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Resumen 

El presente trabajo de investigación titulado Gestión de Recursos Humanos y el 

Desempeño Laboral de los Trabajadores de la Empresa Municipal Inmobiliaria de 

Lima S.A., 2020, tuvo como objetivo general el de determinar la relación entre la 

Gestión de Recursos Humanos y el desempeño laboral de los trabajadores de 

EMILIMA S.A., 2020, cuyo estudio fue realizado bajo el enfoque cuantitativo, de tipo 

aplicada, con el diseño no experimental de tipo transeccional y alcance descriptivo 

correlacional, asimismo se utilizó como instrumento la encuesta, cuya validez 

resultó 0.78, así como con un coeficiente de Alfa de Cronbach de 0,884 para la 

variable Gestión de Recursos Humanos y 0, 938 para la variable desempeño laboral 

lo que determinó su confiabilidad.  

Los resultados arrojaron que del 100% de los encuestados el 38, 6% 

consideraron que la gestión de recursos humanos es deficiente, el 48, 6% regular 

y un 12, 9% eficiente, y con un coeficiente Rho de Spearman de 0, 762, lo cual 

determinó una relación positiva considerable, en conclusión, se demostró que la 

Gestión de Recursos Humanos se relaciona significativamente con el desempeño 

laboral de los trabajadores de la Empresa Municipal Inmobiliaria de Lima S.A., 

2020. 

Palabras clave: competencias, perfiles de puesto, motivación, rendimiento. 
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Abstract 

The present research work entitled Human Resources Management and the Labor 

Performance of the Workers of the Empresa Municipal Inmobiliaria de Lima SA, 

2020, had the general objective of determining the relationship between Human 

Resources Management and the work performance of the workers of EMILIMA SA, 

2020, whose study was carried out under the quantitative approach, applied type, 

with the non-experimental design of a transectional type and correlational 

descriptive scope, also the survey was used as an instrument, whose validity was 

0.78, as well as with a coefficient Cronbach's Alpha of 0.884 for the Human 

Resource Management variable and 0.938 for the job performance variable, which 

determined its reliability. 

The results showed that of 100% of the respondents, 38.6% considered that 

human resources management is deficient, 48.6% regular and 12.9% efficient, and 

with a Spearman Rho coefficient of 0.762, which determined a considerable positive 

relationship, in conclusion, it was shown that Human Resource Management is 

significantly related to the work performance of the workers of the Empresa 

Municipal Inmobiliaria de Lima SA, 2020. 

Keywords: skills, job profiles, motivation, performance. 
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I. INTRODUCCIÓN

Para comprender nuestra realidad problemática debemos tener en cuenta el plano 

mundial, al respecto Castelló (2019) señala que, en algunos países europeos, como 

España, es escaso el avance en políticas públicas referidas a la Gestión de los 

recursos humanos, ello ha generado que dicho país experimente una disminución 

considerable de la cantidad de trabajadores del Estado, así como un deficiente 

rendimiento laboral, generando como consecuencia que los servicios públicos no 

sean los idóneos.  

Conforme lo señala Cortázar et al (2014), así como Iacoviello y Chudnovsky 

(2015)  el progreso en cuanto a gestión en temas relativos a recursos humanos en 

América Latina, ha sido insuficiente y existe poco avance en temas referidos a la 

gestión del rendimiento que comprende el desempeño y evaluación laboral de los 

servidores civiles, así como, en todo lo referido a gestión del desarrollo que 

comprende, entre otros, el proceso de capacitación a los trabajadores, esa situación 

se ve reflejado en países como Bolivia, Guatemala, Honduras, Ecuador, Paraguay, 

Perú, El Salvador, Nicaragua y República Dominicana.  

En el Perú, conforme a los datos expuestos por la Autoridad Nacional del 

Servicio Civil (SERVIR, 2019) el 65% de los gobiernos locales aun no tienen un 

avance significativo en cuanto a gestión del rendimiento, que engloba, el aspecto 

de desempeño laboral, a pesar que su aplicación es obligatoria al formar parte del 

Sistema de Gestión de los Recursos Humanos regulado por el Reglamento de la 

Ley del Servicio Civil. 

A nivel local, tenemos a la Empresa Municipal Inmobiliaria de Lima S.A. (que 

en adelante se denominará EMILIMA S.A.) la cual se encuentra dentro de los 

alcances técnicos normativos del citado sistema y subsistema, sin embargo, la 

mayor parte del personal nombrado ha ingresado por mandato judicial, lo cual ha 

generado que los Perfiles de Puestos no cumplan su finalidad al no haber un 

ingreso basado en los requisitos que dispone el citado documento normativo, 

asimismo  existe poco desarrollo en cuanto a la evaluación de desempeño y 

capacitaciones de los trabajadores, ya que no existen estadísticas o datos que 

demuestren su aplicación o resultados, sumado a un poco desarrollo en el tema de 

motivación en sus trabajadores.  
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Asimismo, desde el 2019 la empresa comenzó a investigar y sancionar las 

faltas disciplinarias tras la creación de la Secretaria Técnica de las autoridades del 

PAD, no obstante, su directiva de evaluación de comportamiento laboral data del 

2011 estando desactualizada en relación con la normativa emitida por SERVIR, en 

ese sentido, lo expuesto generó la necesidad de investigar la relación de la gestión 

de recursos humanos y el desempeño de los colaboradores de la citada empresa 

en el desarrollo de sus funciones. 

De lo expuesto el problema general planteado fue: ¿Cómo se relaciona la 

Gestión de Recursos Humanos y el desempeño laboral de los trabajadores de la 

Empresa Municipal Inmobiliaria de Lima S.A., 2020?; asimismo, los problemas 

específicos fueron: ¿Cómo se relaciona la Gestión de Recursos Humanos y la 

evaluación de desempeño de los trabajadores de la Empresa Municipal Inmobiliaria 

de Lima S.A., 2020?; ¿Cómo se relaciona la Gestión de Recursos Humanos y la 

capacitación de los trabajadores de la Empresa Municipal Inmobiliaria de Lima S.A., 

2020?, y ¿Cómo se relaciona la Gestión de Recursos Humanos y la motivación de 

los trabajadores de la Empresa Municipal Inmobiliaria de Lima S.A., 2020? 

Ahora bien, el presente estudio tuvo justificación social, toda vez que 

beneficiará la planificación en cuanto a los recursos humanos de las empresas 

municipales y además a la propia comunidad de trabajadores públicos, por cuanto 

permitirá desarrollar una relación de cooperación e identificación en aras de 

alcanzar las metas y objetivos estratégicos institucionales, sumado a una mejora 

en cuanto al desempeño laboral, así como del compromiso por parte de los 

trabajadores con la visión y la misión de la entidad.  

Asimismo, esta investigación tuvo justificación económica, dado que permitirá 

que la subgerencia de recursos humanos y la Gerencia General de la entidad 

puedan tomar en consideración los resultados que se obtendrán aplicando el 

instrumento metodológico de encuesta y de esa forma pueda conllevar a una 

gestión eficiente y eficaz, ya que podrá reducir costos en cuanto al desempeño de 

sus trabajadores y evitar mayores gastos y recursos en el futuro, evitando 

contrataciones para el desarrollo de funciones que podrían ser desempeñados por 

sus mismos trabajadores. 

Además existió una justificación laboral, dado que permitirá que la gerencia 

general pueda tomar en consideración los resultados que genere esta 
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investigación, favoreciendo directamente a los trabajadores y evitar conflictos 

laborales ante instancias judiciales o administrativas, además los resultados 

permitirán que la subgerencia de recursos humanos tenga un apoyo cuantitativo 

que pueda valorar a fin de adoptar las disposiciones normativas en gestión referida 

al recurso humano y la norma laboral.  

Aunado a lo expuesto, el presente trabajo tuvo una justificación práctica, ya 

que permitirá conocer la realidad problemática latente en el desempeño de los 

trabajadores de EMILIMA S.A. y sobre todo determinar esa relación que existe con 

la gestión de ese personal que presta sus servicios y todo lo demás que lo 

compone, y cuyos resultados podrán brindar soluciones que en un futuro sean 

aplicadas por los gobiernos locales en beneficio de su propia gestión y los 

trabajadores.  

En ese sentido, el objetivo general de la presente tesis fue: determinar la 

relación entre la Gestión de Recursos Humanos y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Empresa Municipal Inmobiliaria de Lima S.A., 2020; asimismo, 

sus objetivos específicos se constituyeron en determinar la relación entre la Gestión 

de Recursos Humanos y la evaluación de desempeño de los trabajadores de la 

Empresa Municipal Inmobiliaria de Lima S.A., 2020; determinar la relación entre la 

Gestión de Recursos Humanos y la capacitación de los trabajadores de la Empresa 

Municipal Inmobiliaria de Lima S.A., 2020; y determinar la relación entre la Gestión 

de Recursos Humanos y la motivación de los trabajadores de la Empresa Municipal 

Inmobiliaria de Lima S.A., 2020. 

 Siendo la hipótesis general: La Gestión de Recursos Humanos se relaciona 

significativamente con el desempeño laboral de los trabajadores de la Empresa 

Municipal Inmobiliaria de Lima S.A., 2020, así como, las hipótesis específicas de la 

investigación fueron: La Gestión de Recursos Humanos se relaciona 

significativamente con la evaluación de desempeño de los trabajadores de la 

Empresa Municipal Inmobiliaria de Lima S.A., 2020; La Gestión de Recursos 

Humanos se relaciona significativamente con la capacitación de los trabajadores 

de la Empresa Municipal Inmobiliaria de Lima S.A., 2020; y la Gestión de Recursos 

Humanos se relaciona significativamente con la motivación de los trabajadores de 

la Empresa Municipal Inmobiliaria de Lima S.A., 2020. 
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II. MARCO TEÒRICO  

  

De la revisión de los trabajos previos revisados en el contexto internacional, con 

niveles de investigación correlacional, y en cuanto a la variable 1 a nivel descriptivo 

con enfoque cuantitativo, Villarroya (2012) sostuvo que las actuaciones y 

planificación en el tema de recursos humanos en la administración del sector de 

Catalana en España están vinculados con la mejora de manera significativa con el 

rendimiento de los trabajadores, con una relación de 0.580, y con sus componentes 

confianza con 0.730 y compromiso en la organización con 0.503.  

 Otro resultado fue el obtenido por Chafla (2014) quien sostuvo que hay una 

correlación entre gestión de recursos humanos y el cumplimiento de la normativa 

laboral, cuya variable contaba con dimensiones, las cuales obtuvieron como 

resultados que el 90% de sus encuestados indicaron desconocer cuales eran las 

condiciones del desempeño de su labor, así como el 10% afirmó que tenían 

conocimiento sobre dicho aspecto, resultando un poco desarrollo en la gestión del 

talento humano, asimismo el 88% de los trabajadores no tuvieron capacitaciones, 

lo cual evidenciaba que la empresa no tomaba en cuenta que su recurso humano 

no estaba calificado.   

 Por su parte, en cuanto a nuestras dos variables desarrolladas bajo un diseño 

correlacional, se tiene a La Torre (2012) quien coligió que toda praxis desarrollada 

en temas de gestión sobre los recursos humanos muestra una relación de manera 

directa y positiva con el compromiso de los colaboradores en la empresa, siendo 

que su muestra estuvo conformada por 835 trabajadores españoles.  

 Aunado a ello, Cáceres (2015) indicó que su investigación descriptiva 

cuantitativa, cuya muestra fue de 696 docentes nombrados y 471 personal 

administrativo, encontró una relación tanto de gestión de talento del recurso 

humano como papel preponderante en la mejora del desempeño laboral tanto de 

los trabajadores administrativos como del personal docente en la Universidad Laica 

Eloy Alfaro de Manabí. 

