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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo determina la relacion entre la administracion
de recursos humanos y desempeiio laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Rioja, 2021. La investigacion fue tipo basica, disefio
no experimental, transversal y descriptivo correlacional, cuya poblacion y
muestra fue de 98 colaboradores. La técnica de recoleccion de datos fue la
encuesta y como instrumento el cuestionario. Los resultados determinaron que
el nivel de administracion de recursos humanos, fue regular en 60 %, malo en 22
% y bueno en 18 %; el desempefio laboral, fue medio en 78 %, bajo en 12 % y
alto en 10 %. Concluyendo que existe relacion significativa entre la
administracion de recursos humanos y desempefio laboral en los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Rioja, 2021, ya que el analisis estadistico de
Rho de Spearman fue de 0, 941 (correlacion positiva muy alta) y un p valor igual
a 0,000 (p-valor < 0.01); ademas, solo el 88.55 % de la administracion de

recursos humanos influye en el desempefio laboral.

Palabras clave: Desempefio, recursos, Colaboradores.
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Abstract

The objective of the research was to determine the relationship between the
Human Resources Administration and the work performance of workers in the
Provincial Municipality of Rioja, 2021. The research was basic type, non-
experimental, cross-sectional and descriptive correlational design, whose
population and sample was of 98 collaborators. The data collection technique
was the survey and the questionnaire as an instrument. The results determined
that the level of human resources administration was regular in 60%, bad in 22%
and good in 18%; job performance was medium in 78%, low in 12% and high in
10%. Concluding that there is a significant relationship between the Human
Resources Administration and the job performance of workers in the Provincial
Municipality of Rioja, 2021, since the statistical analysis of Spearman's Rho was
0.941 (very high positive correlation) and a p value equal to 0.000 (p-value <
0.01); In addition, only 88.55% of human resource management influences job

performance.

Keywords: Performance, resources, Collaborators.
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INTRODUCCION

En el contexto internacional, la amplia diversidad de empresas y
organizaciones cuenta con colaboradores que hacen posible la ejecucién
de procesos que dan como lugar el logro de los objetivos para dar
funcionamiento el modelo de negocio, por lo tanto, es indispensable que
estas firmas comerciales desarrollen procedimientos estratégicos que
permitan gestionar al personal de manera eficiente, el cual involucra el
mejoramiento de las condiciones donde se desarrollan las actividades, el
potenciamiento de sus habilidades y competencias mediante planes de
capacitacion de acuerdo al area donde se encuentran y a las labores

asignadas (Paredes y Bustamante, 2021).

Sin embargo, en Latinoamérica, de acuerdo a Aular (2021), existe un gran
problema con esta variable, porque las empresas se estan quedando
rezagadas en el contexto de la necesidad de gestionar personas, lo que
limita la disposicion de las herramientas adecuadas a fin de que el talento
humano trabaje, sin ningun tipo de obstaculo; no pueden tener un nivel
significativo de desempefio que les permita alcanzar metas personales y

organizacionales.

En cuanto al contexto peruano, de acuerdo a Marin y Delgado (2020), la
problematica es similar, debido a que las diferentes empresas no
consideran la importancia de la gestion de los recursos humanos acorde a
los lineamientos estratégicos que permitan mejorar su productividad dentro
de su éarea respectiva, la gestion de los recursos humanos en el ambito
publico se lleva a cabo de manera deficiente, el mismo que esta
evidenciado por la insatisfaccion de los colaboradores, debido a que no se
les dota de las herramientas adecuadas para que ejecuten las actividades
encomendadas, lo cual genera las limitaciones para obtener los resultados
planteados por la entidad; por lo tanto, es vital el desarrollo de actividades

estratégicas que incrementen la eficiencia.

En referencia al ambito local, se tiene que la Municipalidad Provincial de
Rioja se replica la probleméatica, debido a que las diferentes autoridades

designadas para llevar a cabo estas actividades, no se desempefian de



manera eficiente para gestionar las habilidades y competencias de los
colaboradores, asimismo, no se brindan las estrategias y herramientas
necesarias mejorar el clima laboral, el cual es un elemento muy importante
para mejorar los resultados; todo ello, trae como consecuencia el bajo nivel
de desempefio los colaboradores, los cuales presentan deficiencias para
cumplir con las metas trazadas, de modo que todo ello provoca que la
eficiencia integral de la entidad se vea afectada, lo cual ademas priva a los

usuarios para el acceso a los servicios publicos.

A raiz de la problematica mencionada se formul6 el problema general:
¢ Cual es la relacion entre la administracion de recursos humanos y
desempeiio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Rioja, 20217 Problemas especificos: ¢Cual es el nivel de administracion
de recursos humanos de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Rioja, 2021? ¢ Cual es el nivel de desempefio laboral en los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Rioja, 20217 ¢, Determinar la relacion entre
las dimensiones de la administracién de recursos humanos y desempefio

laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Rioja, 20217

La investigacion se justifica bajo los siguientes criterios: por conveniencia,
ya que mediante su realizacion se permitird conocer el nivel ambas
variables dentro de la entidad, al mismo tiempo, se detectara los
mecanismos que se usan para administrar las habilidades para obtener el
maximo rendimiento en su puesto de trabajo. Relevancia social, se busca
mejorar la eficiencia en la gestion de recursos humanos en la entidad la
cual ayudara al mejoramiento del desempefio laboral propicio para ofrecer
un buen servicio hacia los usuarios. Valor tedrico, la investigacion
permiten obtener conocimiento amplio sobre las variables. Implicancias
practicas, permitirA disefiar estrategias y tacticas para aumentar la
eficiencia en la gestion de los recursos humanos para potenciar el
desemperio de los colaboradores. Utilidad metodolégica, a través de la
elaboracién de los instrumentos que seran usados en la investigacion,
estos quedaran para futuras investigaciones que se encuentren

relacionado con las variables.



A continuacion, se presenta los objetivos de la investigacion, objetivo
general: Determinar la relacion entre la administracion de recursos
humanos y desempefio Laboral en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Rioja, 2021. Objetivos especificos: Identificar el nivel de
administraciéon de recursos humanos en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Rioja, 2021. Analizar el nivel de desempefio
laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Rioja, 2021.
Determinar la relacion entre las dimensiones de la administracion de
recursos humanos y desempefio laboral en los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Rioja, 2021.

Del mismo modo se mencionan las hipétesis. Hipotesis general: Hi: Existe
relacion significativa entre la administracion de recursos humanos y
desempeiio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Rioja, 2021. Ho: No existe relacion significativa entre la administracion de
recursos humanos y desempefio laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Rioja, 2021. Hipotesis especificas: H1: El
nivel de administraciéon de recursos humanos en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Rioja, 2021, es bueno. H2: El nivel de
desemperio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Rioja, 2021, es medio. H3: Existe relacion significativa entre las
dimensiones de la administracion de recursos humanos y desempefo

laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Rioja, 2021.



MARCO TEORICO

Con respecto a nivel internacional se citaron a Simancas et al. (2018),
quienes desarrollaron una investigacion de tipo béasico, disefio no
experimental, la poblacion y muestra fue de 37 empresas, la técnica la
encuesta y el instrumento el cuestionario. Concluyd que, en un escenario
tan dinamico como el actual, porque se ha demostrado tomar el interés que
mediante la aplicaciéon de capacitar al personal colaborativo, se han podido
adaptar a las nuevas versiones del mundo tecnolégico, donde se ha sentido
gue se esta logrando fortalecer el desempefio laboral, porque las Pymes se
han dado cuenta que tanto ayuda toda esta organizacion de que todos
estén al mismo nivel, por lo cual la empresa necesita para desarrollar
nuevas misiones y retos competitivos como parte de su mision, por eso
mismo han propuesto seguir con el area de recursos humanos que ayuden
a calificar a su personal administrativo y de base para mejorar su

competitividad.

De igual forma se citaron Basantes et al. (2018), su investigacion fue de
tipo basico, disefio no experimental, la poblacion y muestra fue de 47
personas, la técnica la encuesta y el instrumento el cuestionario.
Concluyeron que, los administradores deben promover la satisfaccion por
parte de sus colaboradores respecto al ambito laboral por la misma funcion
de encargarse de velar todo el area de la empresa como interno y externo,
de considerar implementar un area de recursos humanos para poder
amenizar enlazar el trabo juntos de poder controlar y evaluar al personal,
de sus capacidades y niveles que se encuentran parea seguir desarrollando
las actividades al interior de la organizacién, todo ello con el fin de
condiciones que resulten adecuadas para la generacién de productividad,
en base de metas de poder incrementar sus recursos econémicos como

base de fortaleza y superacion de desarrollo.

Por ello también se citd a Cardenas et al. (2018), su investigacion fue de
tipo basica, disefio no experimental, la poblaciébn y muestra fue de 29

empresas, la técnica la encuesta y el instrumento el cuestionario.
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Concluyeron que, durante la investigacion que se ha ejecutado se ha
podido visualizar que gracias al apoyo brindado por el personal se han
conseguido desarrollar las actividades dentro de la empresa, haciendo de
esta manera posible que ésta siga adelante y crezca de una manera
economica mas sostenible, a su vez, se recalca que el capital humano ha
hecho siempre lo posible para satisfacer la diversidad, necesidades que

presentan los clientes, manteniendo siempre un ambiente productivo.

También se cité a Armijos et al. (2019), desarrollaron una investigacion de
tipo basica, disefilo no experimental, la poblacion y muestra fue de 29
empresas, la técnica la encuesta y el instrumento el cuestionario.
Concluyeron que, en referencia el capital humano, éste ha adquirido en el
tiempo una mayor relevancia, puesto que no hablamos solamente ya de un
proceso de seleccion y contratacion de empleados al azar si no se habla
de esta contratacion a traves de estrategias que se encuentran orientadas
a consegquir al personal capacitado para una organizacion o empresa, todo
esto basado en cuatro principales procesos que vienen a hacer la

planificacion, organizacion, coordinacién y control.

Para culminar este apartado, se cit6 a Guartan et al. (2019), su
investigacion fue de tipo basica, disefio no experimental, la poblacién y
muestra fue de 14 empresas, la técnica la encuesta y el instrumento el
cuestionario. Concluyeron que, de acuerdo a la informacion obtenida, se
pudo determinar que el 65,9% las empresas han contado un método para
lo gestionar la evaluacién del desempefio laboral de sus colaboradores, que
se encuentra debidamente orientada respecto al cumplimiento de los
objetivos, por lo que la contraparte no cuenta con métodos objetivos para
la evaluacion del desempefio de los colaboradores, sin embargo, no se
encuentra enfocado respecto al nivel de productividad que tiene el

colaborador.

Para el &mbito nivel nacional se citd a Mori (2018), su investigacion fue de
tipo basico, disefio no experimental, la poblacion y muestra fue de 90

trabajadores, la técnica la encuesta y el instrumento el cuestionario.
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Concluyeron que, de acuerdo con la informacion que se obtuvo araiz de la
investigacion, se ha podido determinar que existe una relacion directa y
significativa en referencia a las variables de la presente investigacion, ya
que al reclutar personal se evalla mediante examenes y practicas para
poder ganarse el puesto, ademas dentro de la entidad siempre se
desarrolla de manera formal y constante de ocuparse del personal
administrativo, de capacitarlos, motivarlos, incluso de contar con los
beneficios laborales que exige la ley, eso ha hecho que la entidad logre
mayor que su personal demuestre mayor desempefio laboral, ademés el
personal es quien califica de poder expresar alguna “satisfaccion” con su

trabajo.

