo en una
municipalidad distrital de La Libertad, 2024. Por lo cual se creyd conveniente estos
objetivos especificos: Detallar el nivel de gestidon de recursos humanos en el personal
administrativo de una municipalidad distrital de La Libertad, 2024. Determinar nivel en el
desempeifio laboral en el personal administrativo en un municipio distrital de La Libertad,
2024. Identificar la relacion entre las dimensiones de Recursos humanos y Desempefio

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

Respecto de los antecedentes, en el ambito internacional encontramos el analisis
de Reina y Fusté (2023) quien concluyé que las estrategias de gestion de personal son
cruciales para la eficiencia laboral. Resaltaron que politicas de RRHH que incentivan y
retienen al personal, especialmente a jévenes profesionales en busca de desarrollo, son

fundamentales.

El estudio de Tobar (2022), de caracter descriptivo y basado en analisis de
documentos, resalta la importancia critica del rendimiento laboral en las entidades
gubernamentales. Se enfatiza que la eficiencia del personal es clave para perfeccionar
la administracion y el ofrecimiento de servicios a la poblacién en las municipalidades

guatemaltecas.

Por otro lado, Alvarez (2022) emple6 un enfoque de estadistica descriptiva y
analisis de documentos para llegar a saber que existe correlacion directa baja, de
acuerdo al Rho de Spearman igual a 0.36 indicando que, en las municipalidades del pais
vecino de Colombia, gestién del personal o colaboradores tiene que ver con la eficacia

de los empleados de los municipios.

El andlisis en el estudio de Amorim y colaboradores (2022) trata de como la gestion
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 organizacion y mantener la productividad

en situaciones criticas.



Zayas (2020) observo que, en la municipalidad de la ciudad de Angostura de
Sinaloa, existe una falta de comprension acerca de la administracion de personal
atribuible por escasez en recursos como la deficiente planificacién y capacitacion. A
pesar de la necesidad y contratacion de personal cualificado, hay una discrepancia entre

los recursos disponibles y las necesidades del municipio.

En el estudio de Jiménez y Sanchez (2022), se encontré que la ausencia de
organizacion, en la labor de los trabajadores por parte de los gobiernos locales ha
afectado negativamente al conocimiento del personal, la capacitacion y la eficiencia en
habilidades y actitudes. Los objetivos de gestidbn se cumplen solo en un 28.8%, vy el

desempeifio laboral alcanza un 41.4%.

El trabajo de Hanandeh et al. (2024) El estudio destaca la importancia de fomentar
una mentalidad emprendedora, mantener alta motivacién personal y cultivar una cultura
de aceptacion al riesgo, mejorando la eficiencia de las areas de personal y el desempefio

general en universidades privadas en Jordania.

La busqueda de Farmanesh et al. (2023) demuestra que implementar destrezas
en la gestion de los capitales humanos sostenibles para construir una relacion basada
en confianza con lideres, son unidades clave para potenciar el desempefio laboral. El
estudio sugiere que estos factores contribuyen a la satisfaccion y eficacia de los

empleados.

El articulo de Ludwikowska (2022) establece que una mision del recurso humano
centrada en empleados es determinante fundamental desarrollando la impresion,
liderazgo de servicios; en el beneficio laboral. Indica que el desarrollo de lideres con

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

Concluyendo, el trabajo de Yunikawati et al. (2024) infiere que realizar una cordial
gestion del recurso humano, es primordial, llevando a un mejor y adecuado rendimiento

de los colaboradores, fidelizadndolos de esta manera.



A nivel nacional el estudio de Torres (2020) muestra que una gestion efectiva de
recursos humanos es clave hacia la eficiencia del trabajador, con tasas de adecuacion y
regularidad en incorporacion, capacitacion, incentivos y evaluacién de desempefio que

varian entre el 44% vy el 68%.

El articulo escrito por Checa et al. (2020), La propuesta se centra en una estrategia
de cuatro fases para perfeccionar la gestiéon del talento humano y elevar el desempefio
laboral. Tras diagnosticar la situacién de la empresa y detectar limitaciones en
crecimiento y comunicacion, la estrategia se enfoca en mejorar desde la incorporacion

hasta el seguimiento del personal para potenciar su rendimiento.

El articulo de Valenzuela (2022) revela que realizar la apropiada gestién de
recursos humanos es crucial para el mejor desempefio en las labores, evidenciado por
un estudio con 163 profesionales que atribuye un 98.7% de la eficacia laboral a esta

gestion.

El analisis de Cieza y su equipo (2021) sugiere que las municipalidades pueden
elevar la calidad de sus servicios al publico mejorando la gestion 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 conexién
moderadamente fuerte entre la gestion de personal y el rendimiento laboral en un
municipio, basado en encuestas a diez empleados que revelaron opiniones divididas
sobre la eficacia de la administracién de personal, con una correlacion de Spearman de

0.557 mostrando esta correspondencia.

La investigacion de Alvarez (2021) revela que, en las empresas peruanas, una
gestion 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 confirmo que el desempefio laboral mejora significativamente cuando se implementan
politicas de recursos humanos que promueven y estimulan el desarrollo para

capacidades del personal.



El articulo elaborado por Del Pino y Gonzalez (2023) analiza la influencia de una
adecuada administracion del personal en la eficacia y eficiencia del trabajo. Mediante un
enfoque descriptivo y deductivo, se evaluaron las practicas administrativas de los
trabajadores y su sensacion en el rendimiento laboral. Los resultados mostraron una
percepcion media de la gestion del talento humano, destacando la importancia de
perfeccionar el reclutamiento y la seleccion, y la implementacion de sistemas de

incentivos y reconocimiento para mejorar la eficacia en el trabajo.

El estudio de Curipaco y Zea (2022) destaca cdmo una correcta distribucién de
roles y responsabilidades mejora notablemente la eficiencia laboral. A través de un
analisis correlacional aplicado a 54 empleados de la Red de Salud Huancavelica, se
evidencié que una planificacion y seleccion estratégica del personal estan directamente

vinculadas a un mejor desempefio en el trabajo.

Santillan y Saavedra (2021), en una investigacion con 60 participantes y un disefio
descriptivo, encontraron que los trabajadores valoran el rendimiento laboral en sus
actividades cotidianas, siendo la eficiencia en las tareas la dimension mas apreciada. Sin
embargo, con un rendimiento laboral reportado del 34%, se identifica una carencia en

capacitacion y liderazgo.

El estudio realizado por Castro y Delgado en 2020 resalta que una gestién 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 estimulacién y el

ambiente laboral, para potencia su desempefio.

Por ultimo, Carridon y su equipo (2021), en un estudio con 54 participantes y un
disefio correlacional-transversal, concluyeron que existe un alto rendimiento laboral y que
la cultura organizacional esta directamente relacionada con este rendimiento, indicando
gue una cultura organizacional mas soélida conduce a un buen desempefio de los

colaboradores.



El estudio de Saire (2021) investigd cémo direccionar al personal, incide en la
eficiencia de los colaboradores, encontrando una correlacion moderada que sugiere una

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

La investigacion realizada por Castro y Delgado en 2020 subraya la importancia
de una administracion adecuada del personal. Destaca practicas como capacitacion y
valoracion del desempeiio 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 direccién 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 observé que otros factores
personales pueden influir en el rendimiento laboral, mas alla de las destrezas de
direccion del talento humano, lo que sugiere una complejidad mayor en la relacién entre

gestion y productividad.

Jinez y Choque (2023) deducen que una gestion de recursos humanos bien
ejecutada es suficiente para influir de manera importante en la eficiencia del trabajo,

correlacion positiva encontrada en su investigacion con empleados de servicios.

El estudio de Huaman y colaboradores en 2020 revel6 que, en la municipalidad
de Tambo Mora, una gestion de recursos humanos eficiente se corresponde
estrechamente con un alto rendimiento laboral. Se encontr6 que mas de la mitad de la
gestion y del personal mostraron niveles éptimos, basandose en un andlisis cuantitativo

con 50 participantes.

De igual manera, la investigacién se basa en teorias sobre la accion del talento,
segun Chiavenato (2009) y Campbell (1990), aplicadas a la realidad municipal y
validadas por expertos. Destaca la importancia de adaptarse a desafios laborales



actuales, como el teletrabajo impuesto por el virus de la Covid-19, y su percusion sobre
el rendimiento y el bienestar laboral.

Varios especialistas definieron la gestion o direccion del recurso humano. Por
ejemplo, Cepymenews (2019) describe este proceso como una serie de estrategias para
formar al personal en habilidades y conocimientos especificos que la organizacion valora,

asegurando su integracion efectiva en la empresa.

Segun Jarvi y Khoreva (2020), la gestidn del talento implica incentivar al personal
a capacitarse y perfeccionar sus destrezas y competencias, lo que a su vez motiva el

avance profesional.

Segun Chiavenato (2009), la administracién del talento humano en el flujo o medio
gue una organizacion, eleva el rendimiento de los empleados al proporcionarles
especializacion para mejorar sus conocimientos y habilidades, lo que a su vez impulsa

la produccion de la organizacion (Acosta, 2024).

Chiavenato (2008) describe los principales componentes para un buen personal
son: i) contratacién para cautivar aspirantes cualificados; ii) seleccion para identificar a
los mejores candidatos; iii) formacidén para mejorar los conocimientos y las competencias;
iv) remuneracién y prestaciones; y v) evaluacion del rendimiento para calibrar el impacto
en el éxito de la organizacion. Diversos expertos han ofrecido definiciones sobre el
desempefio laboral. Chiavenato (2014) lo ve como la contribucion esencial de cada
empleado a su lugar de trabajo, con el propésito de efectuar sus responsabilidades y los
fines de la organizacion, tanto individual como colectivamente, fortaleciendo asi a la

empresa.

