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Resumen
El trabajo de investigacion “Gestion de recursos humanos y desempefio laboral de
los trabajadores administrativos en una gerencia regional de Arequipa, 2022, tuvo
como objetivo principal determinar el nivel de correlacién entre las variables
planteadas. El tipo de investigacion seleccionado es la basica, enfoque cuantitativo
y disefio transversal. El instrumento y técnica utilizados para la recoleccion de datos
fueron el cuestionario y la encuesta respectivamente, para determinar su validez
fue necesario el juicio de expertos. Se conté con una muestra censal de 70
trabajadores. Se procesé la informacién haciendo uso de Microsoft Excel y SPSS,
para el respectivo andlisis inferencial. La prueba de normalidad Kolmogorov-
Smirnoff arrojé una significancia menor a 0,05 a ambas variables, por lo que se
preciso al coeficiente Rho Spearman para la medicion. Al poner en prueba la
hipotesis, se obtuvo como resultado un nivel de correlacion igual a 0,623 entre las
variables de estudio. Concluyendo asi, con la existencia de una relacion positiva y
moderada entre la gestion de recursos humanos y desempeiio laboral de los
trabajadores administrativos en una gerencia regional de Arequipa, 2022, a través
de la prueba Rho de Spearman, para finalmente generar una serie de

recomendaciones.

Palabras clave: Gestion de recursos humanos, desempefio laboral,

seleccion de personal.
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Abstract
The research work "Human resources management and work performance of
administrative workers in a regional management of Arequipa, 2022", had as its
main objective to determine the level of correlation between the variables raised.
The type of research selected is the basic, quantitative approach and transversal
design. The instrument and technique used for data collection were the
guestionnaire and the survey respectively, to determine their validity it was
necessary the judgment of experts. There was a census population of 70 workers.
The information was processed using Microsof Excel and SPSS, for the respective
inferential analysis. The Kolmogorov-Smirnoff normality test yielded a significance
of less than 0.05 to both variables, so the Rho Spearman coefficient was specified
for the measurement. When the hypothesis was tested, a correlation level equal to
0.623 between the study variables was obtained as a result. Thus concluding, with
the existence of a positive and moderate relationship between the management of
human resources and work performance of administrative workers in a regional
management of Arequipa, 2022, through the Spearman Rho test, to finally generate

a series of recommendations.

Keywords: Human resources management, job performance, personnel

selection.
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l. INTRODUCCION

La gestion que realizan las diferentes areas de administracion de personal exhibe
un enfoque en realizar, conocer y evaluar las disposiciones vigentes, mismas que
permiten a las entidades ejecutar de manera competente la adjudicacién de los recursos
humanos para asegurar el logro de los objetivos y metas trazados. Diversos estudios
pusieron en evidencia que, el primordial recurso que puede poseer cualquier

organizacion es el talento humano, convirtiéndose en el pilar principal.

A nivel internacional, Bohoérquez et al. (2020) expusieron que gran cantidad de
organizaciones a nivel mundial implementan y adoptan una serie de herramientas
enfocadas en el capital humano, principalmente en impulsarlos y mantenerlos
constantemente motivados. En México, Juarez (2018) aludio a la ausencia de liderazgo
por parte de los altos burdcratas de las entidades publicas, impidiendo asi que los
colaboradores alcancen un alto nivel de rendimiento. En Bolivia, Aruquipa (2018)
determiné como principales barreras del desempefio laboral a la ausencia de motivacion
y al clima laboral tedioso, manifestando como principal consecuencia la insatisfaccion
laboral. Fiszbein et al. (2017) determinaron que, de toda la poblacion econémicamente
activa, lastimosamente menos del 15% recibieron capacitacion en el transcurso del afio
anterior a su investigacion, exponiendo el deficiente compromiso de las organizaciones
con su personal, dado que, no se puso a disposicion las condiciones basicas, ni

herramientas para el desarrollo de funciones de su personal.

Prosiguiendo, Moussa et al. (2018) mencionaron que, diferentes instituciones
han formulado estrategias para mejorar el clima organizacional, ademas de optimizar las
competencias y habilidades de los funcionarios y servidores y asi, lograr sus objetivos.
Sin embargo, el desempefio laboral sigue presentando deficiencias, puesto que, se
presentan bajos indices de ejecucion presupuestaria y cumplimiento de metas, lo que
dio lugar a que diferentes paises se mantengan en estado de subdesarrollo. Sornoza et
al. (2020) evidenciaron la presencia de factores decisivos en el desempefio de los
colaboradores estatales, en el Ecuador resaltando la necesidad de logro, afiliaciéon y
reconocimiento; exponiendo finalmente la necesidad de adoptar estrategias orientadas

a mejorar su rendimiento.



A nivel nacional, un estudio elaborado por Esan (2018) afirmé que, el Perd ocup6
el tercer lugar como pais de Latinoamérica en rotacion de trabajadores, quiere decir que,
por diversos factores, son susceptibles a renunciar o dejar sus puestos de trabajo.
Almohtaseb et al. (2020) dieron a conocer la urgencia de contratar personal clave en el
area de recursos humanos con conocimiento y capacidades de gestion y administracion
de personal, de no contar con las competencias necesarias el jefe de esta area,
repercutiria en la mala toma de decisiones, el control y manejo ineficaz del personal,
ademas de problemas en el funcionamiento de la institucion. Fue evidente la relevancia
de los procesos de gestion de recursos humanos en periodos de crisis, requiriéndose de
estrategias y un posicionamiento activo dentro de la organizacién, buscando que los
trabajadores tengan presente al area de personal y las principales tareas que ejercen
(Rivera, 2018).

A nivel local, Evangelista (2019) a través de una investigacion cuantitativa ha
expuesto el maltrato alarmante de los funcionarios y servidores de municipalidades
locales a los usuarios, radicando en la ausencia del saludo amable al cliente externo,
carencia de cortesia, informacion falsa por torpeza o a propésito, falta de atencion, y
otros; el sefialado autor, demostré la necesidad de un estudio intrinseco en el area de
personal, para asi, corregir problemas que afecten la motivacion y satisfaccion de los
servidores y funcionarios. Desde una diferente perspectiva, Cueva (2019) expuso como
principales problematicas en una organizacion arequipefia a los recurrentes retrasos en
el pago de remuneraciones, falta de capacitaciones, ausencia de comunicacion y

motivacion, todo esto captado desde la perspectiva de los trabajadores.

El problema general de la investigacion fue: ¢De qué manera se relaciona la
gestion de recursos humanos y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos
de una gerencia regional, Arequipa, 2022?. Los problemas especificos fueron: a) ¢De
gué manera se relaciona la seleccion de personal y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de una gerencia regional, Arequipa, 2022?, b) ¢De qué
manera se relaciona el desarrollo de personal y el desempefio laboral de los trabajadores

de una gerencia regional, Arequipa, 20207, c) ¢ De qué manera se relaciona la evaluacion



de personal y el desempefio laboral de los trabajadores de una gerencia regional,
Arequipa, 20207?.

Como justificacién tedrica, el estudio buscd contribuir con los diferentes
conceptos y teorias relacionadas a la gestion de recursos humanos y desempefio laboral,
por lo que, todos los interesados en las materias de estudio podran identificar las teorias
y conceptualizar sus propios criterios sobre el tema, ofreciendo a través de los

repositorios informacién optima, ademas de instrumentos debidamente respaldados.

Como justificacion metodoldgica, la investigacién contribuyd con la verificacion
de la gestidn de recursos humanos, desempefio laboral e indicadores de medicion para
poner a disposicion de expertos, funcionarios, servidores, poblacion académica,
investigadores interesados en la problematica, poblacion, entre otros; los resultados;

siendo asi parte de la ampliacién del conocimiento.

La justificacion practica del presente estudio, procuro determinar los analisis de
datos descriptivos e inferenciales, aplicando principios basicos de metodologia de la
investigacion, parametros de la Universidad César Vallejo y elaborando dos
instrumentos, para asi recolectar informacion veraz, y en un futuro, cooperar con

préximas investigaciones.

Justificacion social, la investigacion es relevante para la poblaciéon, puesto que,
se aplicaron aspectos éticos, poniendo a disposicion informacidén veraz y certera; los
resultados obtenidos serviran para los funcionarios y servidores de las diversas

entidades del Peru y a largo plazo beneficiara la poblacion.

El objetivo general de la investigacion fue: Determinar la relacién entre gestion
de recursos humanos y desemperio laboral de los trabajadores administrativos de una
gerencia regional, Arequipa, 2022. Los objetivos especificos fueron: a) Determinar la
relacion entre selecciéon de personal y desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de una gerencia regional, Arequipa, 2022, b) Determinar la relacion entre
desarrollo de personal y desemperio laboral de los trabajadores administrativos de una
gerencia regional, Arequipa, 2022, c) Determinar la relacion entre evaluacion de personal
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y desempefio laboral de los trabajadores administrativos de una gerencia regional,
Arequipa, 2022.

La hipétesis general de la investigacion fue: Existe una relacion significativa entre
gestion de recursos humanos y desempefio laboral de los trabajadores administrativos
de una gerencia regional, Arequipa, 2022, las especificas: a) Existe una relacion
significativa entre seleccion de personal y desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de una gerencia regional, Arequipa, 2022, b) Existe una relacién
significativa entre desarrollo de personal y desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de una gerencia regional, Arequipa, 2022, c) Existe una relacién
significativa entre evaluacion de personal y desempefio laboral de los trabajadores

administrativos de una gerencia regional, Arequipa, 2022.



Il. MARCO TEORICO
El desarrollo de toda investigacién requiere de una busqueda exhaustiva de
antecedentes, tanto a nivel internacional como nacional, los siguientes trabajos de

investigacion previos sirvieron como cimiento.

A nivel internacional, en el pais vecino Ecuador, el investigador Santos (2017)
desarroll6 una investigacion con el objetivo de establecer la correspondencia entre
gestion de recursos humanos (En adelante GRH) y el rendimiento de los trabajadores de
una empresa de almacenes. Valiéndose de una metodologia de tipo basica, con enfoque
cuantitativo. Aplicando como instrumentos los cuestionarios al total de la muestra
probabilistica conformada por 61 trabajadores. Obteniendo como resultado Rho de
Spearman igual a 0,678. Concluyendo finalmente con la existencia de un nivel de

correlacion alto y considerable entre las variables y dimensiones planteadas.

Basantes et al. (2021) pusieron a disposicion de la poblacion un proyecto con el
objetivo de hallar la influencia en la GRH con el desempefio laboral de los trabajadores
de una empresa dedicada a la fabricacion y reparacion de maquinas industriales para
minerias. Valiéndose de una estricta metodologia de tipo basica, enfoque cuantitativo y
nivel correlacional - transversal. Obteniendo como resultado a través de las herramientas
estadisticas un valor igual a 0,325 que permitid negar la hipotesis nula y aceptar la
establecida. Para finalmente concluir con el nivel de correlacion medio entre las variables
de estudio; y exponiendo que la mezquindad de estrategias impide la mejora del

rendimiento laboral.