Asi mismo se cité a Rojas et al. (2020), su investigacion fue de tipo basico,
con un disefilo no experimental, la poblacion y muestra fue de 78
colaboradores, la técnica la encuesta y el instrumento el cuestionario.
Concluyeron que, de acorde a los valores obtenidos a través del
instrumento, se estimd que resulta importante el contar con proceso de
realizacion de planes respecto al proceso de reclutamiento, es decir, tenerlo
estratégicamente planeado de acuerdo a las metas; al contar con un
personal capacitado, que actia de manera eficiente y responsable en el
cumplimiento de las actividades que la empresa u organizacion se
proponga, a su vez, la empresa brinda capacitaciones a estos

colaboradores orientados hacia la mejora de su productividad laboral.

De igual modo se incluy6 a Quintana y Tarqui (2020), su investigacion fue
de tipo basico, con un disefio no experimental, la poblacion y muestra fue
de 35 trabajadores de salud, la técnica la encuesta y el instrumento el
cuestionario. Concluyeron que, recordar informacién obtenida se puede
determinar que la gran parte de los profesionales de enfermeria de la
entidad cuentan con el desempefio laboral esperado, sin embargo, resulta
necesario que la entidad ejecute esfuerzos adicionales y no deje de parar
para seguir contando con una organizacion de mayor desempefio laboral,
ademas dentro de sus preposiciones de rutina para lograr un mayor

desempefo laboral es por el gran servicio que ofrecen, el tiempo, la
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paciencia, que se dan a los pacientes, por lo que se ha logrado gracias a
contar con la evaluacién y estar pendiente de la organizacion laboral de
mantener un clima laboral, con los factores de motivacion, coordinacion, y
por contar con una gerencia que Se preocupa por mantener una

organizacion ordenada.

De igual modo se incluyé a Campos et al. (2020), la investigacion fue de
tipo basico, con un disefio no experimental, la poblacion y muestra fue de
29 enfermeras, la técnica la encuesta y el instrumento el cuestionario.
Concluyeron que, en la referencia a la rotacion de personal de enfermeria
dentro de la entidad Respecto a la dimension de trabajador, se consider6
mayoritariamente no adecuada, puesto que no se han tomado en cuenta
diversos aspectos relacionados al colaborador y su entorno para poder
ejecutar de manera correcta esta rotacion, es asi que el 58,6% considera
la rotacion como algo indiferente, puesto que lo consideran como una

actividad comun dentro de su entidad.

Para el nivel local, se citdé a Santos (2020), su investigacion fue de tipo
basico, con un disefio no experimental, la poblacion fue de 387 docentes y
la muestra fue de 194, la técnica la encuesta y el instrumento el
cuestionario. Concluyé que, de la informacion que se obtuvo se pudo
determinar que la gestion por competencias y la administracion del talento
humano tienen una influencia porcentualmente grande en lo que respecta
a la productividad Investigativa del personal docente en la Universidad,
representando un porcentaje del 97%, recalcando en es de esta manera la
importancia de la implementacion de proyectos de formacion respecto a la
gestidn por competencias y a que se tome en cuenta la influencia que ésta

tiene para elevar la cultura investigativa de sus docentes.

También, se incluyd a Castro y Delgado (2020), se desarrollé un tipo de
investigacion basico, disefio no experimental, la poblacién y muestra fue de
35 colaboradores, la técnica la encuesta y el instrumento el cuestionario.
Concluyé que, en la dimension motivacion del desempefio laboral el

colaborador tiene ambicién importante en desarrollarse como profesional,
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de generar nueva experiencia, de aprender nuevo saberes, para una nueva
oportunidad que se le presente de estar preparado para asumir retos,
siempre y cuando las empresas cumplan también con los derechos
laborales mediante ley, aunque a veces el personal reclame que existe el
poco interés de los jefes de apoyar al personal en su desarrollo profesional,
porque no invierten mucho en la administracién de recursos humanos, la
falta de consideracién de poner a un lado tiene sus consecuencias de poder
bajar el nivel de empefio en los trabajadores.

Finalmente se cité a Pacherrez y Marrufo (2020), su investigacion fue de
tipo aplicada, disefio no experimental, la poblacién y muestra fue de 50
colaboradores, la técnica la encuesta y el instrumento el cuestionario.
Concluy6 que, el desempefio laboral de los colaboradores de la entidad es
deficiente, por los mimos problemas de siempre de no desarrollar un
programa de gestion y contar con alguien quien les dirija, le motive, y les
indique las coordenadas de las actividades a desarrollar, solo lo que se ha
logrado es contar con un bajo nivel de rendimiento, de tener un personal
rotativo, de tener un mal manejo de los procesos administrativos, asi mismo

perjudicando el mal servicio brindado a la poblacion.

En cuanto al sustento tedrico de la primera variable Administracion de
recurso humanos, Chiavenato (2002) representa la también denominada
area de gestion del talento humano de acuerdo que cuenta con su ley que
lo amerita, siendo como parte de los derechos laborales, entonces recursos
humanos, es la contingencia situacional de contar con una estructura de
organizacion, donde el contenido es el reclutamiento, la preparacion,
evaluacion, para asumir responsabilidades mediante las funciones
asignadas. Es por ello, que la administracibn de estos recursos ha
generado gran importancia en las épocas actuales, puesto que estos son

los encargados de los cumplimientos organizacionales.

Para Anzola (2017), representa un conglomerado de politicas y practicas
gue dan a asumir las responsabilidades funcionales al personal reclutado,

asi mismo, esta area es encargado de reclutar personal segun las
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requisitorias que demanda la empresa para ejecutar sus actividades, y todo
este proceso se sitla en la entrevista personal, contar con la hoja de vida,
y verificar que su evaluacion corresponda a lo que indica sus méritos,
ademas de realizar practicas de acuerdo a su experiencia, siendo asi se
estaria adjuntando un personal con las capacidades necesarias segun las
pruebas que ameritan. Es necesario que este recurso humano se encuentre
debidamente capacitado para generar aspectos positivos en el

cumplimiento de sus funciones encomendadas.

La importancia de esta la actualidad segun Varma y Santamaria (2018),
reside en que las empresas, deben considerar un poco mas de reconocer
el talento humano, de valorar estas personas, por lo cual es dificil de
conseguir, porque existe empresas importantes que, al necesitar dos
personas, se presentan una gran cantidad de postulantes, por lo cual solo
pasan las mejores como corresponda. Siguiendo con el acuerdo de Jama
(2018), una vez contar con un personal de gran nivel profesional y
experiencia laboral, la gestion debe ejecutar estrategias para incentivar,
capacitar a su personal a que, de lo mejor, donde desarrolle su funcién de
manera eficiente, donde la gestion consiga buscar nuevos modelos
laborales, de darles mas libertad a los empleados, para él la aplicacién de
su capacidad, donde es capaz de conseguirlo o desarrollarlo, porque siente

gue puede dar mucho mas.

Para Villareal (2018), quién ha sefialado que el punto central del problema
de estas areas dentro de las entidades publicas, son limitadas por qué
razon, esto tiene que ver con procesos politicos, donde cada gobernador
ingresa con su nueva gente administrativa y es encargada de tomar el
cargo de administrar y contratar nuevo personal, para poder contar con su
respaldo, por eso mismo se recalca que en el sector publico se contrata
personal que son parte de su partido politico, como favoritismo, no
necesariamente es por la capacidad y experiencia de trabajar en una area
gue contiene el sector publico, por eso mismo se da con el punto principal,
gue hace referencia a las practicas de corrupcion que se dan dentro de las

entidades.



Segun Esan (2017) quién ha sefalado que nuestro dia a dia se observa el
desarrollo del talento humano, donde algunos se acoplan de acuerdo a su
plan de actividades ya programadas para responder a las exigencia de la
empresa, mientras otras empresas de mayor nivel de desarrollo, cuentan o
contratan al area de recursos humanos encargados de reclutar personal de
acuerdo a las indicaciones y requisitos que la empresa exige, siendo como
mediadores encargados de vigilar su nivel de rendimiento y calificar que
sea el personal adecuado, ademas se pueden ocupar de sus pagos,
beneficios, control de asistencia y capacitaciones para un mejor
desempefio. De acuerdo a Cuentas (2018), indica que la gestion de talento
humano mejora si se maneja una buena planificacion de estructura
organizacional, donde cada uno se centre en su funcion, asi mismo que
cada uno comparta experiencias de resolver el mismo objetivo que la
empresa les deja como meta, siempre y cuando exista una persona que les
guie y se preocupa de su mejoramiento laboral, de esa manera se da a
mostrar la preocupacion que la empresa emite en el cuidado de superacion
de personal, tanto como conveniencia propia para una mejor puntuacion de

rentabilidad.

En la actualidad resulta sumamente importante la administracion de estos
recursos dentro de las entidades, debido a que cada vez mas se requiere
una mayor cantidad de personal debidamente calificado y motivado para
adaptarse al ambiente laboral y generar cambios positivos dentro de su
entorno, es por ello la necesidad de contar con personal calificado que
pueda adaptarse a estos nuevos requerimientos. Un papel importante
también lo juega la motivacibn que ofrece la organizacion a los
colaboradores, proporcionandoles mayores y mejores beneficios, es por
ello que el desarrollo de éstas favorece el mejoramiento del desempefio del
colaborador, puesto que, si este colaborador se encuentra satisfecho en
sus necesidades, sus indices de produccion serdn mayores generando de
esta manera aspectos positivos dentro de la organizacién (Cuentas, 2018).
Se ha llegado a considerar que el factor importante dentro de una

organizacion son los colaboradores, puesto que éstas tienen la capacidad
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de brindar los conocimientos, la creatividad, las habilidades para la
ejecucion de las funciones que se ejecutan de manera interna. Pero para
poder observar, sé el 100% del potencial del colaborador, deben
encontrarse satisfechas con su entorno laboral y esta debe ser desde un
enfoque de ganancia de ambas partes, en donde ambos tengan derechos
y obligaciones previamente fijadas, a fin de generar una confianza del
colaborador con su institucion cuando éste se sienta escuchado, protegido
y sobre todo valorado dentro de la entidad (Esan, 2017).

Por otra parte, Jara et al. (2018), quien ha sefialado que los seres humanos
representan talentos y no recursos como lo sefalan diversos autores,
porque se discute es que se consigue a personas que tengan la capacidad
y el talento Unico que les hace ser profesionales en diferentes oficios, son
el esfuerzo y las ganas de aprender, y potenciar su profesionalismo,
aunque algunos sean dones que ya nacen para ser especialista en cierta
area profesional, donde se rescata las multiples inteligencias que el ser
humano puede desarrollar, ahora recursos ya se trata de la inversion que
la empresa amerita en capacitaciones, los sueldos, que se tiene que
compensar para lograr la permanencia de su personal, con el fin de poder
accionar a un buen camino de generar un buen nivel como empresa

mediante el apoyo organizado de su personal colaborativo.

