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GLOSARIO DE TERMINOS

Administracion cientifica: enfoque de gestion de Taylor (1911) basado en la
planificacion sistematica y la eficiencia en el trabajo.

CAP: Cuadro para Asignacion de Personal que define la cantidad de puestos de trabajo
en una entidad publica.

Capacitacion: proceso educativo para mejorar conocimientos, habilidades y actitudes
de los colaboradores.

Capital humano: conjunto de habilidades y destrezas adquiridas por las personas que
aportan valor a los procesos productivos.

Calidad de trabajo: Capacidad de realizar tareas con eficiencia, precision y
orientacion a la mejora continua.

Desempefio laboral: grado en que un trabajador cumple eficaz y eficientemente con
las funciones asignadas en su puesto.

Evaluacion de desempefio: medicion sistematica y periddica del rendimiento de un
empleado respecto a sus objetivos y competencias.
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ROF: Reglamento de Organizacion y Funciones que establece la estructura organica y

funciones generales de una institucion.
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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre la gestion de recursos
humanos y el desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Cajabamba en 2022. Se emple6 una metodologia cuantitativa, de tipo aplicada, con alcance
correlacional y disefio no experimental. La poblacion estuvo conformada por 230
colaboradores administrativos y la muestra, seleccionada mediante muestreo probabilistico
aleatorio simple, estuvo integrada por 144 trabajadores. La informacion se recopil6 mediante
la técnica de la encuesta, utilizando como instrumento un cuestionario validado por expertos.
Los resultados mostraron que la gestion de recursos humanos fue percibida en un nivel medio
por el 100 % de los encuestados, mientras que el desempefio laboral también se ubicé en nivel
medio segun el 100 % de los participantes. En relacion con las dimensiones de la gestion de
recursos humanos, la administracion, la gestion, el desarrollo y las estrategias presentaron
relaciones directas y significativas con el desempefio laboral, con valores de Rho de Spearman
de r=0241 (p=0.003), 0.226 (p=0.005), 0.250 (p=0.002) y 0.259 (p=0.001),
respectivamente. Se concluyé que la gestion de recursos humanos tiene una relacion directa y
significativa con el desempefio laboral (Rho=0.270, p=0.001), siendo la dimension
estrategias la que presento la relacion mas alta.

Palabras claves. Gestion de recursos humanos, desempefio laboral, administracion,

estrategias de recursos humanos.
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ABSTRACT

The research aimed to determine the relationship between human resource management and
job performance among employees of the Provincial Municipality of Cajabamba in 2022. A
quantitative methodology was applied, classified as applied research, with a correlational scope
and a non-experimental design. The population consisted of 230 administrative employees, and
the sample, selected through simple random probabilistic sampling, included 144 workers.
Data were collected through a survey technique, using a questionnaire validated by experts as
the instrument. The results showed that human resource management was perceived at a
medium level by 100% of respondents, while job performance was also rated at a medium level
by 100% of participants. Regarding the dimensions of human resource management,
administration, management, development, and strategies presented direct and significant
relationships with job performance, with Spearman’s Rho values of r=0.241 (p =0.003), 0.226
(p=0.005),0.250 (p=10.002), and 0.259 (p =0.001), respectively. It was concluded that human
resource management has a direct and significant relationship with job performance
(Rho=0.270, p=0.001), with the strategies dimension showing the strongest relationship.

Keywords. Human resource management, job performance, administration, human

resource strategies.
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CAPITULO I
INTRODUCCION

1.1. Planteamiento del problema
1.1.1. Contextualizacion

El mundo atraviesa un proceso de transformacién constante, impulsado por la
globalizacién y acentuado por la pandemia de la COVID-19, la cual gener6 desafios de gran
magnitud que requieren respuestas agiles y estrategias adaptativas. Estos cambios, dificiles de
prever en cuanto a su impacto futuro, afectan de manera directa a las organizaciones, que se
ven obligadas a innovar y ajustar sus estructuras para responder a nuevas demandas. Las
transformaciones abarcan aspectos econdémicos, tecnoldgicos, politicos, sociales ',
especialmente, del capital humano, el cual constituye un recurso fundamental para promover,
enfrentar y gestionar de manera efectiva dichos cambios, asegurando la sostenibilidad y
competitividad organizacional (Nicolai, 2021).

Una gestion inadecuada del area de recursos humanos y del personal en general puede
llevar al fracaso a diversas instituciones, tanto publicas como privadas. Este riesgo esta
directamente relacionado con la capacidad del personal responsable para desempefiarse
plenamente en el &ambito asignado ( Damnjanovic et al., 2023). Por ello, una gestion eficaz del
capital humano se vuelve esencial para garantizar el éxito organizacional, ya que impacta
directamente en la productividad, el compromiso del personal y la alineacion estratégica con
los objetivos de la institucion (Majka, 2024).

Iturralde et al. (2020) afirma que, en la actualidad, la alta gestion de las organizaciones
considera al recurso humano como un pilar fundamental en el éxito y desarrollo de éstas, puesto
que facilita la adopcion de una perspectiva competitiva en un entorno dinamico e incierto. Esta

idea subraya que una gestion estratégica y consciente del capital humano no solo aporta valor



organizativo inmediato, sino que también endurece su capacidad competitiva y adaptacion
frente a escenarios cambiantes.

A nivel nacional, entidades publicas como la Oficina Nacional de Procesos Electorales
(ONPE), la Municipalidad Distrital de Ancohuallo en Apurimac y el Hospital Central de la
Policia Nacional del Perd Luis Nicasio Saenz han enfrentado en los ultimos afios serios retos
en la gestion del recurso humano. Entre los problemas detectados estan la pérdida de talento
humano, la dificultad para reclutar personal calificado, procesos de induccion ineficaces, la
limitada adaptacién de los colaboradores a diferentes contextos, y la obsolescencia de
instrumentos de gestion como el CAP Provisional, el ROF y el MOF (Adecco Perd, 2021).
Estas carencias afectan negativamente los resultados institucionales, lo que hace indispensable
reforzar las practicas en dichas areas. La solucion radica en una articulacion efectiva entre el
personal de recursos humanos, las deméas unidades funcionales y los objetivos estratégicos
institucionales (Salazar, 2025).

1.1.2. Descripcion del problema

La Municipalidad Provincial de Cajabamba ha presentado, en los ultimos afios, un
incumplimiento recurrente de las metas establecidas por diversas areas y oficinas. Este
problema parece estar relacionado con deficiencias en la gestion de recursos humanos y en el
liderazgo ejercido por los responsables de cada area. Los trabajadores han manifestado, de
manera constante, su descontento debido a la falta de incentivos como capacitaciones,
oportunidades reales de ascenso basadas en meritocracia, reconocimiento de horas extras y una
limitada disposicion de los jefes y empleados con mayor experiencia para compartir sus
conocimientos. Esta situacion ha generado un clima laboral desfavorable, caracterizado por la
desmotivacion, la pérdida de identificacién con la institucion y el aumento de tardanzas,

inasistencias y dificultades en la cohesidn entre superiores y subordinados.



En este contexto, resulta fundamental analizar la relacion entre la gestion de recursos
humanos y el desempefio laboral dentro de la municipalidad. Comprender como las practicas
actuales de administracion de personal inciden en la motivacion y productividad de los
trabajadores permitira identificar areas de mejora y proponer estrategias orientadas a optimizar
el clima organizacional, fortalecer el compromiso institucional y, en consecuencia, elevar los
niveles de cumplimiento de metas y la eficiencia en la prestacion de los servicios publicos.

1.1.3. Formulacién del problema

1.1.3.1. Pregunta general

¢ Cudl es la relacion entre la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Cajabamba-2022?
1.1.3.2. Preguntas especificas

a. ¢Cuél es la relacion entre la administracion y el desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Cajabamba-2022?

b. ¢Cual es la relacion entre la gestion y el desempefio laboral de los colaboradores de
la Municipalidad Provincial de Cajabamba-2022?

c. ¢Cudl es la relacion entre el desarrollo y el desempefio laboral de los colaboradores
de la Municipalidad Provincial de Cajabamba-2022?

d. ¢Cual es la relacion entre las estrategias de recursos humanos y el desemperio laboral
de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Cajabamba-2022?
1.2. Justificacion
1.2.1. Justificacion cientifica

La investigacién tomé como referencia teorias de gestion de recursos humanos y de
desemperio laboral que, al integrarse, permitieron abordar un problema especifico y proponer
estrategias aplicables para su solucién. Los resultados obtenidos se sustentaron en fundamentos

tedricos solidos, como la teoria de la administracion cientifica, la de relaciones humanas, de



los dos factores de Herzberg y el modelo tedrico de Campbell. De este modo, los hallazgos
contribuyeron a ampliar el conocimiento sobre la relacion entre la gestion de recursos humanos
y el desempefio laboral de los trabajadores en una entidad.
1.2.2. Justificacion técnica-practica

La investigacion se justificd porque permitio otorgar recomendaciones de solucién que
contribuyeron a mejorar la gestién de recursos humanos dentro de la municipalidad y, en
consecuencia, el desempefio laboral de sus colaboradores. Esto permitira elevar la calidad en
la ejecucion de sus funciones y generar beneficios tanto para los trabajadores como para la
propia entidad municipal.
1.2.3. Justificacion institucional y personal

La investigacion contribuyo a conocer y comprender si la gestion de recursos humanos
se correlaciona con el desempefio laboral y de qué manera se produjo dicho aspecto. A partir
de los resultados obtenidos, la municipalidad pudo tomar las acciones correspondientes segun
fuera favorable o no, lo que ayudd a garantizar el bienestar de los trabajadores y su contribuir
al crecimiento de un clima organizacional arménico dentro de la Municipalidad Provincial de
Cajabamba. Ademas, el estudio me permitio obtener el grado de Maestro en Ciencias con
mencion en Administracion y Gerencia Publica.
1.3. Delimitacion de la investigacion
1.3.1. Delimitacién geografica

La investigacion se desarrollé en la ciudad y provincia de Cajabamba, departamento de
Cajamarca, en el contexto de los colaboradores que laboran en la Municipalidad Provincial de
Cajabamba durante el periodo 2022.
1.3.2. Delimitacion temporal

La investigacion se desarroll6 en el afio 2022 en la Municipalidad Provincial de

Cajabamba, ubicada en la ciudad y provincia de Cajabamba del departamento de Cajamarca.



1.3.3. Delimitacion social

La investigacion se efectud en la ciudad y provincia de Cajabamba, en la Municipalidad
Provincial de Cajabamba, entidad publica que cumple un rol fundamental en la gestion
administrativa y en la prestacion de servicios a la comunidad, generando puestos laborales
formales y contribuyendo al desarrollo econémico y social de la localidad.
1.3.4. Delimitacion conceptual

La investigacion se centré en el analisis de la gestién de recursos humanos y el
desempefio laboral, considerando las dimensiones de cada variable. Para la gestion de recursos
humanos se evaluaron las dimensiones de administracion, gestion, desarrollo y estrategias de
recursos humanos; mientras que, para el desempefio laboral, se analizaron las dimensiones de
asistencia y puntualidad, trabajo en equipo, productividad, respeto y responsabilidad, calidad
del trabajo y capacidad para trabajar bajo presion.
1.4. Limitaciones

Las limitaciones encontradas estuvieron relacionadas con la escasa predisposicion de
algunos trabajadores para completar los cuestionarios, ya que debian hacerlo durante su horario
laboral. No obstante, esta dificultad se superé mediante una solicitud formal, a fin de que se
otorgaran las facilidades necesarias para que los colaboradores pudieran responderlos
adecuadamente.
1.5. Objetivos
1.5.1. General

Determinar la relacion entre la gestion de los recursos humanos y el desempefio laboral
en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Cajabamba-2022.
1.5.2. Especificos
a. Determinar la relacion entre la administracion y el desempefio laboral de los

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Cajabamba-2022.



b. Determinar la relacion entre la gestion y el desempefio laboral de los colaboradores
de la Municipalidad Provincial de Cajabamba-2022.

c. Determinar la relacion entre el desarrollo y el desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Cajabamba-2022.

d. Determinar la relacion entre las estrategias de recursos humanos y el desempefio

laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Cajabamba-2022.



CAPITULO I1I
MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Internacional

Toala y Bravo (2025) desarrollaron una investigacion en Ecuador titulada “Gestion de
talento humano y desempefio laboral”, con el proposito de determinar la importancia de la
gestion del talento humano en el desempefio laboral del personal del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del Cantén Jama. El estudio se enmarcé en un enfoque mixto
(cualitativo-cuantitativo) de tipo no experimental, aplicandose encuestas a siete funcionarios
del &rea de talento humano y una entrevista al director del area. Los resultados mostraron que
el 57.14% de los encuestados considero poco eficiente la evaluacion para optimizar la gestion,
mientras que el 51.14 % percibid un alto nivel de eficiencia en el desempefio laboral; asimismo,
el 85.71% califico como poco eficientes los programas de capacitacion, dado que no respondian
a las necesidades especificas del area. No obstante, la gestion del director fue valorada como
muy eficiente por el 57.14 % de los funcionarios. En conclusién, los autores evidencian que
una adecuada gestion del talento humano puede relacionarse de manera positiva en el
desemperfio laboral; sin embargo, la falta de programas de capacitacion pertinentes y de
procesos de evaluacion alineados con los objetivos estratégicos institucionales limita su
impacto.

Alvarado y Morejon (2023), en su articulo realizado en Ecuador titulado “Gestion del
talento humano y su relacion con el desempefio laboral: Municipio Pedro Carbo”, tuvieron
como proposito analizar la situacion de la gestidn del talento humano en el Gobierno Auténomo
Descentralizado del Cantdén Pedro Carbo. La investigacion fue de tipo basico, con enfoque
mixto, disefio no experimental y alcance descriptivo. Se utilizé la técnica de la encuesta

aplicada a 45 servidores publicos y la entrevista dirigida a personal directivo. Los resultados



evidenciaron que el 76% de los encuestados indico que no existia una adecuada planificacion
del talento humano, el 64% consideré insuficiente la capacitacion, el 71% percibié un bajo
nivel de motivacion laboral, el 62% manifestd deficiencias en la comunicacién interna, y el
58% sefial6 que no se aplicaban evaluaciones de desempefio de forma efectiva. En conclusién,
los autores sefialaron que existen debilidades en los procesos de planificacion, capacitacion,
evaluacion y motivacion dentro de la gestion del talento humano, lo que limita el desarrollo
integral de los servidores publicos y el cumplimiento de los objetivos institucionales.