En cuanto a los trabajos previos revisados a nivel nacional, con 

investigaciones correlacionales, respecto a ambas variables, encontramos a Muñoz 

(2017) quien coligió que respecto a su primera hipótesis y objetivo se determinó 

que la gestión de recursos humanos con el desempeño laboral del personal de la 
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ONPE predomina una correlación directa significativa, con una correlación positiva 

alta del 0.981, asimismo en cuanto a las dimensiones gestión, desarrollo, estrategia 

con el desempeño laboral la relación fue de 0.990, 0.920, 0.909, respectivamente 

representando una relación positiva alta.  

Por su parte, el tesista Orozco (2018), en su investigación de posgrado, 

sostuvo que la gestión referida a los recursos humanos se correlaciona con el 

desempeño laboral de los servidores civiles de la entidad edilicia de San Juan de 

Lurigancho, con un coeficiente de correlación directa y modera de 0,550, además, 

respecto de las dimensiones admisión de personas, desarrollo de personas, 

compensación correlacionadas con la variable desempeño laboral el coeficiente 

Rho de Spearman fue de 0.451, 0480 y 0.574, respectivamente, es decir que tanto 

la relación entre las variables y sus dimensiones tienen una correlación directa y 

moderada.  

Aunado a ello, Del Castillo (2017) encontró que hay una correlación de 

naturaleza significativa respecto de la gestión de recursos humanos con el 

desempeño laboral del gobierno local de Chaclacayo, con un coeficiente de 

correlación alta del 0.77, es decir que con dicho resultado el investigador determinó 

una considerable asociación entre las variables mencionadas, en cuanto a sus 

dimensiones conocimiento, habilidades, motivación y actitudes con desempeño 

laboral tuvieron una relación del 0.71 (alta), 0.94 (alta), 0.85 (alta), 0.44 (media 

regular). 

Ahora bien, Blas (2017) coligió en su investigación que existe un coeficiente 

de correlación de 0,363 considerado una relación significativa de nivel moderado 

entre la dimensión perfil de puesto con el proceso desempeño laboral de los 

trabajadores públicos de la Dirección de Salud V de Lima Metropolitana, asimismo 

infirió que las dimensiones evaluación de desempeño, motivación y competencias 

se relacionada con los perfiles de puesto de manera significativa con 0.136, 0.304 

y 0.578, respectivamente.  

Por su parte Piélago (2018) coligió que la dimensión capacitación y 

desempeño laboral de los colaboradores del Hospital de Huaycàn del distrito de Ate 

existe una correlación del 0, 747, en cuanto a las dimensiones capacitación en el 

puesto, capacitación por aprendizaje, capacitación por aprendizaje y habilidades 

interpersonales relacionadas con la variable desempeño laboral es de 0.503, 0.654, 
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0.644 y 0.519, respectivamente. Finalmente, Navarro (2018) determinó que entre 

los procedimientos administrativos disciplinarios y desempeño laboral de los 

servidores públicos del gobierno provincial de La Convención se advierte una 

relación significativa con un coeficiente de correlación de 0, 819, en cuanto a las 

dimensiones comportamiento organizacional, política y cultura organizacional, 

competencias laborales, condiciones favorables correlacionadas con procedimiento 

administrativo disciplinario es de 0, 877, 0, 815, 0, 799 y 0, 825. 

      Continuando con el marco teórico, como teoría general, tenemos a la teoría 

citada por Trujillo (2010) y propuesta por Elton Mayo (1945) quien postula la teoría 

de las relaciones humanas, la cual considera al capital humano como enlace que 

permite alcanzar los objetivos que la organización o empresa trazan para su 

subsistencia. Tal es así que la citada teoría general ayuda a poder entender a mayor 

profundidad el origen de nuestra primera variable, pues se entiende que la misma 

nace de esa relación del capital humano y la empresa ello a través de objetivos que 

serán logrados en virtud del esfuerzo sea físico o intelectual de ese capital humano.  

Por otro lado, es menester precisar que la presente investigación se enmarca 

dentro de la gestión de recursos humanos del ámbito público, por ello, es pertinente 

mencionar que Iacoviello (2015) indica que en 1937 recién comenzó a funcionar las 

instituciones estatales encargadas de dicha gestión, por lo que en julio del 2013 se 

expidió la Ley Nº 30057 “Ley del Servicio Civil” y su reglamento, así como la 

directiva que regula el Sistema Administrativo de Gestión de Recursos Humanos, y 

cuyo ente representante es la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR. 

Ahora bien, el Perú adoptó, como modelo de gestión de recursos humanos, el 

considerado por Longo (2002), esto es, que el servicio civil estuviera constituido por 

un conjunto de sistemas normativos, estructuras, políticas y procesos que se 

articulen entre la entidad y los servidores públicos, el citado modelo comprende 07 

subsistemas, entre ellas, la gestión del rendimiento, la gestión del desarrollo y 

capacitación y a su vez dichos subsistemas cuentan con sub procesos, entre ellos 

están la evaluación de desempeño y la capacitación. 

Efectivamente, el Estado peruano gira en torno a la gestión de recursos 

humanos que regula actualmente SERVIR, por lo que dentro de la gestión del 

rendimiento se encuentra el análisis del desempeño laboral, ahora bien, es 

importante precisar que según SERVIR (2019) señala que las empresas estatales, 
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a excepción de las empresas reguladas por FONAFE, si bien se rigen por el 

ordenamiento jurídico de la actividad empresarial del estado, no obstante si le es 

aplicable los sistemas administrativos del mismo, como es el de recursos humanos, 

ello quedó fijado a través del Informe Técnico Nº 1621-2019-SERVIR/GPGSC 

emitido el 11 de octubre de 2019, teniendo claro ello, es momento de definir nuestra 

variable.  

Según Aduna et al (2017) la gestión referida a los recursos de personal o 

humanos gira en torno a la planificación, conocimientos técnicos, organizativos, 

económicos y el comportamiento humano, asimismo debe estar basada en modelos 

estructurales, multidisciplinarios, participativos e integrales, para que su aplicación 

sea realmente útil para las organizaciones. Por su parte los autores Castro y 

Delgado (2020) en su artículo descriptivo no experimental de tipo transversal y cuya 

técnica de recolección de información fue la encuesta, determinó la relación 

aceptable entre la gestión de recursos humanos y el desempeño laboral de los 

trabajadores del Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo en Tarapoto, llegando 

a concluir que las mejoras en los recurso humanos repercutirán también en la 

mejora del desempeño del trabajo, siendo las más álgidas las capacitaciones y la 

motivación que pueda desarrollar la entidad.  

Por su parte Schuster (2014) y González et al (2016) señalan que la gestión 

referida a los recursos de personal o humanos se constituye en un sistema 

encargado de regular las pautas tanto a nivel jurídico como a nivel técnico, y con 

ello el Estado pueda tener las condiciones de contar con personal con las aptitudes 

y actitudes para el desempeño eficiente de la operatividad de la entidad y en 

beneficio de la sociedad. 

Asimismo, SERVIR (2018) señala que la Gestión de los Recursos Humanos 

constituye un sistema administrativo conformado por conjuntos o sistemas de 

normas, políticas, recursos humanos, económicos y logísticos, métodos, principios, 

prácticas, instrumentos, técnicas y procedimientos que son utilizados por las 

instituciones de la administración del Estado para una mejor eficiencia y eficacia de 

los recursos humanos. 

Aunado a ello, Chudnovsky (2017) indica que el concepto tradicional de los 

recursos humanos se basaba en considerar al trabajador como un gasto mas no 

como una inversión, es decir un recurso que no se equiparaba a uno financiero, 
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caracterizado por tareas rutinarias de desarrollo del personal, siendo que las 

directrices las imponía la dirección de la empresa y no el área de recursos humanos.  

Pero conforme al avance y los cambios mundiales, según Aranguren (2006) 

los recursos humanos pasaron a constituirse en un factor importante en todos los 

procesos de producción de una organización, siendo que las mismas pasan por 

adaptaciones a los cambios de competitividad, ello debido a las tecnologías, 

estrategias de mercados y producción, que genera afectación a la calidad, 

eficiencia y conocimiento del recurso humano. Queda claro entonces, que la gestión 

referida a los recursos del personal o humanos en el ámbito público se constituye 

en un sistema administrativo que regula normas, procedimientos y políticas de los 

recursos humanos con los recursos económicos e incluido los logísticos, ello con el 

fin de poder brindar a la ciudadanía servicios públicos de calidad y con eficacia y 

eficiencia.  

Ahora bien, la variable gestión de recursos humanos tiene como una de sus 

dimensiones a los Perfiles de Puestos, el cual es definido por la Directiva Nº 004-

2017-SERVIR/GDSRH (2017) como un instrumento de gestión que contiene toda 

aquella información estructurada de cada puesto respecto de la ubicación en la 

estructura de la organización pública con regímenes laborales distintos a la ley 

servir, incluida la misión, las funciones, así como las exigencias y requisitos de cada 

puesto que tiene que cumplir cada servidor para que pueda orientarse y 

desempeñarse de forma adecuada dentro del puesto.  

Para Chiavenato (2007) los perfiles de puesto es el detalle del contenido de 

un puesto, los procesos del trabajo que se está realizando, así como su relación 

con todo el resto de puestos, con la finalidad de que se cumplan con los requisitos 

organizacionales y personales del mismo trabajador, obteniendo al final la forma de 

poder establecer unidades, áreas o departamentos.  

Por su parte Torres (2018) indica que un perfil de puesto es aquel instrumento 

que facilita poder identificar los requisitos del puesto, las funciones, las cualidades, 

las aptitudes, las capacidades, habilidades y competencias que exige un puesto, lo 

cual se configura en fundamental para que quien lo ocupe y pueda desempeñarlo.  

Además, Boavista y De Sousa (2013) consideran que diseñar y desarrollar los 

perfiles que cada cargo o puesto debe asumir, conlleva que se definan de forma 

clara las expectativas respecto de su desempeño en la empresa, ya que son los 
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perfiles de puesto el instrumento que va a contribuir que el personal sea el más 

idóneo y eficiente para realizar las actividades que están fijadas para cada puesto.  

Tal es así que, se puede indicar que es clara la importancia de los perfiles de 

puesto, ello lo afirman Romo y Quintero (2014) al señalar que uno de los 

instrumentos normativos funcionales álgidos para una empresa son los perfiles de 

puesto, los cuales no son estáticos en el tiempo, sino que están propensos a 

cambios o ajustes según la situación contextual que requiera una organización.  

En cuando a la dimensión procedimientos administrativos disciplinarios la 

Directiva Nº 02-2015-SERVIR/GPGSC (2015) señala que comprenden los 

actuados y fases destinados a la búsqueda de responsabilidad administrativa 

disciplinaria de un trabajador público, en base a la aplicación de las reglas 

normativas del procedimiento administrativo, los cuales están a cargo de la 

Secretaría Técnica de las Autoridades del PAD. 

Además, para Vilela (2020) indica que el régimen disciplinario se sustenta en 

la potestad sancionadora de una entidad, ante la comisión de un acto sea por acción 

u omisión de un trabajador público, por lo que el procedimiento disciplinario 

sanciona a las conductas que se configuran como faltas y que sean consecuencia 

del incumplimiento de las normas, prohibiciones, deberes y obligaciones que 

causen perjuicio a los bienes jurídicos legalmente protegidos.  

 Aunado a lo señalado, Díaz y Urzúa (2018) y Cabral (2019) refieren que el 

procedimiento disciplinario tiene como finalidad sancionar toda conducta que el 

trabajador público pueda lesionar el correcto y normal funcionamiento de la gestión 

pública de las entidades del Estado, derivado de la no observancia de los deberes 

inherentes a su función y transgresión de las normas, es así que dichos 

procedimientos cuentan con fases que permiten reunir todas las pruebas para 

esclarecer la comisión de infracciones, y con ello identificar al servidor responsable 

y aplicar la consecuente sanción.  