La gestion de estos recursos dota a los colaboradores de las diversas
competencias y habilidades necesarias para lograr la mayor satisfaccion y
eficiencia que requiere la organizaciéon a la hora de llevar a cabo los
procedimientos o tareas asignadas para el logro de metas. Estos se
identificaran como metas a alcanzar a medida que evolucionen el tamafio
de la organizacion, la ubicacion geogréfica y las politicas gubernamentales,
entre otros factores. Sin embargo, los objetivos siempre seran los mismos
gue los de la organizacion, ya que se relacionan principalmente con la
eficiencia y la eficacia para generar una mayor productividad a través de la
satisfaccion laboral de las personas que integran la organizacion (Rivero y
Dabos, 2016).
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Asimismo, para Miranda (2016), se hace énfasis de un recorrido en los
sectores publicos, sobre la capacidad y que atencion reciben al reclutar un
personal administrativo, que tipos de medios consiguen sustentar, para
lograr la permanencia del personal, si se trata de la capacidad para
sustentar responsabilizar sus funciones, o se trata de la capacidad de
sueldo de favoritismo, porque se ha notado un 45% en ese entonces las
necesidades de nuevas habilidades, fuerza laboral que envejece, y no
existe un cambio radical de acatar un personal que realmente sea capaz

de asumir cierta responsabilidad.

Para Rivero y Dabos (2016), sefala que visto desde un enfoque
estratégico, de como responder que el talento humano evolucione, para el
mismo fin de que las empresas cuenten con una personal calificado, de alto
rango, porque esto suma de poder contar con una organizacion de alto nivel
competitivo, de poder asumir retos y nuevas oportunidades que se les
presente, la creacion de estructuras armonicas, principios y controles, logra
gue el personal no se sienta aislado de las actividades que tenga que
resolver, y que puedan estar listos para los desafios derivados de los
mercados emergentes.

Resulta super importante comprender que esta administracion de recursos
se inicia desde el primer momento con el reclutamiento y seleccién que se
ejecuta dentro de cada organizacion, ya sea publico o privado, procurando
siempre la obtencién del personal mas capacitado para el desarrollo de las
funciones dentro de la entidad, de acorde al perfil elaborado de cada cargo,
puesto que en este se determinan cuales seran las funciones, labores,
acciones que este personal realizara, es por ello que debe contratarse a
personal que cuente con esta clase de habilidades y capacidades, a fin de
generar un trabajo menor y orientado siempre a la obtencion de beneficios
y resultados positivos en aras del crecimiento de la organizacion (Matos et
al., 2015).

Por otro lado, segun Bustos et al. (2015), indican, que cuando se hace
referencia a esta gestion, éste consiste en el desarrollo de cualidades
competitivas de acorde a las capacidades que tiene cada colaborador, y

adaptas a las politicas internas de modo que sea favorable para todos,
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donde el planteamiento de nuevas estrategias les ayude a conseguir el
éxito de mafana, ademas con un personal calificado las empresas se
aseguran de poder contar un cambio, de asumir nuevos retos ante las
oportunidades que se les presenta, por eso es importante la administracion,
el &rea encargado de velar por la credibilidad y existencia de un personal
habil y responsable del desarrollo de actividades que la empresa se les
propone, como evaluacion de su rendimiento de poder demostrar (Agudelo,
2019).

Para Bustos et al. (2015), es necesario que la meditacion de los recursos
humanos se ha desarrollado por personal debidamente capacitado con el
conocimiento necesario para gestionar las habilidades de las personas, de
modo que éstas obtengan el mayor resultado respecto a las obligaciones
asignadas, asimismo, es necesario que el personal directivo cuente con las
habilidades de direccion para hacer posible que el personal de uno otra
manera se encuentra comprometido con los objetivos organizacionales,
para ello, es necesario considerar la necesidad de analizar las necesidades
internas de los colaboradores para hacer posible la entrega de las
herramientas necesarias que conlleven a un buen desempefio sin mayores
complicaciones, asimismo, es muy relevante la capacidad de comunicacion
de los directivos como herramienta fundamental para posibilitar que el
mensaje sea entendida de manera clara y precisa, el cual permitira
desarrollar las actividades asignadas de manera especifica de acuerdo a

los estandares y requerimientos establecidos por la organizacion.

De acuerdo a Rivero y Dabos (2016), es necesario considerar que la
administracién de los recursos humano no solamente se encarga de
planificar y llevar a cabo los procedimientos de capacitacion a los
colaboradores, también es responsable de desarrollar el proceso de
seleccidon bajo el cumplimiento de los diferentes estdndares y normativas
organizacionales estipuladas para garantizar una seleccion eficiente de
acuerdo al perfil del puesto estipulado, de modo que los nuevos ingresantes
cuenten con las habilidades y competencias requeridas para generar
buenos niveles de desempefio desde el primer contacto, esto permitira

ademas minimizar los costos asociados a las capacitaciones vy
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procedimientos de induccién, teniendo en cuenta que las competencias
ayudaran a los colaboradores a mejorar su resultados y adaptarse al nuevo
entorno de trabajo de manera rapida. Para ello, es necesario que los
directivos o personal encargado de este proceso conozcan a detalle cada
una de las etapas necesarias para la integracibn de personal a la
organizacion de acuerdo a los requerimientos presentados por las areas

internas.

Asimismo, Bustos et al. (2015), de modo que en base a estos datos, se
puedan tomar las decisiones respecto a la planificacion estratégica de los
procedimientos de capacitacién mas eficientes de acuerdo a los problemas
o falencias mas recurrentes, de modo que los colaboradores cuenten con
los conocimientos actualizados para desempefiarse de acuerdo a las
obligaciones estipuladas obteniendo resultados sobresalientes que ayuden
no solamente mejoraran los resultados personales sino también
incrementara el nivel de competitividad organizacional considerando que el
recurso humano es el encargado de llevar a cabo una mayor parte de los
procesos internos, por lo tanto, mientras mas eficientes sean, mayor sera
la capacidad de la organizacion para desarrollar los procedimientos y
solucionar los problemas y necesidades dentro de la poblacion o publico

objetivo seleccionado.

De acuerdo a Rivero y Dabos (2016), existen diferentes requerimientos o
habilidades exigidas al personal dedicado a la gestion de los recursos
humanos, las cuales se consideran como elementos basicos para hacer
posible que las personas saquen a relucir sus mayores esfuerzos y
habilidades para obtener resultados sobresalientes, lo cual no solamente
ayudard a mejorar la posibilidad de lograr los objetivos organizacionales,
sino que también permitira desarrollar un clima laboral armonioso y positivo
para propiciar los buenos resultados, teniendo en cuenta que estos
elementos béasicos configuran el clima interno para hacer posible el trabajo
en equipo y la propagacion de la informacién multidisciplinaria para que las
personas puedan enriquecer sus conocimientos respecto a la realizaciéon
de una actividad especifica; por lo tanto, es necesario considerar la

integracion de diferentes habilidades y competencias dentro de un mismo
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ambiente laboral como estrategia indispensable para fortalecer los
resultados, teniendo en cuenta que cada colaborador posee conocimientos
sobre su éarea, el cual puede ser compartido a sus demas compafieros
como parte de una socializacion significativa que conllevara a mejorar los
resultados. De esta manera se resalta la necesidad de contar con personal
directivo de recursos humanos debidamente capacitado y comprometido
con el desarrollo personal de los colaboradores en congruencia con los

objetivos organizacionales.

La gestion de recursos humanos es aquella disciplina que se encuentra a
cargo de la gestion de este recurso vital que se da dentro de cada
institucion, en especial, ocupandose de la efectiva planificacion su
organizacion, el desarrollo y su coordinacion de los colaboradores para que
todo aquello que se realice, se ejecute siempre de la mejor manera y
orientado al cumplimiento de objetivos institucionales. La administracion de
estos recursos es responsable no solo de la macro gestion de la unidad de
una manera general, sino también de los mecanismos de seleccion,
capacitacion e incentivos de los empleados, y de todas las metas de
servicio (Agudelo, 2019).

De acuerdo a Matos et al. (2015), cuando se habla de teorias actuales de
esta gestion humana, ya nos habla solamente del area del conocimiento y
del rendimiento, de lo que son capaces por demostrar, y poder entregar
mucho mas, siendo eficientes de lo que hacen, asi mismo responder con
las peticiones que la empresa se les propone, ademas esto también es de
ayuntar de manejar la disciplina, responsabilidad y entre otros valores y
principios, para un proceso constructivo de manera formal. Asimismo, para
Agudelo (2019), esta debe posibilitar el establecimiento de ciertas
estrategias, de aumentar nuevas oportunidades de crecimiento, ademas
inversion del talento humano, como parte de brindar los beneficios como la
ley lo amerita, donde sientan un clima laboral saludable, y dispuesto de
ayudar que se desarrollen profesionalmente, para un mejor rendimiento, y

crear mayor rentabilidad organizacional por lo que se genera.
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Para Sanchez y Herrera (2015), estos recursos son orientados de acordé a
las necesidades de la empresa, de buscar tal como ellos lo necesitan, por
eso invierten también, donde esa inversion en capacitaciones, y otros
incentivos, es para poder obtener mejores resultados de su actividades
productivas, porgue si no responden a eso, estaria fracasando de seguir
invirtiendo en talento humano, y eso es lo que realizan las empresa
grandes, de invertir en capacitaciones para adecuarse a sus areas antes
de ser contratados, por lo que son los que rinden que el mejor nivel de
experiencia y capacidad de inteligencia cuenta. Por consiguiente, segun
Aular (2021), hacen mencion, esta gestion debe ser vista desde un enfoque
estratégico, y mas si se cuenta con una estructura organizada de manera
constante, donde se desarrolla el simulacro de evaluaciones para ascender
a una nueva funcidn, y asi progresivamente, porque quieren que su
personal se sienta calificado de contra un nuevo puesto por sus propios

meéritos de rendimiento y capacidad profesional.

De acuerdo a Ramirez et al. (2019), quién ha sefialado ciertos rasgos y
sobre todo tendencias que se dan dentro de esta gestion que se ameritan
es realizar una planificacion de estrategias, de optar por un cambio
organizacional, que se encarguen del reconocimiento del talento humano,
para darles una nueva oportunidad econdmica y profesional, aunque
algunos no cuenten con la posibilidad, pero si tienen las ganas de aprender
y adaptarse rapidamente a las actividades indicadas, donde se permita
generar alternativas novedosas a fin de que la organizacién se encuentre

orientada hacia el futuro (Mercedes et al. 2018).

Para Inturralde et al. (2020), se considera que este juega un papel vital
dentro de la organizacion, porque son el personal quien se encarga de
hacer posible que una empresa funcione y tenga una rentabilidad como
ellos se plantean, mediante metas y objetivos, porque la empresa no
funciona “por si solas, siempre tienen que contar con un personal calificado,
pero para eso también es poder cuidar de ellos, de ayudarlos y guiarlos
durante el proceso de sus actividades, para nos entirse aislado, ademas

poder reconocer su empefio que desarrolla en la empresa. Asi mismo
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Mercedes et al. (2018), afirmaron, que para confortar una gestion humana
es no dejar del lado al personal donde ellos solo resuelvan el problema que
la empresa puede contar, sino que esta area se preocupe de sus
beneficios, para que ejecuten sus actividades de una manera mas calmada
y profesional, asi mismo ser reconocidos por el gran trabajo que

demuestran.