Vilema (2018) elabord una investigacion con el objetivo de identificar el nivel de
correlacién entre clima y desempefio organizacional de una empresa dedicada a la
fabricacion de empaques y envolturas de productos alimenticios, identificando como
indicadores de la variable independiente la motivacion, decisiones y comunicacion.
Valiéndose de una metodologia con enfoque cuantitativo y disefio no experimental.
Adaptando dos cuestionarios para aplicarlos al total de la poblacién. Para obtener como
resultado Rho de Spearman igual a 0,779. Concluyendo que, en dicha organizacion, el

clima laboral es bueno, repercutiendo de manera positiva y considerablemente en el



desempefio laboral. Ademas, disefié un plan estratégico para optimizar indicadores del

desempeiio.

Rivera (2020) plante6 una investigacion con el objetivo de identificar el nivel de
correlacion entre motivacién y rendimiento laboral en una empresa de la industria
alimentaria. Valiéndose de un enfoque cuantitativo, nivel correlacional y disefio no
experimental. Aplicando dos cuestionarios al total de la poblacion, conformado por 35
trabajadores. Obteniendo como resultado un valor Rho de Spearman igual a 0,823. Esta
cifra permiti6 concluir que la motivacion incide de manera positiva y alta en el
rendimiento. El autor expuso que la variable independiente deberia ser un factor
indispensable en cualquier organizacion, dado que, es clave para optimizar y mejorar el

desemperio de los trabajadores.

Clark (2018) a través de su investigacion busco identificar el impacto entre
desempeiio laboral y beneficios sociales de una organizacion, considerando como
indicadores la estabilidad, relaciones interpersonales, estabilidad, ambiente de trabajo y
condiciones dignas. Valiéndose de una metodologia de enfoque cuantitativo. Aplicando
un cuestionario a la muestra conformada por 106 trabajadores. Obteniendo como uno de
los principales resultados que el indicador estabilidad influye en un 65% en el desempefio
laboral. Para finalmente concluir que el impacto de la variable independiente sobre la
dependiente se desarrolla de manera directa, quiere decir, que a mayor desempefio

presenten los trabajadores mejoraran sus beneficios como el salario monetario.

Ahondando en el marco nacional, Vasquez (2018) llevo a cabo una investigacion
con el objetivo de determinar la relacion entre motivacion y desemperio laboral en una
empresa de la industria agricola. Valiéndose de una metodologia de tipo basica y nivel
correlacional. Aplicando una encuesta adaptada al total de la poblacién, comprendida
Unicamente por trabajadores del area administrativa, siendo 17 el nimero exacto. Para
obtener como resultado el coeficiente de correlacién de Pearson igual a 0,604 entre las
variables establecidas. Concluyendo asi, con el grado de correlaciébn positivo y

significativo entre las variables y dimensiones de estudio.

Ormachea (2018) en su trabajo de investigacion desarrollado y presentado ante

la Universidad César Vallejo. Exhibi6 como objetivo general identificar la relacion entre
6



comportamiento organizacional y la variable desempefio laboral de los trabajadores de
un medio televisivo en la ciudad de Cusco. Desarrollando una metodologia de enfoque
cuantitativo, de método descriptivo - transversal y correlacional. Considerdndose como
muestra 34 trabajadores, a los cuales se les aplicd dos cuestionarios. Obteniendo como
resultado tras la prueba Rho de Spearman equivalente a 0,530. Para finalmente concluir,
que las variables se relacionan de manera directa y alta; por lo que se niega

rotundamente la hipotesis nula.

Salazar (2018) es uno de los autores interesados en la problematica de estudio.
En su investigacion buscO determinar la relacion entre rotacién de personal en el
desemperio laboral de los trabajadores de una empresa hidraulica. Contando con una
metodologia de tipo basica, disefio no experimental y de tipo descriptivo correlacional,
aplicando la técnica probabilistica aleatoria simple obtuvo una muestra de 92 dentro de
una poblaciéon de 120 trabajadores, a quienes se les aplico dos encuestas. Para obtener
como resultado un coeficiente igual a 0,700, concluyendo con un nivel de correlacion

directo y considerable entre las variables de estudio.

Villar (2018) realizé una investigacion relevante, dentro del campo de estudio,
con el objetivo de identificar el nivel de correlacidon entre la gestion de talento humano y
desempeiio laboral en una de las universidades mas reconocidas del Peru. Valiéndose
de una metodologia de tipo aplicada, descriptiva - correlacional y transversal. Contando
con la participacion de una muestra de 92 trabajadores, mismos que completaron
encuestas. Para obtener como resultado Rho de Spearman igual a 0,410. Para
finalmente concluir con el moderado nivel de relacion de las variables y dimensiones de

estudio.

Macedo (2020) desarrollé una investigacion con el objetivo principal de identificar
el nivel de relacion entre la gestidn de recursos humanos y desempefio laboral de los
trabajadores de una constructora en la ciudad de Lima. Valiéndose de una metodologia
de tipo basica y de corte transversal. Aplicando dos cuestionarios a una muestra
probabilistica de 165 de una poblacion de 578 trabajadores. Para obtener como resultado
Rho de Spearman igual a 0,745. Y finalmente concluir con un nivel de correlacion

significativo y alto entre las variables y dimensiones de estudio.



Para diferentes autores como Rodriguez y Pérez (2017) el enfoque de
investigacion desde la perspectiva técnica especifica, es la manera en que el investigador
se enlaza con el objetivo de estudio establecido, siendo numerosos y variados;
contribuyendo asi con la indagacion y el perfeccionamiento del descubrimiento de la
actualidad y realidad. La investigacion presentd un enfoque cuantitativo.

La investigacion de enfoque cuantitativo permite la medicion de las variables
mediante la aplicacién de técnicas y herramientas estadisticas para el adecuado estudio
e interpretacion de los datos a recabar, presentando como principales metas la
explicacion, control, descripcién y prediccion objetiva de la ocurrencia de la problematica,
valiéndose de la cuantificacion o métrica, a través del método hipotético deductivo
(Sanchez, 2019). Los trabajos que se rigen sobre este enfoque manifiestan la
cuantificacion de las variables, mismas que deben ser observadas, sometidas y medidas
a través de técnicas e instrumentos seleccionados por el investigador, siendo urgente la
exhausta revision literaria (Padilla y Marroquin, 2021). Pese a ello, McDermott (2009)
expuso que, a traves del referido enfoque, se puede llegar a obtener resultados falsos,
dado que, ningun descubrimiento es del todo cierto, indivisible o completo, por el

contrario, puede ser parcial, tentativo o dependiente.
A continuacion, se presentan teorias relevantes para la presente investigacion.

La teoria del servicio civil, Robles (2015) afirm6é que, es percibida como la
cohesion entre politicas y herramientas de gestion de personal subordinado por el
Estado, es sumamente necesario amoldarse para que su aplicacion procure ser lo mas
eficiente posible y garantice asi la adecuada aplicacion de politicas publicas disefiadas.
Barrios (2015) mencion6 que todo el contenido técnico que contiene impulsa la reforma
y modernizacion del estado, permitiendo a los pobladores contar con mejores servicios
de atencion por parte de los funcionarios y servidores publicos, garantizando la seguridad
juridica y la batalla contra la corrupcion. Se pretende que los puestos sean ocupados por
los trabajadores mas aptos, alcanzar un régimen laboral Gnico y culminar con la anarquia
en las contrataciones (SERVIR, 2016).

La teoria de la motivacion, Robbins y Decenzo (2017) la sefialaron como el aféan

de cualquier sujeto por anhelar o hacer algo, esto se genera por el deseo de satisfacer
8



cierta necesidad. Del mismo modo, diferentes autores abordaron este tema como
Hasanah y Supardi (2020) quienes describieron la motivacién desde la perspectiva
laboral, sefialandola como pilar del adecuado del clima organizacional y la productividad.
Por otro lado, Bazyl et al. (2020) sefialaron que permite la mejora del servicio, vocacion,
educacional y profesionalismo de los colaboradores. De igual manera, Mérida et al.
(2020) explicaron que es un factor directamente vinculado al apoyo organizacional y el

logro de los interés personales y organizacionales de los empleados.

La teoria del comportamiento organizacional esta formada por tres elementos
sustanciales: Perfil del personal, componentes a saber aprendizaje, y por ultimo el
comportamiento individual. Desde la perspectiva de Rodriguez (2021) la primera
dimension del comportamiento individual es la esencia individual, permitiéndola distinguir
de los demas sujetos de su entorno. Este comportamiento esta relacionado a la
personalidad de los sujetos debido a la herencia, las diferentes experiencias vividas; y
por el marco en el que se desenvuelve. Es necesario considerar la aptitud intelectual,

para el desarrollo mental, permitiendo asi resolver problemas, razonar y pensar.

La teoria de la formacion, Chiavenato (2002) la definié como una técnica con el
objetivo de ofrecer conocimiento y fomentar el adecuado desenvolvimiento de
habilidades blandas, a través de una adecuada planificacion que cubra las demandas y
necesidades de los trabajadores, para contar con la capacidad de toma de decisiones
con referencia a sus tareas y funciones. Diaz y Celis (2021) afirmaron que posibilita el
desarrollo de actividades segun lo esperado, permitiendo la satisfaccion de los
trabajadores, puesto que consideran problematicas que puedan identificar y reportar en

su entorno laboral.

Una vez expuestos las diversas teorias que sirven como cimiento de la
investigacion, se desarrollan las variables y dimensiones planteadas, abordando con la

gestion de recursos humanos.

Se defini6 a la variable GRH como la secuencia continua de direccion y practicas
fundamentales para desenvolver las destrezas y habilidades del personal de cualquier
organizacion a través de los procesos de reclutamiento, seleccion, capacitacion,

administraciéon de remuneraciones, estimacion del trabajo proporcionado y demas
9



(Santos, 2020). Consistiendo en la practica de gestionar al talento humano para
conseguir un eficiente rendimiento, ademas de elegir, emplear personas, inducirlas,
formarlas, desarrollar politicas vinculadas con ellas y plantear estrategias para obtener
su permanencia. En investigaciones anteriores, era considerada como una funcién
netamente administrativa, siendo en la actualidad una estratégica decisiva para el éxito
de las entidades (Mayon, 2021). Convirtiéndose en la practica de afianzar y gestionar a
los trabajadores en diversos aspectos de sus labores, desde su contratacion, desarrollo
profesional, prestaciones de jubilacion, hasta su desvinculacion con la entidad (Gémez,
2018).

Las areas de administracion de personal instauran valor en las entidades desde
cinco perspectivas: Liderazgo de las personas, enfoque estratégico, responsabilidad
social, gestion del cambio y, por ultimo, eficacia y eficiencia; de manera adicional se
presento6 a la influencia de las demas areas, infraestructura y los recursos tecnolégicos
(Pantoja, 2019). Del mismo modo, Gémez (2018) considerd que para medir la variable
GRH se debe considerar como indicadores a la seleccion de personal, desarrollo de

personal y por ultimo la evaluacion de personal.

La dimension seleccion de personal, viene a ser el proceso de reclutamiento y
equitacion del nuevo talento humano a ocupar puestos laborales dentro de una
organizacion. Veintimilla y Velasquez (2017) la consideraron como el curso de eleccion
y equiparacion en el posicionamiento de puestos, considerando las competencias,
capacidades, formacién y habilidades de todos los postulantes. Martinez y Vargas (2019)
afirmaron que un correcto proceso asegura la vinculacion con personal competente para
cada uno de los puestos, en relacion con el logro de metas con las que cuente la
organizacion. Diferentes autores como Cueva (2019) afirmaron que ya no basta con que
los servidores y funcionarios de una entidad cuenten con capacidades tedricas, sino
también que estén dispuestos a prestar su proactividad, estos dos elementos, de

desarrollarse conjuntamente permiten la obtencion de resultados 6ptimos.