 Para los autores Nettel y Rodríguez (2018) la potestad sancionadora de las 

entidades públicas es una expresión del ius puniendi estatal dentro del ámbito 

administrativo interno que emana de la relación de subordinación de las entidades 

con los trabajadores, siendo que su ejercicio previamente requiere que las 

infracciones estén tipificadas como tal en el ordenamiento jurídico. 

 De forma semejante Ortega y García (2017) y Mondragón (2015) acotan que 
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en los procedimientos disciplinarios el poder disciplinario se sustenta en dos pilares, 

uno de ellos es el ejercido por el superior jerárquico que está relacionado a las 

instrucciones u órdenes del jefe, y el segundo hace referencia al poder de control 

que se despliega cuando no hay un superior jerárquico.  

 De manera análoga Villanueva (2013) y Bahamòn y Zoraida (2017) señalan 

que los procedimientos administrativos disciplinarios son las atribuciones que 

tienen las entidades para imponer sanciones y establecer infracciones de orden 

administrativo, el cual es autónomo e impugnable, tal es así que dicho derecho en 

la manera legal de poder regular el servicio público, estableciendo obligaciones, 

derechos, deberes, mandatos, incompatibilidades, prohibiciones, procedimientos y 

sanciones. 

En cuanto a la teoría general de la variable desempeño laboral, es menester 

considerar a Madero y Rodríguez (2018) que analizan la Teoría X e Y de Douglas 

McGregor, la cual propone que el estilo de dirección de la Teoría X está basado en 

el autoritarismo y la Teoría Y que se caracteriza por ser participativa y democrática. 

Ahora bien, el desempeño laboral es definida por Rodríguez y Lechuga (2019) 

como las actuaciones que realizan los trabajadores aplicando sus aptitudes, 

necesidades e inclinaciones en atribución de los objetivos de la empresa, lo cual 

permite determinar el rendimiento con un esfuerzo mínimo y eficiencia para realizar, 

elaborar y producir trabajo en menos tiempo, combinando el comportamiento de los 

trabajadores con los resultados. 

Con similar análisis Peña y Durán (2016) exponen que el desempeño laboral 

se refiere a las acciones que una persona efectúa con la finalidad de generar un 

resultado particular, para lo cual debe considerarse las circunstancias o las 

condiciones que rodean dichas acciones, puesto que el desempeño de los 

trabajadores está regulado por procedimientos, normas internas de las 

organizaciones, instrucciones, tecnología, factores económicos, motivación, 

capacitaciones, competencias, compromisos, entre otros.  

Asimismo, Ynzunza e Izar (2016) en su artículo científico correlacional 

concluyeron que entre el desempeño organizacional de 116 Pymes de la ciudad de 

Querétaro y el planeamiento de la gestión referida a los recursos de personal o 

humanos opera una relación positiva, es decir que dicho desempeño va de la mano 

con una adecuada gestión de recursos humanos y con la implementación de 
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estrategias sobre dicha variable, asimismo señalan que las prácticas idóneas en 

gestión de recursos humanos con identificadas como sustanciales para alcanzar un 

mejor desempeño laboral y aumentar las capacidades organizacionales y con ello 

puedan hacer frente ante las amenazas u oportunidades que se presenten, 

permitiendo una ventaja competitiva.    

Además, Klein et al (2013) y Sánchez y herrera (2016) indican que las 

organizaciones pretenden encontrar maneras más ingeniosas para la realización 

del trabajo que involucre recursos humanos competentes que puedan generar 

ventajas competitivas, a fin que las mismas puedan adaptarse a los cambios del 

entorno y concebir innovaciones. Por su parte Carmona et al (2015) refiere que el 

desempeño laboral no solo hace referencia al rendimiento obtenido en el desarrollo 

de las labores, sino que también está relacionado a la satisfacción de los 

colaboradores en la realización de las funciones y la capacidad que los mismos 

tienen para poder adaptarse y asumir los compromisos organizacionales.  

 Con similar opinión Cuesta et al (2018) indica que medir el desempeño de una 

organización empresarial también es evaluar la capacidad de los trabajadores tanto 

de forma individual como de manera grupal, lo cual va a tener una implicancia tanto 

metodológica como práctica, incluso señala que la falta de correlación de la 

evaluación con el desempeño laboral es un problema actual que sufren muchas 

empresas.  

Ahora bien, la variable desempeño laboral tiene como una de sus dimensiones 

a la evaluación de desempeño laboral; al respecto Álvarez et al (2018) consideran 

que es un proceso sistemático y constante que ayuda a advertir el desenvolvimiento 

y el rendimiento que posee cada trabajador en las funciones asignadas de acuerdo 

a su puesto, logrando como resultados la identificación de habilidades y destrezas 

a fin que puedan optimizarse y de esa manera puede aumentar el desarrollo de la 

eficiencia de la empresa. 

Además, la Directiva Nº 002-2014-SERVIR/GDSRH (2014) conceptualiza a la 

evaluación como un proceso continuo, sistemático e integral que permite advertir 

objetivamente y bajo parámetros de demostración el rendimiento del trabajador 

público, y de esa forma puedan cumplir con cada función asignada y alcanzar los 

objetivos del puesto.  

Vásquez y Aranda (2020) señalan que la evaluación de desempeño se 
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relaciona con la gestión referida a los recursos de personal o humanos, pues 

permitirá a la empresa efectuar el seguimiento del rendimiento de los trabajadores, 

distribuir las recompensas o reconocimientos, así como decidir si se continúa 

contratando al trabajador, y cuya retroalimentación es importante.  

Otro punto que acota Mateus (2018) es que la evaluación de desempeño 

puede presentar problemas ocasionando perjuicios intrapersonales e 

interpersonales al trabajador, ello puede ocurrir cuando el jefe no cuenta con las 

competencias necesarias para evaluar, que la evaluación se realice sin previa 

preparación ni entrenamiento a favor de trabajador, y que la medición del 

rendimiento no esté directamente relacionada con la finalidad estratégica de la 

organización.  

Molina et al (2016) en su estudio descriptivo de corte transversal coligió que 

del total de 672 trabajadores de las instituciones de salud estatal de Colombia, el 

67,1% señaló que en su entidad se realizaban evaluaciones de desempeño, el 

10,4% indicó que no y el 22,5% no tenía conocimiento sobre ello, asimismo el 

58,5% de los encuestados opinó que casi siempre se informaban sobre los 

resultados de la evaluación, el 3,4% afirmó que algunas veces, el 1,8% señaló que 

nunca y el 36,3% no conocía sobre dicho aspecto, además, sobre si dicha 

evaluación conllevaba a una sanción el 27,7% sostuvo que nunca, el 13,4% 

respondió que algunas veces, el 4% refirió que siempre o casi siempre y el 54,9% 

no sabía, es decir que con dichos resultados, únicamente la mitad de los 

colaboradores conocía sobre los resultados de la evaluación y el mejoramiento de 

los planes.  

Continuando con las dimensiones, tenemos a la Capacitación, que según 

Salgado et al (2017) es un proceso mediante la cual se adquiere, desarrollan y 

actualizan conocimientos, así como se fortalecen las competencias y capacidades 

del trabajador para que con ello mejore sus labores y a su vez se logre alcanzar los 

objetivos institucionales. 

Considerando que la capacitación sirve para fortalecer las competencias de 

los trabajadores, Molina et al (2016) y Vílchez et al (2020) indican que ellas se 

refieren a los atributos y roles del trabajador y la manera cómo interactúan con otras 

actividades, siendo fundamentales para el rendimiento y desempeño laboral, y 

además se convierten en los medios a través de los cuales los trabajadores se 
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acomodan a la cultura organizacional de la empresa. 

Algunos autores, como Schaurich y Perrone (2017) y De Alvin Braga, et al 

(2014) refieren que cuando una organización es flexible en el ámbito laboral pero 

sus recursos son limitados, es negativo destinar el financiamiento de las 

capacitaciones únicamente para los trabajadores con mayores competencias y 

dejar de lado la inversión en aquellos que no tengan un buen rendimiento laboral, 

ya que ello repercutirá en la gestión referida a los recursos de personal o humanos 

de la organización.  

Molina et al (2016) en su artículo descriptivo de corte transversal coligió que 

del total de 672 trabajadores de las instituciones de salud estatal de Colombia 

determinó que el 44,6% sostuvo que la institución cuenta con un plan de 

capacitación, el 18,8% señaló que no y el 36,6% no conocía, además el 29% indicó 

que en su momento aprovecho las capacitaciones ofrecidas por la entidad, sin 

embargo el 56,4% no conocía de dicho beneficio, por lo que concluye que no existió 

una idónea cobertura de capacitación e información en temas de salud y dirigidos 

al personal de salud.  

Otros datos que brinda Del Carmen y Hernández (2016) es que en América 

Latina existe un esfuerzo en establecer talleres, seminarios, cursos y diplomados 

para los servidores públicos, pero un aspecto negativo es que no hay un sistema 

unificado y coherente en las capacitaciones de formación superior, asimismo 

señalan que su investigación determinó que en América Latina existen dos modelos 

de capacitación, uno de las Escuelas de Administración Publica, las cuales se 

encargan de la capacitación de funcionarios públicos centrados en temas de la 

propia administración pública y el otro modelo es el de formación externalizada, en 

donde se capta trabajadores ya capacitados y solo se brinda capacitaciones 

específicas para cada entidad.  

Por otro lado, uno de los indicadores del desarrollo de las capacitaciones son 

las competencias, tal es así que Mendieta et al (2020) refieren la gestión por 

competencias es una de las estrategias para lograr metas institucionales, las cuales 

se consideran como el grupo de capacidades, destrezas y habilidades que permiten 

al trabajador un mayor nivel de desenvolvimiento y éxito en las actividades que 

realiza en la organización. 

De igual forma Farías y Wollmeister (2017) señalan que las competencias son 
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esas características, como habilidades, actitudes, conocimientos, aptitudes y 

destrezas que subyacen a un personal que está relacionado con el rendimiento 

exitoso en su puesto de labores y que gracias a ello hay más compromiso con los 

objetivos de la organización son más estrechos.  

En cuanto a la dimensión de motivación, Rodríguez (2020) refiere que es el 

proceso que activa y fortalece el grado de compromiso y comportamiento de una 

persona hacia las metas trazadas correspondientes, asimismo indican que la 

motivación se fundamenta, entre otro, en la comunicación la cual determina si el 

trabajador conoce los factores o herramientas de los que dependen los logros de 

los objetivos de la organización.  

Para Manjarrez et al (2020) las intervenciones de las áreas de recursos 

humanos generan no solo la obtención de conocimientos que transmiten los 

trabajadores, sino también garantizan su mayor compromiso en alcanzar los 

objetivos de la institución, y de esa forma, aumentar los estándares de motivación 

y rendimiento de los colaboradores.  

Checa y Rodríguez (2018) consideran que la motivación es un conjunto 

coordinado de acciones por las cuales se refleja la personalidad de una persona, 

por lo que son esos impulsos que necesita el trabajador para cumplir sus 

actividades de forma eficiente, asimismo indican que la administración de recursos 

humanos debe considerar a la motivación y la satisfacción del ambiente, puesto 

que influyen en el trabajador para que este desee comprometerse con los objetivos 

de la organización. 

Por su parte Lumbreras et al (2020) señala que es importante que la empresa 

conozca el clima laboral, toda vez que ello ayuda a conocer cuál es la percepción 

de los trabajadores sobre la satisfacción que existe en su organización, y se pueda 

diseñar estrategias de acción que beneficien el desempeño de los colaboradores, 

así como su eficiencia, la motivación y compromiso hacia las metas de la empresa. 