Segun Kundi et al. (2021), es la eficacia con la que un trabajador desempefa las
funciones y opciones que le delega su empleador. En consecuencia, el rendimiento
laboral y los resultados estan estrechamente relacionados cuando se trata del

desempeiio de las funciones laborales.



Una de las métricas mas importantes utilizadas por la direccion para evaluar la
eficacia de la organizacion es el rendimiento profesional. El desempefio profesional
puede evaluarse de varias maneras, como la supervision continua y directa por parte de
un superior directo, la valuacién imparcial, la evaluacion ligada del evaluador y el
aspirante, la estimacién por competencias, autoevaluacién y optimizacion de procesos

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

Las dimensiones del desempefio laboral, segun Fernando Toro (1992), incluyen
el desempefio contextual y el desempefio de tarea. Ramirez (2013) se basa en Toro para
definir el desempefio contextual como las conductas individuales que contribuyen a
mejorar el entorno laboral y ayudan a lograr los propdsitos de una empresa. El
desenvolvimiento de tarea refiere por las actividades técnicas fundamentales que

promueven una operacion organizacional mas eficiente.

El Modelo de Campbell, creado en los afios 70 y perfeccionado en 1991, es un
marco tedrico para evaluar el desempefio laboral desde varias perspectivas. Considera
elementos como la motivacién, habilidades, entorno y recursos, fundamentandose en la
teoria del aprendizaje social. Su objetivo es ofrecer una medida completa del rendimiento

gue ayude a disefiar tacticas para lograr metas organizacionales.

Los componentes del modelo reflejan la estructura subyacente del desempefio
en diversas profesiones y se utilizan con el fin de detectar oportunidades de
perfeccionamiento y establecer metas para la mejora del desempefio. Antes de la
propuesta de Campbell, existian modelos como el de Murphy con cuatro componentes,
pero Campbell afiadié elementos adicionales para cubrir aspectos que no estaban
contemplados previamente. Para proporcionar una evaluacibn mas exhaustiva del
rendimiento, estos elementos adicionales se separan en comportamientos asociados a

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

Se propuso para esta investigacibn como hipétesis: Existe relacion
estadisticamente significativa entre la gestion de recursos humanos y el desempefio

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/

Il. METODOLOGIA

Es de tipo aplicada, que caracteriza a los estudios de investigacion se basa en el
conocimiento cientifico existente. Estos estudios abordan problematicas especificas en
contextos determinados con el objetivo de determinar hallazgos que puedan contribuir a
su mejora (Li, Mahoney y Poling, 2018). Ademas, este enfoque implica recopilar

informacion sin manipular las variables materia de investigacion (Avila, 2006).

Se empleo el enfoque cuantitativo, segun Khaldi, A. (2017) se caracteriza por
llevar a cabo estudios de manera sistematica y ordenada utilizando el método de
investigacion cientifica. Este enfoque comienza con una realidad problematica, después
sigue un numero de caminos de investigacion 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 disefio se utilizé6 el No experimental, transversal. Para este disefio 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
conexion de nuestras variables, es decir si una de ellas afecta el comportamiento o
resultado de la otra (Curtis, Comiskey, & Dempsey, 2016). Permite medir la correlacion
entre variables sin necesidad de manipulacion directa (Contreras y 8a, 2010).

VI

VD

Variable independiente: Gestion de recursos humanos, definicion conceptual: es

el conjunto de acciones administradoras que se llevan a cabo para regular los recursos
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humanos de una organizacion de modo que pueda cumplir sus objetivos. El recurso mas
valioso de una organizacion 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. Definicion operacional: para cuantificar
la variable de gestiébn de recursos humanos, se tomaron en cuenta 5 dimensiones:
Reclutamiento con 5 preguntas en dos indicadores que son comunicacion asertiva y
proceso de clasificacion, Seleccién esta dimension cuenta con 5 interrogantes y un
indicador que es eleccion del personal, Capacitacion 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 Evaluacion que al igual que las demas
dimensiones tiene 5 interrogantes y un indicador medicion del desempefio del personal.
Por lo que el instrumento tiene 25 preguntas que se medira en una escala de tipo de
orden. Variable dependiente: Desempefio laboral, definicion conceptual: se refiere al
rendimiento de los colaboradores que se desempefian en una empresa u organizacion
ya sea publica o privada. Sirve para saber si los trabajadores efectdan sus obligaciones
asignadas dentro de su centro de trabajo, (Palma & Valero, 2019). Definicién operacional:
para medir esta variable se ha dimensionado en 4 partes: Eficacia cuenta con 3
preguntas y tres indicadores satisfaccion laboral, adquirir capacidades y adquirir
habilidades , Realizacion de tareas esta dimension cuenta con 3 interrogantes y tres
indicadores que son logros de objetivos de la organizacién , planificacion de los objetivos
institucionales , planeacion del trabajo, Eficiencia asi mismo cuenta también con 3
interrogantes y tres indicadores como capacidades del trabajo, participacién del recurso
y toma de decisiones, por ultimo la dimensiéon Resultados al igual que las demas con 3
interrogantes y tres indicadores los cuales son crecimiento organizacional, productividad,

calidad de labor. Instrumento con 12 interrogantes.

La poblacion estuvo constituida por 57 funcionarios administrativos de una
municipalidad distrital de La Libertad. Los criterios de inclusién fueron el personal que
accedio a colaborar con la investigacion y el personal que trabaja en la administracion
de la municipalidad. Los criterios de exclusion fueron el personal que no accedio a

colaborar con la investigacion, el que falté el dia 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
poblacion es pequefia y se basa en un censo, no fue necesario aplicar una técnica de
muestreo para el tamafio de la muestra. En su lugar, la poblacién completa constituye la

muestra. Hernandez, R. (2020)

Segun Arias (2012), la técnica empleada representa una serie de estrategias o
técnicas empleadas en la obtencion de datos. Para las dos variables se eligio la encuesta
por ser el apropiado. Instrumento: serie de preguntas bien definidas, organizadas
l6gicamente y presentadas en un formato fisico 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 validacion de instrumentos). Para probar la
confiabilidad se utiliz6 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 aplicd estadistica descriptiva e inferencial. Para la base de
datos, tablas de frecuencias y gréaficos su utilizé6 Excel 2019. A continuacion, se realizo
el test de Kolmogorov-Smirnov, a fin de saber si los datos se distribuian normalmente.
Dado que el tamafio de la muestra era superior a 30, se descubrié que los datos no
seguian una distribucién normal, por lo que se utilizé la prueba de correlacion de

Spearman.

Respecto de los aspectos éticos, se obtuvo el consentimiento del funcionario
encargado de recursos humanos de una municipalidad donde se realiz6 el estudio, luego
se obtuvo el consentimiento de los participantes y posteriormente se procedié a
recolectar la informacién an6nimamente garantizando la veracidad y compartiendo los
resultados. Asimismo, cabe precisar que se ha empleado las normas de sétima edicion

de APA para la redaccién de la presente investigacion.
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. RESULTADOS

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

contraste de las hipotesis estadisticas, siendo que:

Ho: Los datos son parameétricos

Hi: Los datos no son parameétricos

Tabla 1

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Recursos Humanos ,119 57 ,044
Desempefio Laboral ,136 57 ,010

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

En la tabla 1 se evidencié que la muestra estudiada sobre los 57 trabajadores
administrativos, no siguen distribucion normal, esto se demuestra mediante la formula 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 o); por lo tanto, se realizé

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

Correlacion para determinar la relacion entre Gestion de Recursos Humanos y

desempeiio Laboral en una municipalidad distrital de La Libertad, 2024

Gestion de Desempefio laboral Total Correlacién
recursos Bajo Medio Alto de
humanos n % n % n % n % Spearman

Mala 25 439% 10 175% 7 12.3% 42 73.7%

Regular 0 0.0% 5 8.8% 7 123% 12 21.1% F;h;;

Buena 0O 00% 1 18% 2 35% 3 5.3%

Total 25 439% 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 evidencié que 25 personal administrativo representan al
43.9% indican que la gestion de recursos humanos es mala y consideran que su
desempeiio laboral es bajo, 10 personal administrativo que representan al 17.5%
manifiestan que la gestién de recursos humanos es mala y consideran en un nivel medio
su desemperio laboral, 7 personal administrativo que representan al 12.3% indican que
la gestion de recursos es mala y consideran tener un desempefio laboral alto, 5 personal
administrativo representado por el 8.8% indican que la gestion de recursos humanos es
regular y califican su desemperio laboral como medio, 7 personal administrativo descrito
por el 12.3% revelan que la gestidén de recursos humanos es regular y revelan que su
desempeiio laboral es alto, 1 personal administrativo explicado por el 1.8% declaran que
la gestion de recursos humanos es buena mientras que su desempenio laboral es medio,
2 del personal administrativo definido por el 3.5% sefialan que la gestién de recurso
humanos es buena entretanto su desempefio laboral es alto. El valor de la significancia
(p = 0,000) y el Rho = 0,547; evidenciaron una relacién directa moderada y significativa
entre las variables.
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Tabla 3
Niveles de gestion 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.
Segun la tabla 5, podemos observar que, de los 57 personal administrativos, 42
de ellos que originan el 74% indican que la gestion de recursos humanos es mala, 12 de
0s mismos que hacen el 21% manifiestan que la gestion de recursos humanos es regular,
3 personal administrativo que conforman el 5% mencionan que la gestion de recursos
humanos es buena; esto muestra que la entidad no esta realizando una buena gestion,
pudiendo generar un a desmotivacion por parte de los mismo, que influyan en su

desempeifio y tranquilidad.