La dimension desarrollo de personal cobré relevancia con autores como
Bohorquez et al. (2017) quienes afirmaron que no debe verse como actividades que

generan gastos, sino como inversiones, puesto que, permiten agregar valor a los
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empleadores y subordinados para alcanzar metas y objetivos institucionales. La
intervencion de un modelo funcional de desarrollo de conocimientos y habilidades, no
solo para que un trabajador ocupe un puesto actual, sino para que pueda ascender en
un futuro, permitiendo ejecutar correctamente las funciones, conceptualizar
oportunidades, para transformarlas en fortalezas, proporcionando respuestas a la

administracion estratégica del factor humano (Ramirez et al., 2019).

La dimension evaluacion de personal consiste en la calificacion que manifiesta
el desempefio de cada trabajador en relacion con el puesto que ocupa dentro de la
organizacion, siendo pilar para cuantificar las caracteristicas de su desenvolvimiento
(Bohorquez et al., 2017). Es necesario responder a identificar, determinar y solucionar
brechas de competencias en personal administrativo segun los documentos de gestion
como el MOF o el ROF, para buscar estrategias de mejora y fortalecimiento, que
fomenten el logro de resultados planificados (Pashanasi et al., 2018). Es necesario
considerar los perfiles de competencia, para la debida elaboracion de una data o
directorio de competencias universales o genéricas para los quehaceres de cualquier

tipo de organizacion (Obando, 2018).
Prosiguiendo, se desarrollo la segunda variable establecida en la investigacion.

Se defini6 a la variable desempefio laboral desde diferentes perspectivas,
primero, Urefla (2018) la sefiald6 como una secuencia estructurada para informar,
comunicar, describir e identificar como es que los trabajadores realizan sus actividades
encomendadas, para seguidamente implementar acciones de mejora continua. Ruiz
(2021) la definié como el procedimiento sistematico y continuo de estimacion cuantitativa
y cualitativa para medir la eficiencia y la eficacia de los sujetos en su trabajo. Padilla
(2018) proporciono una idea mas amplia, considerando al comportamiento personal y
profesional de los trabajadores para describir como influye en el logro de objetivos

organizacionales.

Una vez revisadas diversas fuentes de investigacion, se tom6 a Urefia (2018)
guien consider6 que para medir la variable desempefio laboral se requiere de las
dimensiones la eficiencia laboral, habilidades personales, responsabilidad laboral y

metas. La eficiencia laboral es considerada elemento primordial, puesto que permite el
11



analisis de los recursos utilizados y los resultados alcanzados. (Martin y Pérez, 2007).
Las habilidades personales no son mas que las caracteristicas no cognitivas, se definen
como las actitudes, capacidades y practicas que tiene una persona para interactuar y
relacionarse con su entorno. Estas posibilitan diferentes procesos; el logro de obijetivos,

la comprensién de emociones y la toma de decisiones (Fuentes et al., 2021).

La responsabilidad laboral consiste en el compromiso permanente de cooperar
con el desarrollo econémico sostenible, a través del desarrollo econémico sostenible y
de la optimizacién de la calidad de vida de trabajadores, asi como de su entorno y
comunidad (Franco et al., 2017). Las metas son medibles, cerradas y especificas, con
un alcance establecido, pueden categorizarse en logros mas pequefios o grandes, a
corto o largo plazo, para servir de indicadores de control y hacer seguimiento de todos
los proyectos y estrategias (Rodriguez, 2021). Es normal esperar que la serie de

actividades a aplicar mejoraran la eficacia de la organizacion (Echeverry, 2021).
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. METODOLOGIA
3.1 Tipoy disefio de investigacion

Fue de tipo béasica, segun Rodriguez et al. (2009) este tipo de investigacion
muestra un enfoque en la acumulacién de teorias e informacion, para asi ampliar
conocimientos en las diferentes areas de estudio, valiéndose de la comprension. La

presente investigacion buscoé brindar un diagndstico a la organizacion de estudio.

Por otro lado, se traté de una investigacion de disefio no experimental, el cual
segun Hernandez et al. (2014) se conceptualiza como el contexto en el que el
investigador no llega a manipular la data de las variables, ni dimensiones; permitiéndole
alcanzar a determinar el impacto entre las mismas (p. 152). En la investigacion, se
obtuvieron los datos tras la aplicacion de instrumentos, sin ningun tipo de maniobra por

parte del investigador.

Transversal, puesto que, las variables y dimensiones se estudiaron en un
determinado lapso, en este aspecto Hernandez et al. (2014) afirmaron que son los datos
de las variables y su interrelacion en la materia de estudio en un unico lapso cronologico
(p. 154). En este sentido, las variables seleccionadas a estudiar se obtuvieron en el

transcurso del afio 2022.

Correlacional, dado que, para desplegar la investigacion fue necesario la
aplicacion de parametros, requiriéndose de la recoleccion de informacion y su debido
analisis respondiendo asi a las interrogantes planteadas y por consecuencia rechazar o
probar las hipotesis establecidas.

Figura 1

Esquema de investigacion correlacional
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En donde:
M = Muestra
Ox = Gestion de recursos humanos
Oy = Desempeiio laboral
R = Relacién
3.2 Variables y operacionalizacion
V1: Gestion de recursos humanos
Definicién conceptual: Monteslier (2018) aseguré que, la GRH es la serie de
actividades de la que se valen los directivos, gerentes, jefes de areas, entre otros, para
innovar todas aquellas funciones administrativas relacionadas con los recursos

humanos.

Definicion operacional: Se establecio la percepcion integral de la gestion de
recursos humanos. Valiéndose de tres (03) dimensiones: Seleccion de personal,
desarrollo de personal y evaluacion de personal, permitiendo alcanzar resultados

cuantificables para su debido andlisis.

Indicadores: Se establecieron como dimensiones la seleccion de personal,
desarrollo humano y evaluacion de personal. Siendo los indicadores de seleccion de
personal: Las necesidades, perfil y experiencia; presentando como indicadores del
desarrollo de personal: Los aspectos profesionales y sociales; siendo los indicadores de

evaluacion de personal: La supervisién, monitoreo y acompafiamiento.
Escala de medicién: La escala de medicion fue ordinal de tipo Likert.

V2: Desempefio laboral

Definicion conceptual: Santamaria (2020) la definié como la valoracion de las
diversas aptitudes que puedan llegar a demostrar los colaboradores en la ejecucion de
sus tareas y funciones asighadas, conjuntamente de la evaluacion asentada en el
esfuerzo de cada uno de ellos.

Definicion operacional: Se establecid la percepcion integral del desempefio
laboral. Valiéndose de cuatro (04) dimensiones: Eficiencia laboral, habilidades
personales, responsabilidad laboral y metas.
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Indicadores: Se estableci6 como indicadores a: La eficiencia laboral,
habilidades personales, responsabilidad laboral y metas. Siendo los indicadores de
eficiencia laboral: Las capacidades, comunicacion efectiva y manejo de conflictos; siendo
los indicadores de habilidades personales: La calidad, profesionalismo, cumplimiento y
asertividad en el trabajo; siendo los indicadores de responsabilidad laboral: La
puntualidad, cumplimiento del plan de trabajo y respeto a normas de seguridad; y
finalmente se presenta a los indicadores de metas: Las de tipo personales y
profesionales.

Escala de medicion: La escala de medicion fue ordinal de tipo Likert.

3.3 Poblacién, muestray muestreo

Canales et al. (1994) explicaron que, la poblacion es aquel grupo o conjunto de
sujetos con atributos semejantes, de los cuales se desea conocer informacion (p. 108).
En este sentido, los trabajadores administrativos de la gerencia regional en Arequipa
comprenden la cantidad de 70, siendo la poblacion de estudio.

Criterio de inclusion: Se consider6 como poblaciéon a los trabajadores

administrativos en una gerencia regional de Arequipa.

Criterio de exclusion: Quedaran excluidos de la investigacion los trabajadores

gue no se encuentren al aplicarse los instrumentos de investigacion.

3.3.2. Muestra
Segun Hernandez et al. (2014) consiste en la identificacién del grupo minimo y
reducido, a través del cual se procura conseguir algun tipo de informacién, siendo
necesario una cantidad distintiva a la poblacién. Al trabajar con una poblacion pequefa,
la muestra fue de tipo censal, siendo los 70 trabajadores administrativos de personal la

muestra total.

3.3.3. Muestreo

El muestreo seleccionado fue de tipo censal.

3.3.4. Unidad de anélisis
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En la investigacion, los sujetos de estudio fueron los trabajadores administrativos

de una gerencia regional en Arequipa.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.4.1 Técnicas
Hernandez y Mendoza (2018) simplificaron a las técnicas de investigacion como
aquellos procesos que se toman para estudios determinados, con el objetivo de obtener
un resultado; y a las encuestas como cuestionarios certeros, precisos y cerrados, por lo

general poseyendo opciones multiples.

Para ambas variables se uso la técnica de la encuesta con el propésito de
obtener la percepcion de los trabajadores administrativos de una gerencia regional en
Arequipa. El cuestionario conté con un item de consentimiento informado, en el caso de

marcar “Si”, se considero a los trabajadores como sujetos de estudio.

3.4.2 Instrumentos
Los resultados de la presente investigacion se obtuvieron mediante dos
cuestionarios de elaboracion propia, que buscaron medir las variables y dimensiones

planteadas.

Ficha técnica de instrumento 1:

Nombre: Cuestionario: Gestion de Recursos Humanos

Autora: Salgado Manrique Roxana Gleny (2022)

Dimensiones: Seleccion de personal, desarrollo de personal y evaluacion de personal.

Baremos: Analisis en tres niveles: Bajo (18 — 41), medio (42 — 66) y alto (67 — 90).

Ficha técnica de instrumento 2:

Nombre: Cuestionario para medir el desempefio laboral

Autora: Salgado Manriqgue Roxana Gleny (2022).

Dimensiones: Cumplimiento de objetivos y tareas, cooperacion, disciplina laboral, y
superacioén laboral.

Baremos: Analisis en tres niveles: Bajo (16 — 37), medio (68-58) y alto (58 — 80).
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3.4.3 Validez y confiabilidad

Bernal (2010) manifestd que la validez consiste en la aprobacion del instrumento,
ya sea elaborado o adaptado, por especialistas en el campo de estudio. Para obtener la
validez de los instrumentos de creacion propia, fue necesario el juicio de expertos,
conformado por dos especialistas en las ciencias de la administracion y metodologia,
obteniendo la aprobacion por parte de los tres expertos identificados; quienes fueron los
Maestros Medina Gonzales Gonzalo, Johan Cristopher Rodriguez Pinto y Duefias
Mamani Ronald.

Para obtener la confiabilidad de los instrumentos, fue necesario aplicar una
prueba piloto a un minimo del 10% de la poblacion, obteniendo como resultado a través
del Alpha de Conbrach un valor de confiabilidad igual a 0,904 y 0,901 de los instrumentos
de gestion de recursos humanos y desempefio laboral, respectivamente; lo que permitio

determinar la confiabilidad en grado muy alto.