Ouabi et al. (2024), en su articulo publicado en Marruecos titulado “Practicas de
Recursos Humanos y Desempefio Laboral: Perspectivas desde la Administracion Publica”,
tuvieron como objetivo analizar la relacion entre las practicas de recursos humanos y el
desemperfio laboral en instituciones publicas de Marruecos. La investigacion fue de tipo
aplicada, con enfoque cuantitativo y disefio no experimental, aplicAndose un cuestionario
estructurado a 146 empleados publicos. Entre los resultados descriptivos, el 86.3% de los
encuestados manifestd que la capacitacion contribuye a mejorar su rendimiento, el 82.9%
valoré la evaluacion como herramienta de mejora, el 79.4% consideré relevante la
participacion en la toma de decisiones, el 78.8% destaco la importancia de los beneficios y
compensaciones, y el 73.3% reconocio el papel de la planificacion de carrera. En cuanto al
analisis correlacional, se identifico una relacion positiva y significativa entre la capacitacion y
el desempefio laboral (r = 0.729), asi como con la evaluacion del rendimiento (r = 0.682), la
participacion en decisiones (r = 0.658), la compensacién y beneficios (r = 0.601) y la
planificacién de carrera (r = 0.557), todas con un nivel de significancia de p < 0.01. En
conclusion, los autores sefialaron que las practicas de recursos humanos analizadas se asocian
significativamente con el desempefio de los empleados publicos, lo que evidencia la existencia

de vinculos relevantes entre ambas dimensiones en el contexto de la administracién estatal.



2.1.2. Nacional

Grandez (2022), en su tesis titulada: “Gestion de talento humano y el desempeiio laboral
de los servidores publicos de la Municipalidad de Independencia Lima, 20217, tuvo como
objetivo determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de
los servidores publicos. La investigacion fue de tipo aplicada, con enfoque cuantitativo, disefio
no experimental y alcance correlacional. Se utilizo la técnica de la encuesta y como instrumento
el cuestionario, aplicado a una muestra de 80 trabajadores. En los resultados descriptivos se
evidencio que el 90% percibio la gestion del talento humano en un nivel medio, destacando las
dimensiones de capacitacion (90%) y respeto (82.5%) en el mismo nivel. En cuanto al
desemperio laboral, el 85% lo ubicd en un nivel regular, resaltando la dimension trabajo en
equipo con un 47.5% en nivel bueno. En el analisis inferencial se encontré una correlacion
directa y significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral (Rho de
Spearman = 0.610, sig. = 0,000), asi como con las dimensiones compensacion y beneficios
(0.667), trabajo en equipo (0.595) y satisfaccion laboral (0.413), todas con un nivel de
significancia estadistica. En conclusion, se afirmé que existio una correlacion significativa y
directa entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los servidores publicos,
lo cual también se reflejo en las relaciones establecidas entre sus dimensiones e indicadores.

Gomez (2024), en su tesis titulada: “Gestion del talento humano y su relacion en el
desemperio laboral de la Facultad de Ciencias Econdmicas, UNT — 2024”, tuvo como objetivo
determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de la
Facultad. La investigacion fue de tipo aplicada, enfoque cuantitativo, disefio no experimental,
corte transversal y alcance correlacional. Se utilizd la técnica de la encuesta y como
instrumento un cuestionario, aplicado a una muestra de 88 colaboradores. En los resultados
descriptivos se evidencio que el 44.32% percibio la gestion del talento humano en un nivel

regular. Respecto a la segunda variable, el 36.36% indic6 un nivel regular. En el analisis



inferencial se hall6 una correlacién positiva alta y significativa entre ambas variables (Rho de
Spearman = 0.876; sig. = 0.000). Ademaés, se observaron relaciones significativas entre las
dimensiones de gestion del talento humano y dimensiones: seleccion de personal (Rho =
0.879), capacitaciéon (Rho = 0.871) y evaluacion (Rho = 0.853). En conclusion, se confirmd la
existencia de una relacion directa y estadisticamente significativa entre la gestion del talento
humano y el rendimiento del personal de la Facultad de Ciencias Econémicas.

Valenzuela (2022), en su articulo titulado: “Gestion de recursos humanos en el
desempefio laboral del Banco de la Nacioén”, tuvo como objetivo explicar como la gestion de
recursos humanos se relaciona con el desempefio laboral del Banco de la Nacién en el periodo
2020. El estudio fue de tipo correlacional, con enfoque cuantitativo, disefio no experimental y
una muestra de 112 profesionales del area de proyectos. Se aplico un cuestionario de 12 items
por variable y se analizaron los datos mediante regresion logistica ordinal. En los resultados
descriptivos, el 21.4% de los encuestados estuvo totalmente de acuerdo en que la gestion de
recursos humanos en el desempefio laboral, mientras que el 25% expreso que el desempefio
laboral en la gestion de recursos humanos. En cuanto al analisis inferencial, se reporté un
coeficiente de Nagelkerke de 0.987, evidenciando que el 98.7% de la variabilidad del
desemperio laboral se debe a la gestion de recursos humanos. En conclusion, se determind una
relacion significativa de la gestion de recursos humanos en el desemperio laboral del personal,
destacandose como una herramienta clave para mejorar la calidad del servicio en la entidad
bancaria.

Espinoza y Montalvo (2021), en su tesis titulada: “Gestion del talento humano y
desemperio laboral del personal administrativo de la Zona Registral N.° VIII — Sede Huancayo
en tiempos de COVID-19”, tuvieron como objetivo analizar la relacion entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral del personal administrativo. La investigacion fue de

tipo basica, con enfoque cuantitativo, disefio no experimental y alcance descriptivo-
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correlacional. La muestra estuvo conformada por 24 trabajadores de dicha institucion. Se aplicd
la técnica de la encuesta, utilizando como instrumento un cuestionario validado por expertos.
En los resultados descriptivos se observd que una proporciéon considerable de trabajadores
percibid deficiencias en procesos de conocimiento, habilidades y motivacion. En el analisis
inferencial se halld6 una correlacion positiva buena y significativa entre las variables
(coeficiente de Pearson r = 0.769; sig. < 0.05). Ademas, se identificaron correlaciones positivas
entre el desempefio laboral y las dimensiones: conocimiento (r = 0.803), habilidades (r =
0.781), actitud (r = 0.768), capacidades (r = 0.746) y motivacion (r = 0.732). En conclusion, se
comprobd que la gestion del talento humano se relaciona significativamente con el desempefio
del personal administrativo de la Zona Registral N.° VIII.

Navarro (2022), en su tesis titulada: “La gestion de recursos humanos y su relacion con
el desempefio de los trabajadores del programa social Qali Warma de Tacnha y Moquegua,
20217, tuvo como objetivo determinar la relacion entre la gestion de recursos humanos y el
desemperio de los trabajadores del programa. La investigacion fue de tipo basica, con enfoque
cuantitativo, disefio no experimental, corte transversal y alcance relacional. Se aplico una
encuesta a una muestra de 76 trabajadores administrativos. En los resultados descriptivos, el
64.5% considerd que la gestion se encontraba en un nivel regular, destacando la dimension
estructura organizacional con 69.7% en ese mismo nivel. Por su parte, el 67.1% ubico el
desempefio en nivel regular, sobresaliendo la dimensidon contextual con un 68.4%. En el
analisis inferencial, se identificd una correlacion positiva y significativa entre ambas variables
(Rho de Spearman = 0.751, sig. = 0.000). A nivel dimensional, la contratacién obtuvo r = 0.680,
la estructura organizacional r = 0.746 y el estilo de liderazgo r = 0.790. Asimismo, las
dimensiones desempefio de tareas y contextual presentaron correlaciones de r = 0.723 y r =

0.726, respectivamente. En conclusién, se evidencié una relacion directa y estadisticamente
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significativa entre la gestion de recursos humanos y el desempefio en el entorno del programa
social evaluado.

Campos (2022), en su tesis titulada: “Gestion de Recursos Humanos y Desempefio
Laboral en el Banco de la Nacion — Sede Huanuco”, tuvo como objetivo determinar de qué
manera la gestion de recursos humanos influye en el desempefio laboral de los trabajadores
durante la pandemia. La investigacién fue de tipo aplicada, enfoque cuantitativo, disefio no
experimental, de nivel explicativo y corte transversal. Se utilizé la técnica de la encuesta y
como instrumento un cuestionario de 25 items aplicado a una muestra censal de 20
trabajadores. En los resultados descriptivos, el 40% de los encuestados manifestd estar de
acuerdo con la gestion de recursos humanos y el 40% se mantuvo neutral; respecto al
desemperio laboral, también el 40% se mostro neutral y un 40% se ubico entre niveles alto y
muy alto. En el andlisis inferencial, se evidencid una relacion significativa entre ambas
variables (p = 0.000, V de Cramer = 1), y también entre las dimensiones administracion (V =
0.866), desarrollo (V = 0.816) y estrategias (V = 0.816) con el desempefio laboral, todas con
valores de p = 0.000. En conclusidn, se determind que existe una relacion significativa y directa
de la gestion de recursos humanos sobre el desempefio laboral, relacion que se refleja también
en cada una de sus dimensiones.

Castro (2024), en su tesis titulada: “La gestion de los recursos humanos y desempefio
laboral de los servidores pablicos del Gobierno Regional Pasco — 20217, tuvo como objetivo
determinar el nivel de relacion entre la gestion de los recursos humanos y el desempefio laboral
de los servidores publicos. La investigacion fue de tipo basica, con enfoque cuantitativo, disefio
no experimental, transversal y alcance correlacional. Se utilizé la técnica de la encuesta y como
instrumento dos cuestionarios validados por juicio de expertos, aplicados a una muestra de 227
colaboradores. En los resultados descriptivos, se evidencid que el 60.4% percibio la gestion de

los recursos humanos en un nivel medio, destacando la dimensién formacién con 66.1% en
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nivel medio, y evaluacion con 63.4% en nivel medio. Respecto al desempefio laboral, el 56.4%
lo ubicé en nivel medio, resaltando la dimension eficacia con 60.8% en nivel medio, y
eficiencia con 59.9% en el mismo nivel. En el analisis inferencial, se encontr6 una correlacion
positiva muy alta y significativa entre la gestién de los recursos humanos y el desempefio
laboral (Rho de Spearman = 0.923; sig. = 0.000), asi como con las dimensiones: seleccion
(0.892), formacion (0.897), compensacion (0.886) y evaluacion (0.889), todas con
significancia estadistica. En conclusion, se afirmé que existio una relacion directa y
significativa entre la gestion de los recursos humanos y el desempefio laboral de los servidores
publicos, lo cual también se reflejo en las relaciones establecidas entre sus dimensiones e
indicadores.

Susano (2023), en su tesis titulada: “Gestion del talento humano y desempefio laboral
en el personal del area de logistica del Hospital Regional, Huacho”, tuvo como objetivo
determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal
de dicha area. La investigacion fue de tipo aplicada, con enfoque cuantitativo, disefio no
experimental y alcance correlacional. Se utilizé la técnica de la encuesta y como instrumento
el cuestionario, aplicado a una muestra de 60 trabajadores. En el andlisis inferencial, se
evidencid que no existe una relacion significativa entre la gestion del talento humano y el
desemperio laboral (Rho = -0.002; p = 0.988). Asimismo, tampoco se hallaron correlaciones
significativas entre sus dimensiones: admision de personal (Rho = -0.023; p = 0.861),
capacidades (Rho = 0.046; p = 0.729) y compensacion de personal (Rho = 0.028; p = 0.829).
En conclusion, se afirmé que no existe una correlacion estadisticamente significativa entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral en el personal del area de logistica del

Hospital Regional de Huacho.
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2.1.3. Locales

Requejo (2022), en su tesis titulada: “Gestion de recursos humanos y desempeiio laboral
en los trabajadores de la Unidad Ejecutora de Salud Santa Cruz, Cajamarca”, tuvo como
objetivo determinar la relacion entre la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral en
los trabajadores de dicha entidad. La investigacion fue de tipo basica, con enfoque cuantitativo,
disefio no experimental, corte transversal y alcance correlacional. Se utiliz6 la técnica de la
encuesta y como instrumento el cuestionario, aplicado a una muestra censal de 50
colaboradores. En los resultados descriptivos, se evidencio que el 50% percibio la gestion de
la compensacion en un nivel bajo, el 60% ubicd la gestion del desarrollo en un nivel alto,
mientras que, en cuanto al desempefio laboral, la dimension competencia tecnoldgica fue
calificada en nivel bajo por el 52% de los trabajadores. En el analisis inferencial se encontrd
una correlacion directa y significativa entre la gestion de recursos humanos y el desempefio
laboral (Rho de Spearman = 0.328, sig. = 0.011), asi como con las dimensiones gestion de la
compensacion (0.401), gestion del empleo (0.348), gestion del desarrollo (0.318), gestion de
relaciones humanas y sociales (0.283) y gestion del rendimiento (0.265), todas con
significancia estadistica (p < 0.05). En conclusion, se afirmd que existio una relacion
significativa y directa entre la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral, lo cual
también se reflejo en las asociaciones establecidas entre sus dimensiones.

Leiva (2021), en su tesis titulada: “La gestion de recursos humanos y su incidencia en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Baios del Inca, 2019”, tuvo
como objetivo determinar la incidencia de la gestion de recursos humanos en el desempefio
laboral de los trabajadores de dicha entidad. La investigacion fue de tipo aplicada, con enfoque
cuantitativo, disefio no experimental, corte transversal y alcance correlacional. Se utilizé la
técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario, aplicado a una muestra censal de 21

colaboradores. En los resultados descriptivos, se evidencid que el 68% de las respuestas fueron
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negativas respecto a la gestion de recursos humanos, destacando las dimensiones de
reclutamiento (55%) y seleccion (70%). En cuanto al desempefio laboral, el 79% de las
respuestas fueron negativas, resaltando las dimensiones de remuneracion (79%) y ambiente
laboral (81%) en los niveles mas bajos. En el analisis inferencial se encontr6 una correlacion
directa y significativa entre la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral (r = 0.449),
lo cual evidenci6 que a medida que mejora la gestion, se incrementa el desempefio. En
conclusidn, se afirmo que existié una relacion significativa y directa entre la gestion de recursos
humanos y el desempefio laboral.

2.2. Marco legal

Constitucion Politica del Pert (1993), articulo 23: Establece que el trabajo es objeto
de atencidn prioritaria por parte del Estado. Sefiala que este debe promover condiciones que
permitan una adecuada calidad de vida para los trabajadores, garantizando el respeto a sus
derechos fundamentales y al cumplimiento de sus deberes laborales. Este articulo sustenta la
importancia del desempefio laboral como un componente clave en la funcion publica.