Asimismo, W. Arias y G. Arias (2014), Bahrami et al (2016) y Pedraza (2020) 

acotan que es importante tener en cuenta que el tema de gestión del recurso 

humano se puede ver perjudicada por agentes que comprenden el ambiente o 

espacio laboral que existe en las empresas, por lo que consideran relevante que 

los jefes o directivos procuren promover una clima laboral que genere emociones y 

acciones positivas en sus trabajadores, con la finalidad de desarrollar y aumentar 
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la motivación de los mismos y así evidenciar cambios en la productividad y una 

mayor arraigo con los compromisos organizacionales.  
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III. METODOLOGÍA  

 

3.1. Tipo y diseño de investigación  

 

Es importante mencionar que esta investigación tuvo enfoque cuantitativo, 

asimismo fue de tipo aplicada, puesto que, conforme lo indica CONCYTEC (2018) 

la misma está orientada a determinar, mediante el conocimiento científico, los 

métodos (sean estos metodológicos, protocolares o tecnológicos) a través de los 

cuales se revise y aborde alguna necesidad conocida y especifica.  

Asimismo, el presente estudio tuvo como diseño el no experimental, puesto 

que, según lo indica Hernández et al (2018) no se manipularon de forma deliberada 

las variables, sino que solo se observó y analizó situaciones que ya existían en su 

contexto natural, y es de tipo transeccional, puesto que se recolectó datos en un 

solo tiempo o momento. Asimismo, la investigación tuvo alcance descriptivo 

correlacional, toda vez que, la finalidad de esta investigación fue encontrar la 

correlación entre dos a mas variables de estudio en un contexto específico, siendo 

que un estudio correlacional también puede contener uno descriptivo. 

 

3.2. Variables y operacionalizaciòn  

 

El presente estudio tuvo como variables las siguientes: Variable 1: Gestión de 

Recursos Humanos (variable cualitativa ordinal) y Variable 2: Desempeño laboral 

(variable cualitativa ordinal). 

Ahora bien, sobre la definición conceptual, respecto de la Gestión de 

Recursos Humanos, esta se puede conceptualizar como el conjunto de normas, 

recursos, métodos, principios, técnicas y procedimientos que son manejados por 

las entidades estatales para mejorar la gestión del recurso humano (SERVIR, 

2018). Respecto al Desempeño laboral, este queda definido como las actuaciones 

que realizan los trabajadores aplicando sus aptitudes, necesidades e inclinaciones 

en virtud de los objetivos de la entidad, lo cual permite determinar el rendimiento 

laboral combinando el comportamiento de los trabajadores con los resultados 

(Rodríguez y Lechuga, 2019). 

En cuando a la definición operacional, se tuvo que la variable consistente en 
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la Gestión de Recursos Humanos se midió con 02 dimensiones, 05 indicadores con 

escala ordinal, con la técnica de la encuesta, con instrumento del cuestionario y con 

15 ítems con escala Likert, asimismo la variable Desempeño laboral, se midió con 

03 dimensiones, 07 indicadores con escala ordinal, y de igual forma con la técnica 

de la encuesta, con instrumento del cuestionario, conformada por 21 ítems y con 

escala tipo Likert. 

 

3.3. Población, muestra y muestreo  

 

Hernández et al (2018) refieren que la población son el conjunto total de casos 

relacionados por una serie de características; siendo así, en la presente 

investigación la población es conocida y estuvo conformada por 250 colaboradores 

de la Empresa Municipal Inmobiliaria de Lima S.A. perteneciente a la sede Ucayali, 

sede Áncash y Circuito Mágico del Agua. 

En cuanto a la muestra, estuvo constituida por 70 colaboradores de la 

Empresa Municipal Inmobiliaria de Lima-EMILIMA S.A., la cual se calculó mediante 

la fórmula para la población conocida, conforme se detalla en el Anexo 3. Asimismo, 

el muestreo fue el probabilístico aleatorio simple, el cual, conforme lo señalan 

Hernández et al (2018), todos los componentes que integran la población poseen 

igual posibilidad de ser elegidos para la muestra y a través de una selección 

aleatoria. Por ello, todos los colaboradores de la citada empresa estuvieron 

considerados con la misma probabilidad de ser escogidos para el presente estudio. 

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

 

La técnica utilizada en la presente investigación fue la encuesta, que según Bernal 

(2010) se configura como un procedimiento de recolección de información que se 

configura como el registro ordenado, confiable y verídico de datos de un grupo de 

personas y situaciones observables mediante un grupo de categorías y 

subcategorías.  

Asimismo, el instrumento utilizado fue el cuestionario, y de acuerdo con 

Hernández et al (2018) refieren que es un conglomerado de preguntas sobre uno o 

varias variables de investigación que se pretenden medir y además debe tener 
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concordancia con la formulación del problema y las hipótesis.  

 

Ficha técnica de la aplicación de la encuesta respecto de la Gestión de 

Recursos Humanos 

 
Instrumento   : Cuestionario sobre la Gestión de Recursos Humanos 

Autora   : Ambar Stefania Paz Jauregui 

Año    : 2020 

Población estudiada : 250 colaboradores de EMILIMA S.A. 

Nivel de confianza  : 95% 

Tamaño de la muestra : 70 

Técnica   : Encuesta 

Año de su aplicación         : 2020  

Escala de medición  : Ordinal 

Cantidad de preguntas : 36 

Tiempo utilizado  : 07 días  

 

Ficha técnica de aplicación del cuestionario correspondiente a la variable 

Desempeño laboral 

 
Instrumento   : Cuestionario sobre Desempeño Laboral 

Autora   : Ambar Stefania Paz Jauregui 

Año    : 2020 

Población estudiada : 250 colaboradores de EMILIMA S.A. 

Nivel de confianza  : 95% 

Tamaño de la muestra : 70 

Técnica   : Encuesta 

Año de su aplicación  : 2020  

Escala de medición  : Ordinal 

Cantidad de Preguntas : 36 

Tiempo utilizado  : 07 días  

 

En el presente estudio se realizó la validez de contenido cuantitativa del instrumento 

por el juicio de expertos, cuyo resultado fue el de aplicable (93%), asimismo la 
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prueba binomial resultó menor a 0,05 (0,000000002 < 0,05), por lo tanto, es buena 

la validez de contenido. 

En cuanto a la validez de constructo efectuado con la correlación dimensión 

total con el coeficiente de Pearson fueron superiores a 0, 7; asimismo, la validez de 

criterio realizada con la correlación de dimensiones resultaron por encima de 0, 7. 

En ese sentido, la validez total del instrumento fue: 0,7 + 0,7 + 0,93/3=0.77, es decir 

un alto nivel de confiabilidad, conforme se aprecia en el Anexo 4.  

En cuanto a la confiabilidad del instrumento, se prosiguió a aplicar la encuesta 

piloto a 16 colaboradores de la Empresa Municipal Inmobiliaria de Lima S.A., con 

los resultados obtenidos se efectuó la confiablidad mediante el coeficiente Alfa de 

Cronbach, resultando 0, 884 para la variable Gestión de Recursos Humanos y 0, 

938 para la variable desempeño laboral, conforme se aprecia en el Anexo 4.  

 

3.5. Procedimientos 

 

Se efectuó el procesamiento de la información mediante la búsqueda y revisión de 

revistas y artículos científicos por internet a través de buscadores oficiales 

proporcionado, entre otros, por la Universidad Cesar Vallejo, así como libros, tesis 

nacionales e internacionales mediante acceso a repositorios de universidades, todo 

ello relacionado a las variables de estudios, sus dimensiones e indicadores. 

En la parte metodológica, se indicó el tipo y diseño de investigación, así como 

la operacionalizaciòn de variables constituido por su definición conceptual y 

operacional, para luego pasar con señalar la cantidad de la población de 

trabajadores de EMILIMA S.A de la cual se obtuvo la muestra, la cual se calculó 

mediante la fórmula para la población conocida, asimismo se determinó el muestreo 

probabilístico aleatorio simple, además se empleó la técnica de la encuesta, 

materializada en el instrumento del cuestionario, a fin de recolectar los datos e 

información. Describiendo para cada variable su correspondiente ficha técnica.  

Para la validez del instrumento de recolección de datos se solicitó a 03 

expertos la pertenencia o no de su aplicación, luego se ingresó los datos al 

programa Excel y después al software SPSS versión 22, del cual obtuvimos los 

resultados de la validez y gráficos para su interpretación respectiva. Respecto de 

la confiabilidad, se procedió a aplicar una prueba piloto con 16 encuestados 
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aplicando el cuestionario, cuyos resultados fueron obtenidos a través del citado 

software. 

 

3.6. Método de análisis de datos  

 

En la presente tesis empleó dos métodos de análisis de datos. El primero 

consistente en el método de análisis descriptivo a través de tablas de frecuencia, 

gráficas estadísticas e interpretaciones respectivas, conforme lo indica Borrego 

(2008) la estadística descriptiva consiste en ordenar y clasificar los datos que se 

obtuvieron, asimismo se elaboran tablas y gráficos representativos que ayudan a 

resumir los datos, para luego hacer deducciones y parámetros estadísticos de los 

resultados obtenidos. 

 Asimismo, se empleó el método de análisis inferencial a fin de llevar a cabo la 

prueba de las hipótesis a través del coeficiente Rho de Spearman y sus 

correspondientes interpretaciones de las tablas obtenidas. Sobre ello Hernández et 

al (2018) señalan que la estadística inferencial sirve para probar hipótesis y evaluar 

parámetros.  

 

3.7. Aspectos éticos  

 

La presente tesis de investigación cumplió a cabalidad con la estructura y esquema 

establecido para el enfoque de investigación cuantitativa de la Universidad César 

Vallejo establecido mediante la Resolución de Vicerrectorado de Investigación Nº 

011-2020-VI-UCV que aprueba la Guía de elaboración del trabajo de investigación 

y tesis para la obtención de grados académicos y títulos profesionales.  

 Asimismo, se respetó y citó correctamente la autoría de toda la información 

bibliográfica, no evidenciándose copia o plagio que comprometa la parte ética del 

investigador. Por otro lado, se utilizó el software Turnitin a fin de verificar los 

aspectos de originalidad del proyecto, así como se contó con el juicio de tres 

expertos, cuya evaluación ha sido considerada en este estudio sin distorsionar los 

datos o su análisis. 
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IV. RESULTADOS  

  

Análisis descriptivo  
 

Análisis descriptivo de la correlación: Gestión de Recursos Humanos -

desempeño laboral 

 
Tabla 1 

 

Relación Gestión de Recursos Humanos - desempeño laboral 

 

Desempeño laboral 
Total 

Mala Regular Buena 

Gestión de 

Recursos 

Humanos 

Deficiente 
Recuento 20 7 0 27 

% del total 28,6% 10,0% 0,0% 38,6% 

Regular 
Recuento 8 22 4 34 

% del total 11,4% 31,4% 5,7% 48,6% 

Eficiente 
Recuento 0 2 7 9 

% del total 0,0% 2,9% 10,0% 12,9% 

Total 
Recuento 28 31 11 70 

% del total 40,0% 44,3% 15,7% 100,0% 

 

Figura 1 
 

Relación: Gestión de recursos humanos-desempeño laboral 
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Se aprecia de la tabla y de la figura que el 38.6% de los encuestados considera que 

la gestión de recursos humanos en la empresa municipal EMILIMA S.A. es 

deficiente, de dicho grupo, respecto al desempeño laboral, el 28.6% indica que es 

malo y el 10.0% que es regular.  

Asimismo, el 48.6% de los participantes afirman que la gestión de recursos 

humanos es regular, y de ese porcentaje el 11.4% opinan que el desempeño laboral 

es malo, el 31.4% es regular y el 10.0% que es buena.  

Además, los resultados arrojaron que el 12.9% de los encuestados precisaron 

que la gestión de recursos humanos es eficiente, y de dicho conjunto el 2.9% 

señalan que el desempeño laboral es regular y el 10.0% que es bueno.  