3.5 Procedimientos
Primero, fue necesario solicitar una autorizacion al titular de la entidad, una vez
obtenida la misma se coordiné con el jefe de administracion de personal para la

aplicacion de instrumentos.

Se aplicaron los instrumentos, considerando aspectos éticos como el
consentimiento informado de cada uno de los sujetos de estudio, con la data recolectada
se pudo aplicar el analisis descriptivo por medio de las herramientas estadisticas

Microsof Excel y SPSS, ademas del criterio e interpretacion del autor.

Concluida la investigacion se sustenta ante el distinguido jurado de tesis y se

hace llegar todo el contenido a la entidad seleccionada.

3.6 Meétodo de analisis de datos
Primero, se procedié con la tabulacién en Microsoft Excel, elaborando tablas de
doble entrada, donde se precisan las respuestas de seleccién multiple, precisadas en los

instrumentos, codificadas mediante los baremos establecidos.
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Segundo, se requiri6 el analisis descriptivo, a través de graficos que precisaron
el nivel de frecuencia de las variables y dimensiones, especificando cantidades y
porcentajes, para su debida descripcion y diagnéstico de la situacion por la que cursa la
entidad de estudio.

Tercero, fue necesario el andlisis inferencial, por medio de la prueba de
normalidad se seleccion6 a la herramienta para medir la correlacién entre variables y
dimensiones, siendo Rho de Spearman, dado que, el nivel la significancia obtenida por
cada variable a través de la prueba Kolmogorov-Smirnoff fue por debajo del 0,05;
consiguiendo asi la prueba de las hipétesis planteadas, a través de la herramienta
estadistica SPSS.

3.7 Aspectos éticos

Principio de beneficencia: Los dos instrumentos aplicados a los trabajadores
administrativos de la gerencia regional en Arequipa fueron elaborados Unicamente para
obtener informacion acerca de la problematica identificada, sin pretender discriminar,

ofender o causar dafio a la moral de los sujetos de estudio.

Principio de no maleficencia: A través de la investigacion Unicamente se busco
demostrar el nivel correlacidn entre las variables expuestas, sin buscar dafar la

reputacion o buena voluntad de los sujetos de estudio.

Principio de autonomia: El tema de investigacion ha sido planteado y
desarrollado de forma autbnoma y sin ningun tipo de coaccién que interfiera en el
desarrollo de la verdad de este. La utilizacion de autores fue exclusivamente referencial
y utilizando la normativa APA 7ma edicion. Antes de aplicar los instrumentos se consiguio

la aprobacion de los participantes.

Principio de justicia: La investigacion protegié todos los bienes juridicos tanto
materiales como personales de los investigadores que han intervenido en la presente

investigacion, por lo que se busco la justicia para ellos y para el autor de esta.
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IV. RESULTADOS
Tabla 1

Distribucién de frecuencias de la variable gestion de recursos humanos

Gestidn de recursos humanos

Niveles
f %
Bajo 7 10%
Medio 21 30%
Alto 42 60%
Total 70 100%

Como se muestra en la tabla 1, de los 70 trabajadores encuestados, respecto a la
variable gestion de recursos humanos, se observo que 42 trabajadores proporcional
al 60% que representa a la mayoria de la muestra de la investigacion, perciben un
nivel alto, del mismo modo 21 trabajadores igual a un 30%, se ubicaron en el nivel

medio, frente a 7 trabajadores equivalente al 10% alcanzando el nivel bajo.

Lo que permite asumir que, las labores que vienen realizando los trabajadores del
area de administracion de personal se desarrollan de una manera eficiente, sin
embargo, los resultados denotan una frecuencia media considerable, por lo que es
necesario seguir implementando estrategias y medidas que permitan mejorar la
gestion vigente, por otro lado aun existe registro de una frecuencia baja, reflejando
la poca satisfaccion de una parte de la entidad publica de estudio, razén por la cual
es necesario un debido diagnostico en los procesos principales, tales son: Seleccion

de personal, desarrollo de personal y evaluacion de personal.

Se prevé que, los resultados obtenidos sirvan a manera de diagnostico de la
situacion que viene pasando la gerencia regional en Arequipa, dado que, las

entidades publicas vienen implementando la Ley de Servicio Civil.
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Tabla 2

Distribucién de frecuencias de las dimensiones de la variable gestién de recursos

humanos
» Evaluacion de
Niveles Seleccion de personal Desarrollo de personal versonal

f % f % f %

Bajo 11 16% 5 7% 5 7%
Medio 19 27% 20 29% 21 30%
Alto 40 S57% 45 64% 44 63%
Total 70 100% 70 100% 70 100%

En la tabla 2, sobre las dimensiones de la variable gestion de recursos humanos se
pudo observar que, los mayores indices se han registrado en la dimension desarrollo
de personal alcanzando el 64%, seguido de la dimension evaluacion de personal en

un 63% y culminando con la dimension seleccion de personal con un 57%.

La percepcion que tienen los trabajadores administrativos en cuanto a la dimension
seleccion de personal es la siguiente: 40 sujetos de la poblacion proporcional al 57%,
sefalan un nivel alto; por otro lado, 19 equivalente al 27% un nivel medio, finalizando

con el nivel bajo con 11 miembros de la entidad, proporcional al 16%.

Por otro lado, la distribucion de la dimensién desarrollo de personal, es la siguiente:
45 sujetos de la poblaciéon proporcional al 64%, sefialan un nivel alto; por otro lado, 20
equivalente al 29% un nivel medio, finalizando con el nivel bajo con 5 miembros de la

entidad, proporcional al 7%.

Para finalizar, respecto a la dimension evaluacion de personal, se ha obtenido la
siguiente distribucidn: 44 sujetos de la poblacién proporcional al 63%, sefialan un nivel
alto; por otro lado, 21 equivalente al 30% un nivel medio, finalizando con el nivel bajo

con 5 miembros de la entidad, proporcional al 7%.
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Tabla 3
Distribucién de frecuencias de la variable desempefio laboral

Desempeiio laboral

f %
Bajo 7 10%
Medio 21 30%
Alto 42 60%
Total 70 100%

Como se muestra en la tabla 3, respecto a la variable desempefio laboral, de los 70
trabajadores encuestados se observé que 42 trabajadores equivalentes al 60% que
representa la mayor cantidad de trabajadores de la investigacion, percibe un nivel alto,
del mismo modo 21 trabajadores proporcionales al 30%, se encuentran ubicados en
el nivel medio, frente a 7 trabajadores encuestados equivalentes al 10% quienes
alcanzaron el nivel bajo, resultados que se obtuvieron a través del andlisis de las
dimensiones: Habilidades personales, eficacia laboral, responsabilidad laboral y

metas.

La data obtenida permite distinguir que, los trabajadores infieren un adecuado
desenvolvimiento de actividades, sin embargo, también se aprecia una frecuencia
considerable en el nivel medio, por lo que es necesario, hacer una retroalimentacion

a través de los resultados obtenidos.

Los resultados presentados, reflejan la perspectiva con la que cuentan los
trabajadores administrativos, siendo relevante para la entidad, funcionarios,
servidores y sobre todo la poblacion arequipefia que llega a recibir atencién de los

trabajadores administrativos.
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Tabla 4

Distribucién de frecuencias de las dimensiones de la variable desemperio laboral

Habilidades o Responsabilidad
_ Eficacia laboral Metas
Niveles personales laboral
f % f % f % f %
Bajo 13 19% 11 16% 4 6% 3 4%
Medio 20 29% 20 29% 24 34% 19 27%
Alto 37 53% 39 56% 42 60% 48 69%

Total 70 100% 70 100% 70 100% 70 100%

Asimismo, en la tabla 4, sobre las dimensiones de la variable desempefio laboral, se
pudo observar que, los mayores indices se registraron en la dimension metas
alcanzado un 69% seguido de la responsabilidad laboral con un 60%, eficacia laboral

representa un 56% y culminando con habilidades personales con un 53%.

La percepcidon que poseen los trabajadores administrativos en cuanto a la dimension
habilidades personales es la siguiente: 37 sujetos de la poblacion proporcional al 53%,
sefialan un nivel alto; por otro lado, 20 equivalente al 29% un nivel medio, finalizando

con el nivel bajo con 13 miembros de la entidad, proporcional al 19%.

Prosiguiendo, en cuanto a la dimension eficacia laboral: 39 sujetos de la poblacion
proporcional al 56%, sefialan un nivel alto; por otro lado, 20 equivalente al 29% un

nivel medio, finalizando con el nivel bajo con 11 miembros, proporcional al 16%.

La dimension responsabilidad laboral, presenta lo siguiente: 42 sujetos de la poblacion
proporcional al 60%, sefialan un nivel alto; por otro lado, 27 equivalente al 19% un

nivel medio; y bajo con 3 miembros de la entidad, proporcional al 4%.

Para finalizar, respecto a la dimensién metas, se ha obtenido la siguiente distribucion:
48 sujetos de la poblacion proporcional al 69%, sefialan un nivel alto; por otro lado, 19
equivalente al 27% un nivel medio, finalizando con el nivel bajo con 4 miembros de la
entidad, proporcional al 3%.
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Contraste de la hipotesis general
HO= No existe correlacion entre gestion de recursos humanos y desempefio laboral.

HG= Existe correlacion entre gestion de recursos humanos y desempenio laboral.

Tabla 5

Coeficiente de correlacion de las variables gestion de recursos humanos y

desempeifio laboral

Gestion de -
Prueba . - Desempefio
. Variables Coeficientes recursos
estadistica laboral
humanos
5 Coef|C|ent.ei de 1,000 0,728%
Gestion de correlacion
recursos . .
HUMANOS Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 70 70
Spearman i
Coef|C|ent'ef de 0,728% 1,000
5 correlacion
Desempeno
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

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

En la tabla 5, se observo de los resultados del analisis estadistico, que el nivel de
significancia entre las variables gestién de recursos humanos y desempefio laboral
fue equivalente a 0,00 < 0,05 por lo tanto, se acepta la hipétesis de investigacion;
determindndose que existe relacion entre las variables; con un coeficiente de
correlacién igual a 0,728 lo que revela una efectiva correlacion positiva y demuestra

una accion significativa.

Lo que permite inferir que, a mayores estrategias, técnicas, mejoras, entre otros, se
adopten en la gestion de recursos humanos, repercutira de manera positiva en el

desempenio laboral.
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Contraste de la hipotesis especifica 1
HO= No existe correlacion entre seleccion de personal y desempefio laboral.

HE1= Existe correlacion entre seleccion de personal y desempefio laboral.

Tabla 6

Coeficiente de correlacion de la dimension seleccion de personal y la variable

desempeifio laboral

Prueba . - Seleccion de  Desempefio
I Variables Coeficientes
estadistica personal laboral
Coef|C|entlr—,: de 1,000 0,791%
., correlacion
Seleccion de
personal Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 70 70
Spearman i
Coef|C|ent'e: de 0,791% 1,000
. correlacion
Desempeno
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

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

En la tabla 6, se observé de los resultados del analisis estadistico, que el nivel de
significancia entre la dimension seleccion de personal y la variable desempefio
laboral fue equivalente a 0,00 < 0,05 razon por la cual, Se procedi6é a aceptar la
hipétesis de investigacion; determinandose que existe relacion entre la seleccion de
personal y el desempefio laboral, con un coeficiente de correlacion igual a 0,791 lo
gue revela una correlacion positiva y alta, a través de la prueba estadistica Rho de

Spearman.
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Contraste de la hipotesis especifica 2
HO= No existe correlacion entre desarrollo de personal y desempefio laboral.