Tabla 4
Niveles de Desempefio 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 desempefio laboral, la tabla 6 nos muestra que 25 del
personal administrativo sefialado por el 44% aseguran que su desempeifio laboral se
encuentra en un nivel bajo, 16 del personal administrativo especificado por el 28%

afirman que su desempeiio laboral se encuentra en un nivel medio, 16 del personal
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administrativo evidenciado por el 28% sefialan que el nivel de desempeiio laboral es alto;
esto es alarmante ya que repercute en los intereses de la entidad, asi como en la

atencion a los usuarios.

Tabla 5
Correlacion entre dimension reclutamiento y desempefio Laboral del personal

administrativo en una municipalidad distrital de La Libertad, 2024

. ' Desempefio laboral Total Correlacion
Dimension : .
. Bajo Medio Alto de
reclutamiento
n % n % n % n % Spearman
Mala 24 421% 8 140% 7 12.3% 39 68.4%  Rho=
Regular 1 18% 7 123% 5 8.8% 13 22.8% 0,518
Buena 0 00% 1 1.8% 4 7.0% 5 8.8% 0.000
p="4,
Total 25 439% 16 28.1% 16 28.1% 57 100.0%

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

Segun resultados obtenidos en la tabla 5, se mostré que 24 personal
administrativo representan al 42.1% indican que la dimension reclutamiento es mala y
consideran que su desempefio laboral es bajo, 8 personal administrativo que representan
al 14% manifiestan que la dimension reclutamiento es mala y consideran en un nivel
medio su desempefio laboral, 7 personal administrativo que representan al 12.3% indican
gue la dimension reclutamiento es mala y consideran tener un desempefio laboral alto,
1 del personal administrativo que significa el 1.8% considera que la dimension
reclutamiento es regular mientras que su desempefio laboral es bajo, 7 personal
administrativo representado por el 12.3% indican que la dimension reclutamiento es
regular y estiman su desempefio laboral como medio, 5 personal administrativo
identificado por el 12.3% revelan que la dimension reclutamiento es regular y explican
gque su desempeiio laboral es alto, 1 personal administrativo explicado por el 1.8%
declaran que la dimensién reclutamiento es buena mientras que su desempefio laboral
es medio, 4 del personal administrativo definido por el 7% sefialan que la reclutamiento

es buena en tanto su desempefio laboral es alto. El valor p = 0,000 indica que la
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dimension reclutamiento y el desempefio laboral, tienen relacion ya que (p-valor < a =
0,05) y segun el coeficiente de correlacion Rho = 0,518 ésta es positiva moderada.

Tabla 6
Correlacion entre dimension seleccion y desempefio Laboral del personal administrativo

en una municipalidad distrital de La Libertad, 2024

Desempeiio laboral Correlacion
Dimension : : Total
y Bajo Medio Alto de

seleccion

n % n % n % n % Spearman
Mala 24 421% 3 53% 5 8.8% 32 56.1% =h

0=

Regular 1 1.8% 12 21.1% 3 5.3% 16 28.1% 0.664
Buena 0 0.0% 1 18% 8 14.0% 9 15.8% '
Total 25 439% 16 281% 16 28.1% 57 100.0% p=0,000

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

Segun resultados obtenidos en la tabla 6, podemos evidenciar que 24 personal
administrativo declarado por el 42.15% indican que la dimensién seleccion es mala y su
desempeifio laboral bajo, 3 de los administrativos explicado por el 5.3% refieren que la
seleccidn es mala y su desempefio laboral medio, 5 personal administrativo sefialado por
el 8.8% catalogan como mala la seleccion y alto su desempefio laboral, 1 personal
representado por el 1.8% evalla como regular a la seleccién y bajo su desempefio
laboral, 12 colaboradores designado por el 21.1% expresan como regular la seleccién y
su desempeifio laboral como medio, 3 de los colaboradores dado por el 5.3% revelan que
la seleccion es regular y su desempefio laboral alto, 1 del personal constituido por el
1.8% declaran que la seleccidn es buena y su desempefio laboral medio, 8 del personal
administrativo referido por el 14% indican como buena la seleccion y como alto su
desempeiio, el valor p = 0,000 indica que la dimension reclutamiento y el desempefio
laboral, tienen relacion ya que (p-valor < o = 0,05) y segun el coeficiente de correlacion
Rho = 0,664 ésta es positiva moderada.
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Tabla 7
Correlacion entre dimensién capacitacion y desempefio Laboral del personal

administrativo en una municipalidad distrital de La Libertad, 2024

. ' Desempefio laboral Correlacion
Dimension : : Total
L Bajo Medio Alto de
capacitacion
n % n % n % n % Spearman
Mala 24 421% 9 158% 10 17.5% 43 75.4% Rh
o=

Regular 1 18% 7 123% 3 53% 11 19.3% 0.386
Buena 0O 00% O 00 3 53% 3 5.3% '
Total 25 439% 16 28.1% 16 28.1% 57 100.0% p=0,003

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

Segun resultados obtenidos en la tabla 7, se descubri6 que 24 personal
administrativo representan al 42.1% indican que la capacitacién es mala y consideran
gue su desempefio laboral es bajo, 9 personal administrativo que representan al 15.8%
manifiestan que la capacitacion es mala y consideran en un nivel medio su desempefio
laboral, 10 personal administrativo que representan al 17.5% indican que la capacitacién
es mala y consideran tener un desempefio laboral alto, 1 del personal administrativo que
significa el 1.8% considera que la capacitacion es regular mientras que su desempefio
laboral es bajo, 7 personal administrativo representado por el 12.3% indican que la
capacitaciéon es regular y estiman su desempefio laboral como medio, 3 personal
administrativo identificado por el 5.3% revelan que la capacitacion es regular y explican
gue su desempefio laboral es alto, 3 personal administrativo explicado por el 5.3%
declaran gque la capacitacién es buena mientras que su desempefio laboral es alto, esta
dimensién y la variable tienen relacion ya que (p-valor 0.003 < a = 0,05) y segun el
coeficiente de correlacién Rho = 0,386 ésta relacion es positiva baja.
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Tabla 8
Correlacion entre dimension recompensa y desempefio Laboral del personal

administrativo en una municipalidad distrital de La Libertad, 2024

. . Desempefio laboral Correlacion
Dimension : : Total
Bajo Medio Alto de
recompensa
n % n % n % n % Spearman
Mala 25 439% 11 193% 10 17.5% 46 80.7% Rh
0=

Regular 0O 00 5 88%»w 4 70% 9 15.8% 0.428
Buena 0O 00 O 00% 2 35% 2 3.5% ’
Total 25 439% 16 28.1% 16 28.1% 57 100.0% p=0,001

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

Segun resultados obtenidos en la tabla 8, podemos justificar que 25 personal
administrativo declarado por el 43.9% indican que la dimensién recompensa es mala y
su desempefio laboral bajo, 11 de los administrativos explicado por el 19.3% refieren que
la dimension recompensa es mala y su desempefio laboral medio,10 personal
administrativo sefalado por el 17.5% catalogan como mala la dimension recompensa y
alto su desempefio laboral, 5 colaboradores designado por el 8.8% expresan como
regular la dimension recompensa y su desempefio laboral como medio, 4 de los
colaboradores dado por el 7% revelan que la dimension recompensa es regular y su
desempeiio laboral alto, 2 personal administrativo referido por el 3.5% indican como
buena la dimensién recompensa y como alto su desempefio laboral; p = 0,001 indica
gue la dimensién recompensa y el desempefio laboral, tienen relacién ya que (p-valor <
a = 0,05) y segun el coeficiente de correlacion Rho = 0,428 ésta es positiva moderada.
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Tabla 9
Correlacion entre dimensién evaluacion y desempefio Laboral del personal

administrativo en una municipalidad distrital de La Libertad, 2024

. ' Desempefio laboral Correlacion

Dimension : : Total
y Bajo Medio Alto de
evaluacion
n % n % n % n % Spearman
Mala 25 439% 8 14.0% 8 14.0% 41 71.9% =h
0=

Regular 0O 00% 6 105% 6 105% 12 21.1% 0.503
Buena 0O 00% 2 35% 2 35% 4 7.0% '
Total 25 439% 16 28.1% 16 28.1% 57 100.0% p=0,000

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

Segun resultados obtenidos en la tabla 9, evidenciamos que 25 del personal
administrativo representado por el 43.9% muestran que la evaluacién es mala y su
desempeifio laboral bajo, 8 de los encuestados referenciado por el 14% afirman que la
evaluacion es mala y su desempefio laboral medio, 8 de los colaboradores que
simbolizan el 14% que aseguran que la evaluacion es mala pero su desempefio laboral
alto, 6 de los colaboradores descrito por el 10.5% sostienen que la evaluacién es regular
y su desempefio laboral bajo, 2 de los encuestados explicado por el 3.5% aseguran que
la evaluaciéon es buena y su desempefio laboral medio, 2 de los colaboradores que
simbolizan el 3.5% aseguran que la evaluacion es buena y su desempefio laboral alto; p
= 0,000 indica que la dimensién reclutamiento y el desempenio laboral, tienen relacién ya
gue (p-valor < o = 0,05) y segun el coeficiente de correlacion Rho de Spearman = 0,503

ésta es positiva moderada.
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IV. DISCUSION

En toda empresa o entidad el papel o desempefio 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 gestion de recursos humanos es muy importante en la preparacion del
trabajador, de manera que este se sienta identificado, motivado y acoplado con la mision
y vision de la empresa, para asi tener un buen desempefio laboral. Para poder comparar
nuestra investigacion se realizé una semejanza con otros hallazgos similares, donde se
trataron las mismas variables estudiadas, analizando también su correlacion,
describiendo coincidencias o diferencias, de los antecedentes o fuentes utilizadas en la
indagacion.