Ley N.° 27658 - Ley Marco de Modernizacion de la Gestion del Estado (2002) y sus
modificatorias: Dispone que la gestion publica debe orientarse a resultados, promoviendo la
eficiencia, eficacia y calidad de los servicios que brinda el Estado. Se vincula directamente con
la gestion de los recursos humanos al establecer que el capital humano debe ser capacitado,
evaluado y asignado conforme a criterios técnicos que garanticen su desemperio.

Ley N.° 28175 - Ley Marco del Empleo Publico (2004) y sus modificatorias:
Establece los principios para la administracion del empleo pablico, tales como meritocracia,
capacitacion continua, evaluacion del desempefio y desarrollo profesional. Esta norma
proporciona el marco general para la gestion de los recursos humanos en las entidades publicas.

Decreto Legislativo N.° 1023 - Crea la Autoridad Nacional del Servicio Civil —

SERVIR (2008) y sus modificatorias: Establece los lineamientos para una gestion integral de
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los recursos humanos en el sector publico, con énfasis en la meritocracia, evaluacion del
desempefio, capacitacion y gestion por competencias. Sustenta la necesidad de implementar
politicas de personal orientadas a mejorar el desempefio laboral.

Decreto Legislativo N.° 1025 - Normas de Capacitacion y Rendimiento para el
Sector Publico (2008) y sus modificatorias: Regula los procesos de capacitacion y evaluacion
del rendimiento laboral en las entidades del Estado. Tiene como finalidad fortalecer las
capacidades del personal publico, en funcién del cumplimiento de metas institucionales y de
una adecuada gestion del talento humano.

Decreto Legislativo N.° 1057 - Régimen Especial de Contratacion Administrativa
de Servicios — CAS (2008) y sus modificatorias: Regula la contratacion de personal bajo este
régimen especial, garantizando condiciones minimas laborales, acceso a la capacitacion y
evaluacion del desempefio, factores directamente vinculados a la mejora de la gestion de
recursos humanos y al desempefio de los colaboradores.

2.3. Bases teoricas
2.3.1. Teoria de administracion cientifica

Taylor (1911) sostiene que la administracion cientifica se basa en un conjunto de
principios cuyo proposito es alcanzar la maxima prosperidad tanto para el empleador como
para el trabajador, a través del incremento de la productividad. Esta teoria plantea que el trabajo
debe ser planificado de manera cientifica, lo que implica seleccionar y capacitar a los
trabajadores conforme a sus habilidades, supervisar la ejecucion segln estandares previamente
definidos y distribuir adecuadamente las responsabilidades. Los principios fundamentales que
sustentan este enfoque son el planeamiento, la preparacion, el control y la ejecucion, los cuales
buscan reemplazar la improvisacion por métodos sistematicos y técnicos, promoviendo una

organizacion disciplinada y eficiente del trabajo.
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Desde esta perspectiva, la productividad 6ptima se alcanza al eliminar el empirismo y
adoptar procesos racionales y estructurados. Sin embargo, Taylor parte de la premisa de que el
ser humano es naturalmente perezoso, individualista y motivado por incentivos econémicos, lo
que ha sido duramente criticado por ignorar otros factores sociales y psicoldgicos que influyen
en el rendimiento, como la creatividad, la motivacion intrinseca y el trabajo colaborativo. Esta
visién reduccionista limita el reconocimiento del potencial humano mas alla de la eficiencia
técnica.

2.3.2. Teoria de las relaciones humanas

Mayo (2003/1933) plantea que la teoria de las relaciones humanas surge como una
respuesta critica a los enfoques mecanicistas de la administracion clésica, promoviendo una
vision centrada en el aspecto humano del trabajo. Basada en los estudios realizados en la
Western Electric Company, esta teoria evidencio que factores sociales y emocionales, como la
atencion al trabajador y la interaccion grupal, influyen significativamente en la productividad.
Asi, la organizacion pasdé a concebirse como un sistema social donde las relaciones
interpersonales son fundamentales.

Este enfoque destaca la importancia de la motivacion, el liderazgo, la comunicacion y
la dindmica de grupo, sefialando que los trabajadores responden tanto a incentivos econémicos
como a estimulos sociales. Entre sus principales aportes figuran la valoracion del individuo, la
promocion de la autonomia y la mejora del clima laboral. Incorporando elementos de la
psicologia, la teoria fue complementada por autores como Maslow, Herzberg y Lewin, quienes
profundizaron en el estudio del comportamiento motivado, orientando a las organizaciones
hacia el bienestar del trabajador como eje del rendimiento institucional.

2.3.3. Teoria de los dos factores de Herzberg
Herzberg (1993/1959) sostiene que la motivacién laboral se explica a través de dos

tipos de factores: los higiénicos y los motivacionales. Los primeros estan relacionados con el
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entorno del puesto, como el salario, la supervision, las politicas institucionales y el clima
laboral; su funcion es evitar la insatisfaccion, aunque no generan satisfaccion duradera. Los
factores motivacionales, en cambio, se vinculan al contenido del trabajo, tales como el logro,
el reconocimiento, la responsabilidad y las oportunidades de crecimiento, siendo estos los que
realmente impulsan la satisfaccion y el compromiso.

La teoria lo define como un enfoque que distingue entre causas de satisfaccion e
insatisfaccion, planteando que estas no son opuestas, sino independientes. Asi, los factores
higiénicos actian como condiciones preventivas, mientras que los motivacionales enriquecen
la experiencia laboral. Cada uno cumple una funcion especifica dentro del sistema
organizacional: los primeros mantienen el equilibrio externo, y los segundos fortalecen la
motivacion interna. En conjunto, permiten entender que el bienestar del trabajador depende
tanto de un entorno adecuado como de un trabajo significativo y desafiante.

2.3.4. Modelo teorico de Campbell

Campbell (1990) sostiene que el desempefio laboral es un constructo multidimensional
que permite evaluar de manera integral el comportamiento del trabajador en relacion con los
objetivos de la organizacion. Surge como respuesta a la necesidad de medir el rendimiento en
distintos contextos, distinguiendo entre las tareas propias del puesto y las conductas que
fortalecen el entorno organizacional. Este modelo contribuye a establecer parametros claros
para la evaluacion objetiva del desempefio en cualquier ocupacion.

La teoria lo define como un enfoque basado en dimensiones conductuales
interrelacionadas: desemperfio de tareas especificas, ejecucion de actividades no exclusivas del
cargo, comunicacion, disciplina personal, apoyo al equipo, supervision y administracion. Estas
dimensiones conforman un sistema estructurado con funciones especializadas, en el que cada

componente convierte insumos en resultados observables. EI modelo considera al desempefio
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como un todo complejo integrado por subsistemas, donde los comportamientos individuales,
al estar conectados, permiten comprender y gestionar el logro organizacional con eficacia.
2.4. Marco conceptual

2.4.1. Gestion de recursos humanos

Chiavenato (2019) explica que la gestion del talento humano es el conjunto de politicas
y précticas necesarias para administrar a las personas en una organizacién, abarcando procesos
como reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas y evaluacion del desempefio.
Destaca que estas actividades conforman un sistema integral que busca alinear el desarrollo de
los empleados con los objetivos estratégicos de la empresa.

Mondy (2010) sostienen que la gestion de recursos humanos consiste en la
administracion estratégica de las personas para alcanzar las metas de la organizacion. Este
enfoque incluye la planificacion, contratacion, desarrollo, compensacion y evaluacion,
integrando estas funciones para garantizar que el capital humano contribuya eficazmente a los
resultados corporativos.

2.4.1.1. Administracion. Reyes (2004) plantea que la administracion es un proceso
social orientado a planificar y regular de manera eficiente las operaciones de una organizacion
con el fin de alcanzar objetivos comunes. Gary (2004) complementa esta idea al sefialar que se
trata de una actividad con enfoque burocratico, relacionada con la disciplina y las
remuneraciones, en la que las acciones suelen ser reactivas. En conjunto, la administracion se
entiende como un proceso ordenado que integra la gestion de operaciones y aspectos
vinculados a la compensacién de los trabajadores.

2.4.1.1.1. Recursos. De acuerdo con Chiavenato (2020), los recursos son los medios de
los que dispone una organizacion para ejecutar sus actividades y lograr sus metas. Navas y
Guerras (2008) destacan que estos constituyen componentes esenciales que facilitan la

aplicaciéon de estrategias para alcanzar los objetivos institucionales. Por ello, los recursos
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representan elementos clave para el funcionamiento de la organizacion, ya que permiten llevar
a cabo las acciones necesarias para su desarrollo y sostenibilidad.

2.4.1.1.2. Capacitacion. Se interpreta como un proceso continuo de adquisicion de
conocimientos técnicos, practicos y teoricos orientado a mejorar las competencias de los
colaboradores en el desempefio de sus funciones. Segin Chiavenato (2019), esta practica
favorece la formacion permanente de los trabajadores, incrementando su motivacion,
fortaleciendo las relaciones laborales y contribuyendo a una mayor productividad
organizacional.

2.4.1.1.3. Seleccion de personal. Se concibe como un mecanismo que facilita la
identificacion de los candidatos mas idéneos para un puesto especifico dentro de la
organizacion. Chiavenato (2019) sostiene que este proceso permite incorporar a quienes poseen
las competencias y cualificaciones requeridas, asegurando asi la eficiencia en el cumplimiento
de los objetivos empresariales.

2.4.1.2. Gestion. Se entiende como la coordinacion de actividades de trabajo que
permite realizar las tareas de manera eficiente y eficaz con otras personas y a traves de ellas.
Consiste en estructurar y utilizar recursos orientados al logro de metas dentro de un entorno
organizacional, mediante acciones de planeacion, organizacion y control que buscan el mejor
desemperio de la institucion (Hitt et al., 2006). Cuando la gestion se ejecuta de forma optima,
facilita la eficiencia de los procesos y el cumplimiento de los objetivos y metas propuestos
(Coulter y Robbins, 2023).

2.4.1.2.1. Funciones. Este indicador se refiere a las responsabilidades especificas
relacionadas con la planeacion, organizacion, direccion y control de tareas, cuyo objetivo es

cumplir con los objetivos organizacionales (Hitt et al., 2005).
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2.4.1.2.2. Organizacion. Hace referencia a la distribucion adecuada de recursos,
actividades y roles dentro de una entidad. Una buena estructuracién facilita la coordinacion
sistematica de esfuerzos y la alineacion con los objetivos organizacionales (Hitt et al., 2005).

2.4.1.2.3. Cumplimiento. Evalla el grado de consecucion de los objetivos planificados,
asegurando que las acciones implementadas sean efectivas y que se obtengan resultados en
linea con lo proyectado, lo cual respalda la eficiencia y efectividad de la gestion (Coulter y
Robbins, 2023).

2.4.1.3. Desarrollo. Se concibe como un proceso planificado que amplia las opciones
de las personas para vivir de manera mas saludable y productiva, fortaleciendo sus capacidades
creativas y su bienestar integral. EI desarrollo personal implica experiencias e interacciones
que generan aprendizaje y habilidades. En el ambito empresarial, se considera una estrategia
deliberada que busca equilibrar las necesidades del personal con los objetivos organizativos,
integrando actividades, formacion y oportunidades de promocion como elementos
fundamentales del desarrollo organizacional (Beckhard, 1969).

2.4.1.3.1. Actividades. Consiste en las acciones concretas implementadas por la
organizacion para estimular el crecimiento y la participacion de su personal. Incluye
intervenciones como dinamicas de equipo, talleres experienciales o procesos de construccion
de equipos, disefiados para mejorar la cohesidén, comunicacion y compromiso de los
colaboradores. Estas actividades son esenciales en procesos de desarrollo que buscan
transformar la cultura y elevar el capital humano de la organizacion (Trejo, 2023).

2.4.1.3.2. Formacion. Se refiere a la capacitacion continua y estructurada que recibe el
personal, a través de cursos, coaching, mentoria o certificaciones, destinada a mejorar sus
conocimientos, habilidades técnicas y capacidades interpersonales. Como parte del desarrollo
organizacional, esta formacion se presenta como un componente estratégico para impulsar el

talento y prepararlo para futuras responsabilidades (Beckhard, 1969).
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2.4.1.3.3. Promocion. Hace referencia a las oportunidades de avance profesional que
la organizacion ofrece a sus colaboradores, reconociendo su desempefio, destrezas y potencial.
La promocion, entendida como parte integral del desarrollo organizacional, no solo incentiva
la motivacion y retencion, sino que también alinea las aspiraciones individuales con el
crecimiento institucional (Castillo, 2021).

2.4.1.4. Estrategias de recursos humanos. Las estrategias de recursos humanos
consisten en el conjunto de sistemas, politicas y practicas disefiadas para alinear la gestion del
talento humano con la visién estratégica de la organizacién. Estas estrategias consideran a los
colaboradores como el principal recurso generador de ventaja competitiva, integrando la
planificacion del personal con el logro de resultados organizacionales. El exito empresarial
depende de sincronizar la gestion de recursos humanos con la estrategia corporativa, situando
a los empleados como agentes clave para generar valor econdmico y sostenibilidad (Bohlander
etal., 2017).

2.4.1.4.1. Acciones. Comprende las iniciativas practicas que despliega la organizacion
para aplicar su estrategia de recursos humanos. Incluye disefio de planes de capacitacion,
procesos de seleccion para atraer talento, programas de retencion y desarrollo, y politicas de
compensacion. Estas acciones buscan fortalecer el capital humano y maximizar el aporte de los
colaboradores a la ventaja estratégica de la empresa (Ruiz et al., 2017).

2.4.1.4.2. Responsabilidades. Se refiere a los roles y funciones asignados a las personas
encargadas de implementar las estrategias de recursos humanos. Estas responsabilidades
implican coordinar y supervisar los procesos de talento, asegurar la coherencia entre la
estrategia organizacional y las practicas de recursos humanos, y actuar como aliados
estratégicos de la alta direccidn para promover la ventaja competitiva de la empresa (Ruiz et

al., 2017).
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2.4.1.4.3. Objetivos. Esta vinculado a los resultados que se espera alcanzar mediante la
ejecucion de estrategias de recursos humanos. Entre los objetivos m&s comunes se incluyen
mejorar la productividad, aumentar la satisfaccion laboral, fomentar la innovacion, retener el
talento clave y consolidar un alto nivel de compromiso. Todo ello contribuye al desempefio
financiero y operativo de la organizacion (Ruiz et al., 2017).
2.4.2. Desempeiio laboral

El desempefio laboral es el grado en que una persona ejecuta de manera eficaz y
eficiente las funciones y responsabilidades asignadas a su puesto, alcanzando los objetivos
establecidos por la organizacion. Este desempefio no depende Unicamente del esfuerzo
realizado, sino también de las habilidades, conocimientos, actitudes y comprension de las tareas
que posee el trabajador (Hellriegel y Slocum, 2009). Segun Chiavenato (2019), un adecuado
desempefio se refleja en la capacidad del empleado para generar resultados de calidad,
contribuyendo a la eficacia global de la organizacion, lo cual requiere un equilibrio entre la
productividad, la correcta utilizacion de recursos y el compromiso con los valores y metas
institucionales.