HE2= Existe correlacion entre desarrollo de personal y desemperio laboral.

Tabla 7

Coeficiente de correlacion de la dimension desarrollo de personal y la variable
desempeifio laboral

Desarrollo de Desempefio

Prueba estadistic Variables Coeficientes
personal laboral
Coef|C|entlr—,: de 1,000 0,688
correlacion
Desarrollo de
personal Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 70 70
Spearman i
Coef|C|ent'e: de 0,688 1,000
. correlacion
Desempeno
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

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

En la tabla 7, se observo de los resultados del analisis estadistico, que el nivel de
significancia entre la dimension desarrollo de personal y la variable desempefio
laboral fue equivalente a 0,00 < 0,05 por lo tanto, se acepta la hipotesis de
investigacion; determinandose que existe relacion entre el desarrollo de personal y el
desemperio laboral; con un coeficiente de correlacion igual a 0,688 lo que revela una

correlacién positiva y significativa.
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Contraste de la hipotesis especifica 3
HO= No existe correlacion entre evaluacion de personal y desempefio laboral.

HE3= Existe correlacion entre evaluacion de personal y desemperio laboral.

Tabla 8
Coeficiente de correlacion de la dimension evaluacion de personal y el desempefio
laboral
Prur:,\bg Variables Coeficientes Evaluacion de Desempefio
estadistica personal laboral
Coef|C|ent.e: de 1,000 0,734
L, correlacion
Evaluacion de
personal Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 70 70
Spearman i
Coef|C|ent'eE de 0,734 1,000
- correlacion
Desempeno
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

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

En la tabla 8, se observé de las resultas del analisis estadistico, que el nivel de
significancia entre la dimension evaluacion de personal y la variable desempefio
laboral fue equivalente a 0,00 < 0,05 por lo tanto, se acepta la hipotesis de
investigacion; determinandose que existe relacion entre la evaluaciéon de personal
y desempefio laboral; con un coeficiente de correlacion igual a 0,734 lo que revela

una correlacién positiva y significativa.
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V. DISCUSION

El desarrollo de la investigacion fue relevante, dado que, se busco
determinar si se relacionan las variables planteadas; ademas de ello permitié
brindar respuesta a las interrogantes establecidas a través de la prueba de
hipotesis, obteniendo como resultado un coeficiente de correlacion positivo
significativo, logrando de esta forma cumplir con el objetivo general y especificos.
Posterior a ello, se analizaron los resultados obtenidos realizando el andlisis
descriptivo e inferencial, tomando como base las investigaciones previas y las

teorias que conforman el marco teérico del presente estudio.

De acuerdo a los resultados procesados, estos fueron trabajados bajo un
argumento analitico de enfoque cuantitativo a través del andlisis inferencial, a fin
de poder encontrar la correlacion entre las variables gestion de recursos humanos
y desempefio laboral de los trabajadores administrativos de una gerencia regional
en Arequipa, 2022, esto segun el resultado de la prueba estadistica de Rho de
Spearman con un coeficiente de correlacion de 0,728 y un p valor 0,00 < 0,05
resultando una correlacion positiva y significativa de las variables, con una
significancia de 0,000 menor al 0,05 por lo que se acepto la planteada y se rechazo
la nula. Los resultados estadisticos obtenidos, respecto a la variable gestion de
recursos humanos y sus dimensiones seleccion de personal, desarrollo de personal
y evaluacion de personal, registraron que el 57% de trabajadores que conforman la
unidad de analisis de la investigacion, sefialaron que la gestion de recursos
humanos se halla en un nivel alto; situacion que demuestra que los encuestados
tienen el concepto de que la aplicacién de la gestidon de recursos humanos resulta
necesaria, debido a que se registrO elevada aceptacion y expectativa, lo que
permite colegir que la forma en que el area de administraciéon de personal viene
aplicando los procesos a su cargo, se vienen desarrollando de forma adecuada en
una gerencia regional de Arequipa, sin embargo un 17% manifiesta que se ubica
en un nivel bajo por lo que, es necesario seguir adoptando estrategias de mejora

continua.

Asi mismo, cuando revisamos las variables por separado, se hall6 que en
un 57 % de encuestados revel6 que la gestion de recursos humanos se percibe en

un nivel alto; 27 % nivel medio y el 17 % nivel bajo; siendo producto del analisis de
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las dimensiones seleccidén de personal, desarrollo de personal y evaluacion de
personal, las cuales se han desarrollado precisamente; asi mismo los resultados
demuestran que el 53 % de encuestados manifestd que el desempenio laboral se
percibe en un nivel alto; 27 % nivel medio y el 20 % nivel bajo.

Este resultado planteado en el péarrafo anterior concuerda con lo
investigado por Reylis (2020) quien en sus resultados llega a la misma conclusion
de una correlacién positiva de 0,845 lo cual indica una correlacion alta entre las
variables y p = 0.000 < 0.05, riesgo del 1 % y un 99 % de confiabilidad, entre la
administraciéon de recursos humanos y el desempefio, afirmando que a mayores
estrategias se implementen en la administracion de recursos humanos, mejorara el
desempeiio laboral. Del mismo modo Cruz (2021) puso en evidencia la relacion que
existe entre la gestion de talento humano y productividad laboral al obtener un nivel
de correlacion igual a 0,810, siendo positivo de nivel alto. Otro de los autores que
coincide con el resultado obtenido es Sanchez (2020) quien concluyé con la
existencia de un nivel de correlacion igual a 0,745 describiéndola como positiva y
significativa. Finalmente, Peralta (2018) abordo esta problematica obteniendo un
nivel de correlacién 0,439 representando un nivel positivo y moderado entre la

gestion de talento humano y el desempefio laboral.

Dichos resultados se fundamentan en la afirmacion de diferentes autores
como Alfaro (2012) quien reconoce la necesidad e importancia del area de
administracion de personal dado que, las entidades enfrentan necesidades de
servicios especificos y bienes, ademas de satisfacer las necesidades de sus
trabajadores, el logro de estos esfuerzos se reflejara en la productividad, mediante

la aplicacion de diferentes técnicas para predecir dicha planeacion.

Obando (2018) considera que, a causa de todos los cambios apresurados
en la economia, normatividad, produccion, y sobre todo por la evolucién en los
ultimos tiempos, las caracteristicas en los perfiles de puesto en encargados del area
de personal se han ido incrementando, dado que, no es suficiente la adquisicion de
sapiencias tedricas y técnicas, ademas debe ser importante poseer un conjunto de
habilidades, y aptitudes y competencias debidamente sistematizadas en las

practicas de gestion que realizan. Considerando lo sefialado por Medina et al.
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(2008) es importante que los titulares de entidades muestren interés en sus
colaboradores para plantear estrategias que se alineen a los objetivos
institucionales para reducir la falta de insatisfaccion y lograr la satisfaccién de su
personal. Las entidades necesitan adoptar una filosofia de gestion que permita la
participacion de los miembros en la dificil tarea de buscar la mejora continua y
superacion, por consiguiente, alcanzaria un nivel de excelencia y satisfaccion de
los clientes externos (Burguete et al., 2019). Es necesario establecer nuevas
condiciones para promover habitos y actitudes que fortalezcan las habilidades
blandas con las que ya cuentan los trabajadores (Lozada y Arias, 2014). Se
presenta como principal pilar de la competitividad de las organizaciones al
desarrollo de direccion del talento humano enfocados en el diagndstico y
comprension de escenarios complicados y confusos; por sobre la adopcion de
estrategias pertinentes y flexibles, con el objetivo de enfrentar retos y barreras
(Pantoja, 2019).

Como se ha podido observar de los resultados obtenidos, la gestion de
recursos humanos segun la mayoria de encuestados presenta una frecuencia alta,
lo que se ha comprobado con la frecuencia alta del desempefio laboral; debido a
gue la gestion de recursos humanos presento un nivel superior dado que, esta
problematica fue abordada en diferentes estudios a nivel internacional, nacional y

local.

Suarez (2019) desarroll6 una investigacion que, tuvo como objeto estudiar
la gestidn de recursos humanos y como repercute en el desempefio laboral,
considerando parametros de la Ley Servir para la distribucion de dimensiones e
items, exponiendo como principales problemas en la parte introductoria la
intromisién politica, carencia de capacitaciones, desorganizacion, entre otros.
Valiéndose de una de un disefio no experimental, correlacional y transversal.
Aplicandose la técnica del cuestionario a una muestra conformada por 40
trabajadores de un total de 101 poniéndose en evidencia que un 30% considera
gue la gestion de recursos humanos se viene desarrollando de una manera
adecuada, esto frente a un 60% que considera un buen desemperio laboral de los

trabajadores.
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La literatura menciona que la adecuada administracion del talento humano,
donde se proporcione las condiciones necesarias de trabajo, correcto clima
organizacional, remuneraciones justas Yy herramientas, permite que los
trabajadores estén satisfechos, comprometidos y motivados con la institucion,
repercutiendo en el desempefio (Chavez, 2017). Del mismo modo Quiroz (2018)
afirma que un trabajador capacitado y con las condiciones laborales minimas, antes
mencionadas, presentard un nivel de desempefio alto y contara con la capacidad
de proponer alternativas de solucion que presente la institucion, esta satisfaccion

contribuira con el buen clima organizacional.

Diferentes entidades vienen alineandose al servicio civil, con el objetivo de
separar la funcion administrativa de la carrera politica, basandose en el correcto
procedimiento de diferentes procesos, tales son: Contratacién, promociones,
capacitacion, evaluaciones que sean respetuosos y transparentes de los principios
de igualdad de capacidad, mérito y oportunidades (Cantala, 2015). Una adecuada
aplicacion en la gestion de recursos humanos debe basarse en la calidad sistémica,
enfocandose en cumplir diversas tareas en beneficio de la entidad, como promover
la participacion de los trabajadores, obteniendo propuestas de mejora de primera

fuente, a través de la motivacion y reconocimiento (Evangelista, 2019).

Desde otra perspectiva, Ghiglione (2015) discrepa de las posiciones de los
autores anteriormente mencionados, exponiendo que los trabajadores del area de
administracion de personal ya cuentan con el conocimiento suficiente para seguir
un proceso de organizacion completo y tactico, por lo anterior expuesto los sistemas
a elaborar permitiran demostrar el nivel de participacion gue tiene cada uno de los

empleados y establecer objetivos personales y organizacionales.

Por otro lado, se descubrio la existencia de una correlacion significativa de
la dimension seleccién de personal y el desempefio laboral en una gerencia
regional de Arequipa, 2022, segun el resultado Rho de Spearman de 0,791 con una
significancia equivalente a 0,00 < 0,05 por lo que se rechazd la hipétesis nula y se
acepto la hipotesis establecida. Este resultado coincide con Carrillo (2019) quien
obtuvo un nivel de correlacién igual a 0,578 obteniendo una relacion significativa

entre las mismas variables de estudio. Del mismo modo Melendrez (2019) obtuvo
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un nivel de correlacién igual a 0,740, mientras Quenalla (2017) obtuvo un resultado

de correlacién igual a 0,926, siendo estos positivos en grado alto.