 

Análisis descriptivo de la correlación: Gestión de Recursos Humanos - 

evaluación de desempeño 

 

Tabla 2 
 

Relación Gestión de Recursos Humanos-evaluación de desempeño. 
 

 

Evaluación de desempeño 
Total 

Mala Regular Buena 

Gestión de 

Recursos 

Humanos 

Deficiente 
Recuento 16 11 0 27 

% del total 22,9% 15,7% 0,0% 38,6% 

Regular 
Recuento 9 23 2 34 

% del total 12,9% 32,9% 2,9% 48,6% 

Eficiente 
Recuento 0 2 7 9 

% del total 0,0% 2,9% 10,0% 12,9% 

Total 
Recuento 25 36 9 70 

% del total 35,7% 51,4% 12,9% 100,0% 
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Figura 2 
 

Relación: Gestión de Recursos Humanos-evaluación de desempeño. 

 

Se observa de la tabla y de la figura que el 38.6% de los participantes considera 

que la gestión de recursos humanos en la empresa municipal EMILIMA S.A. es 

deficiente, de ello el 22.9% indica que la evaluación de desempeño es mala y el 

15.7% es regular.  

Asimismo, el 48.6% de los encuestados afirman que la gestión de recursos 

humanos es regular, y de ese porcentaje el 12.9% opinan que la evaluación de 

desempeño es mala, el 32.9% es regular y el 2.9% que es buena.  

Además, los resultados dieron a conocer que el 12.9% de los encuestados 

precisaron que la gestión de recursos humanos es eficiente, y de dicho grupo el 

2.9% indicaron que la evaluación de desempeño es regular y un 10.0% señalaron 

que es bueno.  
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Análisis descriptivo de la Correlación: Gestión de Recursos Humanos - 

capacitación. 

 
Tabla 3 
 

Relación Gestión de Recursos Humanos – capacitación. 

 

 

Capacitación 
Total 

Mala Regular Buena 

Gestión de 

Recursos 

Humanos 

Deficiente 
Recuento 17 10 0 27 

% del total 24,3% 14,3% 0,0% 38,6% 

Regular 
Recuento 15 16 3 34 

% del total 21,4% 22,9% 4,3% 48,6% 

Eficiente 
Recuento 0 2 7 9 

% del total 0,0% 2,9% 10,0% 12,9% 

Total 
Recuento 32 28 10 70 

% del total 45,7% 40,0% 14,3% 100,0% 

 

Figura 3 
 

Relación: Gestión de Recursos Humanos-capacitación 
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Se observa de la tabla y figura que el 38.6% de los participantes considera que la 

gestión de recursos humanos es deficiente, de ello el 24.3% indica que la 

capacitación es mala y el 14.3% que es regular.  

Asimismo, el 48.6% de los encuestados afirman que la gestión de recursos 

humanos es regular, y de ese porcentaje el 21.4% opinan que la capacitación es 

mala, el 22.9% es regular y el 4.3% que es buena.  

Además, los resultados arrojaron que el 12.9% de los encuestados precisaron 

que la gestión de recursos humanos es eficiente, y de dicho grupo el 2.9% indicaron 

que la capacitación es regular y un 10.0% señalaron que es bueno.  

 

Análisis descriptivo de la correlación: Gestión de Recursos Humanos-

motivación. 

 

Tabla 4 

 

Relación Gestión de Recursos Humanos-motivación.  

 

 

Motivación 
Total 

Mala Regular Buena 

Gestión de 

Recursos 

Humanos 

Deficiente 
Recuento 15 12 0 27 

% del total 21,4% 17,1% 0,0% 38,6% 

Regular 
Recuento 4 20 10 34 

% del total 5,7% 28,6% 14,3% 48,6% 

Eficiente 
Recuento 0 4 5 9 

% del total 0,0% 5,7% 7,1% 12,9% 

Total 
Recuento 19 36 15 70 

% del total 27,1% 51,4% 21,4% 100,0% 
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Figura 4 

 

Relación: Gestión de Recursos Humanos-motivación 

 

Se advierte de la tabla y figura que el 38.6% de los participantes considera que la 

gestión de recursos humanos es deficiente, de ello el 21.4% indica que la 

motivación es mala y el 17.1% que es regular.  

Asimismo, el 48.6% de los encuestados afirman que la gestión de recursos 

humanos es regular, y de ese porcentaje el 5.7% opinan que la motivación es mala, 

el 28.6% es regular y el 14.3% que es buena.  

Además, los resultados arrojaron que el 12.9% de los encuestados precisaron 

que la gestión de recursos humanos es eficiente, y de dicho grupo el 5.7% indicaron 

que la motivación es regular y un 7.1% señalaron que es bueno.  
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Análisis inferencial  

 

Con la finalidad de comprobar nuestras hipótesis, se empleó la estadística 

inferencial, para ello, se utilizó el coeficiente Rho de Spearman, ello al ser variables 

categóricas ordinales, asimismo la interpretación de cada resultado se realizó 

considerando la siguiente tabla de valoración de rangos:  

 

Tabla 5 

 

Tabla de valoración de rangos 
 

RANGOS SIGNIFICANCIA DE LA CORRELACION 

+1.00 Positiva perfecta  

+0.90 Positiva muy fuerte 

+0.75 positiva considerable 

+0.50 positiva media 

+0.25 positiva débil 

+0.10 positiva muy débil 

0.00 No hay relación  

-0.10 negativa muy débil 

-0.25 negativa débil 

-0.50 negativa media 

-0.75 negativa considerable 

-0.90 negativa muy fuerte 

 

Nota. Valoración de rangos tomados de Hernández et al (2018).  

 

Prueba de hipótesis general:  

 

H0: La Gestión de Recursos Humanos no se relaciona significativamente con el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Empresa Municipal Inmobiliaria de 

Lima S.A., 2020. 

H1: La Gestión de Recursos Humanos se relaciona significativamente con el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Empresa Municipal Inmobiliaria de 
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Lima S.A., 2020. 

 

Tabla 6 

 

Relación: Gestión de Recursos Humanos-desempeño laboral 

 
Gestión de 

Recursos Humanos 
Desempeño 

laboral 

Rho de 
Spearman 

Gestión de 
Recursos 
Humanos 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,762** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 70 70 

Desempeño 
laboral 

Coeficiente de 
correlación 

,762** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 70 70 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 

La presente tabla evidencia que el coeficiente Rho de Spearman tuvo como 

resultado 0, 762, el cual determina que existe una relación entre gestión de recursos 

humanos y desempeño laboral de los trabajadores de la empresa municipal 

EMILIMA S.A., siendo su correlación positiva considerable, con ello se advierte que 

un mejor manejo de la gestión de recursos humanos traerá consigo que el 

desempeño laboral de sus colaboradores también mejore.  

 Además, el nivel de significancia bilateral que se obtuvo fue menor a 0, 05 (0, 

000<0, 05), en ese sentido, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 

alternativa; con ello se determinó la relación de la gestión de recursos humanos y 

desempeño laboral de los colaboradores de EMILIMA S.A.  

 

Prueba de hipótesis especifica 1:  

  

H0: La Gestión de Recursos Humanos no se relaciona significativamente con la 

evaluación de desempeño de los trabajadores de la Empresa Municipal Inmobiliaria 

de Lima S.A., 2020. 

H1: La Gestión de Recursos Humanos se relaciona significativamente con la 

evaluación de desempeño de los trabajadores de la Empresa Municipal Inmobiliaria 

de Lima S.A., 2020. 
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Tabla 7 

 

Relación: Gestión de Recursos Humanos-evaluación de desempeño 

 
Gestión de 

Recursos Humanos 
Evaluación de 
desempeño 

Rho de 
Spearman 

Gestión de 
Recursos 
Humanos 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,753** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 70 70 

Evaluación 
de 

desempeño 

Coeficiente de 
correlación 

,753** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 70 70 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 

En la tabla que antecede el coeficiente Rho de Spearman tuvo como resultado 0, 

753, del cual se colige que hay una relación entre gestión de recursos humanos y 

evaluación de desempeño de los trabajadores de EMILIMA S.A., siendo su 

correlación positiva considerable, en ese sentido, una eficiente gestión de recursos 

humanos permitirá que la evaluación del desempeño de los colaboradores de dicha 

empresa sea desarrollada de manera idónea y obteniendo resultados que servirán 

para la productividad del capital humano y la mejora de la entidad.  

 Asimismo, el nivel de significancia bilateral que se produjo fue menor a 0, 05 

(0, 000<0, 05), por lo que, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 

alternativa; con ello se determinó la relación de la gestión de recursos humanos y 

la evaluación de desempeño laboral de los colaboradores de EMILIMA S.A.  

 

Prueba de hipótesis especifica 2:  

 

H0: La Gestión de Recursos Humanos no se relaciona significativamente con la 

capacitación de los trabajadores de la Empresa Municipal Inmobiliaria de Lima S.A., 

2020. 

H1: La Gestión de Recursos Humanos se relaciona significativamente con la 

capacitación de los trabajadores de la Empresa Municipal Inmobiliaria de Lima S.A., 

2020. 
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Tabla 8 

 
Relación: Gestión de Recursos Humanos-capacitación 

 
Gestión de 

Recursos Humanos 
Capacitación 

Rho de 
Spearman 

Gestión de 
Recursos 
Humanos 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,761** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 70 70 

Capacitación 

Coeficiente de 
correlación 

,761** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 70 70 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 

De la tabla se advierte que el coeficiente Rho de Spearman es del 0, 761, lo cual 

da a concluir que hay una relación entre gestión de recursos humanos y la 

capacitación de los trabajadores de EMILIMA S.A., siendo su correlación positiva 

considerable, en consecuencia, una eficiente gestión de recursos humanos 

conllevará a una eficiente capacitación cuyos resultados podrán ser reflejados en 

la mejora de las competencias de los trabajadores y en los logros institucionales.   

 Por otro lado, el nivel de significancia bilateral que se obtuvo fue menor a 0, 

05 (0, 000<0, 05), por lo que, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 

alternativa; con ello se determinó la relación de la gestión de recursos humanos y 

la capacitación de los trabajadores de EMILIMA S.A.  

 

Prueba de hipótesis especifica 3:  

 

H0: La Gestión de Recursos Humanos no se relaciona significativamente con la 

motivación de los trabajadores de la Empresa Municipal Inmobiliaria de Lima S.A., 

2020. 

H1: La Gestión de Recursos Humanos se relaciona significativamente con la 

motivación de los trabajadores de la Empresa Municipal Inmobiliaria de Lima S.A., 

2020. 
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Tabla 9 

Relación: Gestión de Recursos Humanos-motivación 

Gestión de 
Recursos Humanos 

Motivación 

Rho de 
Spearman 

Gestión de 
Recursos 
Humanos 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,881** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 70 70 

Motivación 

Coeficiente de 
correlación 

,881** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 70 70 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

De la tabla se aprecia que el coeficiente Rho de Spearman resultó 0, 881, lo cual 

da a inferir que hay una relación entre gestión de recursos humanos y la motivación 

de los trabajadores de EMILIMA S.A., siendo su correlación positiva considerable, 

en consecuencia, una mejora en la gestión de recursos humanos conllevará que 

los trabajadores se sientan más motivados y comprometidos con los objetivos 

institucionales, podrán tener mejor comunicación y se sentirán satisfechos del clima 

laboral. 