Como objetivo principal, el estudio es saber qué relacion entre gestion de recursos
humano y desempefio 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 correlacion positiva o directa, moderada; es decir que el desempefio laboral
dependera de la gestién del area de recursos humanos. Este resultado es similar a la
que llega Alvarez (2022), entre la gestién del talento humano y su impacto en el
desempefio en municipios de Colombia, obtuvo una correlacion Rho = 0,36 positiva baja,
con p-valor < a 0,05y un nivel de confianza de 95%. Asi mismo, Amorim, W., Gongalves,
M., Sarsur, A., Fischer, A., Lima, A., Bafti, A. (2022), en su articulo cientifico, llegaron a
la conclusién que una practica de recursos humanos que aln no esta en conexion con
el mercado laboral y las relaciones laborales, analizandolas en cuatro dimensiones
donde concluye una correspondencia de recursos humanos en las relaciones laborales
y mas aun con tiempos de turbulencia. Caso totalmente contrario son los resultados de
Bustamante, N., Rafael, E. (2020), ha examinado la correspondencia entre gestion de
recursos humanos y el desempefio de funcionarios publicos en la municipalidad de
Morales durante el ailo 2020. Mediante el estudio estadistico aplicando el coeficiente de

correlacion Rho de Spearman, indicé un valor de -0.053, lo que afirma una relacién
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negativa de magnitud moderada. Ademas, 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 relacion
entre la gestion de recursos humanos y el desempefio de los servidores publicos en la
municipalidad distrital.

Primer objetivo especifico, que se tratd de detallar el nivel de gestion 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 gestion
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 gestién de recursos
humanos es buena, estos resultados son similares a las halladas por Jiménez, J.,
Sanchez, M. (2022), en su estudio la muestra encuestada conformada por 34 servidores
publicos encuestados del municipio de Tepeji del Rio , Hidalgo, México; juzgaron la
gestion del talento humano como buena sélo el 8%, evidenciando que se requiere de
una mejora de esta area para el mejor bienestar y performance de los servidores
publicos, quienes estan disconformes con la misma. La misma tendencia de resultados
obtuvo Acosta, D. (2024) cuando evalué el nivel de gestion por competencias de
funcionarios administrativos de una municipalidad, de acuerdo con los resultados a 40
encuestados, se observé que el 95% de ellos considera que el nivel de gestion por
competencias es bajo, mientras que el 5% de los funcionaros indican que esta gestion
es medio y por ultimo como buena no la consideran que figura con 0%. Los resultados
obtenidos muestran que la municipalidad no estd realizando una administracion
adecuada de medios y habilidades para mantener comprometido al personal con las
tareas que efectian y pongan empefio. En la investigacion de Jiménez, J., Sanchez, M.
(2022) En términos generales, se observa que el 26.5% de los empleados percibe su
desempefio como “regular”, mientras que un 23.5% lo considera “alto”. Esto sugiere que
el personal trabaja conforme a las directrices establecidas por la administracion. Por lo
tanto, es plausible afirmar que los servicios y la atencién proporcionados por el municipio

cumplen con las expectativas de la poblacion.

En el segundo objetivo especifico donde se establecio nivel en el desempeiio

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
desempefio laboral como malo, el 28% de los mismo catalogaron su desempeiio laboral
como medio, de igual manera se dio el porcentaje del nivel alto con el 28%. Lo que
demuestra que demuestra que el desempefio 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 debera hacer un seguimiento constante a fin de mejor
ese desempenfio. Castro, K., Delgado, J. (2020) en su estudio, en el desemperio laboral,
los colaboradores muestran una fuerte ambicion 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 caracteristicas del ambiente laboral, se observa que a veces
reciben apoyo por parte de los jefes, con una tendencia hacia un apoyo mas frecuente.
Ademas, a veces se respetan las reglas y politicas 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 investigacion realizada por
Lozano G. & Mendoza (2019), quienes concluyeron que, si los trabajadores no cumplen
adecuadamente con sus responsabilidades, la rentabilidad de la entidad se vera afectada
negativamente. También, Ramirez et al. (2022) sefialaron en su publicacion que la
notabilidad del capital humano radica en el rol fundamental que sirven los empleados en
las ocupaciones esenciales hacia el éxito de la organizacion.

Para el tercer objetivo especifico, los resultados que se obtuvieron, indicaron que
las dimensiones de la gestion de recursos humanos como reclutamiento, seleccién,
capacitacion, recompensa y evaluacion; si se encuentran relacionadas con la variable
Desempefio Laboral de manera directa ya que los p valor son menores al nivel de
significancia a = 0.05 y os coeficientes de correlaciéon 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 desempefio laboral, por lo que el area respectiva deberia 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
desempeiio laboral cuando un empleado muestra un alto rendimiento. Este

reconocimiento es importante para mantener la motivacion y la continuidad de los

23



colaboradores. Valorar a los empleados por su eficiencia en el trabajo durante su jornada
laboral es valioso. Ademds, se sugiere establecer fechas especiales para elogiar sus
habilidades y fomentar un desarrollo eficiente. Tobar (2022) indica como resultado que
es fundamental implementar politicas relacionadas con el rendimiento laboral para
promover la gestion del talento humano. Este Ultimo se considera un activo valioso en
las organizaciones y en la administracion publica en general. Dada la complejidad de
este tema, la medicion del desempefio de los trabajadores se convierte en un factor
crucial.

Por lo tanto, la investigacion social desempefia 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
Martin—Peru, el 36% califican al desempefio laboral en un nivel moderado y positivo; la
dimension inicial del desempenio laboral: rendimiento en la tarea, también es percibida
con un nivel moderado, por la mayoria (60%) debido a que los colaboradores muestran
bajos niveles de desempefio de sus tareas; las dimensiones de comportamientos
contraproducentes y rendimiento en el contexto, son percibidas en un nivel moderado
(ambas 36%), con un desempefio y rendimiento moderado. En la investigacion de
Mestas, G., Cruz, A., Salguero, C., Mamani, Y. (2021), la seleccion de personal tiene una
influencia moderadamente positiva en la calidad del trabajo. Por lo tanto, es crucial llevar
a cabo una seleccion adecuada de candidatos que se ajusten a las caracteristicas del
puesto. Ademas, la capacitacion del personal tiene un marcado positivo significativo en
la calidad del trabajo. En el contexto de las entidades publicas, es fundamental garantizar
gue los servidores cuenten con la formacion y capacitacion necesarias para desempenfar

sus funciones, lo cual se refleja en su desempefio laboral.
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V. CONCLUSIONES

1. En nuestra investigacion se comprobd que existe una relacién positiva o directa
entre la gestiébn de recursos humanos y desempefio laboral en el personal
administrativo de una municipalidad distrital de La Libertad 2024, esto respaldado
por la estadistica inferencial, con la que confirmamos la hipotesis planteada, por
lo que concluimos que a medida que la gestion de recursos humanos tiene una
buena predisposicion y eficacia en el acompafiamiento en el personal, el

desempeiio laboral del personal administrativo mejora directamente.

2. De acuerdo a la opinion del personal administrativo en relaciéon a los niveles
identificados en la gestion de recursos humanos, se recomienda a la
municipalidad tomar en cuenta esto y mejorar principalmente respecto a la parte
de recompensa y capacitacion; sin embargo, es fundamental que la entidad
publica gestione eficazmente toda el area de recursos humanos para lograr una

eficiencia y eficacia, tanto a nivel personal como organizacional.

3. Definitivamente, la consecuencia del desempeio 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 relacidbn positiva moderada entre las
dimensiones de recursos humanos y desempefio 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 seleccion
bien definido y eficiente. Contar con un personal idéneo para el desarrollo de
funciones dentro del area es fundamental para el éxito de la entidad y para

satisfacer sus necesidades.
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VI. RECOMENDACIONES

1. Realizar estudios y actualizar informacién, concerniente a la relacion del area de
gestion de recursos humanos para ver su incidencia en el desempefio laboral, en

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

2. Se sugiere que la municipalidad distrital mejore sus procesos de reclutamiento y
seleccion, mantenga capacitado al personal administrativo, ademéas de
implementar incentivos, no necesariamente econdmicos, pero si motivadores por
metas y/o desempefio, ya que esto generara un impacto significativo en el

desarrollo de competencias individuales y colectivas.

3. La Municipalidad también deberia mejorar la organizacion de las actividades del
personal administrativo. Esto se lograria mediante la creacion de espacios
organizativos, lo que contribuiria a un clima laboral mas favorable y, en ultima

instancia, a un mejor desempefio.