Alvarez (2018) afirma que los procesos que gestione el éarea de
administracion de personal deben estar orientados a los trabajadores, considerando
que es el recurso mas valioso con el que puede contar una organizacion, los
procesos de seleccion no deben limitarse a conseguir solo un perfil profesional, sino
deben buscar obtener talento humano. Anchundia (2018) sefiala la necesidad de
identificar indicadores y normas para facilitar los procesos de seleccion, ofreciendo
condiciones de trabajo, capacitacion y actualizacion.

Tejada (2021) expuso que los procesos en los que no estan involucrados
el area de administracion de personal, perjudican a los colaboradores en la calidad
de desempefio, evidenciandose la carencia en varios lineamientos. El talento
humano cuenta con la capacidad de adquirir aptitudes, la gestion de capital humano
permite ejercer y desarrollar capacidades, las cuales se basan en las competencias
conductuales, permitiendo una mayor comprension a ciertos saberes y
cumplimiento de funciones (Merino, 2021). Es necesario la intervencion de un
modelo funcional, mismo que permitird ejecutar correctamente las funciones,
conceptualizar oportunidades, para transformarlas en fortalezas, proporcionando
respuestas a la administracion estratégica del factor humano, del mismo modo se
presenta una prioridad en la seleccion de estrategias referente al modelo funcional

definitivo (Ramirez et al., 2019).

Pese a ello, Sanchez (2021) dio a conocer que, los jefes y directores en
entidades publicas deberian ser elegidos por procesos de seleccibn mucho mas
eficientes, donde se busque comprobar y poner a prueba sus capacidades,
habilidades, conocimientos y competencias, con el fin de contar con lideres que
influyan de manera positiva en los colaboradores. De igual manera, Yucra (2018)
expuso los diversos estilos de liderazgo existentes en municipalidades locales,
predominando el liderazgo participativo enfocado en resultados, pese a esto, los
trabajadores aun no se desempefian de manera adecuada, reflejando ineficiencia

e ineficacia.

Se expuso la existencia de una correlacion significativa de la dimension
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desarrollo de personal y el desempeiio laboral en una gerencia regional de
Arequipa, 2022, segun el resultado Rho de Spearman de 0,688 con una
significancia equivalente a 0,00 < 0,05 por lo que se rechazé la hipétesis nula y se
acepto la hipotesis planteada. Este resultado coincide con Dévila (2018) quien
obtuvo un nivel de correlaciéon igual a 0,853 entre capacitacion y desempefio
laboral, siendo positiva y alta, afirmando que a mayor conocimiento se apreciara
una mejor productividad laboral. El resultado obtenido coincide con Vilas (2017)
quien obtuvo un nivel de correlacion 0,855 en grado alto y significativo entre
capacitacion y evaluacion de desempefio a los colaboradores. Ademas de Sal y
Rosas (2019) quien obtuvo un nivel de correlacion 0,998 en grado alto y

significativo.

Flores (2017) considera que la satisfaccion y compromiso de personal se
lograra a través de una serie de actividades organizadas para desarrollar
conocimientos y habilidades cognitivas en los trabajadores; permitiendo que los
trabajadores respeten las normas internas, elevandose asi el desemperfio, el autor
proponer como estrategias la evaluacion 360° y 180° considerando caracteristicas
de la organizacion y sus miembros. Del mismo modo Montoya y Boyero (2016)
resaltan la obligacion de las organizaciones por establecer amplias perspectivas
sobre la gestion de recursos humanos para imponerse sobre la competencia y
adaptarse a todos los posibles cambios; es necesario adoptar sistemas integrados

para optimizar calidad de procesos.

Se expuso la existencia de una correlacién significativa de la evaluacion de
personal y el desempefio laboral en gerencia regional de Arequipa, 2020, segun el
resultado Rho de Spearman de 0,734 con una significancia equivalente a 0,00

<0,05 por lo que se rechazé la hipétesis nula'y se aceptd la hipétesis planteada.

El resultado obtenido coincide con Valencia (2019) quien obtuvo un nivel
de correlacion 0,716 en grado positivo y alto entre evaluacion y desemperio laboral,
afirmandose que, a mayores estrategias se apliquen en los procesos de evaluacion,
mejorar la productividad de los trabajadores. Del mismo modo Escalante (2018)
afirma la existencia de correlacion entre evaluacion de puestos y productividad igual

a 0,902, siendo significativa.
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Espinosa y Expaosito (2019) afirman que el desempefio de los profesionales
en unainstitucion representa una pieza clave a tomar en cuenta al evaluar la calidad
brindada, siendo necesario indagar en las diferentes areas. Rodriguez (2017)
afirma que la evaluacion de personal es indispensable de la interaccion de una
entidad, permitiendo arrojar resultados cuantitativos para adoptar estrategias
necesarias para afianzar las relaciones y mejorar la productividad. Tras la aparicion
de nuevas competencias y habilidades, endurecimiento del mercado, situaciones
politicas, esfuerzo laboral que se desgasta, estado econémico y social por la que
atraviesan organizaciones, surge la necesidad de desarrollas técnicas de
evaluacién de puestos y personas, para poder identificar fortalezas y debilidades
(Ramirez et al., 2019).

Por ende, una interaccion de eleccion de personal corresponderia ser el
método superior para ubicar a talento humano de calidad en una entidad,
reconociendo sus requerimientos y comparandolas con otras organizaciones, que
se amolden a la organizacion. Una adecuada gestion de recursos humanos
permitira la instauracion del compromiso organizacional, manifestando la
percepcion de la persona con la organizacion, apoyando y aceptado los valores,
metas y objetivos de la organizacion, y brote en ellos la disposicion a ejecutar
actividades en favor de la entidad, por ende, permanecer en ella (Evangelista,
2019).

La investigacion presentd un enfoque cuantitativo, seleccionado a través
de una exhausta busqueda de antecedentes y teorias, diversos autores coinciden
en las fortalezas y debilidades del enfoque seleccionado en el campo de la gestion
publica. Tal es el caso de Cadena et al. (2017) quienes afirmaron que, dicho
enfoque permite identificar peculiaridades basadas en la exactitud de los
procedimientos de medicién, ademas de presentar una seleccion intersubjetiva y
subjetiva de variables, dimensiones, hasta indicadores de elementos, personas,
estructuras y hechos. Como ultima fortaleza, se presenta a la medicion a través de
la aplicacion de técnicas y herramientas, al valerse de problemas desarrollados con
anterioridad, los investigadores cuentan con instrumentos validados y respaldados
por diferentes plataformas (Sanchez, 2019). Como contraparte de lo anterior

expuesto se contd con McDermott (2009) quien expuso que, a través del referido
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enfoque, se puede llegar a obtener resultados falsos, dado que, ningun
descubrimiento es del todo cierto, indivisible o completo, por el contrario, puede ser
parcial, tentativo o dependiente.
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VI. CONCLUSIONES

Primera

Segunda

Tercera

Cuarta

Se determind que, las variables gestion de recursos humanos y
desempeiio laboral en los trabajadores administrativos en una
gerencia regional, 2022, presentan un nivel de relacién positivo y
moderado, dado que, se obtuvo una correlacion r = 0,728;
resultado obtenido a traves de la prueba Rho de Spearman. Lo
gue manifiesta que a mayores estrategias se implementen en el
campo de la administracion de personal, repercutird de manera
positiva en el desempefio laboral.

Respecto a la dimensién seleccion de personal y desempefio
laboral, se ha comprobado una relacion positiva y moderada, a
través de este resultado se confirma la hipotesis especifica. Esto
a causa, que se obtuvo una correlacion r = 0,791; infiriendo que,
de innovar el proceso sefialado, mejorara el desempefio de los
trabajadores.

En atencion al desarrollo de personal y desempefio laboral, se
ha comprobado una relacion positiva y alta, a través de este
resultado se confirma la hipétesis especifica. Esto a causa de la
obtencion de una correlacion r = 0,688; reflejando que, a mayor
importancia se brinde a este proceso de la gestion de recursos
humanos, se reflejara en la mejora del del desempefio laboral.
Acerca de la evaluacion de personal y desempefio laboral, se ha
comprobado una relacion positiva y alta, a través de este
resultado se confirma la hipétesis especifica. Esto a causa, que
se obtuvo una correlacion r = 0,734; lo que permite distinguir que,
de mejorar procesos en la evaluacidn de personal, repercutira de

manera positiva en el desemperio laboral.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera

Segunda

Tercera

Cuarta

A los titulares de entidades publicas, presentar un mayor énfasis
en actividades vinculadas a la identificacion de personal clave,
reclutamiento, desarrollo y evaluacion de todo el personal,
mismas que deben estar ligadas al desempefio laboral,
preparacion, responsabilidad y condiciones de trabajo; todo en
mejora de la productividad, calidad de atencion, satisfaccion de
usuarios e imagen institucional.

Con relaciébn a la metodologia, se recomienda realizar una
investigacion con caracter metodolégico mixto, es decir, que se
emplee la metodologia cuantitativa y cualitativa dentro de la
investigacion con el fin de desarrollar una propuesta de
composicion literaria y una propuesta de composicion
estadistica.

Con relacion a los instrumentos empleados dentro de la
investigacion, se debe de considerar la necesidad de aplicar
alguno de estos o ambos con la generacion de preguntas
abiertas que les permita expresar a los participantes de la
evaluacion expresar sus opiniones, a fin de obtener resultados
mejores y mucho mas reveladores.