Por otro lado, el nivel de significancia bilateral que se obtuvo fue menor a 0, 

05 (0, 000<0, 05), por lo que, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 

alternativa; con ello se determinó la relación de la gestión de recursos humanos y 

la motivación de los trabajadores de EMILIMA S.A.  
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V. DISCUSIÒN

En cuanto al objetivo e hipótesis general, los resultados arrojaron que se evidencia 

una relación significativa entre gestión de recursos humanos y desempeño laboral 

de los trabajadores de EMILIMA S.A., 2020, ello debido que del 100% de los 

encuestados el 38, 6% consideraron que la gestión de recursos humanos es 

deficiente, el 48, 6% regular y un 12, 9% eficiente, resultados que repercutieron en 

el desempeño laboral puesto que el 40 % de los colaboradores opinaron que es 

malo, el 44, 3% regular y con un 15, 7% que es buena, además el coeficiente Rho 

de Spearman fue de 0, 762, siendo una relación positiva considerable, y con un 

nivel de significancia menor a 0, 05 que nos permitió aceptar la hipótesis alternativa 

y rechazar la hipótesis nula. 

Los citados hallazgos pudieron ser contrastados con los antecedentes de 

otros investigadores, como es el caso de Muñoz (2017) quien coligió que la gestión 

referida a los aspecto de los recursos humanos relacionado con el desempeño 

laboral del personal de la ONPE predomina una correlación positiva alta del 0, 981, 

cabe precisar que si bien la correlación de la citada tesis es mayor, no obstante, se 

debe considerar que la encuesta fue aplicada a una entidad más grande que opera 

con presupuesto otorgado por el Ministerio de Economía y Finanzas, que tiene 

mayores recursos tanto logísticos como en recursos humanos a diferencia de 

EMILIMA S.A. que es una empresa del gobierno local bajo la ley de sociedades y 

que no cuenta con presupuesto asignado por el citado ministerio sino que está 

condicionada a los ingresos que la Municipalidad de Lima le transfiera y a sus 

ingresos directamente recaudados, lo cual implica una diferencia entre la 

perspectiva de los trabajadores entre dichas entidades que pudo haber influenciado 

en el margen de diferencia de 0,219, empero, los resultados nos sirvieron porque 

se coligió una relación significativa.  

Además, Del Castillo (2017) sostuvo que hay una correlación significativa 

entre las variables mencionadas en el gobierno local de Chaclacayo, con un 

coeficiente Rho Spearman alto del 0, 77, asimismo, Chafla (2014) infirió que hay 

una relación entre gestión y el cumplimiento de la normativa laboral de recursos 

humanos, cuyas dimensiones obtuvieron como resultados que el 90% de sus 

encuestados desconocían cuáles eran las condiciones del desempeño de su labor. 
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Por su parte Orozco (2018) cuya población estuvo conformada por los 

servidores civiles de la entidad edil de San Juan de Lurigancho, determinó que 

ambas variables tuvieron una correlación modera de 0, 550, asimismo Villarroya 

(2012) sostuvo que las actuaciones y planificación en el tema de los recursos 

humanos en la administración del sector de Catalana en España están vinculados 

con la mejora de manera significativa con el rendimiento de los trabajadores con 

una relación de 0.580; en ese sentido, si bien las citadas correlaciones fueron 

menores a la que se obtuvo en el presente estudio, se puede advertir que las 

citadas tesis data del  2012 y 2018, por lo que, por motivos de temporalidad, a la 

fecha nuestras variables tienen una relación diferente, no obstante, se recomienda 

que los gerentes generales de las empresas Catalanas y el Gerente Municipal de 

la referida municipalidad puedan considerar nuestros resultados y mejorar la 

gestión de recursos humanos, en consecuencia, sin perjuicio de esa salvedad, las 

citadas tesis nos ayudaron a comparar que hay relación entre la gestión en temas 

de recursos humanos y el desempeño laboral.   

A mayor contraste, Navarro (2018) en su tesis de posgrado, determinó que 

entre los procedimientos administrativos disciplinarios y desempeño laboral de los 

servidores públicos del Gobierno Provincial de La Convención se advierte una 

relación significativa con un coeficiente de correlación de 0, 819, debiendo 

precisarse que la variable procedimientos administrativos disciplinarios fue una de 

las dimensiones de nuestra variable gestión referida a los recursos humanos, por 

lo que es en ese aspecto donde radica su importancia para el apoyo a nuestros 

resultados.  

Además de nuestros antecedentes, los resultados obtenidos también 

concuerdan con las teorías relacionadas al tema, tal es así que Ynzunza, e Izar 

(2016) en su artículo científico correlacional concluyeron que entre el desempeño 

organizacional de 116 Pymes de la ciudad de Querétaro y el planeamiento de los 

recursos humanos opera una relación positiva, dado que dicho desempeño va de 

la mano con una adecuada gestión de recursos humanos y con la implementación 

de estrategias sobre dicha variable.  

Asimismo, Castro y Delgado (2020) en su artículo descriptivo no experimental 

de tipo transversal y cuya técnica de recolección de datos fue la encuesta, 

determinó una relación aceptable entre la gestión referida a los recursos humanos 



34 

y el desempeño laboral de los colaboradores del Proyecto Especial Huallaga 

Central y Bajo en Tarapoto, llegando a concluir que las mejoras en los recursos 

humanos repercutirán también en la mejora del desempeño del trabajo, siendo los 

aspectos a mejorar más álgidas lo referido a las capacitaciones y la motivación.  

A mayor abundamiento, Boavista y De Sousa (2013) señalaron que uno de 

los asuntos que se gestiona en el tema de personal son los perfiles de puestos los 

cuales se relacionan directamente con el de desempeño laboral, toda vez que, 

diseñar y desarrollar los perfiles que cada cargo o puesto debe asumir, conlleva, 

como resultado que se definan de forma clara las expectativas respecto del 

desempeño en la empresa por parte de los trabajadores; asimismo Carmona et al 

(2015) refirió que el desempeño laboral no solo hace referencia al rendimiento 

obtenido en el desarrollo de las labores, sino que también está relacionado a la 

satisfacción de los colaboradores en la realización de las funciones y la capacidad 

que los mismos tienen para poder adaptarse y asumir los compromisos 

organizacionales, artículos que si bien tuvieron como limitación el no brindar datos 

cuantitativos, no obstante, su importancia radica en el aporte teórico que 

proporcionó al estudio para comprobar los resultados.  

En ese sentido, en virtud de los resultados recabados y su discusión con los 

antecedentes y las teorías relacionadas a la investigación, se advierte que no hay 

dudas que la gestión en temas sobre recursos humanos se relaciona con el 

desempeño de los trabajadores, por lo que una mejora y eficiente gestión de 

recursos humanos se convertirá en una estrategia valiosa, que, a su vez, mejorará 

el desempeño laboral de los colaboradores de la Empresa Municipal Inmobiliaria 

de Lima – EMILIMA S.A. Incluso los resultados de la presente investigación 

aportaron a EMILIMA S.A. información estadística y cuantitativa que podrían utilizar 

en su momento para la mejora de la gestión del personal y ahorrando tiempo y 

recursos, y centrarse únicamente en obtener datos de aquellos aspectos que no se 

abordaron en el presente estudio.  

Respecto al primer objetivo específico y primera hipótesis, los resultados 

determinaron que la Gestión de Recursos Humanos se relaciona significativamente 

con la evaluación de desempeño de los trabajadores de EMILIMA S.A., 2020, dado 

que del 100% de los encuestados, para los porcentajes de la evaluación de 

desempeño relacionado a su gestión, se obtuvo que el 35.7% opinaron que es 
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mala, el 51, 4% regular y el 12, 9% que es buena, además el coeficiente Rho de 

Spearman fue de 0, 753, siendo su correlación positiva considerable, y con un nivel 

de significancia menor a 0, 05 que nos permitió aceptar la hipótesis alternativa y 

rechazar la hipótesis nula.  

 Los resultados obtenidos fueron similares a la tesis del autor Blas (2017) quien 

infirió que la dimensión evaluación de desempeño de los trabajadores públicos de 

la Dirección de Salud V de Lima Metropolitana se relaciona con los perfiles de 

puesto de manera significativa moderada con 0.304, por lo que dicho resultado fue 

importante al ser los perfiles de puesto, en este estudio, una dimensión de la 

Gestión de Recursos Humanos, logrando comprobar la relación con el desempeño 

laboral, y si bien su nivel de correlación fue moderada y no considerable, no 

obstante, ello se debe que el instrumento aplicado en nuestra tesis fue mejor 

aplicada, dado que a los encuestados se les brindó una resumida explicación sobre 

los conceptos de cada variable, dimensión e indicador, generando en ellos una 

mayor comprensión de las interrogantes que tenían que responder. 

 Además, los resultados fueron parecidos con nuestras teorías que, si bien no 

arrojan datos cuantitativos, no obstante, sus conclusiones brindaron un gran aporte 

teórico que respaldaron los resultados de la investigación, tal es así que Cuesta et 

al (2018) indica que medir el desempeño en una organización es evaluar la 

capacidad de los trabajadores tanto de forma individual como de manera grupal, lo 

cual tiene una relación tanto metodológica como práctica con la evaluación de 

desempeño, incluso señala que la falta de correlación de la evaluación con el 

desempeño laboral es un problema actual que sufren muchas empresas, aunado a 

ello, Vásquez y Aranda (2020), en su estudio descriptivo, señalaron que la 

evaluación de desempeño se relaciona con la gestión de recursos humanos, pues 

permite a la empresa efectuar el seguimiento del rendimiento de los trabajadores, 

distribuir las recompensas, así como decidir si se continúa contratando al 

trabajador, y cuya retroalimentación es importante.  

 Aunado a lo indicado, Álvarez et al (2018) señaló que la evaluación de 

desempeño está relacionado a los conocimientos y destrezas del desempeño 

laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Estatal del Sur de 

Manabí, por lo que la mejora entre ellas genera el progreso continuo de la citada 

institución optimizando y aumentando el desarrollo de la eficiencia de la empresa, 
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tal es así que Mateus (2018) refirió que la evaluación de desempeño puede 

presentar problemas ocasionando perjuicios intrapersonales e interpersonales al 

trabajador, ello puede ocurrir cuando el jefe no cuenta con las competencias 

necesarias para evaluar, que la evaluación se realice sin previa preparación ni 

entrenamiento a favor de trabajador, y que la medición del rendimiento no esté 

directamente relacionada con la finalidad estratégica de la organización.  

Por último, Molina et al (2016) en su estudio descriptivo de corte transversal 

coligió que, del total de 672 trabajadores de las instituciones de salud estatal de 

Colombia, el 67,1% señaló que se realizaban evaluaciones de desempeño, el 

10,4% indicó que no y el 22,5% no tenía conocimiento sobre ello, de lo cual se 

advirtió que, de la suma de los dos últimos porcentajes, casi la mitad del personal 

no se les aplicaba una evaluación, asimismo el 58,5% de los encuestados opinó 

que casi siempre se informaban sobre los resultados de la evaluación, el 3,4% 

afirmó que algunas veces, el 1,8% señaló que nunca y el 36,3% no conocía sobre 

dicho aspecto. 

Es decir que, con los referidos resultados, aproximadamente la mitad de los 

colaboradores no recibía una retroalimentación derivada de los resultados de la 

evaluación, datos que pudieron ser comparados con nuestros resultados, toda vez 

el presente estudio determinó que el 35.7% de los encuestados opinaron que la 

evaluación de desempeño, incluida sus dimensiones de rendimiento y 

retroalimentación, en EMILIMA S.A. es mala y el 51, 4% regular, por lo que de 

mejorarse la gestión en temas de los recursos humanos de igual forma el desarrollo 

en el tema de evaluación mejoraría.  

Por lo tanto, en mérito a los resultados recabados y la discusión con los 

antecedentes y las teorías relacionadas a la investigación, se advierte que no hay 

dudas que la gestión en temas de personal se relaciona con la evaluación de 

desempeño de los trabajadores de EMILIMA S.A., en consecuencia, una eficiente 

gestión de recursos humanos permitirá que la evaluación del desempeño de los 

colaboradores de dicha empresa sea desarrollada de manera idónea y obteniendo 

resultados que servirán para la productividad del capital humano y la mejora de la 

entidad.  