4. Realizar evaluaciones cada cierto tiempo a fin de tener informacién nueva y
reciente para de esta manera poder tomar decisiones rapidas en beneficio de
todos los involucrados en la organizacion, ya sea de manera directa e indirecta,
fomentando habilidades de trabajo en equipo que podria mejorar la eficacia y la
eficiencia en la realizacién de tareas, lo que a su vez conduciria a un mejor

desempeiio laboral

26



REFERENCIAS

Acosta, D. (2024). Gestidn por competencias para mejorar el desempefio laboral de los
colaboradores administrativos de una municipalidad, Chepén 2023. [Tesis de
maestria). Universidad César Vallejo. https://hdl.handle.net/20.500.12692/137192

Acosta, J., & Ramirez, L. (2019). El control y su relacion con la optimazacién de la gestion
publica del departamento de logistica y servicios generales de la Municipalidad
Provincial de Oxapampa-Pasco, 2019. [Tesis de Bachiller, Universidad Nacional

Daniel Alcides Carrion], http://repositorio.undac.edu.pe/handle/undac/1977

Alvarez, A. (2021). Gestion de recursos humanos y relacion con la productividad laboral
en las organizaciones comerciales. Cienciamatria, 7(2), 902-915.
https://doi.org/10.35381/cm.v7i2.562

Alvarez (2022). ¢ La gestion del talento humano impacta en el desempefio municipal en
Colombia? Universidad EAFIT. http://hdl.handle.net/10784/31615

Amorim, W., Goncalves, M., Sarsur, A., Fischer, A., Lima, A., Bafti, A. (2022). As
intrincadas relacdes sistémicas entre mercado de trabalho, relagcbes de trabalho e
gestao de recursos humanos em contexto pandémico. Revista de Administracao
de Empresas, 63(01). https://doi.org/10.1590/S0034-759020230103

Aparicio, G. (2019). La influencia de las Practicas de Recursos Humanos en el
desempefio del personal. Universidad Siglo 21, Coérdoba. Obtenido de
https://repositorio.uesiglo21.edu.ar/bitstream/handle/ues21/17746/APARICIO%?2
OGabriela%20Natasha.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Bustamante, N., Rafael, E. (2020). Gestion de recursos humanos y su relacién con el
desempeiio de los servidores publicos de la Municipalidad distrital de Morales,
2020. [Tesis de licenciatura]. Universidad César Vallejo.
https://hdl.handle.net/20.500.12692/52197

27


https://hdl.handle.net/20.500.12692/137192
http://repositorio.undac.edu.pe/handle/undac/1977
https://doi.org/10.35381/cm.v7i2.562
http://hdl.handle.net/10784/31615
https://doi.org/10.1590/S0034-759020230103
https://repositorio.uesiglo21.edu.ar/bitstream/handle/ues21/17746/APARICIO%20Gabriela%20Natasha.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.uesiglo21.edu.ar/bitstream/handle/ues21/17746/APARICIO%20Gabriela%20Natasha.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://hdl.handle.net/20.500.12692/52197

Campbell (1990). Modeling the performance prediction problema in industrial and
organizational psychology. Handbook of industrial and organizational psychology

(22 edicion)

Carrion, S., Morales, J., Huanca, J., Serruto, G. (2021). Cultura organizacional y
desemperio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Mariscal
Nieto. Polo del Conocimiento, 6(1), 1258-1271.
https://polodelconocimiento.com/ojs/index.php/es/article/view/2223/4451

Carazas, J., Alarcon, O., Gonzales, C., Zapata, M. (2023). La gestion del talento humano
en las entidades publicas: Una revision literaria. Revista de Climatologia, 23,3507-
3513. https://doi.org/10.59427/rcli/2023/v23cs.3507-3513

Castro, K., Delgado, J. (2020). Gestion del talento humano en el desempefio laboral,
Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo 2020. Revista Multidisciplinar
Ciencia Latina, 4(2), 684-703. https://doi.org/10.37811/cl rcm.v4i2.107

Chang, M. (2019). Gestién de recursos humanos y su influencia con el desempefio
laboral en la Municipalidad Provincial del Santa, 2018. [Tesis de Maestria,
Universidad César Vallejo]. https://hdl.handle.net/20.500.12692/39228

Checa, L. (2020). Estrategia de gestion del talento humano para mejorar el desempefio
laboral de los colaboradores de CMAC Piura S.A.C. — agencia Balta. [Tesis de
maestria). Universidad Sefior de Sipan. https://hdl.handle.net/20.500.12802/7278

Chiavenato (2009). Gestion del talento humano (32 edicibn). McGRAW-HILL.
http://repositorio.uasb.edu.bo:8080/bitstream/54000/1143/1/Chiavenato-
Talento%20humano%203ra%?20ed.pdf

28


https://polodelconocimiento.com/ojs/index.php/es/article/view/2223/4451
https://doi.org/10.59427/rcli/2023/v23cs.3507-3513
https://doi.org/10.37811/cl_rcm.v4i2.107
https://hdl.handle.net/20.500.12692/39228
https://hdl.handle.net/20.500.12802/7278
http://repositorio.uasb.edu.bo:8080/bitstream/54000/1143/1/Chiavenato-Talento%20humano%203ra%20ed.pdf
http://repositorio.uasb.edu.bo:8080/bitstream/54000/1143/1/Chiavenato-Talento%20humano%203ra%20ed.pdf

Cieza, J., Silva, J., Silva, M. (2021). Management and job performance in municipal
workers. Polo del Conocimiento, 6(2).

https://polodelconocimiento.com/ojs/index.php/es/article/view/2253/4536

Curipaco, Y., Zea, C. (2022). Dotacioén de los recursos humanos y desempefio laboral de
los trabajadores de la red de salud -Huancavelica, 2017. GnosisWisdom, 2(2), 31-
45. https://doi.org/10.54556/gnosiswisdom.v2i2.36

Del Pino, G., Gonzélez, A. (2023). Talento humano y desempefio laboral del gobierno
autonomo descentralizado municipal Cantéon Pajan. Revista Cientifica
Multidisciplinaria Arbitrada Yachasun, 7(13), 57-77.
https://doi.org/10.46296/yc.v7i13.0354

Ertekin, A., Avunduk, Y. (2021). The Relationship between Job Satisfaction and Job
Performance: A Study on Sports Industry. Journal of Educational Issues, 7(2), 133-
145. https://doi.org/10.5296/jei.v7i2.18949

Espinoza, K., Montalvo, J. (2021). Gestién del talento humano y desempefio laboral del
personal administrativo de la Zona Registral N.° VIII-Sede Huancayo en tiempos
de COVID-19. [Tesis de maestrial. Universidad Continental.
https://hdl.handle.net/20.500.12394/10409

Farmanesh, P., Mostepaniuk, A., Gharibi, P, Alhamdan, R. (2023). Fostering Employees’
Job Performance through Sustainable Human Resources Management and Trust
in Leaders—A Mediation Analysis. Sustainability, 15, 14223.
https://doi.org/10.3390/su151914223

Forson, A., Ofosu, E., Opoku, R., Adjavon, S. (2021). Employee motivation and job
performance: a study of basic school teachers in Ghana. Future Business Journal,
7(1), 30-42. https://doi.org/10.1186/s43093-021-00077-6

29


https://polodelconocimiento.com/ojs/index.php/es/article/view/2253/4536
https://doi.org/10.54556/gnosiswisdom.v2i2.36
https://doi.org/10.46296/yc.v7i13.0354
https://doi.org/10.5296/jei.v7i2.18949
https://hdl.handle.net/20.500.12394/10409
https://doi.org/10.3390/su151914223
https://doi.org/10.1186/s43093-021-00077-6

Gomez L., Cardy R. & Balkin, D. (2008). Gestion de recursos humanos (52 edicion).
Prentice Hall.

https://gc.scalahed.com/recursos/files/r161r/w24764w/Gestion de recursos hu

manos.PDF

Hanandeh, R., Alharafsheh, M., Albloush, A., Abu, S., Kilani, Q. (2024). The impact of
entrepreneurship self-concept, work motivation, and risk taking on human resource
department performance and business overall performance at Jordan private
universities. Uncertain  Supply Chain Management, 12(1), 143-150.
http://dx.doi.org/10.5267/j.uscm.2023.10.010

Huaman, E., Vergara, K., Perez, M. (2020). Gestion de recursos humanos y desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Tambo de Mora, 2020. [Tesis
de licenciatura). Universidad Auténoma de Ica.
http://hdl.handle.net/autonomadeica/696

Inayat, W., Jahanzed, M. (2021). A Study of Job Satisfaction and Its Effect on the
Performance of Employees Working in Private Sector Organizations, Peshawar.
Education Research International, 2021(1), 1-9.
https://doi.org/10.1155/2021/1751495

Jarvi, K., Khoreva, V. (2020). The role of talent management in strategic renewal.
Employee Relations, 42(1), 75-89. https://doi.org/10.1108/ER-02-2018-0064

Jiménez, J., Sdnchez, M. (2022). Diagnéstico de gestion talento en el municipio de Tepeji
del Rio, Hidalgo. TEPEXI Boletin Cientifico de la Escuela Superior Tepeji del Rio,
9(18), 21-26. https://doi.org/10.29057/estr.v9i18.8800

Jinez, S., Choque, R. (2023). Influencia de la gestion de recursos humanos en la
productividad laboral en una entidad prestadora de Servicios. Sciéndo, 26(2). 139-
144, https://doi.org/10.17268/sciendo.2023.019

30


https://gc.scalahed.com/recursos/files/r161r/w24764w/Gestion_de_recursos_humanos.PDF
https://gc.scalahed.com/recursos/files/r161r/w24764w/Gestion_de_recursos_humanos.PDF
http://dx.doi.org/10.5267/j.uscm.2023.10.010
http://hdl.handle.net/autonomadeica/696
https://doi.org/10.1155/2021/1751495
https://doi.org/10.1108/ER-02-2018-0064
https://doi.org/10.29057/estr.v9i18.8800
https://doi.org/10.17268/sciendo.2023.019

Kundi, Y., Aboramadan, M., Elhamalawi, E., Shahid, S. (2021). Employee psychological
well-being and job performance: exploring mediating and moderating mechanisms.
International Journal of Organizational Analysis, 29(3).
https://doi.org/10.1108/IJOA-05-2020-2204