Con relaciona a los problemas suscitados durante la
investigacion, se recomienda realizar mayor cantidad de
dimensiones que permitan expresar de forma mas adecuada la

realidad por la que pasan los servidores y funcionarios.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: Gestidn de recursos humanos y desempeno laboral de los trabajadores administrativos de una gerencia regional, Arequipa,

2022,

Problemas

Objetivos

Hipdtesis

Variables e indicadores

Problema General:

Objetivo general:

Hipotesis general:

Variable 1: Gestion de recursos humanos

PG. ;iDe qué manera|0G. Determinar la|HG. Existe una relacion . Ezcala Niveles o
se relaciona la|relacion entre gestion|significativa entre Dimensiones Indicadores ltems de ———
gestion de recursos|de recursos humanos|gestion  de  recursos valores g
hurnanns" W el|ly desempefio _Iahural humanos y desempenio Necesidades 1 ORDINAL
desempenc laboral|de los trabajadores|laboral de los Seleccion de Siempre
de los trabajadores|administrativos de|trabajadores personal Perfil 2-3 =5
administrativos ~ de|una gerencia|administrativos de una Experiencia 4.5 Casi | Malo 18-
una gerencia|regional,  Aregquipa,|gerencia regional, - siempre 41
regional, Arequipa,|2022. Arequipa, 2022. Desarrollo de  |Profesional 6-9 =4p Regular
20227 persanal Social 10-12 A veces ;ﬁ;ﬁnz
Problemas Objetivos s , Supervision 13-14 =3 90"
Especificos esp!eciﬁf,:-s Hipotesis especificas | Eyalyacién de — 1e Casi 67-90
- - personal onitoreo nunca =2
PE1. cDe que|CE1. Determinar la|HE1. Existe una relacion Acompafiamiento 16-18 Munca =1
manera se _rrelac:mna relac:m.r! entre srgmﬁq::ltwa entre Variable 2: Desempeiio laboral
la seleccion de|seleccion de personal|seleccion de personal y
personal ¥ elly desempefio laboral|desempefo laboral de ) ) ) . Escala Niveles o
desempefic  laboral|/de los trabajadores|los trabajaderes| Dimengiones Indicadores Items de rangos
de los trabajadores|administrativos de|administrativos de una valores
administrativos deluna gerencialgerencia regional, Capacidades 1
una gerencia|regional,  Areguipa,|Arequipa, 2022, o . 2 ORDINAL
regional,  Arequipa, 2022. Eficiencia laboral | oo oaoon Siempre
20227 efectiva 3 =5
- “Mala 16-
Manejo de conflictos 4 Casi 37
siempre
Calidad 5 o | Regular
PE2Z. iDe  qgue{DE2. Determinar la|HEZ2. Existe una relacién N Profesionalisma g B VECES ;3'58
manera se relaciona|relacion entre|significativa entre Habilidades Cumplimiento 7 =3 Sg-uir;:
el desarrollc  de|desarrollo de|desarrollo de personal y personales p - Casi
perzonal ¥ el| perscnal y|desempefic laboral de Asertividad en el 5 nunca =2
desempefio  laboral|desempefio  laboral|los trabajadores trabajo Munca =1
de los trabajadores|de los trabajadores|administrativos de una Puntualidad q




administrativos de|administrativos de|gerencia regional,

una gerencialuna gerencial Arequipa, 2022. Cumplimiento del 10
regional,  Arequipa,|regional, Areguipa, plan de frabajo

20227 2022, Hesponsabilidad

PE3. iDe qué|0E3. Determinar la|HE3. Existe una relacion laboral Cumplimiento de 11
manera se relacionalrelacion entre|significativa entre chjefivos

la evaluacion  de|evaluacion de|evaluacion de personal Respeto a normas

personal ¥ el| personal |y desempefio laboral de de seguridad 12
desempefic  laboral|desempefio  laboral(los trabajadores

de los trabajadores|de los trabajadores|administrativos de una Metas personales 13-14
administrativos de|administrativos de|gerencia regional,

una gerencialuna gerencial Arequipa, 2022. Metas

regional, Areqguipa |regional, Arequipa, Metas profesionales 13-16
20227 2022

Dizeno de investigacion:

Técnicas e
instrumentos:

Poblacion y Muestra:

Metodos de analisis de datos:

Tipo: Basica

Enfoque: Cuantitativo
Metodo: Correlacional
Disefie: Mo experimental

Tecnicas: Encuestas
Instrumentos:
Cuestionarios

Poblacion: 70 trabajadores
Muestra: 70 trabajadores

Método descriptivo - inferencial




Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de las variables

Variables de S S . . s . Escala de
estudio Definicion conceptual Definicion operacional Dimension Indicadores medicicn
Mecesidades
Es la experiencia de|Se establecid la percepcion| Seleccidn de personal [Perfil "
i : . ORDIMAL
gestt;unar, | as;egt;.lr.ard y|integral de la QTISTIGH de Experiencia Siempre =5
iy sostener a los trabajaderes|recursos umanas. -
Gestion de . s Prafesional Casi siempre
IECUrSOS en diferentes a_spentus de ‘n..f.ahend_use de cuatrp_ {03) Desarrollo de personal : -4
sus labores, partiendo con la|dimensiones,  permitiendao Social _
humanos i A veces =3
contratacion, hasta la|alcanzar resultados 3 _— Casi nunca =2
desvinculacion (Gomez |cuantificables para  su Evaluacin d upemision N _qn
2018). debido anlisis. valuacion oe - pronitoreo unca =
personal
Acomparnamiento
Capacidades
Eficiencia laboral |[Comunicacion efectiva
Manejo de conflictos
- . Calidad
Urena (2018) lo senala como - -
el procese  debidamente Habilidades Profesionalismo
estructurado para informar,|Se establecid la percepcion personales Cumplimiento "ORDIMAL
comunicar, describir  e|integral del desempefio nsertividad | trabai Siempre =5
D = identificar como es gue los|laboral.  Valiéndose de serividad en el trabajo Casi siempre
esempefo ; : ) . X
labaral trabajadores _rgallzan SUS {:uatrp_ (04} dimensiones, Puntualidad =4
taleas, actividades y| permitiendo ;Icanzar Cumplimiento del plan de A veCes =3
funcicnes encomendadas,|resultados cuantificables R bilidad trabajo Casi nunca =2
para sequidamente|para su debido analisis. esponsanilica — — Munca =1"
implementar acciones de laboral Cumplimiento de objetivos
mejora continua. Respeto a normas de
seguridad
Metas personales
Metas

Metas profesionales




ANEXO 03: INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

INSTRUMENTO DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS
Muy buenos dias, en la presente ocasion es propicio para expresar mis mas
cordiales saludos, soy Roxana Salgado Manrique vengo llevando a cabo la
investigacion titulada “Gestién de recursos humanos vy desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de una gerencia regional, Arequipa, 2022".

El presente cuestionario tiene por objetivo medir la variable gestion de recursos
humanos y desempefio laboral. Este instrumento es privado y la informacidn a
obtenerse es totalmente reservada, andnima y valida sdlo para los fines académicos
de este estudio. Por lo que le agradecemos que en su desarrollo sea
extremadamente honesto, objetivo, honesto y sincero al momento de seleccionar
sus respuestas.

Acepto la administracién de datos Sl { )

La equivalencia de las respuestas es |a siguiente:

Siempre Casi siempre Aveces Casi nunca Munca
5 4 3 2 1
VARIABLE: GESTION DE RECURSOS HUMANOS 5 4 3 2 1

La seleccidn del personal se basa en las
necesidades y demandas del puesto de trabajo.

La seleccidn del personal prioriza las
2 Jeompetencias y el perfil profesional de los
postulantes.

El perfil profesional s un requisito imprescindible
en la seleccidn del personal,

La experiencia del postulante es valorada
4 [técnicamente en los
procesos de seleccion.

La experiencia del profesional en los procesos de
seleccion garantiza un buen desempefio laboral.

El plan de capacitaciones en la entidad se
desarrolla de acuerdo a lo establecido.

Las capacitaciones que se desarrollan
7 |potencializan las habilidades personales de los

trabajadores.

8 El desarrollo de las capacitaciones se desarrollan
de acuerdo a las areas de trabajo.

9 Las capacitaciones contribuyen con la linea de

carrera de los trabajadores.




La capacitacion a nivel personal del trabajador

10 mejora el clima organizacional.

11 Se desarrollan las habilidades asertivas para
mejorar la comunicacion.

12 La capacitacion a nivel profesional de los
trabajadores estrecha los lazos afectivos.

13 Se supervisa las actividades programadas en la
entidad.

14 La supervision permite mejorar el desempefio
laboral de los trabajadores.

15 Los procesas de monitoreo aseguran la
efectividad de las actividades programadas.

16 Son frecuentes los procesos de acompafamiento
al personal,
El acompafamiento permite afianzar la

17 |identificacidn v el compromiso del trabajador con
la institucion.

18 El acompafamiento mejora los niveles de

productividad.




INSTRUMENTO DE DESEMPENO LABORAL
Muy buenos dias, en la presente ocasion es propicio para expresar mis mas
cordiales saludos, soy Roxana Salgado Manrique vengo llevando a cabo la
investigacion titulada “"Gestién de recursos humanos y desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de una gerencia regional, Arequipa, 2022".

El presente cuestionario tiene por objetivo medir la variable desempefio laboral. Este
instrumento es privado y la informacién a obtenerse es totalmente reservada,
anonima y valida solo para los fines académicos de este estudio. Por lo que le
agradecemos que en su desarrollo sea extremadamente honesto, objetivo, honesto
y sincero al momento de seleccionar sus respuestas.

Acepto la administracién de datos Sl ( )

La equivalencia de las respuestas es |a siguiente:

Siempre Casi siempre Aveces Casi nunca Munca
5 4 3 2 1
VARIABLE: DESEMPENO LABORAL 5 4 3 2 1

Los colaboradores cuentan con capacidades
adecuadas para desempedar las funciones.

La comunicacion entre los trabajadores es

2 optima.
Los trabajadores presentan un comportamiento
3 . A . .
sociable en la realizacion de trabajos en equipo.
4 Los trabajadores logran superar conflictos en su
area de trabajo y en la entidad.
Los trabajadores realizan sus funciones con
5 .
calidad.
8 Los trabajadores realizan sus funciones con

profesionalisma.

La gestion de recursos humanos asegura el
7 Jeumplimiento de las funciones en el tiempao
laboral establecido por parte de los trabajadores.

Los trabajadores realizan sus funciones con

e asertividad.
Los trabajadores realizan sus actividades con
a i
puntualidad.
10 Se evalua correctamente el cumplimiento del plan

de frabajo.




Los objetivos de cada area se cumplen &n su

1 lotalidad.

12 Los trabajadores cumplen y respetan los
protocolos de bioseguridad.

13 Se evidencia que los trabajadores alcanzan a
satisfacer sus metas personales.
Existe una apreciacion considerable del

14 |trabajador sobre las metas personales
alcanzadas en la institucion,

15 Las metas profesionales del trabajador son
atendidas por el personal directivo,
La entidad provee los materiales para que los

16 |trabajadores logren alcanzar sus objetivos

profesionales.