En cuanto al segundo objetivo específico e hipótesis, los resultados obtenidos 

evidenciaron que la Gestión de Recursos Humanos se relaciona significativamente 
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con la capacitación de los trabajadores de EMILIMA S.A., 2020, dado que del 100% 

de los encuestados, para los porcentajes de capacitación relacionado a su gestión, 

se obtuvo que el 45, 7% opinaron que es mala, el 40% regular y el 14, 3% que es 

buena, con un coeficiente Rho de Spearman de 0, 761, siendo su correlación 

positiva considerable, y con un nivel de significancia menor a 0, 05 que nos permitió 

aceptar la hipótesis alternativa y rechazar la hipótesis nula.  

Los citados resultados fueron similares con nuestros antecedentes 

correlacionales-descriptivos, como el de Piélago (2018) quien coligió que la 

dimensión capacitación y desempeño laboral de los colaboradores del Hospital de 

Huaycàn del distrito de Ate existió una correlación considerable del 0, 747. 

Asimismo, Chafla (2014) en su tesis descriptiva, sostuvo que hay una relación entre 

gestión de recursos humanos y el cumplimiento de la normativa laboral, cuya 

variable contaba con la dimensión capacitación, y de la cual obtuvo como resultado 

que el 88% de los trabajadores opinaron que no existían capacitaciones, lo cual 

evidenciaba que la empresa no tomaba en cuenta que su recurso humano no 

estaba calificado, situación que se asemeja a los resultados arrojados para la 

empresa EMILIMA S.A., dado que el 45, 7% opinó que la gestión referida a la 

capacitación era mala.  

Aunado a lo referido, Blas (2017) coligió que existió un coeficiente de 

correlación de 0,304 considerado una relación significativa de nivel moderado entre 

la dimensión competencias de los trabajadores de la Dirección de Salud V de Lima 

Metropolitana con los perfiles de puesto de dicha entidad, por lo que dicho resultado 

fue importante al ser, en este estudio, competencias un indicador de la dimensión 

capacitación de la variable desempeño laboral y perfiles de puesto dimensión de la 

Gestión de Recursos Humanos, logrando comprobar la citada relación, no obstante, 

si bien su relación fue menor a la obtenida en este estudio de 0,761, esto se debió 

que nuestras encuestas fueron aplicadas tres años después a la citada tesis, por lo 

que debido a un tema de temporalidad a la fecha existe mayor relación, empero, se 

recomienda al Director de Salud V de Lima Metropolitana que considere nuestros 

resultados y pueda desarrollar más el tema de la gestión de recursos humanos y 

de esa forma generar mayor relación que implique el mejoramiento del desempeño 

laboral.  

Por otro lado, y con una mayor relación tenemos a Navarro (2018) quien 
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determinó una relación significativa alta de 0, 825 entre competencias laborales con 

procedimiento administrativo disciplinario de los servidores civiles de la entidad edil 

provincial de La Convención 2017, dicho estudio es importante dado que la primera 

variable es una dimensión de nuestra variable gestión de recursos humanos y 

competencias pertenece a la dimensión capacitación de la variable desempeño 

laboral, lo cual ayudó a respaldar nuestros resultados.  

Aunado a lo referido, nuestros hallazgos pudieron ser comprobados con las 

teorías de nuestro marco teórico, tal es así que Molina et al (2016) en su artículo 

descriptivo de corte transversal coligió que del total de 672 trabajadores de las 

instituciones de salud estatal de Colombia determinó que el 29% de los 

encuestados opinaron que en su momento aprovecharon las capacitaciones 

ofrecidas por la entidad, sin embargo el 56,4% no conocía de dicho beneficio, por 

lo que concluye que no existió una idónea cobertura de capacitación e información 

dirigidos al personal de salud. Datos estadísticos importantes que respaldaron 

nuestros resultados, ya que, de acuerdo a nuestro análisis descriptivo, el 45, 7% de 

los colaboradores de EMILIMA S.A. opinaron que es la capacitación en torno a su 

gestión es mala y aproximadamente se advirtió que el 54.3% opinaron que era 

aceptable.  

Asimismo, Mendieta et al (2020) refirió que la gestión por competencias se 

encuentra estrechamente relacionada a la gestión de recursos humanos, puesto 

que es una de las estrategias para lograr metas institucionales, ya que permiten 

aflorar capacidades, destrezas y habilidades con lo cual el trabajador desarrolla un 

mayor nivel de desenvolvimiento y éxito en las actividades que realiza en la 

organización, dicha teorías ayudó a fortalecer nuestros resultados, más aún si 

competencias es un indicador de la dimensión capacitación que pertenece a la 

variable desempeño laboral.  

En ese sentido, en mérito de los resultados arrojados y la discusión con los 

antecedentes y las teorías relacionadas a la investigación, se advierte que una 

eficiente de recursos humanos conllevará a su vez un buen y mejor desarrollo de 

la capacitación aplicado a los trabajadores de la empresa municipal EMILIMA S.A., 

cuyos resultados se verán reflejados en la mejora de las competencias de los 

colaboradores y en los logros institucionales.   

Sobre el tercer objetivo específico y tercera hipótesis, los resultados obtenidos 
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evidenciaron que la Gestión de Recursos Humanos se relaciona significativamente 

con la motivación de los trabajadores de EMILIMA S.A., 2020, ello por cuanto, del 

100% de los encuestados, para los porcentajes de motivación relacionado a su 

gestión, se obtuvo que el 27.1% opinaron que es mala, el 51.4% regular y el 21.4% 

que es buena, además de obtuvo un coeficiente Rho de Spearman de 0, 881, 

siendo su correlación positiva considerable, y con un nivel de significancia menor a 

0, 05 que nos permitió aceptar la hipótesis alternativa y rechazar la hipótesis nula.  

Los resultados obtenidos pudieron ser comprobados con nuestros 

antecedentes correlaciones descriptivos, tal como, Del Castillo (2017) quien 

determinó una considerable asociación entre la variable gestión de recursos 

humanos con la dimensión motivación correspondiente al gobierno local de 

Chaclacayo, con una correlación Rho de Spearman de 0.85 considerada alta. 

Asimismo Villarroya (2012) sostuvo que las actuaciones de gestión en el tema 

de los recursos humanos en la administración del sector de Catalana en España 

están vinculados con la mejora de manera significativa con su dimensión 

compromiso en la organización con 0.503, estudio que proporcionó respaldo a 

nuestra tesis, dado que compromiso es un indicador de la dimensión motivación de 

la variable desempeño laboral, y si bien su relación es menor a la del presente 

estudio, no obstante, ello se debe al tema de temporalidad, dado que dicha tesis 

data del 2012, por lo que a la fecha nuestra relación es diferente, en ese sentido, 

queda recomendar a los gerentes generales de las empresas catalanas que 

busquen las estrategias necesarias que puedan mejorar la relación de la gestión 

del personal y la motivación.  

A mayor refuerzo, Blas (2017) coligió que existe un coeficiente de correlación 

significativa moderada de 0,304 entre la dimensión perfil de puesto con la 

dimensión de motivación de los trabajadores de la Dirección de Salud V de Lima 

Metropolitana, precisando que la primera dimensión pertenece a la variable gestión 

de recursos humanos por lo que su relación sirve para ser aplicado a la 

comparación de nuestros resultados, empero, si bien dicha tesis obtuvo una 

correlación menor a nuestros resultados, ello se debe que nuestra encuesta se 

centró en que el encuestado comprenda las preguntas, demuestre interés y 

conteste con sinceridad, sumado al tema de temporalidad, lo que ha generado que 

a la fecha la relación pudiera aumentar.  
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Además, La Torre (2012) coligió que la gestión en tema de recursos humanos 

muestra una relación directa y positiva con el compromiso de 835 empleados en 

las organizaciones, estudio cuantitativo descriptivo, del cual, si bien no se 

desprenden datos en porcentaje o coeficiente de correlación, no obstante, 

enriquece la presente investigación a nivel teórico y máxime si ayuda a respaldar 

nuestros resultados al evidenciar una relación de nuestra variable y dimensión 

correspondiente al presente objetivo. 

Aunado a lo indicado, nuestros resultados fueron similares a ciertos artículos 

científicos que ayudaron a comprobarlos, tal es así que Arias, W. y Arias, G. (2014) 

en su estudio correlacional con una muestra de 45 trabajadores, sostuvo que existe 

una relación significativa fuerte entre la gestión referida a los recursos humanos y 

la satisfacción laboral, esto resultó útil para la comprobación que se busca, toda 

vez que satisfacción del clima laboral es un indicador de la dimensión motivación; 

asimismo Bahrami et al (2016) en su estudio descriptivo determinó que hay una 

relación positiva y significativa entre la gestión de recursos humanos y la 

motivación, y sus indicadores satisfacción del clima organizacional  y el compromiso 

en la organización.  

En consecuencia, una mejora en la gestión de recursos humanos conllevará 

que los trabajadores se sientan más motivados, y con ello se logre que los 

colaboradores de la Empresa Municipal Inmobiliaria de Lima S.A. se sientan más 

comprometidos con alcanzar los objetivos institucionales, exista mayor 

comunicación entre trabajador y empleador, y, además, de una mejora en la 

satisfacción del clima organizacional.  
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VI. CONCLUSIONES

Primera: De los resultados obtenidos se colige que la gestión de recursos humanos 

de la Empresa Municipal Inmobiliaria de Lima S.A. en un 87% califica entre 

deficiente y regular, mientras que en el desempeño laboral de los trabajadores en 

un 84.3% varía entre malo y regular, además el coeficiente de Rho de Spearman 

de 0, 762 indica una correlación positiva considerable. 

Segunda: De los resultados adquiridos se infiere que la evaluación de desempeño 

de los trabajadores de la Empresa Municipal Inmobiliaria de Lima S.A. en un 87.1% 

califica como mala y regular, además el coeficiente de Rho de Spearman de 0, 753 

indica una correlación positiva considerable.  

Tercera: De los resultados adquiridos se concluye que la capacitación de los 

trabajadores de la Empresa Municipal Inmobiliaria de Lima S.A. en un 85.7% califica 

como mala y regular, además el coeficiente de Rho de Spearman de 0, 761 indica 

una correlación positiva considerable. 

Cuarta: De los resultados recabados se concluye que la motivación de los 

trabajadores de la Empresa Municipal Inmobiliaria de Lima S.A. en un 78.5% califica 

como mala y regular, además el coeficiente de Rho de Spearman de 0, 881 indica 

una correlación positiva considerable. 
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VII. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda a la Gerente General de la Empresa Municipal Inmobiliaria 

de Lima S.A. implementar estrategias prácticas y normativas para mejorar la 

gestión de recursos humanos.  

Segunda: Se recomienda a la Gerente General de la Empresa Municipal 

Inmobiliaria de Lima S.A. realizar una evaluación de desempeño e implementar 

programas de retroalimentación en base a dichos resultados. 

Tercera:  Se recomienda a la Gerente General de la Empresa Municipal 

Inmobiliaria de Lima S.A. realizar capacitaciones enfocadas en las funciones del 

puesto al personal obrero y técnico.  

Cuarta: Se recomienda a la Gerente General de la Empresa Municipal Inmobiliaria 

de Lima S.A. ejecutar talleres motivacionales, otorgar reconocimientos de 

felicitación por el buen desempeño, y evaluar el grado de satisfacción del clima 

laboral. 
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ANEXOS 

 
Anexo 1: Matriz de operacionalización de variables 

 

VARIABLES 
DEFINICION 

CONCEPTUAL 

DEFINICION 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES ESCALA 

Gestión de 

Recursos 

Humanos 

Conjunto de 

normas, 

recursos, 

métodos, 

principios, 

técnicas y 

procedimientos 

que son 

manejados por 

las entidades 

estatales para 

una mejor 

gestión de los 

recursos 

humanos. 