Lopez, M., Vazquez, P., Quifioa, L. (2022). An approach to employees’ job performance
through work environmental variables and leadership behaviours. Journal of
Business Research, 140, 361-369. https://doi.org/10.1016/].jbusres.2021.11.006

Ludwikowska, K. (2023). Employee-oriented human resource policy as a factor shaping
the influence of servant leadership on job performance. International Journal of
Productivity and Performance Management, 72(8), 2335-2348.
https://doi.org/10.1108/IJPPM-09-2021-0525

Mestas, G., Cruz, A., Salguero, C., Mamani, Y. (2021). Gestidn del talento y desempefio
laboral en un municipio del Peru. Gestionar: Revista de Empresa y Gobierno, 1(2),
21-29. https://doi.org/10.35622/j.rg.2021.02.002

Mego, O., & Mego, M. (2019). Desarrollo personal y el desempleo laboral en una
organizacion Publica de Gestidn de proyectos informaticos en Perti-2019. Rev.
Tzhoecoen, 57-

Quimi, C. (2019). La Gestion del Talento Humano y su Influencia en el Desempefio
Laboral del los Trabajadores de la Direccion Provincial del IESS Santa Elena, Afio
2017. Ecuador: Univesidad Estatal Peninsula de Santa Elena Facultad Ciencias
Administrativas. Obtenido de
https://repositorio.upse.edu.ec/xmlui/bitstream/handle/46000/4668/UPSE-TAE-
2019-0014.pdf?sequence=1&isAllowed=y

31


https://doi.org/10.1108/IJOA-05-2020-2204
https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2021.11.006
https://doi.org/10.1108/IJPPM-09-2021-0525
https://doi.org/10.35622/j.rg.2021.02.002
https://repositorio.upse.edu.ec/xmlui/bitstream/handle/46000/4668/UPSE-TAE-2019-0014.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.upse.edu.ec/xmlui/bitstream/handle/46000/4668/UPSE-TAE-2019-0014.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Reina, M., Fusté. F. (2023). Guerra por el talento: Retos para los recursos humanos del
sector hotelero. Direccion y Organizacion, 0(81), 69-81.
https://doi.org/10.37610/dy0.v0i81.653

Reyes, N., Gutiérrez, J., Amado, J. (2020). Gestidon del talento humano y desempefio

laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Chancay, 2018.
INGnosis, 6(1), 61-75. https://doi.org/10.18050/ingnosis.v6il.2561

Saire, J. (2021). Gestion de recursos humanos y desempeiio laboral de los trabajadores
de la Corte Superior de Justicia del Callao — 2020. [Tesis de maestria]. Universidad
César Vallejo. https://hdl.handle.net/20.500.12692/58263

Sanchez, C. (2021). Evaluacion de los modelos de evaluacion en recursos humanos para

el desempefio laboral. Revista de Investigacion Psicologica, 25, 71-82.

Santillan, K., Saavedra, R. (2021). Desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la municipalidad provincial de Moyobamba, San Martin Pera.
Revista Multidisciplinar Ciencia Latina, 5(6), 12249-12259.
https://doi.org/10.37811/cl rcm.v5i6.1227

Schrader, J., Cabel, J., Arévalo, J., Ishuiza, R., Flores, K. (2022). Administracion de
personal y desempefio laboral de los colaboradores en la municipalidad de San
Antonio de Cumbaza. Revista Multidisciplinar Ciencia Latina, 6(4), 1671-1705.
https://doi.org/10.37811/cl_rcm.v6i4.2687

Shamil, N. (2001). People &Organizational management in construction.

Sindhura, K. (2022). Talent Management Strategies in Human Resource Management:

Critical for Business- A Systematic Review. Journal of Positive School Psychology,

6(3), 3396-3409. https://www.journalppw.com/index.php/jpsp/article/view/2126

32


https://doi.org/10.37610/dyo.v0i81.653
https://doi.org/10.18050/ingnosis.v6i1.2561
https://hdl.handle.net/20.500.12692/58263
https://doi.org/10.37811/cl_rcm.v5i6.1227
https://doi.org/10.37811/cl_rcm.v6i4.2687
https://www.journalppw.com/index.php/jpsp/article/view/2126

Tobar (2022). Investigacién y evaluacion del desempefo, dilemas en la eficacia y
eficiencia de servicios publicos municipales. Neque Revista de investigacion en
Ciencias Administrativas y Sociales, 5(12). 375-393.
https://doi.org/10.33996/revistaneque.v5il12.87

Torres, C. (2020). Gestién del recurso humano y desempefio laboral de los trabajadores
del servicio de urologia Hospital Policia Nacional del Peru Luis Nicacio Saenz
2019. [Tesis de maestrial. Universidad de San Martin de Porres.
https://hdl.handle.net/20.500.12727/6447

Torres, E., & Zegarra, S. (2015). Clima organizacional y desempefio laboral en las

Instituciones Bolivarianas de la ciudad Puno-2014-Perd. Comunicaccién, 6(2), 5-

14. Obtenido de
http://www.scielo.org.pe/scielo.php?script=sci arttext&pid=S2219-
71682015000200001

Tupillma, M. (2021). Gestién del empleo y el rendimiento en la Municipalidad Distrital de
la Banda de Shilcayo - 2021. [Tesis de posgrado, Universidad Cesar Vallejo].
https://hdl.handle.net/20.500.12692/66782

Uman, T., Argento D., Grossi, G., Mattei. G. (2024). Supportive leadership and job
satisfaction at the European Court of Auditors. International Review of
Administrative Sciences, 90(2), 454-473.
https://doi.org/10.1177/00208523231187275

Valenzuela, Y. (2022) Gestion de Recursos humanos en el desempefio laboral del Banco
de la Nacion. Tecnohumanismo, 2(3). 100-115.
https://doi.org/10.53673/th.v2i9.160

Yunikawati, N., Kurniawan, D., & Rakhmad, A. (2021). The Impact of HR Practices on

Job Performance and Turnover Intention with Psychological Well-Being as a

33


https://doi.org/10.33996/revistaneque.v5i12.87
https://hdl.handle.net/20.500.12727/6447
http://www.scielo.org.pe/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2219-71682015000200001
http://www.scielo.org.pe/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2219-71682015000200001
https://hdl.handle.net/20.500.12692/66782
https://doi.org/10.1177/00208523231187275
https://doi.org/10.53673/th.v2i9.160

Mediator in Professional Workers at a Subcontractor Telecommunication
Company in Indonesia. KnE  Social Sciences, 5(8), 59-71.
https://doi.org/10.18502/kss.v5i8.9348

Zayas (2020). La gestion del talento humano: Una necesidad para el desarrollo de las
organizaciones. Revista Electronica sobre Cuerpos Académicos y Grupos de
Investigacion, 7(14), 1-22.
https://www.cagi.org.mx/index.php/CAGl/article/view/208/412

34


https://doi.org/10.18502/kss.v5i8.9348
https://www.cagi.org.mx/index.php/CAGI/article/view/208/412

ANEXOS



Anexo 1. Tabla de operacionalizacion de variables

VARIABLES DEFINCION CONCEPTUAL DEFINICION ESCALA DE
DE ESTUDIO OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
" Es el conunto de actividades | Para cuantificar la . Comunicacion asertiva
o administrativas  orientadas a  la | variable de gestion de Reclutamiento Procaso de clasificacion
5 coordinacion del recurso humano que | recursos humanos, se — ~ Escala ordinal
2 forma parte de una organizacién, con la | tomaron en cuenta 5 Seleccion Eleccion del personal 1(nunca)
f & finalidad de' alcanzar los objetivos. El| dimensiones. Porlo Capacitacion Proceso de aprendizaje 2(casi nunca)
S E activo mas importante de una| que el instrumento 3 (a veces)
5 :E orgarnizacién son las personas y la tarea | tiene 25 preggntas Recompensa Retribuciones o recompensas A(casi
= del area de recursos humanos es_lograr que se mer;_ilra en una siempre)
3 que la organizacion se bgm_aﬁue del | escala de tipo de 3 Medicion del desempeiio del 5 (siempre)
talento, habilidades y conocimientos de | orden. Evaluacién personal
su personal.
Se refiere al rendimiento de los | para medir esta Satisfaccion Laboral
colaboradores que se desempefian en | variable se ha Eficacia Adguirir capacidades

Desempefio Laboral

una empresa u organizacion ya sea
publica o privada. Sirve para saber si los
trabajadores efectian sus obligaciones
asignadas dentro de su centro de trabajo,
(Palma & Valero, 2019).

dimensionado en 4
partes con 12
interrogantes

Adquirir habilidades

Realizacion de tareas

Logros de objetivos de la
organizacion

Planificacién de los objetivos
institucionales

Planeacion del trabajo

Capacidades del trabajo

Eficiencia Participacion del recurso
Toma de decisiones
Crecimiento organizacional
Resultados Productividad

Calidad de labor

Escala ordinal
1(nunca)
2(casi nunca)
3 (aveces)
4(casi
siempre)

5 (siempre)




Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario de Gestion de Recursos Humanos

Este cuestionario, tiene el fin de identificar niveles de la variable Gestion de recursos
humanos, dividida en 5 dimensiones, para elle se le invita a leer y responder los
items de forma wveraz. Recordando que el cuestionario es anonimo y que no existe
respuesta comrecta o incorrecta.

Instruccidn:
Por favor, siga Ud. las siguientes instrucciones: Debe leer detenidamente cada item,
luego marcar de acuerdo a lo que usted considere.

ESCALA DE MEDICION
1 2 3 4 5
Munca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre
ltems

bl DIMENSION RECLUTAMIENTO IEEE
1 En la municipalidad se cumple con los derechos laborales.
2 En la municipalidad se socializa el horario de trabajo en la entidad

municipal.