Para Carrillo (2020), define que esta se basa en la direccion estratégica del
capital humano, donde el sector publico debe de invertir, para conseguir un
personal de alta duracion y experiencia laboral, asi mismo reconocer al
personal si ya lo tiene y saben que muestra un rendimiento eficiente, de no
cambiarlo por nada sino al contrario que siga trabajando con un nuevo
puesto de trabajo de ascender, si la gerencia lo solicita. Asimismo, para
Briones y Gonzales (2019), estos cumplen en el universo empresarial, de
adquirir funciones que logren que el personal cuente con un gran
rendimiento, donde sean los encargados de evaluar su nivel rendimiento, y
como se ha mejorado, porque esto les va resultar que puedan conseguir
alcanzar logros que resulte ser apropiado, ante un nuevo enfoque de hacer
gue funciones, para el beneficio de todos lo que ayudan que la entidad se
fortalezca, y cuente con una rentabilidad esperada (Paredes y Bustamante,
2021).

Solo en este caso el proceso comienza con la seleccién y asignacion de los
empleados a un puesto bien definido en el grupo de trabajo, donde se mide
el desempeiio del trabajador por otras estrategias de control, entre si, asi
como su nivel de satisfaccion laboral relacionado con sus funciones. Esta
informacion, que es de interés para la organizacion en los diferentes
niveles, se utilizara para tomar decisiones sobre la antigiiedad de los
trabajadores en sus puestos, traslados, etc., en particular en relacion con
futuras fusiones o despidos, creando asi diversos indicadores y estandares
gue ayudaran en la evaluacion del colaborador para identificar las
deficiencias que pueda presentar (Paredes y Bustamante, 2021).

Para Castro et al. (2019), enfatizando que esta gestion representa una

herramienta de caracter estratégico, a la par de la necesidad que enfrenta
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la empresa para contar con los cuadros calificados necesarios para poder
asumir los desafios que se le presenten estd a su vez, asegura el desarrollo
y la gestion de sus colaboradores a fin de explotar al maximo su potencial.
De igual forma, para Paredes y Bustamante (2021), representa un
conglomerado de politicas y practicas que resulten necesarios para dirigir
los aspectos fundamentales de una organizacion de acordé a los objetivos
y los puestos dentro de la organizacién donde se sefalan las funciones y
acciones que ejecuta cada colaborador.

De acuerdo a Rojas y Vilchez (2018), representa una funcién meramente
administrativa orientada, mediante la previa evaluacion de la capacidad que
cuenta cada persona, de disposicion de trabajar, de poder conocer acerca
mas de sus habilidades y que tan competente resulta desarrollar ciertos
retos que la empresa se lo encargue, donde los supervisores son los
mismos gerentes muchas veces de tomar la decision que personal es
resultante contratar. Mientras para Ferreiro et al. (2018), Indican que, estos
recursos humanos, representados por los colaboradores, son elementos
fundamentales para generar una ventaja competitiva por su relevante
funcién de reclutar, evaluar y cuidar su permanencia, de que todos disfruten
de un bien ambiente, cuenten con las herramientas basicas y todo este
conjunto de tener un clima laboral eficiente, de disfrutar de una buena
organizacion, para tener resultados productos de ser rentables. La buena
accion de una organizacion puede llevar muy lejos el manejo de una

empresa.

De acuerdo a Montoya y Boyero (2016), resulta vital destacar que estos
recursos se constituye en un elemento fundamental que da validez ante
todo el funcionamiento de la empresa, donde se debe saber que sin la
existencia de los colaborativos, la empresa no lograria crecer, ni siquiera
los propdsitos propuestos, pero para eso es tener un poco de consideracion
de cuidar al personal que cuentas a tu disposicion, ya que ingresaron por
las buenas calificaciones que inspira a la empresa de trabajar. Asimismo,
para Lopez et al. (2017), se consideran importantes, de contar con

empresas que buscan el talento humano, personas con experiencia de
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haber manejado ciertas maquinarias y entre otras actividades, que la
empresa dispone, mediante coordenadas para alcanzar las metas que
favorecen crecer a la empresa, de una nueva rentabilidad, ante contar con

una gestion exitosa del talento humano.

De acuerdo a Chiavenato (2002), dimensiona a la variable de estudio en
cuatro componentes principales: Primera dimension: Provisién de
recursos humanos, hace referencia a la necesidad que presenta la
entidad, organizacibn o empresa para la contratacion de personal
debidamente capacitado. Segunda dimensiéon: Organizacion de
recursos humanos, ejecucion de actividades relacionadas a la
organizacion de este recurso, es poder armar una nueva lista de los
postulantes, acerca de tomar control de su ingreso, funcion, lista de labores
realizados, resultados que va obteniendo de su nivel de rendimiento, para
de esa manera poder tener la lista de data sobre la informacidén de cada
uno de ellos y de las responsabilidades que tienen con la empresa. Tercera
dimension: Mantenimiento de recursos humanos, este punto exige una
diversidad de cuidados de manera especial, sobre la lista de remuneracion
o la mano de obra invertida, y todo lo que tenga que ver con sus beneficios
y la seguridad del trabajo. Finalmente, la cuarta Dimensién: Desarrollo
de recursos humanos, hace referencia al desarrollo que tienen los
colaboradores dentro de cualquier entidad orientada siempre a conseguir

los objetivos y metas previamente establecidos.

Esto tiene que ver sobre las teorias que son vincula al tema en mencion, la
segunda variable es el desemperio laboral, que segun Chiavenato (2011)
caracterizado por ser situacional, debido a que los comportamientos y
capacidades de una persona son distintos a los de otros. Por lo que influyen
los valores y principios que una persona tiene, del esfuerzo que pone por
aprender nuevas cosas, de darse la oportunidad de desarrollarse asi
mismo, de estar dispuesto a lograr las metas propuestas, para beneficio
propio y beneficio de quien lo contrata, y que ese empefio mas adelante
puede tener un nuevo precio, por la calificacion que resulta su

comportamiento.
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Para Silva (2019), este es un tema sensible para las organizaciones, mucho
mas si nos referimos al sector publico, porque ellos trabajan en base de
actividades institucionales de cumplir al pueblo, mediante su periodo de
gestion politico; sin embargo, muchas autoridades no le toman muy enserio
la problematica, porque no trabajan en base a competencias, como las
empresas privadas, sino su funcién se basa por conveniencia personal,
sobre salir fuera del entorno de la ley, pese a las actividades programadas.
Asimismo, de acuerdo a Solérzano et al. (2020), indica, el desempefio
laboral en sector publico, a la hora de nueva lista de publicar nuevos
postulantes, no exigen mucha competencia de obtener un buen
desempeiio, solo entran personas de tomar el puesto por conveniencia del
quien lo contrata, porque saben que su desempefio les puede ayudar
economicamente entre ellos, mas no por demostrar de brindar un mejor
servicio a la sociedad, porque el desempefio lo tomamos como parte del

profesionalismo que ejerce y califica para un determinado puesto.

Como lo mencionan los autores Canales et al. (2021), para las
organizaciones ha sido una tarea dificil contar con personal que cuente con
la capacidad de demostrar un gran nivel en el desarrollo de las funciones
dentro del ambiente laboral; es por ello, muchas de las organizaciones
tienen problemas a la hora de seleccionar a su personal, debido a que los
postulantes no reunen las condiciones para desempefiar funcionalidades
gue se requiera para el puesto, es por esta razon que existe dificultades a
la hora de elegir, ya que la organizacion requiere profesional que demuestre
eficiencia en el desempefio de las tareas de acuerdo al carago que se

designa, con el fin de poder llegar a cumplir con las metas establecidas.

Para Marin y Delgado (2020), en el sector publico, existe una urgente
necesidad de mejorar el desempefio profesional de su personal, en primer
lugar, la cuestion de cambiar a los empleados jovenes con nuevas
oportunidades, y profesionalmente con la intencion de dar un nuevo trabajo
responsable y eficaz. Por otro lado, para Gonzalez y Morales (2020), el
pleno desempeio ocupacional de los trabajadores se debe principalmente

a su estado mental o emocional. Porque tiene mucho que ver el interés de

20



una persona por su trabajo, porque el trabajo también es estresante, y llega
un momento en el que necesitas estimulacion mental y estimulacion con
una sonrisa y ganas. En el trabajo, esto es parte de reducir el estrés y
cambiar los estados emocionales y cuando una persona es capaz de

manejar sus emociones, es una solucion para olvidarse de los problemas.

De acuerdo a Chiang y San Martin (2015), indican que, por medio del
desempeio de los colaboradores se puede lograr diversas facilidades,
como crecimiento de la organizacion, trabajo en equipo, capacidades de
innovacion, habilidades, etc., debido a que la gran parte del desarrollo de
las actividades es proporcionado por el trabajo que ejercen los
colaboradores; asimismo, la organizacion debe de mantener a sus
colaboradores capacitados, para efectuar un trabajo de calidad que va a la
vanguardia de la organizacion y que permita efectuar diversas
funcionalidades para dar solucion a los problemas que se pueda presentar

durante el desarrollo de las tareas.

De acuerdo a Canales et al. (2021), el desempefio organizacional puede
brindar ese extra que los trabajadores necesitan. Esto puede ser de contar
con tiempo de desestrés, motivacion, recrearse por un momento, de
conseguir nuevas energias de estado emocional, lo cual es resultante en
una empresa organizada que inspire a sus trabajadores de esa manera, lo
cual resultaria que se esta enfocando de conseguir que su personal cuente
con un rendimiento laboral factible, mediante el seguimiento de su proceso

de desarrollo laboral.

Para Chiang y San Martin (2015), indican que este representa un
procedimiento de cardcter estructural y sistematico que busca la medicion
a través de evaluaciones mensuales o como la empresa decida, para poder
ver el nivel de rendimiento de cada trabajador, y poder saber con qué tipo
de personal esta trabajando, ademas estas medidas se toman de acuerdo
a los resultado de haber conseguido las metas y objetivos propuestos, y
ante esa respuesta se puede ver en qué se puede mejorar con el personal,

0 que tipo de fortalecimiento se le debe brindar para nuevos retos y
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oportunidades que la empresa consigue, independiente del énfasis, puesto
gue si se cuenta con un sistema de evaluacion y eficaz, se encuentra
orientado a la evaluacion de logros a la vez de la implementacién de planes

de desarrollo.

Por consiguiente, Guevara (2016), establece que el desempeiio laboral se
ha convertido en un factor muy importante dentro de las organizaciones,
debido que a través de ella se puede notar el esfuerzo que realizan los
colaboradores en sus tareas diarias, efectuando funciones y habilidades de
acorde al conocimiento que percibe y las ganas de trabajar en base al
desarrollo de las actividades que ejecuta la entidad; es por ello que cada
colaborador muestra su capacidad para desarrollar estrategias que
permitan medir su destreza y capacidad de innovacion en sus areas
respectivas; por lo tanto, es que se desarrollan competencias para ver que
trabajador es eficiente y cual no, con la finalidad de que este aporte buen

trabajo en las actividades que se desarrollan dentro del ambiente laboral.