2.4.2.1. Asistencia y puntualidad. Segun Palaci (2008), este cumplimiento de la
jornada laboral deberia ser un aspecto implicito en todo colaborador, pero es recomendable que
la organizacion implemente acciones que fomenten y mejoren dichos comportamientos.
Coulter y Robbins (2023) enfatiza la importancia de educar al trabajador sobre la relevancia
de cumplir con los horarios establecidos, utilizando incentivos y recompensas que los motiven
a hacerlo. Ademas, sugiere que es clave conocer los motivos que afectan la asistencia o
puntualidad, lo cual permite abordarlos efectivamente

2.4.2.1.1. Cumplimiento de horario. Evalua si el trabajador asiste de forma constante
y regular a su jornada laboral dentro de los horarios establecidos por la organizacion. Refleja

la disciplina y responsabilidad del colaborador en el respeto de los turnos y tiempos asignados.
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Implica también el andlisis de horas extras realizadas o labores en dias no laborables, los cuales,
cuando son valorados adecuadamente, pueden motivar al trabajador y fortalecer su
productividad, siempre en equilibrio con los limites razonables establecidos por la organizacion
(Chiavenato, 2019).

2.4.2.1.2. Puntualidad. Mide si el trabajador llega a tiempo al inicio de su jornada y
cumple con la hora establecida para comenzar sus labores. Se considera la frecuencia con la
que el colaborador inicia sus actividades sin retrasos, lo que demuestra compromiso con la
organizacion (Chiavenato, 2019). Ademaés, Coulter y Robbins (2023) y destaca que
recompensar la puntualidad refuerza el comportamiento esperado y facilita la motivacién del
trabajador a largo plazo.

2.4.2.2. Trabajo en equipo. Katzenbach y Smith (1993) definen un equipo como un
grupo pequefio de personas con habilidades complementarias, comprometidas con un proposito
comun, metas de rendimiento y responsabilidad mutua compartida. El trabajo en equipo
implica una estructura organizada, con roles claramente definidos y un lider aceptado como
guia, promoviendo procesos donde se valoran tanto a las personas como los resultados finales.
Esta forma colaborativa integra personas con diferencias, y sus ventajas incluyen mayor
rapidez en la consecucién de metas, fomento de la creatividad, empatia y reduccion de la
rotacion del personal.

2.4.2.2.1. Relaciones interpersonales. Mide la calidad de las interacciones entre los
miembros del equipo, coOmo se comunican, se apoyan, resuelven conflictos y generan clima
laboral positivo. Las relaciones interpersonales son esenciales para que un equipo funcione
eficazmente ya que fortalecen la colaboracion y el rendimiento organizacional. Incluir pautas
claras y respeto mutuo permite establecer normas compartidas y expectativas, generando

cohesién y solidaridad en el grupo (Chiavenato, 2019).
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2.4.2.2.2. Identidad. Se refiere al sentido de pertenencia que los miembros sienten hacia
el equipo y la organizacion. Una identidad grupal sélida promueve la participacion, mayor
compromiso y menor resistencia al cambio. Implica que los integrantes mantengan una vision
comun, compartan valores y se sintonicen en una meta colectiva, lo cual fortalece la cohesion
y el orgullo de equipo (Coulter y Robbins, 2023).

2.4.2.2.3. Cooperacion. Evalia la capacidad de trabajar juntos de forma
complementaria para lograr objetivos comunes. Implica interdependencia positiva, aportes de
talentos diversos, apoyo mutuo y responsabilidad compartida. Este indicador también
considera como se distribuyen las tareas, se integran las habilidades individuales y se fomenta
el intercambio de ideas para alcanzar resultados sinérgicos (Hellriegel y Slocum, 2009).

2.4.2.3. Productividad. Segun Martinez (2007), la productividad se concibe como un
indicador que refleja cuan bien se estan utilizando los recursos de una economia en la
produccion de bienes y servicios. Se traduce en una relacion entre los recursos humanos,
capital, conocimientos, energia, entre otros y los productos obtenidos, denotando la eficiencia
con la cual dichos recursos son empleados para aportar valor al mercado. Es un factor clave
que permite determinar la 6ptima combinacidn entre recursos y resultados, orientado siempre
hacia la eficiencia y eficacia.

2.4.2.3.1. Esfuerzo otorgado. Esto mide el nivel de dedicacion y energia que aporta el
colaborador al desarrollo de sus tareas. El esfuerzo otorgado implica trabajar con constancia,
voluntad y eficiencia para maximizar el rendimiento en relacion con los recursos disponibles.
La teoria de productividad reconoce el esfuerzo como un componente permanente, pues incluso
cuando los recursos estén bien disponibles, sin el esfuerzo humano adecuado la eficiencia no
se logra (Ramirez et al., 2022).

2.4.2.3.2. Programacion de actividades. EvalUa la planificacion y organizacion de las

tareas, es decir, cOmo se estructuran los procesos y se distribuye el tiempo para maximizar el
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uso eficaz de los recursos. Una programacion adecuada permite combinar recursos humanos y
materiales de forma ordenada, prevenir desperdicios y facilitar la sincronizacion de actividades.
Estudios en gestion organizacional indican que la eficiencia en programacion reduce errores,
mejora la gestion del tiempo y facilita alcanzar metas dentro de los plazos establecidos (Hitt et
al., 2006)

2.4.2.3.3. Resultados obtenidos. Consiste en medir los bienes, servicios, utilidades o
logros conseguidos en funcion de los objetivos establecidos. Los resultados obtenidos reflejan
no solo la eficacia de la actividad productiva, sino también la calidad del producto final. La
productividad se calcula como la proporcion entre recursos utilizados y resultados generados,
implicando eficiencia y eficacia (Martinez , 2007).

2.4.2.4. Respeto y responsabilidad. Estas conductas son esenciales para establecer
relaciones de convivencia eficaz y generar confianza en los equipos de trabajo. En el entorno
organizacional, todos los colaboradores deben demostrar respeto por sus compareros y por la
institucién, asi como asumir responsabilidades que vayan més alla del mero cumplimiento de
las funciones asignadas. El respeto debe ser mutuo y la responsabilidad a menudo es
compartida entre miembros del grupo (Gary, 2004).

2.4.2.4.1. Respeto a los demas. Mide el compromiso de los empleados por tratar a sus
comparieros con dignidad, cortesia e inclusion, independientemente de jerarquias, funciones o
diferencias personales. El respeto organizacional se manifiesta en un ambiente donde las
personas se sienten valoradas tanto como grupo como de forma individual, lo que promueve
confianza interpersonal, identificacion organizacional y satisfaccion laboral (Hitt et al., 2006).

2.4.2.4.2. Cumplimiento de actividades. Refleja el grado de compromiso de los
trabajadores con sus roles, tareas y bienestar colectivo. La responsabilidad implica asumir la
propiedad de los resultados y enfrentarse proactivamente a los desafios. En la literatura sobre

ética empresarial y responsabilidad organizacional, se subraya la importancia de que cada
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individuo actle bajo principios compartidos y se haga cargo de sus acciones en beneficio del
grupo y de la institucion (Coulter y Robbins, 2023).

2.4.2.5. Calidad de trabajo. La calidad de trabajo se define como la capacidad de
realizar tareas y procesos de manera eficiente, precisa y orientada a la mejora continua
(Bohlander et al., 2017). Segun Chiavenato (2019), se sustentada en tres aspectos principales
como el cumplimiento eficaz de procesos, la correcciéon oportuna de errores y la blsqueda
constante de mejora. Esta visién permite medir y orientar la calidad del trabajo de manera
sistematica y enfocada.

2.4.2.5.1. Cumplimiento de procesos. Implica ejecutar las actividades planificadas
utilizando los recursos disponibles de manera optimizada para alcanzar los objetivos en el
menor tiempo posible (Coulter y Robbins, 2023). De acuerdo con Bohlander et al. (2017), la
eficiencia operativa no solo se mide en términos de rapidez, sino también en la adecuada
coordinacion de recursos humanos y materiales para maximizar resultados con minimo
desperdicio

2.4.2.5.2. Correccidn de errores. Se define como la capacidad de detectar y subsanar
fallas en el momento oportuno, evitando su propagacion y el impacto negativo sobre la calidad
del producto o servicio final. La gestion de calidad moderna como propone el enfoque de cero
defectos de Crosby enfatiza la importancia de prevenir errores desde el disefio del proceso en
lugar de depender Unicamente de inspecciones finales (Coulter y Robbins, 2023).

2.4.2.5.3. Mejora constante. Se basa en la aplicacion de métodos sistematicos como el
ciclo PDCA (planificar, hacer, verificar y actuar) o la cultura Kaizen, que promueven la
revision periddica de procesos y la implementacion de pequefias modificaciones para elevar la
calidad a largo plazo. Este enfoque se alinea con los principios de gestion de calidad total,
donde la mejora continua integra aprendizajes y ajustes operativos sostenidos (Hellriegel y

Slocum, 2009).
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2.4.2.6. Trabajo bajo presion. Capacidad de un colaborador para mantener un
desempefio eficaz y eficiente cuando enfrenta condiciones laborales adversas, como presion de
tiempo, sobrecarga de tareas o desacuerdos (Gary, 2004). Alles (2005) define la tolerancia a la
presion como la habilidad para seguir actuando con eficacia en situaciones de presion de tiempo
y de desacuerdo, oposicion y diversidad. Es la capacidad para responder y trabajar con alto
desempefio en situaciones de mucha exigencia. Por su parte, Del Hoyo (2004) entiende la
tolerancia al estrés como seguir actuando con eficacia bajo la presion del tiempo y haciendo
frente al desacuerdo, la oposicion y la adversidad. Ambas habilidades conforman la
competencia de trabajar bajo presion, entendida como la capacidad de ejecutar actividades
laborales con eficacia incluso bajo condiciones desfavorables.

2.4.2.6.1. Trabajo fuera de horario. Mide la disposicion del trabajador para mantener
eficiencia y calidad durante jornadas extendidas, mas alla del horario laboral convencional. En
un contexto donde las exigencias de las organizaciones son cada vez mayores, esta capacidad
se convierte en un elemento diferencial. Saber trabajar fuera de horario no implica un abuso,
sino una capacidad valorada que, correctamente gestionada, potencia el desempefio colectivo
sin comprometer el bienestar del colaborador (Alles, 2005).

2.4.2.6.2. Flexibilidad de adaptacion al trabajo. Evalla la capacidad para responder
adaptativa y eficazmente ante cambios en tareas, condiciones o tiempos exigidos. En
situaciones de presion, esta flexibilidad permite mantener el desempefio aun cuando las
condiciones laborales cambien o se presenten imprevistos. Se relaciona con tolerancia a la
presion y al estrés y con la habilidad de reorganizar sistemas de trabajo para responder

adecuadamente bajo exigencia (Chiavenato, 2019).
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2.5. Definicion de términos bésicos.
2.5.1. Actitud

Vinculada al “querer hacer”; se relaciona con las capacidades, habilidades y
disposiciones internas que posee el individuo, las cuales suelen ser permanentes a lo largo del
tiempo (Mondy, 2010).
2.5.2. Asesoria del personal

Proceso de anélisis y exploracion de problemas que pueden afectar tanto a un empleado
individual como a un grupo dentro de la organizacion (Chiavenato, 2019).
2.5.3. Autoevaluacion

Proceso en el que el propio empleado analiza de forma reflexiva su desempefio,
identificando fortalezas, debilidades y oportunidades de mejora (Asana, 2024).
2.5.4. Capacitacion

Proceso educativo sistematico y planificado, orientado a desarrollar en los trabajadores
conocimientos, habilidades técnicas y administrativas, asi como actitudes necesarias para un
mejor desempefio (Garcia, 2011).
2.5.5. Capital humano

Conjunto de habilidades y destrezas que las personas desarrollan a lo largo de su vida
a traves de estudios formales e informales, y que representan un factor econémico primario en
los procesos productivos (Navarro, 2005).
2.5.6. Compensacion

Conjunto de gratificaciones econdmicas como sueldos y beneficios que reciben los
empleados a cambio de su trabajo, destinado a motivar, retener talento y mantener

competitividad interna y externa (Valera, 2013).
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2.5.7. Evaluacion del desempefio

Proceso sistemético y periddico mediante el cual se mide y analiza de forma objetiva el
rendimiento global del empleado, compardndolo con sus objetivos, competencias y
responsabilidades (Sicre, 2024).
2.5.8. Incentivo

Recompensas financieras como bonos o comisiones y no financieras como el
reconocimiento, desarrollo profesional o mejoras en el ambiente laboral (Runa, 2024).
2.5.9. Prestacion

Retribuciones financieras indirectas que los empleados reciben ademéas de su
remuneracion directa, tales como seguros, bonos, pensiones o servicios complementarios, sin
formar parte del pago base (Fatai y Hamed, 2023).
2.5.10. Productividad

Relacion entre los bienes y servicios producidos por una organizacion y los insumos
utilizados para su funcionamiento como personal, capital, materia prima y energia (Cabrera,
2017).
2.5.11. Reconocimiento

Accidn concedida a empleados o equipos que realizan contribuciones extraordinarias,
destacando publicamente sus logros para convertirlos en modelos a seguir dentro de la
organizacion (Gaspar, 2021).
2.5.12. Recursos humanos

Conjunto de capital humano que laboran en una organizacion bajo una relacién directa
de empleo, con el proposito de cumplir actividades y atender necesidades internas, siendo
gestionados para optimizar su contribucion al logro de los objetivos empresariales (Sicre,

2025).
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2.5.13. Trabajo en equipo
Forma de colaboracion en la que un grupo de personas comparte una mision u objetivos
comunes, trabajando de manera coordinada y bajo la guia de un lider, para alcanzar metas

colectivas mediante apoyo mutuo, roles definidos y responsabilidad compartida (Ayovi, 2019).
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CAPITULO III
PLANEAMIENTO DE LAS HIPOTESIS Y VARIABLES
3.1. Hipotesis
3.1.1. Hipotesis general

La gestion de los recursos humanos tiene una relacion directa y significativa con el
desemperio laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Cajabamba - 2022.
3.1.2. Hipdtesis especificas

a. La administracion tiene una relacion directa y significativa con el desempefio laboral
de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Cajabamba-2022.

b. La gestion tiene una relacion directa y significativa con el desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Cajabamba-2022.

c. El desarrollo tiene una relacion directa y significativa con el desempefio laboral de
los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Cajabamba-2022.

d. Las estrategias de recursos humanos tienen una relacion directa y significativa con
el desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Cajabamba-2022.
3.2. Variables
3.2.1. Variable 01
Gestion de recursos humanos.