3 En la municipalidad se brinda un seguro de acuerdo al frabajo que
desempefia cada trabajador.

4 En la municipalidad se reconoce las horas extras trabajadas.

5 En la municipalidad se utilizan herramientas que le permitan
contratar personal que cumpla con el perfil requerido.

DIMENSION SELECCION

6 En la municipalidad se da cumplimiento al MOF, para la
contratacion del personal.

T En la municipalidad se realiza una evaluacion, para la contratacion
del personal es realizada por un personal calificado

3] En la municipalidad la evaluacion realizada por medio de la
entrevista es adecuada.

9 En la Municipalidad la evaluacion realizada utiliza las técnicas
adecuadas.

10 | En la Municipalidad la evaluacidn realizada es de acuerdo al perfil
laboral.

DIMENSION CAPACITACION

11 | En la municipalidad el drea de recursos humanos analiza las
necesidades requeridas para desempefiar cada puesto de trabajo
en la institucion.

12 | En la Municipalidad recibe capacitaciones para mejorar el
desempefio laboral del area donde laboral.

13 | En la Municipalidad se brindan capacitaciones que le permitan mejorar
sus habilidades y destrezas laborales, de acuerdo a las
funciones que desemperia.

14 | En la Municipalidad se aplica en la municipalidad capacitaciones
que permitan actualizar los conocimientos en el area que te
desempefias.

15 | En la municipalidad existen mejoras de las actividades planeadas en
el area después de las capacitaciones




DIMENSION RECOMPENSA

16

En la municipalidad se emite reconocimientos por escrito a cargo
de alcaldia.

17

En la municipalidad las areas, cuentan con condiciones laborales
optimas

18

En la municipalidad se aplica reconocimientos de forma adecuada

19

En la Municipalidad se brinda reconocimiento a la labor de los
trabajadores

20

En la municipalidad se brindan estimulos monetarios, como
recompensa por la labor en la municipalidad

DIMENSION EVALUACION

21

En la municipalidad la evaluacion es realizada por un personal
calificado.

22

En la municipalidad la evaluacion del desempernio se realiza, de
forma adecuada a todo el personal.

23

En la municipalidad se analizan los resultados de la evaluacion del
personal, para mejorar y superar las deficiencias existentes.

24

En la municipalidad se socializan los resultados de |la evaluacion,
gue se realiza al personal

25

En la municipalidad la evaluacion del desempeno ayuda a mejorar
el desempernio laboral de los trabajadores.




Cuestionario de Desempefio Laboral

Este cuestionario, tiene el fin de identificar niveles de la variable Desempefio laboral,
dividida en 4 dimensiones, para ello se le invita a leer y responder los items de forma
veraz, recordando que el cuestionario es andnimo y que no existe respuesta comecta
o incorrecta.

Instruccion:
Por favor, siga Ud. las siguientes instrucciones: Debe leer detenidamente cada item,
luego marcar de acuerdo a lo que usted considere.

ESCALA DE MEDICION

1 2 3 4 Y
MNunca Casi Nunca A veces Casi siempre Slempre
ltems 203 4

DIMENSION EFICACIA

Existe predisposicion para satisfacer las necesidades laborales.

Adquirido nuevas habilidades en las funciones que desempefia

L.JM—LE

Enfatiza en el cumplimiento del logro de los objetives de la
organizacion.

DIMENSION REALIZACION DE TAREAS

Considera que se planifica y organiza oportunamente las

4 actividades a efectuar durante la semana o mes
5 Ud. Considera que su jefe o compaiieros le proporcionaron la
informacion necesaria para desarrollar sus funciones
G Considera que existe iniciativa por parte de los trabajadores a la
hora de efectuar actividades programadas
DIMENSION EFICIENCIA
7 Hace uso y control adecuado de los recursos asignados en las
labores querealiza.
g Los recursos brindados le permiten cumplir con la planificacion de
losohjetivos institucionales.
Se ejecutan las labores en el tiempo previsto y respetando las
9 | fechas paramejorar la productividad.
DIMENSION RESULTADOS
Considera que existe desarrollo organizacional por las
10 | funciones quedesempefian usted y sus comparieros de
trabajo
Cree que los procesos y procedimiento se cumple de
11 | manera eficiente de acuerdo a las funciones de cada
trabajador dentro de la municipalidad
12 Ud. se siente satisfecho con la labor ¥y puesto que ocupa

dentro de la municipalidad




Anexo 3. Fichas de validacion de instrumentos para la recoleccion de datos

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: GUESTIONARIO PARA MEDIR LA GESTION DEL TALENTO HUMANO
OBJETIVO: Determinar la relacién entre la gestion del talento humano y desempefio laboral de los
trabajadores municipales, Pacasmayo, 2022.
DIRIGIDO A: Trabajadores de la municipalidad Provincial de Pacasmayo
Trabajadores del sector publico (instituciones gubernamentales)
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Mg. VICTOR RAUL CRUZADO RIVERA
GRADO ACAMICO DEL EVALUADOR: Magister en Gestién Publica.
VALORACION:

Deficiente‘ ‘ Regular | | Bueno |X‘Destacado| |

1. 40981458

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO PARA MEDIR LA GESTION DEL TALENTO HUMANO
OBJETIVO: Determinar la relacién entre la gestion del talento humano y desempefio laboral de los
trabajadores municipales, Pacasmayo, 2022.
DIRIGIDO A: Trabajadores de la municipalidad Provincial de Pacasmayo
Trabajadores del sector publico (instituciones gubernamentales)
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Dr. DANY ROLANDO GALVEZ CABANILLAS
GRADO ACAMICO DEL EVALUADOR: Doctor en Gestién Piblica.
VALORACION:

Deficiente‘ ] Regular | | Bueno ‘X|Destacado| ]

= Firma del evalfiador
DNI. 41681541

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO PARA MEDIR LA GESTION DEL TALENTO HUMANO
OBJETIVO: Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y desempefio laboral de los
trabajadores municipales, Pacasmayo, 2022.
DIRIGIDO A: Trabajadores de la municipalidad Provincial de Pacasmayo
Trabajadores del sector publico (instituciones gubernamentales)
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Mg. KAREN ARIANA VEGA BECERRA
GRADO ACAMICO DEL EVALUADOR: Magister en Gestion Publica.
VALORACION:

Deficiente‘ X Regular { | Bueno IX‘DestacadoN }

=\ 108
Q) \J ).
Firma qellevéluador

DNI. 70254485




. ATOS GEMERALES:

FICHA DEL INFORME DE OPINION DE EXPERTOS

1.1 Titwlo de la inwvestigacidn: Gestidn por Competencias para mejorar el Desempefio Laboral de
los colaboradores administrativos de una Municipalidad, Chepén 2023
1.2 Wombre del instrumento: Desempefio Laboral

Il. ASPECTOS DE VALIDACION: Ingrese el porcentaje exacto dentro del recuadro ejermplo:

Exce
INDICADDRES CRITERIOS Defi | Regular | Buena Muy lente
chente Buena oy
-0 | 21-40% | 41-60% | b1-Bl% 100%
1 CLARIDuAD Esta formulado con lenguaje P
apropiado.
2 OBJETIVIDAD Estd espresado en conductas 4%
observables.
A ACTUALIDAD Adecuado al avance de la -_—
ciencia y |a tecnologia.
4. ORGANIZACION Existe una  organizackin a4,
lagica.
S5 SUFICIEMNCIA Comprende los aspecios en a5,
cantidad y calidad
B INTENCIONALID®MD Adecuado para va lrar
aspectos de las estrategias de B5%
la investigacidn.
FTCONSISTEMOLA Basado en aspectos tedrico-
cientificos de la imestigacidn. 4%
B COHERENCLA Entre los (ndices, indicadores
y las dimensiones. a5%
9_METODOLOGIA La estrategla responde al _—
progdsito del diagndstics
10 PERTINEMNCLA El instrumento es adecuado
para el propdsito de la Bl
imiestigacion.

ll. OFIMION DE APLICABILIDAD: Margue con un (X} el gue merezca su opinidn
(%] El instrumento puede ser aplicado, tal como estd elaborado.

(.) El instrurmento debe ser mejorado antes de ser aplicado, y nuevamente validado.

IV. PROMEDIO DE VALORACION:

95%

Lugar y fecha: Trujillo, 17 de nowiembre 2023

M PR O AL PN T R AR AR T

Grms, Feoanbrna y Apaiidon de Lr
D P HEEI442




. ATOS GENERALES:

FICHA DEL INFORME DE OPINION DE EXPERTOS

1.1 Titulo de la investigacidn: Gestidn por Competencias para mejorar el Desermpefio Laboral de
los colaboradores administrativos de una Municipalidad, Chepdén 2023
1.2 Mombre del instrumento: Desempefio Laboral

Il. ASPECTOS DE VALIDACION: Ingrese el porcentaje exacto dentro del recuadro ejempla:

el propdsito de la investigacidn.