Para Chenet et al. (2019), se define como los resultados cuantitativos y
cualitativos que obtiene un empleado en su puesto de trabajo, el
desempeiio a menudo se asocia con conceptos como habilidades,
actitudes, principios y valores que han podido demostrar para lograr la
longevidad en los negocios, asi mismo, conseguir un nuevo nivel de puesto
de trabajo, porque existe empresas que para conseguir evaluar su
rendimiento laboral, te ponen metas con una fecha establecida de
conseguir, donde si lo cumples como ellos lo requieren eres contratado, o
despedido. Por otro lado, de acuerdo a Guevara (2016), el desempefio
laboral es una disciplina que todo trabajador obtiene como parte de su
experiencia o ganas de aprender, de lograr el esfuerzo de poner su empefio
por aprender, para conseguir nuevas oportunidades, aunque a veces el
empefio laboral también se le influye conseguir por las mismas
necesidades que te exigen aprender o trabajar, para dar un mejor resultado,
porgue no todos trabajan en lo que realmente aman hacer, sino porque no

encuentra oportunidades a su experiencia laboral de mayor potencia.
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De acuerdo con Alvarez et al. (2018), las organizaciones enfrentan
diversidad de cambios, por la misma competencia que les exige y las pocas
oportunidades laborales, incluso la remuneracién acreditada, por eso
misma que la supervivencia de las empresas es muy dura de conseguir un
crecimiento rapido, porque primero sin la presencia de trabajadores no
consiguen nada, dependiendo de esta manera de conseguir en su mayoria
las capacidades, competencias y conocimientos dentro de sus
colaboradores, orientados siempre a conseguir las metas previamente

trazadas.

Para Guevara (2016), las organizaciones de hoy en dia buscan la manera
mas efectiva de mantener un buen perfil que diferencia a las demas
competencias dentro del mercado, efectuando un buen manejo de sus
recursos para el desarrollo de sus proyectos; por tal razon se han visto en
la obligacion de contratar personal que desempefien funciones para la
ejecucion de las actividades, personal competente con ganas del trabajo
en equipo y, que demuestre habilidades que proporcionen un buen
desemperio en las tareas que se los designe; de esta manera se podra ver
reflejado el rendimiento de los colaboradores y crecimiento de la

organizacion dentro del mercado.

Segun Pilligua y Artega (2019), asevera que el término desemperio laboral
representa a una herramienta para medir el desempefio adecuado para
cada puesto en el sector manufacturero, ya que es parte de la fuerza laboral
gue emplea cada entidad. En relacion con los buenos resultados de los
costos de produccion, se puede concluir que cuentan con el personal
adecuado, a quien deben compensar, para registrar y recibir los resultados
obtenidos del desarrollo de las metas planteadas. De igual forma, para
Acevedo y Contreras (2021), sefialan que el desempefio laboral no
solamente debe basarse Unicamente en las evaluaciones o pruebas
psicologicas, sino que a su vez se debe hacer uso de técnicas en la que se

evalué a su vez el conocimiento laboral.
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De acuerdo con Bautista et al. (2020), sefialan que esta evaluacién se basa
en las conductas observadas que debe desarrollar visualizar y evaluar por
medio de la supervision de los gerentes, asi como también de que ellos
puedan conseguir mejorar para que su organizacion se refuerce, de que
sus colaboradores se desarrollen de manera eficiente para rendir un buen
nivel de productividad de sus actividades que desarrollan, siempre tomando
el control de seguir un orden de organizacién de las acciones ejecutadas.

Asimismo, Canales et al. (2021), refieren que el desempefio laboral ha
permitido a gran parte de las empresas a crecer de manera estructurada,
ya que con el trabajo realizado por sus trabajadores ha tenido éxito, debido
a que cuenta con profesionales que demuestran actitud y experiencia en
las areas respectivas; es por ello que a través del desempefio se puede
lograr un sinnimero de acciones y facilidades que permitan a las empresas
a desarrollarse, como también a mantener un control de sus actividades
mediante el desempefio de todos los involucrados en ella, de esta manera
se llegara al optimo cumplimiento de las metas y objetivos trazados por la

misma entidad.

Para Manjarrez et al. (2019), en la actualidad, las evaluaciones del
desempeiio laboral, son desarrolladas por competencia, mayormente en
las entidades privadas, en cambio en las entidades publicas se desarrollan
por conveniencia de condiciones politicas, son pocos ser elegidos por su
experiencia, por eso es que las organizaciones de las actividades publicas
son deficientes y muy desordenas por no tener un control continuo de las
actividades que desarrollan, ademas de las responsabilidades de cada area

restringida.

Para Pashanasi y Garate (2021), sefialan que el desempefio laboral
también forma parte de la valoracién de las capacidades de cada persona
profesional que se consigue en una empresa, porque no es dificil de
conseguir un trabajo de alto nivel con la responsabilidad y el empefio que
le pone en su trabajo. En virtud de ello, Rodriguez y Lechuga (2019),
definen al desempefio laboral como parte de conseguir la satisfaccion

laboral, de poder tener una mejor comunicacion, coordinacién de tener una
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relacion a las actividades que desarrollan en su centro laboral. De la misma
manera, Brito et al. (2020), concibe la satisfaccién laboral como la posicion
o la actitud en que un trabajador puede lograr o conseguir para un mejor

rendimiento laboral.

A continuacién, se menciona las siguientes dimensiones del desempefio
laboral, segun Chiavenato (2011), la primera dimension esta el
cumplimiento de los objetivos y tareas que se orienta a la evaluacion del
cumplimiento de los objetivos previamente trazados de acordé a las
responsabilidades de las actividades planificadas que se contratan por un
determinado periodo de tiempo, siempre y cuando teniendo la valoracion
cualitativa y cuantitativa correspondiente a cada uno. Segunda dimension:
cooperacion y trabajo en equipo, establece que todo trabajador en
equipo es para fortalecer las actividades y que todos puedan conseguir los
objetivos y metas propuestos que la empresa propone, porque de manera
individual seria complicado de alcanzar, y ademas se necesitaria de un
lider para poder guiarlos sobre el proceso y coordenadas del desarrollo de
las actividades. Tercera dimension: disciplina laboral, implica mucho en
toda organizacion, puesto que éste permite alcanzar el cumplimiento de las
normas internas, a la par de los procedimientos orientados hacia la

prevencion de desviaciones, como toda entidad que convalida.
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METODOLOGIA

3.1.

3.2.

Tipo y disefio de investigacion

Tipo de estudio

Bésica, todo eso se encontr6 orientada hacia la recopilacion de
informacion, a fin de corroborar las hipétesis previamente
establecidas, sin embargo, no se ejecutaron manipulacion alguna de
las variables. Segun Concytec (2018), que nos hicieron referencia que
la finalidad de estas investigaciones resulté en la generacion de

nuevos conocimientos en referencia a las variables de estudio.

Disefio de investigacion
No experimental: con nivel correlacional, puesto que el fin
fundamental vino a ser el conocimiento del grado de relacion que se
da entre variables dentro de un contexto particularmente definido
(Hernandez et al., 2018).

Se tuvo el siguiente esquema:

/ Vll

" i
\ "

Doénde:

M = Muestra

V1 = Administracion de recursos humanos

V2 = Desemperio laboral

r = Relacién entre variables de relacion de estudio

Variables y operacionalizacion

Variables
Variable 1: Administracion de recursos humanos
Variable 2: Desempeifio laboral

La matriz de operacionalizacion figura en anexos.

26



3.3.Poblacién, muestra, muestreo, unidad de analisis

Poblacion: se encontr6 conformada por 98 colaboradores de la

Municipalidad Provincial de Rioja.

Criterios de inclusion:

- Colaboradores que cuenten con contrato CAS.
- Colaboradores nombrados.

- Colaboradores con mas de 3 meses en el area.
- Colaboradores entre 18 y 65 afos.

Criterios de exclusion:

- Alcalde.

- Regidores.

- Jefes de érea.

- Colaboradores por locacion de servicios.

- Practicantes.

Muestra: estuvo representada por la misma cantidad poblacional, es

decir, 98 colaboradores de la Municipalidad Provincial de Rioja.

Muestreo: el tipo de muestro fue no probabilistico, debido a que no
se hizo uso de ninguna formula estadistica para poder determinar la
cantidad poblacional.

Unidad de analisis: Fue un trabajador en la Municipalidad Provincial

de Rioja.

3.4.Técnica e instrumento de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad

Técnica

La técnica empleada para ambas variables fue la encuesta, debido a
gue nos permitié realizar la evaluaciéon de la administracion de
recursos humanos y el desemperio laboral en los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Rioja, 2021.
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Instrumentos

Con el fin de medir la administracion de recursos humanos el
instrumento utilizado fue adaptado de Mancilla y Vara (2018). Para
este instrumento la escala de medicion fue ordinal: 1= Nunca, 2= Casi
nunca, 3= A veces, 4= A veces Casi siempre, 5= Siempre. Asimismo,
para el andlisis de las variables, se llevo a cabo el proceso de
baremacion a la variable en estudio con un andlisis en tres niveles:
Malo (17 — 40), regular (41 — 63) y bueno (64 - 85).

El instrumento para medir el desempefio laboral, fue adaptado de
Fuente: Mancilla y Vara (2018) y estuvo conformado por tres
dimensiones teniendo en total 15 preguntas. Para este instrumento la
escala de medicion fue ordinal: 1=Nunca, 2= Casi nunca, 3= A veces,
4= A veces Casi siempre, 5= Siempre. Asimismo, para el analisis de
las variables, se llevo a cabo el proceso de baremacion a la variable
en estudio con un analisis en tres niveles: Bajo (15 — 35), medio (36
- 55) y alto (56 — 75).

Validez

A fin de poder determinarse la validez de los instrumentos utilizados
dentro de la investigacion se hizo uso desde juicio de expertos, que
se encontré conformado por tres profesionales con conocimientos
bastos de la materia y en referencia a las variables de la investigacion,
guienes posterior al analisis respectivo de acordé a los items

consignados pudieron determinar el nivel de validez.

Tabla 1.
Validez
Variable N° Especialidad Promgdlo de Opinion del
validez experto
. . 1 Metoddlogo 4.4 Si es aplicable
Administracion
de recursos 2 Especialista 4.5 Si es coherente
humanos . . .
3  Especialista 4.6 Si es aplicable
1 Metoddlogo 4.6 Es aplicable
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Desempefio 2 Especialista 4.6 Es aplicable

laboral 3  Especialista 4.7 Es aplicable

Fuente: Elaboracion propia.

Se observo un promedio de validez de la primera variable igual a 4.5,
el cual hizo referencia el 90%, a la segunda variable tuvo un promedio
igual a 4.6, el cual hizo referencia el 92% de concordancia en el

criterio de los expertos.

Confiabilidad

Analisis de confiabilidad de administracién de recursos humanos

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 98 100,0
Excluido?® 0 ,0
Total 98 100,0

a. La eliminacion por lista se bas6 en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
913 17

Andlisis de confiabilidad de desempefio laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 98 100,0
Excluido?® 0 ,0
Total 98 100,0

a. La eliminacion por lista se basé en todas las

variables del procedimiento.
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3.5.

3.6.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
918 15

Procedimientos

Se dio inicio por la determinacion de la problematica que abordé la
investigacion, para lo cual se hizo uso del método empirico a traves
de la observacion directa, seguido a ello se inici6 la construccion del
marco tedrico donde se contemplan toda la informacion referente a
las variables de estudio; posterior a ello, se procedio a la construccion
de los instrumentos que sirvieron en la recoleccion de los datos, los
mismos que han sido sometidos a un proceso de validacion y en la
determinacion de su confiabilidad; seguido a ello se presento la
solicitud hacia la entidad, solicitando el permiso respectivo para poder
ejecutar la investigacion, posterior a la obtencién de una respuesta
afirmativa, se ha procedido a la aplicacion de los instrumentos a fin de
recabar los datos necesarios para ser procesados de manera
estadistica, a fin de determinar los resultados, los mismos que fueron
usados para contrastar con las teorias y los antecedentes que se

encuentran dentro del marco teorico.