ANEXO 04. CERTIFICADO DE VALIDEZ DE INSTRUMENTOS

DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL M E MIDE LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS
Ne DIMENSIONES / items rerfiosacs | Retemac’t'| iorieds Sugerencias
DIMENSION 1: Seleccion de personal Si No Si No Si No
1 La seleccion del personal se basa en las necesidades y X X X
demandas del puesto de trabajo.
2 La seleccion del personal prioriza las competencias y el X X X
perfil profesional de los postulantes.
El perfil profesional es un requisito imprescindible en la
3 : X X X
seleccion del personal.
4 La experiencia del postulante es valorada técnicamente en X X "
los procesos de seleccion.
5 La experiencia del profesional en los procesos de seleccion X X X
garantiza un buen desempefio laboral.
DIMENSION 2: Desarrollo de personal Si No | Si No | Si No
6 El plan de capacitaciones en la entidad se desarrolla de X X X
acuerdo a lo establecido.
P Las capacitaciones que se desarrollan potencializan las X X X
habilidades personales de los trabajadores.
8 El desarrollo de las capacitaciones se desarrollan de x x X
acuerdo a |as areas de trabajo.
9 Las capacitaciones contribuyen con la linea de carrera de x X X
los trabajadores.
10 La capacitacion a nivel personal del trabajador mejora el X X X
clima organizacional.
Se desarrolian las habilidades asertivas para mejorar la
" SR X X X
comunicacion.
12 La capacitacion a nivel profesional de los trabajadores X X X
estrecha los lazos afectivos.
13 Se evidencia que los trabajadores alcanzan a satisfacer sus X X %
metas personales.
14 Existe una apreciacion considerable del trabajador sobre % X X
las metas personales alcanzadas en la institucion.
Las metas profesionales del trabajador son atendidas por el
15 S X X X
personal directivo.
16 La entidad provee los materiales para que los trabajadores X X X
logren alcanzar sus objetivos profesionales.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): VALIDO
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validado: RODRIGUEZ PINTO JOHAN C. DNI: 44377681
Dr/ Mg: Maestro
Especialidad del validador: Gestién publica
04 de abril del 2022
- : = e .: — el
o Ty e
Ahin Rodriguc: pi;
4::@ ABOGADO
CAA 787=




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

Ne DIMENSIONES / items P’“":’“"" “’"";“‘l' Claridad 3 Sugerencias
DIMENSION 1: Habilidades personales Si No Si No Si No
Los colaboradores cuentan con capacidades adecuadas X X x
para desempefiar las funciones.
2 |La comunicacion entre los trabajadores es optima. X X X
Los trabajadores presentan un comportamiento sociable en
o ) X X X X
la realizacién de trabajos en equipo.
Los trabajadores logran superar conflictos en su drea de x X X
trabajo y en la entidad.
DIMENSION 2: Eficiencia laboral Si No Si No Si No
5 |Los trabajadores realizan sus funciones con calidad. X X X
Los trabajadores realizan sus funciones con
6 L X X X
profesionalismo.
La gestion de recursos humanos asegura el cumplimiento
7 |de las funciones en el tiempo laboral establecido por parte |X X X
de los trabajadores.
8 |Los trabajadores realizan sus funciones con asertividad. X X X
DIMENSION 3: Responsabilidad laboral Si No Si No Si No
9 |Los trabajadores realizan sus actividades con puntualidad. |X X X
10 Se evalla corectamente el cumplimiento del plan de X X X
trabajo.
11 |Los objetivos de cada area se cumplen en su totalidad. X X X
12 Los trabajadores cumplen y respetan los protocolos de X X X
bioseguridad.
DIMENSION 4: Metas Si No Si No Si No
Se evidencia que los trabajadores alcanzan a satisfacer sus
13 X X X
metas personales.
14 Existe una apreciacion considerable del frabajador sobre X % »
las metas personales alcanzadas en la institucion.
Las metas profesionales del trabajador son atendidas por el
15 A X X X
personal directivo.
16 La entidad provee los materiales para que los trabajadores X X X
logren alcanzar sus objetivos profesionales.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): VALIDO

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ]

Apellidos y nombres del juez validado: RODRIGUEZ PINTO JOHAN C.

Dr/ Mg: Maestro

Especialidad del validador: Gestion publica

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

DNI: 44377681

04 de abril del 2022




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia | Relevancia

1 2 Claridad 3 Sugerencias

DIMENSION 1: Seleccion de personal Si No No No

La seleccion del personal se basa en las necesidades y

3 demandas del puesto de trabajo. X

La seleccion del personal prioriza las competercias y el
perfil profesional de los postulantes, X

El perfil profesional es un requisito imprescindible en la
seleccién del personal, ¥

La experiencia del postulante es valorada técnicamente en Y
los procesos de seleccion.

La experiencia del profesional en Jos procesos de seleccion

5 garantiza un buen desempefio laboral, X

DIMENSION 2: Desarrollo de personal Si | Neo No No

& acuerdo a lo establecido.

Las capacitaciones que se desarrollan potencializan las
habilidades personales de los trabajadores.

El desarrollo de las capacitaciones se desarrollan de
acuerdo a las areas de trabajo.

Las capacitaciones contribuyen con la linea de carrera de

La capacitacién a nivel personal del trabajador mejora el

10| :
clima organizac onal.

Se desarrollan las habilidades asertivas para mejorar la

1 SR
comunicacion.

La capacitacion a nivel profesional de los trabajadores

12 estrecha los lazos afectivos,

S
¥
%
X
X

K

si

£l plan de capacitaciones en la entidad se desarrolla de )(.
X

X

X

X

X

X

X e P e [} P Xlel X X < [ o

¥
X
X
los trabajadores. X
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DIMENSION 3: Desarrollo de personal Si No No No

13 |Se supervisa las aclividades programadas en la entidad. v

14 La supervisién permite mejorar el desempeno laboral de los
‘rabajadores.

15 Los procesos de monitoreo aseguran la efectividad de las
actividades programadas.

16 Son frecuentes los procesos de acompanamiento al

17 £l acompanamiento permite afianzar |a identificacién yel
compromiso del trabajador con ja institucion,

18 |Zl acompanamiente mejora los niveles de productividad.,

YR B *\(%g
xxx\&%‘xg

7(
X
personal, 7(
X
X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): APLICABLE

Opinién de aplicabilicad:  Aplicable [ | Aplicable después de corregir [ )
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items & """;""’" R""‘;‘"‘" Claridad 3 Sugerencias
DIMENSION 1: Habilidades personales Si | No | si | No | si | No
1 Los colaboradores cuentan con capacidades adecuadas )(
para desempefiar las funciones. 7( %
2 |La comunicacién entre los trabajadores es éptima. X < ¥
3 Los trabajadores presentan un comportamiento sociable en
la realizacion de trabajos en equipo. X 7(
4 Los trabajadores logran superar conflictos en Su area de
irabajo y en la entidad, /( )( Y
DIMENSION 2: Eficiencia laboral Si No Si No Si No
S |Los trabajadores realizan sus funciones con calidad. b X N
Los trabajadores realizan sus funciones con
§ profesionalismo. X X >1
La gestion de recursos humanes asegura el cumplimiento
7 |de las funciones en el tiempo laboral establecico por parte )( X
de los trabajadores.
8 |Los trabajadores realizan sus funciones con asertividad.

DIMENSION 3: Responsabilidad laboral Si No Si No Si No
9 |Los trabajadores realizan sus aclividades con puntualidad. ,( X %,
Se evalla correctamente el curnplimiento del plan de
1 irabajo, - X \f‘
11 |Los objetivos de cada area Se cumplen en su totalidad. x '] >(
Los trabajadores cumplen y respetan los protocolos de
12 bioseguridad., )( x X
DIMENSION 4: Metss Si No Si No Si No
13 Se evidencia que los trabajadores alcanzan a satisfacer sus
metas personales, 20 /( ><

LILUTRN U FUD IGRADD

14 Existe una apreciacign considerable del trabajador sobre
las metas personales alcanzadas en la institucion. Y X
Las metas profesionales de| trabajador son atendidas por el )
15 Tkl N
personal directivo, X
1 La entidad provee los materiales para que los trabajadores
6 {2t A
logren alcanzar sus objetivos profesionales. X >‘ )(
Observaciones (precisar si hay suficiencia): APLICABLE
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: HQ)I"’AéWW&"IQ(ﬂ/"W ................ one... Y03 /06
Especialidad del validad MOESTRo £m b Dikeccion) pe cp ConsTRICS ‘0.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS
Ne DIMENSIONES / items P“"’:"""“ """"";““" Claridad 3 Sugerencias
DIMENSION 1: Seleccion de personal Si | No | Si | No | Si | No
1 La seleccion del personal se basa en las necesidades y X X X
demandas del puesto de trabajo.
2 La seleccian del personal prioriza las competencias y el X X X
perfil profesional de los postulantes.
3 El perfil profesional es un requisito imprescindible en la X X X
seleccion del personal.
La experiencia del postulante es valorada técnicamente en
4 ) X X X
los procesos de seleccion.
5 La experiencia del profesional en los procesos de seleccion X X X
garantiza un buen desempefio laboral.
DIMENSION 2: Desarrollo de personal Si | No | Si | No | Si | No
6 El plan de capacitaciones en la entidad se desarrolla de X X X
acuerdo a lo establecido.
- Las capacitaciones gue se desarrollan potencializan las X X X
habilidades personales de los trabajadores.
8 El desarrollo de las capacitaciones se desamollan de X X X
acuerdo a las areas de frabajo.
9 Las capacitaciones contribuyen con la linea de camera de X X X
los trabajadores.
La capacitacion a nivel personal del trabajador mejora el
10 |20 . X X X
clima organizacional.
" Se desarrollan las habilidades asertivas para mejorar la X X X
lcomunicacion.
12 La capacitacion a nivel profesional de los trabajadores X X X
estrecha los lazos afectivos.
DIMENSION 3: Desarrollo de personal Si | Neo Si No Si No
13 |Se supervisa las actividades programadas en la entidad. X X X
14 La supervision permite mejorar el desempefio laboral de los X X
trabajadores.
15 Los procesos de monitoreo aseguran la efectividad de las X X X
actividades programadas.
16 Son frecuentes los procesos de acompafiamiento al X X X
personal.
17 El acompafiamiento permite afianzar la identificacion vy el X
compromiso del trabajador con la institucidn.
18 |El acompafiamiento mejora los niveles de productividad. X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Aplicable
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Ronald Wiliam Duenias Mamani

Dr/ Mg: Maestro ..
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

N DIMENSIONES |/ items Tm‘ R.I";."c" Claridad 3 Sugerencias

DIMENSION 1: Habilidades personales Si No Si No Si No

Los colaboradores cuentan con capacidades adecuadas

! para desempefiar las funciones.

X X X

2 |La comunicacitn entre los trabajadores es dptima. X X X

Los frabajadores presentan un comportamiento sociable en

3 la realizacidn de frabajos en equipo. X X X
Los frabajadores logran superar conflictos en su area de
4 ) . X X X
trabajo y en la entidad.
DIMENSION 2: Eficiencia laboral Si No Si No Si No
5 |Los trabajadores realizan sus funciones con calidad. X X X
& Los trabajadores realizan sus funciones con x x X

profesionalismo.

La gestion de recursos humanos asegura el cumplimiento
7 |de las funciones en el tiempo laboral establecido por parte X X X
de los trabajadores.

8 |Los trabajadores realizan sus funciones con asertividad.

DIMENSION 3: Responsabilidad laboral Si No Si No Si No

9 |Los trabajadores realizan sus actividades con puntualidad. X X X

Se evallia corectamente el cumplimiento del plan de

1
0 trabajo.

11 |Los objetivos de cada area se cumplen en su totalidad. X X X

Los trabajadores cumplen y respetan los protocolos de

12 |ioseguridad.

DIMENSION 4: Metas Si No Si No Si No I

Se evidencia que los trabajadores alcanzan a satisfacer sus

13 metas personales.

Existe una apreciacién considerable del trabajador sobre

14
las metas personales alcanzadas en la institucion.

Las metas profesionales del trabajador son atendidas por el X x X

15 personal directivo.

La entidad provee los materiales para que los trabajadores

16 logren alcanzar sus objetivos profesionales.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Aplicable
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de comegir [ | No aplicable [ I
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ANEXO 05: PRUEBA DE NORMALIDAD

Kolmogorov-Smirnoff

Variables Estadistico Gl Sig.
Gestion de recursos
0.174 70 0.002
humanos
Desempefio laboral 0.316 70 0.010

a. Correccion de significacion de Lilliefors

En la tabla, se efectud la prueba Kolmogorov-Smirnoff, a fin de explicar si los datos
de las variables investigadas conservan una proporcion normal. Evidenciandose que
si el nivel de significacion no se halla por debajo de 0.05 la distribucion es anormal,

por lo que el método es no paramétrico utilizandose la prueba Rho de Spearman.
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