3.2.2. Variable 02
Desempefio laboral

3.3. Operacionalizacion
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Tabla 1

Operacionalizacion de variable

Titulo: Gestién de recursos humanos y su relacion con el desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Cajabamba — 2022

Definicion Definicion operacional de las variables
Hipotesis Definicion conceptual Operacionalizacion Variables Dimensiones Indicadores in-ls—srcl:]rlrfgnio
GESTION DE La gestion de recursos L ., Recursos
RECURSOS HUMANOS  humanos es una variable Administracion Capacitacion
Aplic_aci()n de politicas y conformada por las Seleccion
practicas para reclutar, dimensiones 1) Funciones
capacitar, evaluar y administracién, 2 Gestion Organizacion Técnica
recompensar al personal, gestion, (3) desarrollo y - - Encuesta
resaltando la importancia de  (4)  estrategias  de Gestion de recursos Cump!lmlento
un éarea especializada que recursos humanos. humanos Acﬂwdac_it/as Instrumento
disponga de los recursos Desarrollo Formacion ¢y jestionario
La gestion de los necesarios para su adecuada Promc_)cic’)n
[eCUrSos humanos administracion (Chiavenato, Estrategias de Acciones
. .20 2019). Responsabilidades
tiene una relacion recursos humanos .
directa y significativa - - - Objetlvc_)s
con el desempefio DESEMPENO El desempeno laboral es Asistencia y Cumplimiento de horario
laboral en los LABORAL una variable conformada puntualidad Puntualidad
colaboradores de la Es el nivel de cumplimiento por las _dimensione§ 1) Relaciones interpersonales
Municipalidad que una persona alcanza en asistenciay puntu_alldad, Trabajo en equipo Identidad
Provincial de Sus funciones laborales, (2) trabe_uc_) en equipo, (3) Cooperacion
Cajabamba-2022. como resultado de un productividad, (4) Esfuerzo otorgado Técnica
esfuerzo~ deliberado. Este respeto y Productividad Programacion de actividades Encuesta
desempefio no solo refleja el  responsabilidad, (5) Desempefio laboral Resultados obtenidos
grado de esfuerzo invertido calidad de trabajo y (6) Respeto y Respeto hacia los demés,  Instrumento

en un momento
determinado, sino también
las habilidades del individuo
y la calidad percibida de sus
resultados  (Hellriegel vy
Slocum, 2009).

trabajo bajo presion.

responsabilidad
Calidad de trabajo

Trabajo bajo
presion

Cumplimiento de actividades
Cumplimiento de procesos
Correccion de errores

Mejora constante

Trabajo fuera de horario
Flexibilidad de adaptacion al trabajo

Cuestionario
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CAPITULO IV
MARCO METODOLOGICO

4.1. Ubicacion geogréfica

La investigacion se desarroll6 en la Municipalidad Provincial de Cajabamba, ubicada
en el departamento de Cajamarca, Peru. La provincia limita al norte con la provincia de San
Marcos, al este y sur con el departamento de La Libertad, y al oeste con la provincia de
Cajamarca. Segun estimaciones, Cajabamba cuenta con 70,800 habitantes, mientras que su
capital distrital registra 35,160 habitantes (Instituto Nacional de Estadistica e Informatica
[INEI], 2022).

Figural

Mapa de la provincia de Cajabamba
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4.2. Disefio de la investigacion

La investigacion fue de enfoque cuantitativo porque, conforme a Bernal (2006), las
variables de estudio fueron medidas en términos numeéricos y porcentuales, lo que permitio el
uso de procedimientos estadisticos para su analisis. Este enfoque resultdé adecuado porgue se
buscé establecer relaciones entre variables, recolectar datos empiricos y analizarlos de forma
objetiva y sistematica, lo cual estuvo alineado con el proposito del estudio de determinar la
relacion entre la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral.

El tipo de investigacion fue aplicada, dado que estuvo orientada evaluar la problematica

dentro de una institucion pablica, como la Municipalidad Provincial de Cajabamba. Segun
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Hernandez et al. (2014), una investigacion aplicada tiene como finalidad evaluar problemas
especificos, con miras a la mejora de procesos, précticas o situaciones reales. En ese sentido,
el estudio aport6 informacion til para generar recomendaciones que buscaron optimizar la
gestion del talento humano y elevar los niveles de desempefio laboral en dicha entidad.

El disefio fue no experimental, porque no se manipul6 deliberadamente ninguna de las
variables, sino que se observaron tal como ocurrieron en su contexto natural. Hernandez et al.
(2014) senalaron que un disefio no experimental se emplea cuando los fendmenos se estudian
tal como se dan en la realidad, sin introducir condiciones controladas. En ese marco, el
investigador se limitd a observar y analizar la relacion existente entre las variables sin
intervenir en su dindmica.

El disefio fue transeccional, dado que los datos se recolectaron en un unico momento del
tiempo, lo cual permitié obtener una vision precisa de las condiciones laborales de los
colaboradores en el periodo de estudio. El corte transeccional resulto atil para describir y
analizar fendmenos en un momento especifico (Hernandez et al., 2014).

El alcance fue correlacional, porque el objetivo principal fue determinar el grado de
relacion entre la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral. Este tipo de estudio,
segun Hernandez et al. (2014), permiti6 identificar la asociacion entre dos 0 mas variables en
una poblacién determinada, sin que esto implicara una relacion causal. En ese contexto, se
buscé conocer si la gestion de recursos humanos se asocia con el desempefio laboral. El disefio

de la investigacion se presentd a continuacion:
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Figura 2

Disefio de investigacion

~ Vi Donde:
I M: muestra.
M r .,
V1. gestion de recursos humanos
I V2. desempefio laboral.
A
V>

r: correlacional.

4.3. Métodos de investigacion
4.3.1. Método hipotético — deductivo

Este método consistié en un procedimiento que partio de aseveraciones formuladas
como hipotesis y buscé refutar o falsear dichas hipotesis mediante la deduccion de conclusiones
(Bernal, 2010). Este enfoque permitio plantear las hipotesis de investigacion, las cuales fueron
contrastadas a través del analisis estadistico, con el proposito de determinar su veracidad o
falsedad.
4.3.2. Método deductivo

La investigacion empled este método, porque, segun Bernal (2006), consiste en partir
de afirmaciones generales para llegar a explicaciones particulares. Este método fue utilizado
porque, a partir de las teorias y conceptos vinculados a la gestion de recursos humanos y al
desemperfio laboral, se interpretaron los resultados obtenidos, permitiendo asi contrastar la
veracidad de las hipotesis formuladas.
4.3.3. Método inductivo

Este procedimiento utilizd el razonamiento inductivo, que consiste en lograr
conclusiones que parten de hechos particulares para llegar a generalizaciones (Bernal, 2006).

Este método permitio estudiar las variables gestion de recursos humanos y desempefio laboral
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a partir del analisis de sus dimensiones e indicadores especificos. Posteriormente, la agrupacion
y sintesis de los resultados obtenidos facilitd la elaboracion de conclusiones.
4.3.4. Método analitico

Este proceso cognoscitivo consistidé en descomponer el objeto de estudio, separando
cada una de las partes del todo para analizarlas de forma individual (Bernal, 2006). Este método
fue empleado porque las variables gestion de recursos humanos y desempefio laboral fueron
descompuestas en dimensiones e indicadores especificos, lo que permitié un analisis detallado
de cada componente.
4.3.5. Metodo sintético

Este método integro los componentes dispersos del objeto de estudio para analizarlo
en su totalidad (Bernal, 2006). Este proceso permitio agrupar las dimensiones e indicadores
correspondientes a las variables gestion de recursos humanos y desempefio laboral, con el fin
de obtener una comprension global de su comportamiento y relacion en el contexto de la
Municipalidad Provincial de Cajabamba.
4.4. Poblacion y muestra
4.4.1. Poblacion

La poblacion es un conjunto finito o infinito de elementos con caracteristicas comunes,
para los cuales seran extensivas las conclusiones de la investigacion (Arias, 2012). La
poblacién de este estudio estuvo conformada por los 230 colaboradores administrativos que
laboraron en la Municipalidad Provincial de Cajabamba durante el afio 2022. Esta informacion
fue obtenida de registros oficiales proporcionados por el area de recursos humanos de dicha
entidad durante el 2022.

En el estudio se incluyd a los trabajadores administrativos de la Municipalidad
Provincial de Cajabamba que se encontraban en actividad durante el afio 2022 y que contaban

con una antigiiedad laboral minima de tres meses. Se excluyé a aquellos que estaban de
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vacaciones, con licencia o permisos durante la recoleccion de datos, asi como a quienes tenian
menos de tres meses de servicio.
4.4.2. Muestra

La muestra es un subconjunto representativo y finito que se extrae de la poblacion
accesible (Arias, 2012). La muestra de este estudio fue determinada mediante un muestreo
probabilistico aleatorio simple, con el objetivo de asegurar que todos los integrantes de la
poblacion tuvieran la misma probabilidad de ser seleccionados. A continuacién, se detalla el
procedimiento seguido para su calculo:

N*Zz*p*q
n =
e2*(N-1)+Z**p*q

Nota. El calculo del tamafio de la muestra en poblaciones finitas considera seis elementos clave: n
(nimero de unidades muestrales), N (tamafio de la poblacion), Z (valor critico de confianza, cominmente 1.96
para un 95 %), p (proporcion estimada de éxito, usualmente 0.5), g (1 — p), y e (margen de error permitido,
generalmente 0.05). Estos valores permiten determinar una muestra representativa y estadisticamente confiable

para el estudio (Arias, 2012).

230%(1.96)**50%*50%
n =
5%%%(230-1)+(1.96)**50%*50%

220796
" 95320

La muestra estuvo conformada por 144 colaboradores de la Municipalidad Provincial
de Cajabamba.
4.4.3. Unidad de analisis

Batthyany y Cabrera (2011) explican que, al transitar del marco conceptual al marco
operacional, es necesario diferenciar entre las unidades de andlisis y las variables. Las variables
representan las caracteristicas que se observan o miden en las unidades de analisis. En palabras

de los autores: “La unidad de analisis es la respuesta a la pregunta: ;de qué unidades habla la
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hip6tesis o la pregunta de investigacion? y las variables son la respuesta a la pregunta: ¢qué
caracteristicas se observan de las unidades?”

Por su parte, Bernal (2006) destaca la importancia de identificar una unidad de analisis
especifica dentro de un universo poblacional. El autor explica que esta unidad puede variar,
desde individuos hasta instituciones, empresas o0 grupos sociales. De manera similar, Castel et
al. indican que la unidad de analisis es aquella sobre la cual se obtiene la informacion; puede
tratarse de personas, grupos o instituciones, lo que se denomina unidad de analisis colectiva.
En este estudio, la unidad de andlisis fue de caracter colectivo y estuvo representada por los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Cajabamba durante el periodo
2022.

4.4.4. Unidad de observacion

La unidad de observacion se refiere al ente sobre el cual se realizan las mediciones y
que sirve como base para la recoleccion de datos primarios (Kumar, 2019). Segun Batthyany
y Cabrera (2011), se trata del “elemento de observacion” necesario para obtener informacion
sobre lo que se desea conocer de la unidad de analisis. En el presente estudio, la unidad de
observacion estuvo conformada por los colaboradores que laboran en la Municipalidad
Provincial de Cajabamba, a quienes se aplicé el cuestionario correspondiente con el propdsito
de recolectar informacion pertinente sobre las variables de gestion de recursos humanos y
desemperio laboral.

4.5. Técnicas e instrumentos de recopilacion de informacion
4.5.1. Técnica

La técnica fue la encuesta que permitié la recoleccion de informacién de la muestra el

fin fue obtener informacidn de las variables gestidn de recursos humanos y desempefio laboral.

Para ello se aplico una encuesta con respuestas en escala de Likert.
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4.5.2. Instrumento

El cuestionario fue el instrumento de la investigacion. Se utiliz6 esta herramienta con
la finalidad de recolectar la informacién asociada a la gestion de recursos humanos y
desempefio laboral. El cuestionario se estructuré con 28 preguntas vinculadas a la gestion de
recursos humanos y con 30 interrogantes el desempefio laboral. Se reconoce que el instrumento
fue evaluado por juicio de expertos y prueba de confiabilidad.
4.5.3. Validez

La validez del cuestionario fue determinada mediante juicio de expertos. Para ello, se
contdé con la participacion de tres profesionales con conocimientos especializados en la
tematica de investigacion. Tras la revision, los expertos coincidieron en que el cuestionario es
adecuado y viable para su aplicacion en el estudio (ver Anexo 1).
4.5.4. Confiabilidad

La confiabilidad del cuestionario se evalu6 mediante el coeficiente alfa de cronbach,
cuyos resultados evidencian una adecuada consistencia interna de los instrumentos. Para la
escala de Gestion de Recursos Humanos, conformada por 28 items, se obtuvo un a = 0.799, lo
que indica un nivel de confiabilidad aceptable. En la escala de Desempefio Laboral, con 30
items, se alcanzé un a = 0.853, considerado muy bueno. Estos valores, superiores al umbral
minimo de 0.70 recomendado por Nunnally y Bernstein (1994), confirman que ambos
instrumentos son fiables y adecuados para la investigacion, tal como se detalla en el apéndice
B.
4.6. Tecnicas para el procesamiento y analisis de la informacion

Para el procesamiento de la informacion de primera fuente, se utilizaron técnicas
computarizadas. Las respuestas obtenidas fueron codificadas y transformadas en datos

numéricos, los cuales se ingresaron en el software estadistico SPSS versidn 28, permitiendo la
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creacion de una base de datos estructurada. Con relacion al analisis de los datos del presente
estudio, este se desarrollé de la siguiente manera:

Tablas estadisticas: se emplearon con la finalidad de organizar y agrupar los valores
numeéricos correspondientes a las variables de estudio, facilitando su andlisis e interpretacion.