Método de analisis de datos

Se realiz6 en base a la estadistica de tipo descriptiva para la
realizacion del calculo de las frecuencias, los porcentajes y las
desviaciones estandar, entre otros procedimientos. A su vez, la
informacion obtenida como resultado, fue dada a conocer a traves de
tablas y figuras estadisticas para asegurar una correcta interpretacion.
Para la comprobacion de hipotesis se hizo uso del coeficiente de Rho
de Spearman, a través de sus valores, que oscilan entre el -1y 1,
pudiendo de esta manera determinar el nivel y tipo de correlacién que

existe entre las variables materia de estudio.
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3.7.Aspectos éticos

La presente investigacion fue desarrollada a través del estricto
cumplimiento de los principios éticos internacionales. Por lo que se
encontro orientado en: principio de beneficencia, debido a que la
investigacion se encuentra orientada especificamente a generar un
beneficio dentro de la entidad; el principio de no maleficencia,
debido a que la ejecucion de la investigacion solamente se encontrd
limitada la busqueda de la correlacion entre variables sin generar
dafio alguno dentro de los colaboradores de la investigacion;
principio el de justicia, a raiz de qué se brindé un trato justo y
equitativo entre los participantes, sin atentar contra sus derechos; el
principio de autonomia, puesto que se asegur6 que la participacion
de los entrevistados fuese de manera voluntaria; principio de
integridad cientifica, puesto que se sefalé que la investigacion fue
ejecutada meramente con razones académicas. Ademas, se ha
cumplido con los lineamientos establecidos a través de la guia de
investigacion de la Universidad y finalmente, se realiz6 de acorde a la

normativa APA actualizada.
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RESULTADOS

4.1. Nivel de administracion de recursos humanos en los trabajadores

de la Municipalidad Provincial de Rioja, 2021.
Tabla 1.

Nivel de administracién de recursos humanos en los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Rioja, 2021.

Escala intervalo frecuencia Porcentaje
Malo 17-40 22 22 %
Regular 41 - 63 58 60 %
Bueno 64 - 85 18 18 %
Total 98 100 %

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Rioja.
Interpretacion:

En cuanto al nivel de administracion de recursos humanos, es regular en

60 %, malo en 22 % y bueno en 18 %.

4.2. Nivel de desempefio laboral en los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Rioja, 2021.
Tabla 2.

Nivel de desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Rioja, 2021.

Escala intervalo frecuencia Porcentaje
Bajo 15-35 12 12 %
Medio 36 -55 76 78 %
Alto 56 - 75 10 10 %
Total 98 100 %

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Rioja

Interpretacion:

En cuanto al nivel de desempeiio laboral, es medio en 78 %, bajo en 12 %

y alto en 10 %.

32



4.3. Relacidon entre las dimensiones de la administraciéon de recursos

humanos y desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Rioja, 2021.

Tabla 3.

Prueba de normalidad

Kolmogorov - Smirnov

Estadistico gl Sig.
Administracion de recursos humanos ,009 98 ,005
Desempefio laboral ,002 98 ,000

Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25

Interpretacion:

Dado que el resultado es menor a 0.05 se utiliza el Rho de Spearman para
la correlacion.
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Tabla 4.

Relacion entre las dimensiones de la administracion de recursos humanos
y desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Rioja, 2021.

. ., Desempeiio laboral
Administracion de recursos humanos

correlacion Sig.
Provision de personal 0.967** 0.000
Organizacion del talento humano 0.921** 0.000
Mantenimiento del talento humano 0.934** 0.000
Desarrollo del talento humano 0.916** 0.000

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25

Interpretacion:

Se contempla la relacion entre las dimensiones de la administracion de
recursos humanos y desempefio laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Rioja, 2021. Mediante el analisis estadistico de
Rho de Spearman se alcanzo un coeficiente de 0.967, 0.921, 0.934y 0.916
(correlacion positiva muy alta); y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01);

en todas las correlaciones.
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4.4, Relacién entre la administracion de recursos humanos vy
desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Rioja, 2021.

Tabla 5.

Relacion entre la administracion de recursos humanos y desempefio laboral

en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Rioja, 2021.

Administracion

de recursos Desempefio
humanos laboral
Rho de Administracion Coeficiente de 1,000 ,941"
Spearman de recursos correlacion
humanos Sig. (bilateral) . ,000
N 98 98
Desempefio Coeficiente de ,941" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 98 98

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

Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25

Figura 1.

Grafico de dispersion entre la administracion de recursos humanos y el

desempeifio laboral
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Interpretacion:

Se contempla la relacion entre la administracion de recursos humanos y
desempeiio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Rioja, 2021. Mediante el andlisis estadistico de Rho Spearman se alcanz6
un coeficiente de 0. 941 (correlacion positiva muy alta) y un p valor igual a
0,000 (p-valor = 0.01).

En cuanto al analisis de la figura de dispersién, solo el 88.55 % de la

administracion de recursos humanos influye en el desempefio laboral.
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DISCUSION

En este capitulo se contrasta los resultados, teniendo que, el nivel de
administracion de recursos humanos, es regular en 60 %, malo en 22 %
y bueno en 18 %, debido a que el reclutamiento (convocatoria) de personal
no se realiza de manera efectiva, las convocatorias no se reclutan de
manera publica, dicho resultado coinciden con Simancas et al. (2018), al
sostener que, en un escenario tan dinamico como el actual, porque se ha
demostrado tomar el interés que mediante la aplicacién de capacitar al
personal colaborativo, se han podido adaptar a las nuevas versiones del
mundo tecnoldgico, donde se ha sentido que se esta logrando fortalecer el
desempeiio laboral, porque las Pymes se han dado cuenta que tanto ayuda
toda esta organizacion de que todos estén al mismo nivel, por lo cual la
empresa necesita para desarrollar nuevas misiones y retos competitivos
como parte de su misidn, por eso mismo han propuesto seguir con el area
de recursos humanos que ayuden a calificar a su personal administrativo y

de base para mejorar su competitividad.

Ademas Armijos et al. (2019), indica que, en referencia el capital humano,
este ha adquirido en el tiempo una mayor relevancia, puesto que no se
menciona solamente de un proceso de seleccién y contratacion de
empleados al azar, sino de una contratacion a través de estrategias que se
encuentran orientadas a conseguir al personal capacitado para una
organizacion o empresa, todo esto basado en cuatro principales procesos
gue vienen a hacer la planificacion, organizacion, coordinacion y control,
asimismo, Mori (2018) se refiere que, de acuerdo con la informacién que se
obtuvo a raiz de la investigacion, se ha podido determinar que existe una
relacion directa y significativa en referencia a las variables de la presente
investigacion, ya que al reclutar personal se evalia mediante exdmenes y
practicas para poder ganarse el puesto, ademas dentro de la entidad
siempre se desarrolla de manera formal y constante de ocuparse del
personal administrativo, de capacitarlos, motivarlos, incluso de contar con
los beneficios laborales que exige la ley, eso ha hecho que la entidad logre
mayor que su personal demuestre mayor desempefio laboral, ademas el

personal es quien califica de poder expresar alguna “satisfaccion” con su
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trabajo, en ese mismo contexto, Rojas et al. (2020), refiere que, de acorde
a los valores obtenidos a través del instrumento, se estimé que resulta
importante el contar con proceso de realizacion de planes respecto al
proceso de reclutamiento, es decir, tenerlo estratégicamente planeado de
acuerdo a las metas; al contar con un personal capacitado, que actla de
manera eficiente y responsable en el cumplimiento de las actividades que
la empresa u organizacion se proponga, a su vez, la empresa brinda
capacitaciones a estos colaboradores orientados hacia la mejora de su

productividad laboral.

Ademas, el nivel de desempefio laboral, es medio en 78 %, bajo en 12 %
y alto en 10 %, debido a que no se logré tener mejoras en la comunicacion
y en la ejecucion de sus tareas, no se percibe el apoyo de la sociedad
beneficiaria en la ejecucion de los proyectos, ademas Basantes et al.
(2018), hace referencia que, los administradores deben promover la
satisfaccion de sus colaboradores respecto al ambito laboral por la misma
funcidén de encargarse de velar todo el area de la empresa como interno y
externo, de considerar e implementar un area de recursos humanos para
poder amenizar enlazar el trabo juntos de poder controlar y evaluar al
personal, de sus capacidades y niveles que se encuentran parea seguir
desarrollando las actividades al interior de la organizacion, todo ello con el
fin de condiciones que resulten adecuadas para la generacion de
productividad, en base de metas de poder incrementar sus recursos

econdmicos como base de fortaleza y superacién de desarrollo.

En esta misma situacién, Cardenas et al. (2018), indica que durante la
investigacion que se ha ejecutado se visualiza el apoyo brindado por el
personal porque se ha desarrollado actividades dentro de la empresa, que
hace posible que esta siga adelante y crezca econémicamente y mas
sostenible, a su vez, se recalca que el capital humano ha hecho siempre lo
posible para satisfacer la diversidad, necesidades que presentan los

clientes, manteniendo siempre un ambiente productivo.

Existe relacion significativa entre las dimensiones de la administracion de

recursos humanos y desempefio laboral de los trabajadores en la
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Municipalidad Provincial de Rioja, 2021, ya que el andlisis estadistico de
Rho de Spearman fue de 0.967, 0.921, 0.934 y 0.916 (correlacién positiva
muy alta); y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01), en todas las
correlaciones, asimismo Guartan et al. (2019), se refiere que, de acuerdo a
la informacién obtenida, se pudo determinar que el 65,9% las empresas
han contado un método para gestionar la evaluacién del desempefio laboral
de sus colaboradores, que se encuentran debidamente orientadas respecto
al cumplimiento de los objetivos, por lo que, la contraparte no cuenta con
métodos objetivos para la evaluacion del desemperio de los colaboradores,
sin embargo, no se encuentra enfocado respecto al nivel de productividad

gue tiene el colaborador.

Asi mismo existe relacion significativa entre la administracion de recursos
humanos y desempeiio laboral en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Rioja - 2021, en este mismo contexto Quintana y Tarqui
(2020), se manifiesta que recordar informacién obtenida determina que
gran parte de los profesionales de enfermeria de la entidad cuentan con el
desempeiio laboral esperado; sin embargo, resulta necesario que la
entidad ejecute esfuerzos adicionales y no deje de parar para seguir
contando con una organizacion de mayor desempefio laboral, ademas
dentro de sus preposiciones de rutina para lograr un mayor desempefio
laboral es por el gran servicio que ofrecen, el tiempo, la paciencia, que se
dan a los pacientes, por lo que se ha logrado gracias a contar con la
evaluacion y estar pendiente de la organizacion laboral de mantener un
clima laboral, con los factores de motivacion, coordinacion, y por contar con

una gerencia gque Se preocupa por mantener una organizacion ordenada.
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VI. CONCLUSIONES

6.1.Existe relacion significativa entre la administracion de recursos
humanos y desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Rioja, 2021, ya que el analisis estadistico de Rho de
Spearman fue de 0, 941 (correlacion positiva muy alta) y un p valor igual
a 0,000 (p-valor = 0.01); ademas, solo el 88.55 % de la administracion

de recursos humanos influye en el desempefio laboral.