Exce
INDICADDORES CRITERIOS Defl | Regular | Buena My lenie
chente Buena .y
D-20% | 21-40% | 41-60% | B1-Bi0%% 100%
1.CLARIDAD Estd formulado con lenguaje a5
apropiado.
2 OBIETVIDAD Estd expresado en conductas 4%
obsenvables.
FACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia a5
y la tecnologia.
4. ORGANIZACION Existe una organizacidn khgica. a3
5_SUFICIEMCIA Comprende los  aspectos en —
cantidad y calidad
G INTENCIONALIDARD | Adecuado para walorar aspactos
de las estrategias de la B
investigacidn.
T .CONSISTENCOLA Basado en aspectos tedrico-
cientificos de la investigacidn. 5%
B.COHEREMCIA Entre los indices, indicadores y
las dimensiones. 3%
9 METODOLOGIA [La  estrategia responde  al
i . B4
propdsito del diagndstion
10 FPERTIMNEMLA El instrurmento es adecuado para _-—

HI. OPINION DE APLICABILIDAD: Margue con un (X} el gue merezca su opinidn
(%] El instrumento puede ser aplicado, tal como estd elaborado.
[...) El instrumente debe ser mejorado antes de ser aplicado, y nuevamente validado.

IV. PROMEDIO DE VALORACIOMN:

0

Trujillo, 20 de noviembre 2033

Mg. Omar Alfredo Rojas Sipiran
Dni: 1E143699
Celular: 941382362




L OATOS GENMERALES:

FICHA DEL INFORME DE OPINION DE EXPERTOS

11 Tilode ka investigacion: Gestidn por Compstencias para meejorar el Desemgpeio Laboral de
Ios ool borsdanes adminisbratieos de wra Municipalidad, Chienisn 2023

17J Momisre del instrumenio: Desempefio Laboral

. ASPECTOS DE WALIDWCION: Irgrese ¢ porcentaje edacto Sendnd Gl recuadnd ejemplo:

irvestigaciin

Exoe
INDICADORES CRATERIOS Def | Regular | Buena | MUy | e
Clente Buana 1.
2096 | 213085 | 41-607 | 61-30% 100%
LCLARIDAD Estid lMormredado con lengua pe —
E g =T
JOBIETHWIDED Estd ssipresado en conducias 93%
obseraables.
F AL | i Aderiadn ol avance de |a
94%
clencia y 3 tecnokoga.
4. 0RGANIZACION Existe una  orfganizeckn 4%
ki
S SUFICENCIA Comparanda 08 aSspechos &n 94%
cantidad v calidad
EINTESED MALIDSED ddecuada [=Er | wabkorar
EEDEChon O [l SSirategia s oo 92%
& | st i
FTLOMSISTENCIA Basado on ampechon bedeicm
cientificos de ka westigackin. bt
S.COHERENCIA Erire o indices, indicadores
v s RS 4%
5. METODOLDGEIA la estrategia responde  al _—
propdsiie del diagndstco
IO PERTINESICLE B instremenis 25 sdecuado
para o propdsio de la 93%

L OPINIGN DE APFUICABILIDAD: Biaroue com un € o gue msneaca suopiniin
(X} El instrumnisnin puada ser aplcado, tal ohmo estd slaborsdo.

{.-) El irestrumen o Sedbe ST mepora oo aies de ser aphcadao, ¥ ressvaments validado.

V. PROMEDIO DE WVALDRACION:

33%

Lugar 'y fechac Trugllo, 12 noviemnbre de 2023

DME 1S OET




Anexo 4. Resultados del andlisis de consistencia interna

Confiabilidad instrumento Gestion de recursos humanos

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

,959 25

Confiabilidad instrumento Desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,976 12




Anexo 5. Consentimiento informado UCV

CONSENTIMIENTO INFORMADO
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-UCV

Titulo de la investigacion: Gestién de recursos humanos y desempefio laboral del
personal administrativo de una municipalidad distrital de La Libertad, 2024

Investigador: Manuel Alejandro Polo Islado
Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Gestion de recursos humanos y
desempeiio laboral del personal administrativo de una municipalidad distrital de La
Libertad, 2024”, cuyo objetivo es: Establecer la relacion entre la gestion de recursos
humanos y desempefio laboral en el personal administrativo en una municipalidad
distrital de La Libertad, 2024. Esta investigacion es desarrollada por un estudiante del
programa de estudio de Maestria en Gestion Publica, 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 como impacta una adecuada gestion de recursos humanos en
el desemperio laboral en el personal administrativo en una municipalidad distrital de La
Libertad, 2024.

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se aplicard un cuestionario por el que se recogeran datos personales y algunas
preguntas sobre la investigacion titulada: “Gestion de recursos humanos y desempefo

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

2. Este cuestionario tendra un tiempo aproximado de 30 minutos y se realizara en
modalidad presencial. Las respuestas a la encuesta seran codificadas usando un nimero

de identificacion y, por lo tanto, seran anonimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):



Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion, si no desea

continuar puede hacerlo sin ningan problema.
Riesgo (principio de no maleficencia):

Indicar al encuestado que NO existe riesgo o dafio al participar en la investigacion. 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 informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion al
término de la investigacion. No recibir4 ningun beneficio econémico ni de ninguna otra
indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona; sin embargo, los
resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser an6nimos y no tener ninguna forma de identificar al
encuestado. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ninguan otro proposito fuera de la investigacién. Los
datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo

determinado seran eliminados convenientemente.
Problemas o preguntas:

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

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

Consentimiento:

Después de haber leido los propdésitos de la investigacion autorizo mi participacion en la

investigacion.
Nombre y apellidos:

Fecha y hora:


mailto:mpoloi@ucvvirtual.edu.pe

Anexo 7. Autorizacion para el desarrollo del proyecto de investigacion

Autorizacion de uso de informacién de institucién

Yo, Odar Job Chuquisapon Salas identificado con DNI N°80470796,
en mi calidad de Encargado de la Oficina de Gestién de Talento
Humano de la Municipalidad Distrital de Santiago de Cao, con R.U.C
N°20185157921, ubicada en Cal. San Martin Nro 360.

OTORGO LA AUTORIZACION,

Al sefior Manuel Alejandro Polo Islado, identificado con DNI N°
45143731 de la Escuela de Postgrado, del programa académico de
Maestria en Gestion Publica, para que utilice la siguiente informacion
de la institucion:

Respuestas proporcionadas por los encuestados: usuarios que
realizaron algun tramite administrativo en el depésito de su entidad;
con la finalidad de que pueda desarrollar su Tesis para optar el grado
de maestro en Gestion Publica.

Indicar si el Representante que autoriza la informacion de la
institucion solicita mantener el nombre o cualquier distintivo de la
empresa en reserva, marcando con una “X" la opcion seleccionada.

(X) Mantener en Reserva el nombre o cualquier distintivo de la
institucion; o
( ) Mencionar el nombre de la empresa.

€

Mg C

Odar Job Chuquisapon Salas
DNI: 80470796

El Estudiante declara que los datos emitidos en esta carta y en el
Trabajo de Investigacion / en la Tesis son auténticos. En caso de
comprobarse la falsedad de datos, el Estudiante sera sometido al
inicio del procedimiento disciplinario correspondiente; asimismo,
asumira toda la responsabilidad ante posibles acciones legales que
la empresa, otorgante de informacion, pueda ejecutar.

Manuel Alejandro Polo Islado
DNI: 45143731



Anexo 8. Matriz de consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA

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

Libertad, 2024

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGIA
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL
¢Cual es la relacion entreEstablecer la relacion entre laj Existe relacion Tipo de
gestion de recursos humanos yjgestion de recursos humanos y| estadisticamente significativa - Reclutamiento | investigacion

L, V1 L )
desempefio laboral en eldesempefio laboral en el de la gestion de recursos - Seleccion Basica
- . - Gestion de o
personal administrativo en unajpersonal administrativo en unal] humanos y el desempefio - Capacitacion
L L C - recursos

municipalidad distrital de Lamunicipalidad distrital de La| laboral del personal - Recompensa Enfoque de la
. . - . humanos - . . L,
Libertad, 2024? Libertad, 2024. administrativo en una - Evaluacion investigacion

OBJETIVO E-1

Detallar el nivel de gestion de
recursos humanos en el
personal administrativo de
una municipalidad distrital de

La Libertad, 2024.

OBJETIVO E-2
Determinar nivel en el

desempefio laboral en el

personal administrativo en un

municipalidad distrital de La
Libertad, 2024.

Cuantitativa

Disefio de
investigacion
No experimental

Transversal

Nivel de
investigacion
Descriptivo -

Correlacional




municipio distrital de La

Libertad, 2024.

OBJETIVO E-3

Identificar la relacion entre
las dimensiones de
Recursos humanos y
Desempefio Laboral del
personal administrativo en
una municipalidad distrital
de La Libertad, 2024.

V2:

Desempefio

laboral

Eficacia
Realizacion
Eficiencia

Resultados

Poblacion

57  funcionarios
administrativos de
una municipalidad
distrital de La
Libertad

Muestra
57 funcionarios
administrativos de
una municipalidad
distrital de La
Libertad

Técnica de
recoleccion de
datos:

Encuesta

Instrumento

Cuestionario

Método de
analisis

Analisis
estadistico en

SPSS y Excel.




Anexo 9. Otras evidencias

Base de datos de encuestas realizadas para gestion del recurso humano

D5: EVALUACION

P2 -

P2 -

P2 -

P2 -

P2 -

D4: RECOMPENSA

Pl -

P2 -

Pl -

P1-

P1 -

D3: CAPACITACION

Pl -

P1 -

Pl -

Pl -

P1-

D2: SELECCION

Pi-

Pl -

P¢ -

P{ -

P( -

D1: RECLUTAMIENTO

PL~

P:

Pl

Pl

Item

Encuestat

10
11
12
13

14
15

16
17
18
19
20
21

22
23
24
25

26
27
28
29
30
31

32

33
34
35
36
37
38
39
40

41

42

43

24

45

46
47
48
49

50
51

52
53
54
55
56
57




Base de datos de encuestas realizadas para desempeio laboral
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Galeria fotogréafica de la aplicacion de las encuestas
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