Figuras estadisticas: fueron elaboradas a partir de los datos agrupados en las tablas,
permitiendo visualizar de forma gréfica las variaciones y relaciones entre las variables de
estudio.

Prueba de hipdtesis: para la comprobacion de las hipotesis planteadas, se utilizé el
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman, dado que la prueba de normalidad de
Kolmogorov-Smirnov determind que los datos no siguen una distribucion normal. En
consecuencia, fue procedente aplicar dicha prueba estadistica no paramétrica conforme al
apéndice C.

4.7. Equipos, materiales, insumos
4.7.1. Equipos

e Laptop.

e Equipo movil.

4.7.2. Materiales e insumos

e Lapiceros

e Papel bond.

e Sobre manilla.

e Folder.
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4.8. Matriz de consistencia metodoldgica

Tabla 2

Matriz de consistencia

Problema Objetivos Hipdtesis Variables Dimensiones Indicadores Instrumentos  Metodologia P(:I:)Lae(;:(l)’gy

GENERAL GENERAL GENERAL Recursos
¢Cudl es la relacion Determinar la La gestion de los recursos Administracion Capacitacion
entre la gestion de relacion entre la humanos tiene  una Seleccion
recursos humanos y el gestion de los relacién directa y Funciones
desempefio laboral de recursos humanosy el significativa  con el Gestion de Gestion Organizacion
los colaboradores de desempefio laboral en  desempefio laboral en los FeCUISOS Cumplimiento
la Municipalidad los colaboradores de colaboradores de la h Actividades Poblacié
Provincial de la Municipalidad  Municipalidad Provincial umanos Desarrollo Formacion Enfoque oblacton

. - : hy e 230
Cajabamba-2022? Provincial de de Cajabamba-2022. Promocion Cuantitativo colaboradores de

B Cajabamba-2022. ; Estrategias de Acciones la Municipalidad

ESPECIFICOS } ESPECIFICOS recursos Responsabilidades Tipo Provincial de
¢Cudl es la relacién ESPECIFICOS La administracion tiene humanos Objetivos Correlacional Caiabamba
entre la Determinar la una relacién directa y Asistencia Cumplimiento de corjlforme a la
administracion y el relacion entre la significativa con el t Iidaé/ horario Disefio Oficina de
desempefio laboral de  administracion y el desempefio laboral de los puntua Puntualidad Técnica No R
los colaboradores de desempefio laboral de colaboradores de la Relaciones Encuesta experimental hﬁrzirﬁgz de la
la Municipalidad los colaboradores de  Municipalidad Provincial Trabajo en interpersonales  Instrumento Transaccional .

- A : : - - . entidad del
Provincial de la Municipalidad de Cajabamba-2022. equipo Identidad  Cuestionario eriodo 2022
Cajabamba-2022? Provincial de Cooperacion Método P '

Cajabamba-2022. La gestion tiene una Esfuerzo otorgado Deductivo Muestra
¢Cudl es la relacién relacion directa y Productividad Programacion de Inductivo 144
entre la gestion y el Determinar la significativa con el Desempefio actividades Analitico colaboradores de
desempefio laboral de relacion entre la desempefio laboral de los laboral Resultados obtenidos Sintético la Municialidad
los colaboradores de gestion y el colaboradores de la Respeto hacia los Hipotético — Provincialp de
la Municipalidad desempefio laboral de  Municipalidad Provincial Respeto y demés. deductivo. Caiabamba.
Provincial de los colaboradores de de Cajabamba-2022. responsabilidad Cumplimiento de ! '
Cajabamba-2022? la Municipalidad actividades

Provincial de El desarrollo tiene una Cumplimiento de
¢Cudl es la relacion Cajabamba-2022. relacion directa y . procesos

R Calidad de - 2

entre el desarrollo y el significativa  con el trabaio Correccion de
desempefio laboral de  Determinar la  desempefio laboral de los J errores
los colaboradores de relaciéon entre el colaboradores de la Mejora constante
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Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables

Dimensiones

Indicadores

Instrumentos

Metodologia

Poblaciony
muestra

la Municipalidad
Provincial de
Cajabamba-2022?

¢Cudl es la relacion
entre las estrategias de
recursos humanos y el
desempefio laboral de
los colaboradores de
la Municipalidad
Provincial de
Cajabamba-2022?

desarrollo 'y el
desempefio laboral de
los colaboradores de
la Municipalidad
Provincial de
Cajabamba-2022.

Determinar la
relacion entre las
estrategias de
recursos humanosyy el

desempefio laboral de
los colaboradores de
la Municipalidad
Provincial de
Cajabamba-2022.

Municipalidad Provincial
de Cajabamba-2022.

Las estrategias de
recursos humanos tienen
una relaciéon directa y
significativa  con el
desempefio laboral de los
colaboradores de la
Municipalidad Provincial
de Cajabamba-2022.

Trabajo bajo

presion

Trabajo fuera de
horario

Flexibilidad de
adaptacion al trabajo
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CAPITULO V
RESULTADOS Y DISCUSION

5.1. Presentacion de resultados

El andlisis de la informacion obtenida mediante la aplicacion del cuestionario permitié
evidenciar los resultados que se detallan a continuacion:
5.1.1. Gestion de recursos humanos en la Municipalidad Provincial de Cajabamba

En cuanto a la gestion de recursos humanos de los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Cajabamba en el afio 2022, se obtuvieron los siguientes resultados que permiten
describir sus niveles segun los indicadores establecidos.
Figura 3

Gestion de recursos humanos de la Municipalidad Provincial de Cajabamba

100%

0% 0%
A A
Bajo Medio Alto

Nota. La escala de valoracién se establecié mediante baremos en funcion al puntaje minimo y maximo

de la variable (véase apéndice C).

La Figura 3 muestra que la gestion de recursos humanos en la Municipalidad Provincial
de Cajabamba durante el 2022 fue percibida como de nivel medio por el 100 % de los
colaboradores participantes, resultado obtenido a partir de la evaluacion de cuatro dimensiones,

administracion, gestion, desarrollo y estrategias de recursos humanos, cada una con aspectos
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especificos. En administracion se consideraron los recursos, la capacitacion y los procesos de
seleccion, en gestion se evaluaron las funciones, la organizacion y el cumplimiento de tareas,
en desarrollo se analizaron las actividades relacionadas con la formacion y la promocion del
personal, y en estrategias de recursos humanos se valoraron las acciones, responsabilidades y
objetivos institucionales. Estos resultados evidencian que, aunque existen précticas
minimamente estructuradas en las areas evaluadas, su efectividad no alcanza niveles 6ptimos,
lo que refleja deficiencias en la planificacion estratégica, la capacitacion continua, la
organizacion funcional y la definicidn de responsabilidades, por lo que es necesario fortalecer
estos componentes mediante politicas de recursos humanos mas eficientes y orientadas al
desarrollo profesional y motivacional de los trabajadores, con el propdsito de mejorar su
desemperio y la eficiencia institucional.

Figura 4

Administracién del recurso humano en la Municipalidad Provincial de Cajabamba

96%

4%
0%
_— —
Bajo Medio Alto

Nota. La escala de valoracion se establecié mediante baremos en funcién al puntaje minimo y maximo

de la variable (véase apéndice C).

La Figura 4 muestra los resultados sobre la administracion del recurso humano en la
Municipalidad Provincial de Cajabamba durante el 2022, evidenciando que este aspecto se

ubicé en un nivel medio segun el 96 % de los colaboradores participantes. La evaluacion se
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realizé considerando tres indicadores, recursos, capacitacion y seleccion. En cuanto a los
recursos, se observo que la disponibilidad y gestion de estos no resulta plenamente eficiente
para cubrir las necesidades del personal. Respecto a la capacitacion, los resultados reflejan que
las oportunidades de formacion ofrecidas a los trabajadores son limitadas y no responden de
manera suficiente a las demandas de actualizacion y desarrollo profesional. En relacion con la
seleccion, se identific6 que los procesos aplicados no garantizan completamente la
incorporacion de personal altamente calificado. La interpretacion de estos hallazgos indica que,
si bien existen practicas minimas para la administracion del recurso humano, estas requieren
ser fortalecidas mediante una mejor planificacion de recursos, laimplementacion de programas
de capacitacion continua y la optimizacion de los procesos de seleccion, con el objetivo de
mejorar la eficiencia institucional y el desempefio de los colaboradores.

Figura 5

Gestion en la Municipalidad Provincial de Cajabamba

79%

21%
0%
A
Bajo Medio Alto

Nota. La escala de valoracion se establecié mediante baremos en funcién al puntaje minimo y maximo

de la variable (véase apéndice C).

La figura 5 muestra los resultados sobre la gestion en la Municipalidad Provincial de

Cajabamba durante el 2022, evidenciando que este componente se ubic6 en un nivel bajo segun
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el 79% de los colaboradores participantes. La evaluacién de la dimension considerd los
indicadores de funciones, organizacion y cumplimiento. En cuanto a las funciones, se evidencio
que no estan claramente definidas, lo que ocasiona duplicidad de tareas y falta de claridad en
la asignacién de responsabilidades. Respecto a la organizacién, los resultados reflejaron que la
estructura organizacional presenta deficiencias para coordinar eficientemente las actividades y
optimizar los procesos internos. Con relacion con el cumplimiento, se observo que, si bien los
trabajadores realizan sus labores, no existen mecanismos efectivos de seguimiento y evaluacion
del desempefio. La interpretacion de estos hallazgos indica que la gestién del recurso humano
requiere fortalecerse mediante la definicion clara de funciones, la mejora de la organizacion
interna y la implementacion de mecanismos de control y evaluacion mas efectivos, con el
objetivo de incrementar la eficiencia institucional y optimizar el desempefio de los
colaboradores.

Figura 6

Desarrollo del recurso humano en la Municipalidad Provincial de Cajabamba

78%

|

22%

i A

Bajo Medio Alto

Nota. La escala de valoracion se establecié mediante baremos en funcién al puntaje minimo y maximo

de la variable (véase apéndice C).

La figura 6 muestra los resultados sobre el desarrollo del recurso humano en la

Municipalidad Provincial de Cajabamba durante el 2022, evidenciando que este aspecto se
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ubico en un nivel bajo segin el 78 % de los colaboradores participantes. La evaluacion
considero los indicadores relacionados con las oportunidades de crecimiento, la capacitacion y
la promocidn interna. Los resultados demuestran que las acciones orientadas al desarrollo
profesional de los trabajadores son limitadas, ya que no se implementan programas de
formacion continua ni existen mecanismos definidos de promocion que favorezcan la
motivacion y el fortalecimiento de competencias. El analisis de la informacion revela que el
desarrollo del recurso humano requiere ser fortalecido mediante la implementacion de planes
de capacitacion permanentes, la generacién de oportunidades de crecimiento profesional y la
definicion de politicas de promocion interna, lo que permitiria potenciar las capacidades de los
trabajadores y favorecer un mejor desempefio en las funciones asignadas.

Figura 7

Estrategias de recursos humanos en la Municipalidad Provincial de Cajabamba

95%

204 3%
A o

Bajo Medio Alto

Nota. La escala de valoracién se establecié mediante baremos en funcion al puntaje minimo y maximo

de la variable (véase apéndice C).

La figura 7 muestra los resultados sobre las estrategias de recursos humanos en la
Municipalidad Provincial de Cajabamba durante el 2022, evidenciando que este aspecto se
ubicé en un nivel medio conforme el 95% de los colaboradores participantes. La evaluacién

considerd los indicadores acciones, responsabilidades y objetivos. Los resultados evidencian
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que, si bien existen esfuerzos para establecer estrategias en la gestion del personal, estas no
estan totalmente consolidadas, ya que las acciones ejecutadas son limitadas, las
responsabilidades no siempre se encuentran claramente definidas y los objetivos institucionales
no se articulan de manera efectiva con la gestion del recurso humano. El andlisis de la
informacion muestra la necesidad de disefiar e implementar planes estratégicos mas claros,
definir responsabilidades especificas y alinear los objetivos del &rea con las metas
institucionales, lo que permitiria optimizar la planificacion y el aprovechamiento del potencial
del personal.

5.1.2. Desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Cajabamba

Respecto al desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Cajabamba en el 2022, los resultados obtenidos permiten identificar su nivel de cumplimiento
respecto a las dimensiones e indicadores establecidos.

Figura 8

Desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Cajabamba

100%

0% 0%
A A
Bajo Medio Alto

Nota. La escala de valoracion se establecié mediante baremos en funcién al puntaje minimo y maximo

de la variable (véase apéndice C).

La figura 8 muestra los resultados sobre el desempefio laboral en la Municipalidad

Provincial de Cajabamba durante el 2022, mostrando que este componente se ubicé en un nivel
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medio con un 100 % segun la percepcion de los colaboradores participantes. La evaluacion
consider6 dimensiones como asistencia y puntualidad, trabajo en equipo, productividad,
respeto y responsabilidad, calidad de trabajo y trabajo bajo presion. Los resultados indican que,
aunque los trabajadores cumplen con sus labores de manera aceptable, existen oportunidades
de mejora en la puntualidad, la cooperacion entre areas, la obtencion de resultados més
eficientes y la capacidad de adaptacion en situaciones de mayor carga laboral. El andlisis de la
informacion refleja la necesidad de fortalecer las competencias del personal mediante
capacitaciones orientadas al trabajo colaborativo, la mejora de procesos y la gestion efectiva
del tiempo, con el propdsito de elevar la calidad del desempefio y la eficiencia en la prestacion
de los servicios institucionales.

Figura 9

Asistencia y puntualidad en la Municipalidad Provincial de Cajabamba

84%

9% 7%
Bajo Medio Alto

Nota. La escala de valoracién se establecié mediante baremos en funcion al puntaje minimo y maximo

de la variable (véase apéndice C).

La figura 9 muestra los resultados sobre la asistencia y puntualidad en la Municipalidad
Provincial de Cajabamba durante el 2022, indican que se ubicd en un nivel medio segun el

84 % de los colaboradores. La evaluacion considerd los indicadores de cumplimiento de

50



horario y puntualidad. Los resultados muestran que, si bien la mayoria de los colaboradores
asiste con regularidad y cumple de forma aceptable con sus horarios de ingreso, persisten casos
de impuntualidad y ausencias injustificadas que afectan la organizacion de las actividades
diarias y la eficiencia en la atencion de los servicios. Esta situacion muestra que no se cuenta
con mecanismos de control y seguimiento suficientemente efectivos para garantizar el
cumplimiento estricto de los horarios establecidos. Ademas, la falta de politicas de incentivos
0 sanciones claras podria estar incidiendo en la conducta de los trabajadores respecto a la
puntualidad. El andlisis de la informacion sefiala la necesidad de implementar sistemas de
control de asistencia mas rigurosos, promover capacitaciones sobre responsabilidad laboral y
disefar estrategias de motivacion que fomenten la cultura de puntualidad y compromiso,
contribuyendo a mejorar la organizacion del trabajo y la productividad institucional.