6.2.El nivel de administracion de recursos humanos, es regular en 60 %,
malo en 22 % y bueno en 18 %, debido a que el reclutamiento

(convocatoria) de personal no se realiza de manera efectiva.

6.3.El nivel de desempefio laboral, es medio en 78 %, bajo en 12 % y alto
en 10 %, debido a que no se logré tener mejoras en la comunicacion y

en la ejecucion de sus tareas.

6.4.Existe relacion significativa entre las dimensiones de la administracion
de recursos humanos y desemperio laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Rioja, 2021, ya que el analisis estadistico
de Rho de Spearman fue de 0.967, 0.921, 0.934 y 0.916 (correlacion
positiva muy alta); y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01); en todas

las correlaciones.
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VII.

RECOMENDACIONES

7.1.

7.2.

7.3.

7.4.

Al alcalde de la Municipalidad Provincial de Rioja, realizar actividades
gue permitan gestionar adecuadamente el recurso humano en aras de
fortalecer sus habilidades, competencias y capacidades. Asimismo,
mantener un clima de trabajo 6ptimo que promueva las relaciones
entre los miembros del municipio e incentive a la innovacion y trabajo

en equipo.

Al jefe de personal, disefiar perfiles competitivos para cada puesto de
trabajo con el propoésito de mejorar el sistema administrativo. Ademas,
efectuar el proceso de reclutamiento y seleccién de modo transparente
en aras de incorporar al profesional mas preparado y capacitado para
afrontar los retos que se generan en el puesto de trabajo, suplir las

necesidades del municipio y lograr los resultados esperados.

Al jefe de personal, evaluar constantemente el desempefio de los
colaboradores a traves de diversas pruebas que permitan determinar
cuantitativamente el aporte individual para alcanzar las metas
designadas, y con los resultados realizar un feedback nutritivo para

mejorar su actividad interna, compensar, capacitar y promover.

Al jefe de personal, disefiar planes de capacitacion para fortalecer las
aptitudes y destrezas de los clientes internos, al mismo tiempo,
fomentar charlas motivacionales con el propésito de que la fuerza

laboral se desempefie eficientemente.
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Matriz de operacionalizacion de variables

ANEXOS

Variables Definicion conceptual Deflnl_uon Dimensiones Indicadores Esca_lg fie
operacional medicion
La variable sera Provision de recursos Convocat_oria
) 3 medida con una Reclutamiento
De acuerdo con Chiavenato (2002) el &rea escala ordinal a humanos Seleccion de personal
de recursos humanos  también través de un Induccion
denominada &rea de gestion dgl talento cuestionario de L Disefio de puestos
humano es un area muy sensible a la acuerdo con sus Organizacion de recursos Descripcion de puestos
mentalidad que predomina en las dimensiones e humanos Anélisis_Qe puestos
Administracion | empresas. Es contingente y situacional, indicadores. Evaluacion de puestos
de recursos ya que guarda dependencia de aspectos Remuneracion Ordinal
humanos tales como la cultura organizacional, la Mantenimiento de Planes de prestaciones sociales
estructura de la organizacion, las recursos humanos Calidad de vida en el trabajo
caracteristicas del contexto ambiental, el Relaciones con las personas
rubro de negocio de la organizacion, la Programa de incentivos
tecnologia usada en la organizacion, los Capacitacion del personal
procesos internos. Desarrollo de recursos Desarrollo del personal
humanos Desarrollo organizacional
Charlas
Chiavenato (2011) nos menciona que se La variable sera Ejecutar las tareas
caracteriza por ser situacional, debido a medida con una Cumplimiento de los Alcanzar las metas trazadas
que varia de una persona a otra y | escala ordinal a objetivos y tareas Lograr la mision
depende mucho de una gran cantidad de través de un Cumplimiento de metas
factores. Por lo general, el valor de las | cuestionario de Monitoreo _
recompensas como la percepcion de que | acuerdo con sus » ) Comunicaciones -
Desempefio estas dependen del esfuerzo personal | dimensiones e Cooperacion y trabajo en Ordenanzas de beneficio .
laboral influye en la magnitud de la dedicacién indicadores. equipo Personal calificado Ordinal

qgue las personas estén dispuestas a
hacer. Puede entenderse entonces en
una relacién perfecta entre costo
beneficio, depende sobre todo de la
calificacion que el trabajador tenga para
ejercer el cargo o puesto de trabajo.

Central de riesgo
Trabajo en equipo

Disciplina laboral

Cumplimiento de horario
Alcanzar fines trazados
Politicas internas
Normativas generales
Reuniones de trabajo




Matriz de consistencia

Titulo: Administraciéon de recursos humanos y desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Rioja, 2021

Formulacion del problema Objetivos Hipotesis Técnicae
Instrumentos
problema general Objetivo general Hipotesis general Técnica
¢Cudl es Ila relacion entre la | Determina la relacion entre la | Hi: Existe relacion significativa entre la | Encuesta
administracion de recursos humanos y | administracion de recursos humanos y | administracion de recursos humanos vy Inst ¢
nstrumentos

desemperio laboral en los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Rioja,
20217

Problemas especificos

¢,Cudl es el nivel de administracién de
recursos humanos en los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Rioja,
20217

¢, Cual es el nivel de desempefio laboral
en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Rioja, 20217

¢Determinar la relacién entre las
dimensiones de la administracion de
recursos humanos y desempefio
laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Rioja,
20217

desempefio laboral en los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Rioja,
2021

Objetivos especificos

Identificar el nivel de administracion de
recursos humanos en los trabajadores de
la Municipalidad Provincial de Rioja,
2021.

Analizar el nivel de desempefio laboral
en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Rioja, 2021.

Determinar la relacién entre las
dimensiones de la administracion de
recursos humanos y desempefio laboral
en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Rioja, 2021.

desempefio laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Rioja, 2021.

Ho: No existe relacion significativa entre la
administracion de recursos humanos vy
desempefio laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Rioja, 2021.

Hipotesis especificas

H1: El nivel de administracion de recursos
humanos en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Rioja, 2021, es bueno.

H2: El nivel de desempefio laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Rioja, 2021, es medio.

H3: Existe relacién significativa entre las
dimensiones de la administracion de recursos
humanos y desempefio laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Rioja, 2021.

Disefio de investigacion

Poblacion y muestra

Variables y dimensiones

Cuestionario




Disefio No experimental

[o]]

e
M = Muestra
O1= Administracion

humanos
02 = Desempefio laboral

de

recursos

r = Relacién entre ambas variables

Poblacién

La cantidad poblacional estuvo
conformada por 98 colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Rioja, 2021.

Muestra

Se trabaj6 con una muestra de 98
colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Rioja, 2021.

Variables

Dimensiones

Provision  de
humanos

recursos

Administracion de|

Organizacion de recursos
humanos

Licmu;snooss Mantenimiento de recursos
humanos
Desarrollo de recursos
humanos
Cumplimiento  de  los
objetivos y tareas
Desempefio Cooperacion y trabajo en
laboral

equipo

Disciplina laboral




Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario de administracion de recursos humanos

N° de cuestionario: ......... Fecha de recoleccion: ...... [...... [oveiii. ..

Introduccién:

El presente instrumento tiene como finalidad Identificar el nivel de administracion
de recursos humanos en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Rioja,
2021.

Instrucciones:

Lee atentamente cada item y seleccione una de las alternativas, la que sea la
mas apropiada para Usted, seleccionando del 1 a 5, que corresponde a su

respuesta. Asimismo, debe marcar con un aspa la alternativa elegida.

Asimismo, no existen respuestas “correctas” o “incorrectas”, ni respuestas
“‘buenas” o “malas”. Solo se solicita honestidad y sinceridad de acuerdo a su

contextualizacion.

Finalmente, la respuesta que vierta es totalmente reservada y se guardara

confidencialidad y marque todos los items.

A veces Casi
Nunca Casi nunca A veces : Siempre
siempre
1 2 3 4 5
ITEMS DE ADMINISTRACION DE RECURSOS
N° HUMANOS Criterios
PROVISION DE RECURSOS HUMANOS 1 2 3 4

El reclutamiento (convocatoria) de personal se realiza

01 de manera efectiva

02 |Las convocatorias se reclutan de manera publica

El criterio de seleccion del personal obedece al tipo

03 de trabajo a ejecutarse en la municipalidad

La seleccién del personal para las diferentes plazas
04 \(vacantes (en las diferentes areas) se induce de
manera adecuada.

ORGANIZACION DE RECURSOS HUMANOS




El disefio de los puestos de trabajo (plazas vacantes)

05 )

se realiza de manera correcta

La descripcion de las  responsabilidades
06 [correspondientes a los puestos de trabajo se efectia

correctamente.
07 Los requisitos que requiere cada puesto de trabajo

son bien elaborados.

La evaluacion del desempefio del personal que labora
08 |en el @&mbito de la Municipalidad se realiza de manera

eficiente

MANTENIMIENTO DE RECURSOS HUMANOS

09 Consideras que la remuneracion es adecuada a los

diferentes puestos de trabajo
10 Las prestaciones sociales que brinda la Municipalidad

son las adecuadas

La calidad de vida en el trabajo (dentro del ambito de
11 S

la Municipalidad) es adecuado

Las relaciones interpersonales (dentro del ambito de
12 N

la Municipalidad) son las adecuadas.

Los programas de incentivos son factibles dentro del
13 | S

ambito de la municipalidad

DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS

14 La municipalidad capacita a su personal de manera

permanente

La capacitacion del personal correspondiente a la
15 A . .

Municipalidad se realiza de manera efectiva

Existe alternativas de desarrollo del personal dentro
16 S

de la Municipalidad
17 Las politicas de la Municipalidad promueven a tener

charlas dentro del desarrollo organizacional

Fuente: Mancilla y Vara (2018)




Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario de desempefio laboral

N° de cuestionario: ......... Fecha de recoleccion: ...... [...... [oveiii. ..

Introduccién:

El presente instrumento tiene como finalidad Identificar el nivel de desempefio

laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Rioja, 2021.

Instrucciones:

Lee atentamente cada item y seleccione una de las alternativas, la que sea la
mas apropiada para Usted, seleccionando del 1 a 5, que corresponde a su

respuesta. Asimismo, debe marcar con un aspa la alternativa elegida.

Asimismo, no existen respuestas “correctas” o “incorrectas”, ni respuestas
‘buenas” o “malas”. Solo se solicita honestidad y sinceridad de acuerdo a su

contextualizacion.

Finalmente, la respuesta que vierta es totalmente reservada y se guardara

confidencialidad y marque todos los items.

A veces Casi
Nunca Casi nunca A veces : Siempre
siempre
1 2 3 4 5
N° ITEMS DE DESEMPENO LABORAL Criterios
CUMPLIMIENTO DE LOS OBJETIVOS Y TAREAS 112 |3 4

01 Realiza usted atajos para realizar las tareas

encomendadas
02 Conoce las funciones y responsabilidades inherentes

al cargo para alcanzar sus metas
03 Cumple a cabalidad las misiones encomendadas por

SUS superiores
04 Asume Yy practica los valores dados en la institucién

para lograr la misién
05 Comparte con sus compaferos sus conocimientos y

monitoreo adquirida para el logro de la mision.