Esta variable se 

medió con 02 

dimensiones, 05 

indicadores con 

escala ordinal, 

con la técnica de 

la encuesta, con 

instrumento del 

cuestionario y 

con 15 ítems con 

escala Likert 

(siempre, casi 

siempre, a veces, 

casi nunca, 

nunca). 

Perfiles de 

Puestos 

Cumplimiento de 

requisitos del 

puesto 

Ordinal 

Conocimiento de 

funciones del 

puesto 

Procedimientos 

disciplinarios 

Conocimiento de 

las faltas 

disciplinarias 

Obligaciones 

Prohibiciones 

Desempeño 

laboral 

Actuaciones que 

realizan los 

trabajadores 

aplicando sus 

aptitudes, 

necesidades e 

inclinaciones en 

función de los 

objetivos de la 

organización, lo 

cual permite 

determinar el 

rendimiento 

laboral 

combinando el 

comportamiento 

de los 

trabajadores con 

los resultados. 

Esta variable se 

medió con 03 

dimensiones, 07 

indicadores con 

escala ordinal, y 

de igual forma 

con la técnica de 

la encuesta, con 

instrumento del 

cuestionario, con 

21 ítems y con 

escala tipo Likert 

(siempre, casi 

siempre, a veces, 

casi nunca, 

nunca). 

Evaluación de 

desempeño 

Rendimiento 

Ordinal 

Retroalimentación 

Capacitación 

Competencias 

Logros 

institucionales 

Motivación 

Compromiso con 

los objetivos 

institucionales 

Comunicación 

Satisfacción del 

clima laboral 
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Anexo 2: Instrumento de recolección de datos 

GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS Y EL DESEMPEÑO 

LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA 

MUNICIPAL INMOBILIARIA DE LIMA S.A., 2020 

ENCUESTA 

Estimado (a) señor(a) agradezco su valiosa colaboración, e indicamos que las respuestas son 
totalmente confidenciales, así que por favor sea lo más honesto posible. 
Muchas gracias. 

INSTRUCCIONES: 

Cada pregunta presenta cinco alternativas, priorice una de las respuestas y marque con una X la respuesta 
que usted crea conveniente.  

Escala 

1 2 3 4 5 

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca 

Nº Dirección del ítem DIMENSIONES / ítems 

1 2 3 4 5 
PERFILES DE PUESTOS 

01 

Cumplimiento de 
requisitos del 

puesto 

La empresa solicita la actualización de los requisitos de 

formación académica exigida para su puesto 

02 
La empresa solicita la actualización de los requisitos 

sobre conocimientos técnicos exigidos para su puesto 

03 

Realiza constantes cursos, y/o programas de 

especialización, capacitaciones, diplomados, etc. 

relacionados a su puesto 

04 

Conocimiento de 
las funciones del 

puesto 

Realiza coordinaciones internas y/o externas necesarias 

para desarrollar sus funciones 

05 El jefe cumple y hace cumplir las funciones de su puesto 

06 

Se realizan charlas informativas sobre la misión y 

funciones que debe desempeñar el trabajador en su 

puesto y la relación con otros puestos. 

PROCEDIMIENTOS ADMINISTRATIVOS DISCIPLINARIOS 

07 
Conocimiento de 

las faltas 

disciplinarias 

Se realizan charlas informativas sobre la normativa que 

regula las faltas administrativas disciplinarias dentro de la 

empresa 

08 

Se realizan charlas informativas sobre las sanciones que 

pueda imponerle la empresa por cometer infracciones en 

el desempeño de sus funciones 
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09 

La empresa informa sobre la labor de la Secretaria 

Técnica de los Órganos Instructores del Procedimiento 

Administrativo Disciplinario de EMILIMA S.A. 

10 

Obligaciones 

Tiene siempre presente las obligaciones que debe 

cumplir en el desarrollo de sus funciones 

11 

La empresa ha brindado charlas sobre la recepción de 

denuncias, infracción al código de ética o prevención de 

actos de corrupción. 

12 Cumple con responsabilidad las tareas encomendadas 

13 

Prohibiciones 

Se realizan charlas informativas de las conductas 

prohibidas establecidas en el Reglamento Interno de 

Trabajo 

14 
Considera que es responsable frente a las infracciones 

que pueda cometer al realizar sus funciones 

15 

Recibe información de la normativa aplicable a su 

régimen laboral ante posibles infracciones que cometa en 

el desempeño de sus funciones 

EVALUCIÒN DE DESEMPEÑO 

16 

Rendimiento 

Las evaluaciones efectuadas por la empresa han 

mejorado su rendimiento en la realización de su trabajo 

17 
Propone, ejecuta y desarrolla ideas creativas para 
mejorar su labor 

18 

Cumple con las tareas y responsabilidades 

encomendadas dentro de su horario de trabajo 

establecido. 

19 

Retroalimentación 

La empresa le informa de los resultados de la evaluación 

de desempeño que realizan 

20 

La empresa le brinda capacitaciones en base a los 

resultados de las evaluaciones de desempeño laboral 

realizadas 

21 
Después de la labor que realiza identifica las lecciones 

aprendidas 

CAPACITACIÒN 

22 

Competencias 

El área de recursos humanos lo capacita constantemente 

para mejorar sus competencias en el desempeño de sus 

funciones 

23 

Considera que con las capacitaciones mejoran sus 

competencias y la eficiencia en la realización de su 

trabajo 

24 
Las capacitaciones brindadas por la empresa están 

relacionadas a la misión de su puesto 

25 

Logros 

institucionales 

Participa en el desarrollo de estrategias o actividades 

para los logros institucionales 

26 
Con las capacitaciones brindadas por la empresa se han 

obtenido logros institucionales 

27 
El trabajo en conjunto ayuda a alcanzar los logros 

institucionales 

MOTIVACIÒN 



57 
 

28 

Compromiso con 

los objetivos 

institucionales 

Se compromete para cumplir los objetivos institucionales      

29 
La remuneración que recibe lo motiva a comprometerse 

más con los objetivos institucionales 

     

30 

Ha recibido algún tipo reconocimiento por el desempeño 

de su trabajo que lo motive a comprometerse con los 

objetivos institucionales 

     

31 

Comunicación 

El jefe le inspira confianza y se comunica de manera 

adecuada y abierta 

     

32 
La comunicación es clara, fluida y precisa entre todos sus 

compañeros de trabajo 

     

33 
Su participación laboral y comunicación con sus 

superiores es constante. 

     

34 

Satisfacción del 

clima laboral 

El ambiente laboral creado por sus compañeros es el 

adecuado y oportuno para desempeñar sus funciones 

     

35 La empresa brinda charlas motivacionales      

36 
La distribución física del ambiente de trabajo facilita la 

realización de sus labores 
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Anexo 3: Determinación de la muestra 

Determinación de la muestra para población conocida 

Donde: 

POBLACION CONOCIDA 

N Población 250 

Z Nivel de confianza 0,95=95% 1.96 

p Probabilidad favorable 0.5 

q Probabilidad desfavorable 0.5 

e Error muestral 0.1 

n muestra 70 
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Anexo 4: Validez y confiabilidad 

Prueba binomial 

Categoría N 
Proporción 

observada 

Prop. de 

prueba 

Sig. exacta 

(bilateral) 

J1 

Grupo 1 1 44 ,92 ,50 ,000 

Grupo 2 0 4 ,08 

Total 48 1,00 

J2 
Grupo 1 1 48 1,00 ,50 ,000 

Total 48 1,00 

J3 

Grupo 1 1 44 ,92 ,50 ,000 

Grupo 2 0 4 ,08 

Total 48 1,00 

Validez de constructo: La construcción de las preguntas obedece a las 

dimensiones y a sus variables de forma correcta, tienen alta confiabilidad.  

Correlaciones 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

Evaluación 

de 

desempeño 

Capacitación Motivación 

Correlaciones 

GESTION DE 

RECURSOS 

HUMANOS 

Perfiles de 

Puestos 

Procedimientos 

Administrativos 

Disciplinarios 

GESTION DE 

RECURSOS 

HUMANOS 

Correlación de Pearson 1 ,944** ,939** 

Sig. (bilateral) ,000 ,000 

N 16 16 16 

Perfiles de Puestos 

Correlación de Pearson ,944** 1 ,773** 

Sig. (bilateral) ,000 ,000 

N 16 16 16 

Procedimientos 

Administrativos 

Disciplinarios 

Correlación de Pearson ,939** ,773** 1 

Sig. (bilateral) ,000 ,000 

N 16 16 16 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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DESEMPEÑO 

LABORAL 

Correlación de 

Pearson 

1 ,963** ,946** ,952** 

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 

N 16 16 16 16 

Evaluación de 

desempeño 

Correlación de 

Pearson 

,963** 1 ,913** ,864** 

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 

N 16 16 16 16 

Capacitación 

Correlación de 

Pearson 

,946** ,913** 1 ,825** 

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 

N 16 16 16 16 

Motivación 

Correlación de 

Pearson 

,952** ,864** ,825** 1 

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 

N 16 16 16 16 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Validez de criterio: la cual fue realizada entre dimensiones 

Correlaciones 

Perfiles de 

Puestos 

Procedimientos Administrativos 

Disciplinarios 

Perfiles de Puestos 

Correlación de Pearson 1 ,773** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 16 16 

Procedimientos 

Administrativos 

Disciplinarios 

Correlación de Pearson ,773** 1 

Sig. (bilateral) ,000 

N 16 16 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Correlaciones 

Evaluación de 

desempeño 
Capacitación Motivación 

Evaluación de 

desempeño 

Correlación de Pearson 1 ,913** ,864** 

Sig. (bilateral) ,000 ,000 

N 16 16 16 
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Capacitación 

Correlación de Pearson ,913** 1 ,825** 

Sig. (bilateral) ,000  ,000 

N 16 16 16 

Motivación 

Correlación de Pearson ,864** ,825** 1 

Sig. (bilateral) ,000 ,000  

N 16 16 16 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Confiabilidad 
 

Resumen de procesamiento de datos 

 
Variable: Gestión de Recursos Humanos 
 

 N % 

Casos 

Válidos 16 100,0 

Excluidosa 0 ,0 

Total 16 100,0 

a. Eliminación por lista basada en todas 
las variables del procedimiento. 

 

Variable: Desempeño laboral 

 

 N % 

Casos 

Válidos 16 100,0 

Excluidosa 0 ,0 

Total 16 100,0 

a. Eliminación por lista basada en todas 
las variables del procedimiento. 

 

Estadísticos de fiabilidad  

 

Variable  Alfa de Cronbach N de elementos 

Gestión de Recursos 

Humanos 
,884 15 

Desempeño laboral ,938 21 
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Tabla 10 

Expertos que validaron el instrumento 

Experto Pertinencia % 

Dr. Alejandro Ramírez Ríos Aplicable 90% 

Mg. Ronald Caballero Eguizabal Aplicable 100% 

Mg. Alex Otto Príncipe Aplicable 90% 

Total 93% 
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Anexo 5: Validez de instrumento por el primer experto 
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Anexo 6: Validez de instrumento por el segundo experto 
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Anexo 7: Validez de instrumento por el tercer experto 
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Anexo 8: Base de datos para la prueba de confiabilidad 

Cabe precisar que los datos para la prueba piloto que se aprecia en la tabla Excel fueron procesados en el sistema SPSS 
Statistics 22 
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Anexo 9: Base de datos para análisis descriptivo e inferencial 

Cabe precisar que los datos que se aprecian en la tabla Excel fueron procesados en el sistema SPSS Statistics 22 
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Anexo 10: Invitación a responder encuesta por parte de la entidad 
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