Figura 10

Trabajo en equipo en la Municipalidad Provincial de Cajabamba

88%

12%
A
Bajo Medio Alto

Nota. La escala de valoracién se establecié mediante baremos en funcion al puntaje minimo y maximo

de la variable (véase apéndice C).

La figura 10 muestra los resultados sobre el trabajo en equipo en la Municipalidad
Provincial de Cajabamba durante el 2022, indicando que se ubicé en un nivel medio segun el

88% de los colaboradores. La evaluacion considerdo los indicadores de relaciones
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interpersonales, identidad y cooperacién. Los resultados muestran que, si bien la mayoria de
los colaboradores mantiene una disposicién aceptable para colaborar y coordinar con sus
compafieros, aun persisten limitaciones en la integracion grupal, la comunicacion efectiva y el
sentido de pertenencia institucional. Esta situacion refleja que no se ha consolidado un trabajo
en equipo altamente efectivo que permita alcanzar mayores niveles de cohesién y compromiso
con los objetivos organizacionales. Ademas, la ausencia de estrategias solidas de integracion,
reconocimiento y fortalecimiento de la identidad institucional podria estar influyendo en el
desarrollo parcial de la cooperacion entre los trabajadores. El analisis de la informacién sefiala
la necesidad de implementar programas de capacitacion en trabajo colaborativo, actividades de
integracion y politicas de motivacion que promuevan la cooperacion y el compromiso,
contribuyendo a mejorar la cohesion grupal y el logro eficiente de los objetivos institucionales.
Figura 11

Productividad en la Municipalidad Provincial de Cajabamba
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q
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Nota. La escala de valoracién se establecié mediante baremos en funcion al puntaje minimo y maximo

de la variable (véase apéndice C).

La figura 11 muestra los resultados sobre la productividad en la Municipalidad
Provincial de Cajabamba durante el 2022, indicando que se ubicé en un nivel medio segun el

95 % de los colaboradores. La evaluacion consider6 los indicadores de esfuerzo otorgado,
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programacion de actividades y resultados obtenidos. Los resultados muestran que, si bien la
mayoria de los colaboradores cumple de manera aceptable con la planificacion de sus tareas y
alcanza resultados acordes a lo esperado, aun existen limitaciones para lograr niveles 6ptimos
de productividad. Esta situacién evidencia que no se cuenta con estrategias suficientemente
efectivas para potenciar el desempefio y mejorar la eficiencia en la ejecucion de las actividades.
Ademas, la falta de incentivos, de seguimiento permanente y de mecanismos claros de
evaluacion del rendimiento podria estar influyendo en la baja proporcion de colaboradores que
alcanzan un nivel alto de productividad. El andlisis de la informacion sefiala la necesidad de
fortalecer la planificacion de actividades, implementar sistemas de monitoreo vy
retroalimentacion del desempefio, asi como promover politicas de motivacion y
reconocimiento que contribuyan a mejorar los resultados y la eficiencia institucional.

Figura 12

Respeto y responsabilidad en la Municipalidad Provincial de Cajabamba
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%

Bajo Medio Alto

Nota. La escala de valoracion se establecié mediante baremos en funcién al puntaje minimo y maximo

de la variable (véase apéndice C).

La figura 12 muestra los resultados sobre el respeto y la responsabilidad en la
Municipalidad Provincial de Cajabamba durante el 2022, indicando que se ubicé en un nivel

medio segun el 81 % de los colaboradores. La evaluacion considero los indicadores de respeto
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hacia los deméas y cumplimiento de actividades. Los resultados muestran que, si bien la mayoria
de los trabajadores cumple de manera aceptable con las funciones asignadas y mantiene un
trato adecuado hacia sus compafieros, atn persisten limitaciones para alcanzar niveles 6ptimos
de responsabilidad y respeto en el entorno laboral. Esta situacion evidencia que no se cuenta
con mecanismos suficientemente efectivos para garantizar el cumplimiento integro de las
actividades y el fortalecimiento de una cultura de respeto institucional. Ademas, la falta de
incentivos y de un sistema claro de seguimiento y evaluacion del desempefio podria estar
influyendo en que solo un 13% de los colaboradores se ubique en el nivel alto. El analisis de
la informacion sefiala la necesidad de reforzar las politicas de responsabilidad y respeto,
implementar capacitaciones sobre valores organizacionales y establecer estrategias de
reconocimiento que promuevan una mayor identificacion con las normas y objetivos
institucionales, contribuyendo a mejorar la eficiencia y el desempefio laboral.

Figura 13

Calidad de trabajo en la Municipalidad Provincial de Cajabamba
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Nota. La escala de valoracion se establecié mediante baremos en funcién al puntaje minimo y maximo

de la variable (véase apéndice C).

La figura 13 muestra los resultados sobre la calidad de trabajo en la Municipalidad

Provincial de Cajabamba durante el 2022, indicando que se ubicé en un nivel medio segun el
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67 % de los colaboradores. La evaluacion considerd los indicadores de cumplimiento de
procesos, correccion de errores y mejora constante. Los resultados muestran que, si bien la
mayoria de los trabajadores realiza sus funciones de manera aceptable, existe un 30% en el
nivel bajo y solo un 3% en el nivel alto, lo que refleja limitaciones significativas para garantizar
altos estandares de calidad en las actividades. Esta situacion evidencia que no se cuenta con
mecanismos suficientemente efectivos para optimizar los procesos, reducir los errores y
promover la mejora continua. Ademas, la ausencia de capacitaciones constantes, sistemas de
control de calidad y estrategias de retroalimentacién podria estar influyendo en los bajos
niveles de desempefio. El analisis de la informacion sefiala la necesidad de fortalecer la
formacion del personal, implementar politicas de mejora continua y establecer mecanismos de
supervision y reconocimiento que contribuyan a elevar la calidad del trabajo y mejorar la
eficiencia institucional.

Figura 14

Trabajo bajo presion en la Municipalidad Provincial de Cajabamba

99%

1% 0%
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Bajo Medio Alto

Nota. La escala de valoracion se establecié mediante baremos en funcién al puntaje minimo y maximo

de la variable (véase apéndice C).

La figura 14 muestra los resultados sobre el trabajo bajo presion en la Municipalidad

Provincial de Cajabamba durante el 2022, indicando que se ubicé en un nivel bajo segun el
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99 % de los colaboradores. La evaluacion consider6 los indicadores trabajo fuera de horario y
flexibilidad de adaptacion al trabajo. Los resultados muestran que la gran mayoria de los
trabajadores presenta serias limitaciones para adaptarse a situaciones de alta demanda laboral
0 asumir tareas adicionales fuera del horario regular, lo que evidencia una baja capacidad para
desenvolverse eficientemente bajo presion. Esta situacion refleja que no se han implementado
estrategias efectivas para fortalecer la resiliencia laboral y la gestion del estrés en el entorno de
trabajo. Ademas, la falta de capacitaciones especificas y de mecanismos de apoyo institucional
podria estar influyendo en la escasa preparacion de los colaboradores para responder en
contextos exigentes. El analisis de la informacion sefiala la necesidad de disefiar programas de
formacion orientados a la gestion del tiempo y del estrés, establecer planes de trabajo flexibles
y promover politicas de motivacion que fortalezcan la capacidad de adaptacion de los
trabajadores, contribuyendo a mejorar su desempefio en situaciones de presion y la eficiencia
institucional.

5.2. Analisis, interpretacion y discusion de resultados

Los resultados permitieron responder a los objetivos de la investigacion, analizando la
gestion de recursos humanos y su relacion con el desempefio laboral de los colaboradores de
la Municipalidad Provincial de Cajabamba. Se consideraron las dimensiones administracion,
gestion, desarrollo y estrategias, comparando los hallazgos con antecedentes nacionales e
internacionales.

La administracidn, como parte de la gestion de recursos humanos, presentd una relacion
directa y significativa con el desempefio laboral (r=0.246, p=0.003). El resultado es
contrastable con Campos (2022) quien hall6 en el Banco de la Nacién — Sede Huéanuco que la
administracion tenia una correlacion significativa con el desempefio laboral (V =0.866,
p=0.000), lo que indica que una adecuada gestion administrativa del personal contribuye al

rendimiento de los trabajadores. El valor de correlacion hallado por Campos (2022) es superior
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al obtenido en la presente investigacion, pero ambos resultados coinciden en que la
administracion es un factor determinante para mejorar el desempefio laboral. Este analisis
demuestra que, aunque la relacion encontrada en la Municipalidad Provincial de Cajabamba
fue mas débil, la evidencia previa respalda la importancia de fortalecer la administracion como
parte esencial de la gestion de recursos humanos para optimizar el rendimiento de los
colaboradores.

Referente a la dimension gestion se encontrd una relacion directa y significativa con el
desempefio laboral (r = 0.263, p = 0.001). Los resultados son similares a Requejo (2022) quien
hall6 una correlacion directa y significativa entre la gestion y el desempefio laboral (Rho =
0.328, p = 0.011) en trabajadores de la Unidad Ejecutora de Salud Santa Cruz, evidenciando
gue una gestion adecuada de funciones y tareas se asocia con un mejor rendimiento. Alvarado
y Morejon (2023) complementan este resultado al reportar que en el Municipio Pedro Carbo el
76 % de los encuestados afirmo que no existia una planificacion adecuada del talento humano
y el 71 % percibio bajos niveles de motivacion, factores que, segun los autores, limitan el
desemperfio laboral. En contraste, Susano (2023) no encontro relacion significativa entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral (Rho = - 0.002, p = 0.988) en el Hospital
Regional de Huacho. En conjunto, los antecedentes con valores relacionales y resultados
descriptivos muestran que la gestion esta relacionada de forma significativa con el desempefio
laboral, tal como se evidencid en esta investigacion.

Con relacién a la dimension desarrollo present6 una relacién directa y significativa con
el desempefio laboral (r=0.292; p=0.000). Campos (2022) obtuvo resultados similares,
hallando en el Banco de la Nacion — Sede Huanuco que esta dimension tenia una correlacion
significativa con el desempeno laboral (V=0.816; p=0.000), lo que demuestra que el
desarrollo del personal, expresado en oportunidades de crecimiento y fortalecimiento

profesional, se relaciona directamente con un mejor desempefio laboral. De manera
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concordante, Ouabi et al. (2024) identificaron que la capacitacion, la evaluacion y la
planificacion de carrera se relacionaban significativamente con el desempefio laboral, con
valores de r=0.729 para capacitacion, r = 0.682 para evaluacion y r = 0.557 para planificacion
de carrera; en todos los casos, los valores fueron mas altos que los obtenidos en este estudio,
pero coinciden en que el desarrollo del personal guarda una relacion directa con un mejor
desempefio. Asimismo, Espinoza y Montalvo (2021) reportaron correlaciones significativas
entre el desempefio laboral y dimensiones asociadas al desarrollo, como conocimiento
(r=0.803), habilidades (r=0.781) y motivacion (r=0.732), confirmando que potenciar las
capacidades del personal favorece su desempefio. En conjunto, estos antecedentes respaldan el
resultado obtenido, mostrando que el desarrollo del personal mantiene una relacion directa y
significativa con el desempefio laboral.

Con respecto a la dimension estrategias de recursos humanos presentd una relacion
directa y significativa con el desempefio laboral (r=0.362, p=0.000). Los resultados son
semejantes con Campos (2022) quien determind en el Banco de la Nacion — Sede Huanuco que
esta dimension tenia una correlacion significativa con el desempenio laboral (V =0.816;
p=0.000), lo que evidencia que la implementacion de estrategias vinculadas con acciones
planificadas y responsabilidades claras se relaciona con un mejor rendimiento de los
trabajadores. De manera complementaria, Castro (2024) reportd correlaciones significativas
entre el desempefio laboral y las dimensiones seleccion (r=0.892), formacion (r=0.897),
compensacion (r = 0.886) y evaluacion (r = 0.889), confirmando que estas acciones estratégicas
en la gestion de personal son determinantes para mejorar los resultados laborales. Asimismo,
Valenzuela (2022) concluyd que la gestion de recursos humanos en el Banco de la Nacion
guardaba relacion significativa con el desemperio laboral y resaltd la importancia de la gestion

estratégica como herramienta para optimizar el servicio institucional. En conjunto, estos
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antecedentes coinciden con el hallazgo obtenido, demostrando que la aplicacion de estrategias
de recursos humanos mantiene una relacion directa y significativa con el desempefio laboral.

Finalmente, al analizar la variable gestion de recursos humanos, se comprob6 que todas
las dimensiones presentaron relaciones positivas y significativas con el desempefio laboral,
siendo estrategias la de mayor correlacion. Grandez (2022) hallé que en la Municipalidad de
Independencia existia una correlacién significativa entre la gestion del talento humano y el
desemperfio laboral (Rho = 0.610, p = 0.000), observando que el 90 % de los trabajadores
percibi6 la gestion en nivel medio y el 85% ubicdé el desempefio en nivel regular. Gomez (2024)
también encontrd una relacion positiva y significativa entre la gestion del talento humano vy el
desemperio laboral (Rho = 0.876, p = 0.000) en la Facultad de Ciencias Econdmicas de la UNT,
sefialando que el 44.32% de los encuestados percibid la gestion en nivel regular y el 36.36%
considero el desempefio en ese mismo nivel. Estos antecedentes respaldan la evidencia
obtenida, confirmando que la gestion de recursos humanos, a través de procesos
administrativos, de gestion, desarrollo y estrategias, se relaciona significativamente con el
desempefio laboral.
5.3. Contrastacion de hipotesis

Efectuado el andlisis descriptivo de las variables, se procedio con el analisis inferencial
correspondiente, cuyos resultados se presentan a continuacion y que permitieron comprobar la
veracidad o falsedad de las hipdtesis formuladas.
5.3.1. Prueba de normalidad

La prueba de normalidad se realizd con la finalidad de determinar el coeficiente de
correlacion a utilizar, dado que se correlacionaron los valores sumativos de las variables de

estudio (numeéricas o0 métricas).
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Tabla 3

Prueba de normalidad

Kolmog6rov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Gestion de recursos humanos 0.161 144  0.000
Desempefio laboral 0.201 144 0.000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
La tabla 3 muestra los resultados de la prueba de normalidad de Kolmog6rov-Smirnov.