COOPERACION Y TRABAJO EN EQUIPO

Siente usted que logro tener mejoras en la

06 comunicacion y en la ejecucién de sus tareas

07 Cree usted que se percibe el apoyo de la sociedad
beneficiaria en la ejecucion de los proyectos

08 Cree usted que se considera un personal calificado
para ejecutar cualquier tipo de tarea encomendada

09 Siente usted que el central de riesgo es un bien
comun para la sociedad

10 [El trabajo en equipo logra mejoras en sus labores.

DISCIPLINA LABORAL

Cumple con las tareas y responsabilidades

11 |encomendadas durante su horario de trabajo
establecido

12 |Alcanza los fines trazados en la labor que realiza

13 Maneja adecuadamente las politicas internas

14 Cree usted que el area donde labora cumple con las
normativas generales para la sociedad

15 Cree usted que el trabajo conjunto ayuda en la mejora

de los fines trazados de la entidad

Fuente: Mancilla y Vara (2018)




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

Validacion de instrumentos

I.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Dr. GUSTAVO RAMIREZ GARCIA

Institucién donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion
Autor (s) del instrumento (s)
ASPECTOS DE VALIDACION

: EPG-UCV-Tarapoto

: Docente metoddlogo

: Cuestionario Administracion de recursos humanos
: Mariela Cérdova Zuta

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
CRITERIOS INDICADORES 123
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de

ambigliedades acorde con los sujetos muéstrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
OBJETIVIDAD informacion objetiva sobre la variable, en todas sus dimensiones
en indicadores conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
ACTUALIDAD cientifico, tecnolégico, innovacién y legal inherente a la variable:
Administracién de recursos humanos.
Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
ORGANIZACION definicion operac[onal y copceptua! respectoAg la varigb!e, Qe
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las hipotesis,
problema y objetivos de la investigacion.
SUFICIENCIA Los items del ingrumen_to son suficieptgs en cantidad y calidad
acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable de
estudio: Administracién de recursos humanos.
La informaciéon que se recoja a través de los items del
CONSISTENCIA instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de |a investigacién.
Los items del instrumento expresan relacion con los indicadores
COHERENCIA de cada dimensién de la variable: Administracién de recursos
humanos.
La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
METODOLOGIA responden al propésito de la investigacion, desarrollo tecnolégico
e innovacion.
PERTINENCIA !_a redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del
instrumento.
PUNTAJE TOTAL 44

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo,

un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

lll. OPINION DE APLICABILIDAD

Los indicadores y enunciados que muestra el instrumento son coherentes, por lo que procede su

aplicacion

PROMEDIO DE VALORACION: 4.4 Buena

Tarapoto 26 de Mayo de 2022

—

7 AV T O

Dr. Gustavo Ramires Garcia
DNI. 01109483

Sello personal y firma




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: Dr. GUSTAVO RAMIREZ GARCIA

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacién

Autor (s) del instrumento (s)

: EPG-UCV-Tarapoto
: Docente metoddlogo
: Cuestionario Desempefio laboral

: Mariela Cérdova Zuta

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4)

EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1] 2
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambiguedades acorde con los sujetos muéstrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
OBJETIVIDAD informacion objetiva sobre la variable, en todas sus dimensiones
en indicadores conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
ACTUALIDAD cientifico, tecnolégico, innovacion y legal inherente a la variable:
Desempefio laboral.
Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
ORGANIZACION definicion operaci_onal y co_nceptua! respecto_? la varia_b!e, (_16
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las hipétesis,
problema y objetivos de la investigacion.
SUFICIENCIA Los items del |n§trumen_to son suflcie_ntes en cantidad y calidad
acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable de
estudio: Desempeiio laboral.
La informacion que se recoja a través de los items del
CONSISTENCIA instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacién
COHERENCIA Los itemsA del iq§trumento e_xpre;an relacic;)n con los indicadores
de cada dimension de la variable: D pefio laboral.
La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
METODOLOGIA responden al propésito de la investigacion, desarrollo tecnolégico
e innovacion.
La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del
EERTINERICIA instrumento.
PUNTAJE TOTAL 45

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo,

un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

IV. OPINION DE APLICABILIDAD.

Los indicadores y enunciados que muestra el instrumento son coherentes, por lo que procede su

aplicacion

PROMEDIO DE VALORACION: 4.5. Buena

CT/
% 7// g e

Dr./fustavo Ramirez Garcia

DNI. 011094863

OeIu persondl y uirmnd

Tarapoto 26 de Mayo de 2022




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I.DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: RODRIGUEZ VASQUEZ JULIO MANUEL

Institucién donde labora : MINISTERIO DEL INTERIOR — UE 003 REGPOL PIURA
Especialidad : Magister en Gestién Publica

Instrumento de evaluacién : Cuestionario Administracion de recursos humanos

Autor (s) del instrumento (s)  : Mariela Cérdova Zuta

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 112 3 |4|5

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de X
CLARIDAD P . .
ambigliedades acorde con los sujetos muéstrales.

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la X
OBJETIVIDAD informacion objetiva sobre la variable, en todas sus dimensiones
en indicadores conceptuales y operacionales.

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento X
ACTUALIDAD cientifico, tecnolégico, innovacion y legal inherente a la variable:
Administracién de recursos humanos.

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la X
definicién operacional y conceptual respecto a la variable, de

ORGANIZACION ;i ; : 2 st g
manera que permiten hacer inferencias en funcion a las hipétesis,
problema y objetivos de la investigacion.
SUFICIENCIA Los items del |n§trumeqto son suflcgntgs en cantidad y calidad X
acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de X

INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable de
estudio: Administracién de recursos humanos.

La informacién que se recoja a través de los items del X
CONSISTENCIA instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de |a investigacion.

Los items del instrumento expresan relacién con los indicadores X
COHERENCIA de cada dimension de la variable: Administracién de recursos
humanos.

) La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos X
METODOLOGIA responden al propésito de la investigacion, desarrollo tecnolégico
e innovacion.

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del X

PERTINENCIA :
instrumento.

PUNTAJE TOTAL 46

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es vélido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo,
un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

lll. OPINION DE APLICABILIDAD; EL INSTRUMENTO ES APLICABLE

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto 18 de Mayo de 2022

=T,

AN »7f9 13
personal y firma




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

Il DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: RODRIGUEZ VASQUEZ JULIO MANUEL

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion
Autor (s) del instrumento (s)
Il. ASPECTOS DE VALIDACION

: MINISTERIO DEL INTERIOR — UE 003 REGPOL PIURA
. Magister en Gestion Publica
: Cuestionario Desempefio laboral

: Mariela Cérdova Zuta

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 112 |3
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambiguedades acorde con los sujetos muéstrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
OBJETIVIDAD informacion objetiva sobre la variable, en todas sus dimensiones
en indicadores conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
ACTUALIDAD cientifico, tecnolégico, innovacién y legal inherente a la variable:

Desempefio laboral.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcion a las hipdtesis,
problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad
acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable de
estudio. Desempeifio laboral.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

Los items del instrumento expresan relacion con los indicadores

COHERENCIA de cada dimension de la variable: Desempefio laboral.
i relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
METODOLOGIA responden al propésito de la investigacion, desarrollo tecnolégico
€ innovacion.
PERTINENCIA La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del

PUNTAJE TOTAL 46

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo,

un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

IV. OPINION DE APLICABILIDAD; EL INSTRUMENTO ES APLICABLE

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto 18 de Mayo de 2022
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INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

|.DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: PEREZ VASQUEZ MARIA ELIZABETH
Institucién donde labora . Ministerio de Economia y Finanzas — Conectamef Moyobamba
Especialidad - Magister en Gestién Publica
Instrumento de evaluacién : Cuestionario Administracion de recursos humanos
Autor (s) del instrumento (s)  : Mariela Cérdova Zuta

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 112 [(3(4|5

CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de X
ambigUedades acorde con los sujetos muéstrales.

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la X
OBJETIVIDAD informacién objetiva sobre la variable, en todas sus dimensiones
en indicadores conceptuales y operacionales.

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento X
ACTUALIDAD cientifico, tecnolégico, innovacién y legal inherente a la variable:
Administracion de recursos humanos.

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la X
definicién operacional y conceptual respecto a la variable, de

ORGANIZACION : ; : i ; :
manera que permiten hacer inferencias enfuncién a las hipétesis,
problema y objetivos de la investigacion.
Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad X
SLIFICIENCIA acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de X

INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable de
estudio: Administracién de recursos humanos.

La informacién que se recoja a través de los ftems del X
CONSISTENCIA instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

Los items del instrumento expresan relaciéon con los indicadores X
COHERENCIA de cada dimension de la variable: Administracién de recursos
humanos.

. La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos X
METODOLOGIA responden al propdsito de la investigacion, desarrollo tecnoldgico
e innovacion.

La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa del X

PERTINENCIA instrumento.

PUNTAJE TOTAL 47

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo,
un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

1ll. OPINION DE APLICABILIDAD; EL INSTRUMENTO ES APLICABLE.

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto 18 de Mayo de 2022




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: PEREZ VASQUEZ MARIA ELIZABETH

Institucién donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacién

Autor (s) del instrumento (s)

. Magister en Gestion Publica
. Cuestionario Desempefio laboral

- Mariela Cérdova Zuta

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1)

DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4)

EXCELENTE (5)

. Ministerio de Economia y Finanzas — Conectamef Moyobamba

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigUedades acorde con los sujetos muéstrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
informacién objetiva sobre la variable, en todas sus dimensiones
en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
cientifico, tecnolégico, innovacién y legal inherente a la variable:
Desempefio laboral.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicién operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las hipétesis,
problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad
acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los ftems del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacién y responden a los objetivos, hipétesis y variable de
estudio: Desempefio laboral.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los ftems del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relaciéon con los indicadores
de cada dimension de la variable: Desempeiio laboral.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigacion, desarrollo tecnolégico
e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del
instrumento.

PUNTAJE TOTAL

46

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo,

un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

IV. OPINION DE APLICABILIDAD; EL INSTRUMENTO ES APLICABLE.

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto 18 de Mayo de 2022




AUTORIZACION DE LA INSTITUCION

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
Nombre de la organizacion: J RUC: 20148170933

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE RIOJA
Nombre del Titular o Representante legal:

ARMANDO RODRIGUEZ TELLO

Nombres y Apellidos DNI:

ARMANDO RODRIGUEZ TELLO 01045379
Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f del Cédigo de Etica en

Investigacién de la Universidad César Vallejo ©, autorizo[ ], no autorizo[ ] publicar LA

IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:
Nombre del Trabajo de Investigacion

Administracién de recursos humanos y desempefio laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de Rioja - 2021

Nombre del Programa Académico:

Maestria en Gestion Publica.

Autor: Nombres y Apellidos DNI:
wariela Cérdova Zuta 42449798

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacién sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugary Fecha: Rioja, de del 202 :

RO} Mumcw,u
N

.......................

Firma:
(Titular o Representante Iegal de la Institucion)

(*) Codigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articulo 72, literal “ f  Para difundir o publicar los resultados de un
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