Se observa que todas las variables evaluadas presentan valores de significancia p = 0.000, los
cuales son menores a p = 0.05. Por lo tanto, se concluye que los datos no siguen una distribucion
normal. En consecuencia, el andlisis de correlacion debe realizarse aplicando la prueba
estadistica no paramétrica Rho de Spearman.
5.3.2. Contrastacion de la hipdtesis general
Hi. La gestion de los recursos humanos tiene una relacion directa y significativa con el
desemperio laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Cajabamba-2022.
Ho. La gestion de los recursos humanos no tiene una relacion directa y significativa con
el desempefio laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Cajabamba-2022.
Tabla 4

Relacion de la gestion de recursos humanos y desemperio laboral

Desempefio laboral

B Coeficiente de correlacion 270"

Rhode  Gestion de recursos )
Sig. (bilateral) 0.001
Spearman humanos 144

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

La tabla 4 muestra, segin la prueba Rho de Spearman, que la gestion de recursos
humanos presenta una correlaciéon de r = 0.270 con el desempefio laboral. EI valor de
significancia obtenido (p = 0.001) es menor al nivel de significancia establecido (p < 0.005),
lo que indica que existe una correlacion directa, aunque débil, pero estadisticamente
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significativa entre ambas variables. En consecuencia, se acepta la hipotesis alternativa (H1): la
gestion de recursos humanos se relaciona de manera directa y significativa con el desempefio
laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Cajabamba en 2022. Este
resultado, asociado a las dimensiones de administracion, gestion, desarrollo y estrategias de
recursos humanos, permite afirmar que una mejor gestion de recursos humanos contribuye a
un mayor desemperio laboral, reflejado en mayor asistencia y puntualidad, trabajo en equipo,
respeto y responsabilidad, calidad de trabajo y capacidad para trabajar bajo presion.
5.3.3. Contrastacion de las hip6tesis especificas

5.3.3.1. Contrastacion de hipdtesis especificas 1. Hi. La administracion tiene una
relacion directa y significativa con el desempefio laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Cajabamba-2022.

Ho. La administracion no tiene una relacion directa y significativa con el desempefio
laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Cajabamba-2022.
Tabla 5

Relacion de la administracion y desempefio laboral

Desempefio laboral

Coeficiente de correlacion 246"
Rho de . y _ )
Administracion Sig. (bilateral) 0.003
Spearman
N 144

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

La tabla 5 muestra, segun la prueba Rho de Spearman, que la administracién presenta
una correlacion de r = 0.246 con el desempefio laboral. El valor de significancia obtenido (p =
0.003) es menor al nivel de significancia establecido (p < 0.005), lo que indica que existe una
correlacion directa, aunque débil, pero estadisticamente significativa entre la dimension y
variable. En consecuencia, se acepta la hipdtesis alternativa (H1): la administracion tiene una

relacion directa y significativa con el desempefio laboral de los colaboradores de la
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Municipalidad Provincial de Cajabamba - 2022. Este hallazgo, asociado a las indicadores de
recursos, capacitacion y seleccion, permite afirmar que una mejor administracion de recursos
humanos favorece a un mayor desempefio laboral, reflejado en mayor asistencia y puntualidad,
trabajo en equipo, respeto y responsabilidad, calidad de trabajo y capacidad para trabajar bajo
presion.

5.3.3.2. Contrastacion de hipotesis especificas 2. Hi. La gestion tiene una relacion
directa y significativa con el desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Cajabamba-2022.
Ho. La gestion tiene una relacion directa y significativa con el desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Cajabamba-2022.
Tabla 6

Relacion de la gestion y desempefio laboral

Desempefio laboral

Coeficiente de correlacion 263"
Rho de y _ ]
Gestion Sig. (bilateral) 0.001
Spearman
N 144

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

La tabla 6 muestra, segun la prueba Rho de Spearman, que la gestion presenta una
correlacion de r = 0.263 con el desempefio laboral. El valor de significancia obtenido (p =
0.001) es menor al nivel de significancia establecido (p < 0.005), lo que indica que existe una
correlacion directa, aunque deébil, pero estadisticamente significativa entre la dimension y
variable. En consecuencia, se acepta la hipotesis alternativa (H1): la gestion tiene una relacion
directa y significativa con el desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Cajabamba-2022. Este resultado, asociado a las indicadores de funciones,

organizacion y cumplimiento, permite afirmar que una mejor gestion contribuye a un mayor
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desemperio laboral, reflejado en mayor asistencia y puntualidad, trabajo en equipo, respeto y
responsabilidad, calidad de trabajo y capacidad para trabajar bajo presion.

5.3.3.3. Contrastacion de hipotesis especificas 3. Hi. El desarrollo tiene una relacion
directa y significativa con el desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Cajabamba-2022.

Ho. El desarrollo no tiene una relacion directa y significativa con el desempefio laboral
de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Cajabamba-2022.
Tabla 7

Relacion del desarrollo y desempefio laboral

Desempefio laboral

Coeficiente de correlacion 292"
Rho de _ ]
Desarrollo  Sig. (bilateral) 0.000
Spearman
N 144

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

La tabla 7 muestra, segun la prueba Rho de Spearman, que el desarrollo presenta una
correlacion de r = 0.292 con el desempefio laboral. El valor de significancia obtenido (p =
0.000) es menor al nivel de significancia establecido (p < 0.005), lo que indica que existe una
correlacion directa, aunque débil, pero estadisticamente significativa entre la dimension y
variable. En consecuencia, se acepta la hipotesis alternativa (H1): el desarrollo tiene una
relacion directa y significativa con el desempefio laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Cajabamba-2022. Este resultado, asociado a las indicadores de
actividades, formacion y promocion, permite afirmar que una mejor gestion de recursos
humanos contribuye a un mayor desempefio laboral, reflejado en mayor asistencia y
puntualidad, trabajo en equipo, respeto y responsabilidad, calidad de trabajo y capacidad para

trabajar bajo presion.
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5.3.3.4. Contrastacion de hipotesis especificas 4. Hi. Las estrategias de recursos
humanos tienen una relacion directa y significativa con el desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Cajabamba-2022.
Ho. Las estrategias de recursos humanos no tienen una relacién directa y significativa con el
desemperio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Cajabamba-2022.
Tabla 8

Relacion de estrategias de recursos humanos y desempefio laboral

Desempefio laboral

~ho d Estrategias de Coeficiente de correlacion 362"
o de

recursos Sig. (bilateral) 0.000
Spearman

humanos N 144

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
La tabla 8 muestra, segun la prueba Rho de Spearman, que el desarrollo presenta una

correlacion de r = 0.362 con el desempefio laboral. El valor de significancia obtenido (p =
0.000) es menor al nivel de significancia establecido (p < 0.005), lo que indica que existe una
correlacion directa, aunque débil, pero estadisticamente significativa entre la dimension y
variable. En consecuencia, se acepta la hipdtesis alternativa (H1): las estrategias de recursos
humanos tienen una relacion directa y significativa con el desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Cajabamba-2022. Este resultado, asociado a
las indicadores de acciones, responsabilidades y objetivos, permite afirmar que una mejor
gestion de recursos humanos contribuye a un mayor desempefio laboral, reflejado en mayor
asistencia y puntualidad, trabajo en equipo, respeto y responsabilidad, calidad de trabajo y

capacidad para trabajar bajo presion.
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CONCLUSIONES

1. La gestion de recursos humanos mostré una relacion directa, débil pero significativa, con
el desempefio laboral (Rho de Spearman r = 0.270). Este resultado se explica porque,
aunque la variable se ubico en un nivel medio en la totalidad de los colaboradores, los
aspectos evaluados como administracion, gestién, desarrollo y estrategias presentaron
limitaciones en su ejecucion. El nivel medio general alcanzado evidencia que existen
practicas establecidas, pero con deficiencias en planificacion estratégica, capacitacion
continua, definicidn de responsabilidades y organizacion funcional, lo que reduce la fuerza
de la correlacion con el desempefio laboral.

2. Laadministracion evidencio una relacion débil pero significativa con el desempefio laboral
(r = 0.246). Este valor bajo se sustenta en que, si bien la mayoria de los colaboradores
percibio la administracion en un nivel medio (96%), persisten deficiencias en la
disponibilidad de recursos, la cobertura de capacitacion y la efectividad de los procesos de
seleccion. Dichas limitaciones hacen que la relacion con el desempefio laboral no sea alta,
pues la gestion de recursos humanos no logra responder de manera integral a las
necesidades del personal, reduciendo el impacto en la calidad del trabajo y la eficiencia
institucional.

3. La gestion presentd una relacion debil pero significativa (r = 0.263), asociada con
funciones, organizacion y cumplimiento. La debilidad de la correlacion se justifica porque
el 79% de los colaboradores valoro esta dimension en un nivel bajo. La falta de claridad en
la definicion de funciones, la estructura organizacional deficiente y la ausencia de
mecanismos efectivos de seguimiento limitaron la relacién de la gestion sobre el
desemperio. En este contexto, la baja percepcién en la dimension restringio la magnitud de

la relacion estadistica encontrada.
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4. El desarrollo del personal mostré una relacion débil pero significativa con el desempefio (r
=0.292). El carécter débil de la correlacion se explica porque el 78% de los colaboradores
evalu6 esta dimensién en un nivel bajo. La carencia de programas de formacién continua,
oportunidades limitadas de promocidn y ausencia de planes de carrera redujeron el aporte
de esta dimension al desempefio. Si bien el resultado confirma que el desarrollo guarda
relacion con el desempefio laboral los niveles bajos reportados explican que la correlacion
obtenida no alcance valores mas altos.

5. Las estrategias de recursos humanos presentaron la correlacion mas alta entre todas las
dimensiones analizadas (r = 0.362), aunque aun debil. La razén de esta debilidad radica en
que el 95% de los colaboradores la ubicé en un nivel medio, lo que indica la existencia de
lineamientos y acciones, pero sin consolidacion plena. Las responsabilidades poco
definidas y los objetivos institucionales no articulados de manera efectiva con la gestion
del personal limitaron el alcance de esta dimension sobre el desempefio. Por ello, aunque
las estrategias guardan la relacién mas fuerte en comparacion con las demés dimensiones,

los resultados reflejan que su nivel medio impide que la correlacion sea mayor.
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RECOMENDACIONES
Al gerente de recursos humanos de la Municipalidad Provincial de Cajabamba se
recomienda implementar un plan integral de gestion del talento humano que incluya
capacitaciones periddicas, evaluaciones de desempefio, incentivos laborales y programas
de reconocimiento, con el fin de mejorar la asistencia, la puntualidad, el trabajo en equipo
y la calidad del desempefio de los colaboradores.
Al alcalde de la Municipalidad Provincial de Cajabamba se recomienda destinar los
recursos necesarios y brindar apoyo institucional para fortalecer el area de recursos
humanos, asegurando que cuente con personal capacitado y herramientas adecuadas para
ejecutar procesos de administracion, gestion, desarrollo y planificacion estratégica que
contribuyan a mejorar el desempefio laboral y la eficiencia de los servicios publicos.
A los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cajabamba se recomienda participar
activamente en las capacitaciones, actividades de formacion y programas de mejora
impulsados por la gestion municipal, asumiendo un compromiso con la puntualidad, el
trabajo en equipo, el respeto y la responsabilidad para contribuir al logro de los objetivos
institucionales.
Al gerente y a los jefes de area de la Municipalidad Provincial de Cajabamba se recomienda
definir con claridad los roles y funciones del personal, establecer mecanismos de
evaluacion continua y promover una comunicacion efectiva con los colaboradores, con el
objetivo de optimizar la organizacion interna, mejorar los procesos y aumentar la
productividad en las diferentes areas.
Al alcalde, regidores y autoridades de la Municipalidad Provincial de Cajabamba se
recomienda disefiar y ejecutar estrategias de recursos humanos alineadas a los objetivos

institucionales, priorizando acciones que fortalezcan las competencias del personal,
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mejoren la calidad de los procesos internos y aseguren el cumplimiento de las metas y

compromisos asumidos con la comunidad.
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APENDICE
Apeéndice A
Instrumentos de recoleccion de datos

CUESTIONARIO SOBRE “GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE CAJABAMBA-2022”
El objetivo de este cuestionario es conocer la opinién de los colaboradores sobre la gestion de
recursos humanos y el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Cajabamba
durante el afio 2022. Estimado colaborador(a), a continuacion, se presentan diversas preguntas
divididas en dos secciones, cada una enfocada en uno de los aspectos a evaluar. Se solicita
responder con sinceridad, ya que la informacion obtenida serd utilizada para garantizar
resultados reales y confiables. Asimismo, se asegura que todas las respuestas seran tratadas con
total anonimato y confidencialidad.
INDICACIONES
El cuestionario estd conformado por 58 items dividido en 28 interrogantes para la gestion de
recursos humanos y 30 preguntas para la variable desempefio laboral, cada uno con cinco
alternativas de respuesta. Lea cuidadosamente cada pregunta y sus opciones. Marque
Unicamente una alternativa colocando una equis (X) o una cruz (+) en el recuadro que mejor

represente su realidad.

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca
N Items Escala

Gestion de recursos humanos
Administracion
Se tiene la cantidad de recursos humanos necesarios para llevar a
cabo la misién institucional.
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N Items Escala

) Existe capacitacion, entrenamiento y perfeccionamiento que debe 112134l5
tener el personal para trabajar en forma efectiva.
La municipalidad cuenta con los materiales necesarios para que sus

3 112345
colaboradores hagan una labor correcta.
Se plantean soluciones para posibles dificultades dentro de la

4 s 112345
municipalidad.

5 | El &rea donde labora tiene sus procedimientos estructurados. 1123|415

6 Reciben los nuevos trabajadores algin tipo de entrenamiento o 11213lals
formacidn previa en su puesto de trabajo.

7 Se gestiona a tiempo el personal que se necesita para cubrir las plazas 112134l5
vacantes.

Gestion

8 | Laadministracién lleva un control permanente de cada area. 1/2(3|4|5
Su jefe inmediato superior dirige a sus trabajadores de una manera

9 112345
favorable.

10 El !efe y los trabajadores se preocupan por la organizacion de las 1l213lals
actividades.
Los esfuerzos de todo el personal se encaminan al logro de los

11 . C 112(34|5
objetivos de la municipalidad.

12 La f:o'murucamon es caracteristica de la organizacion de la 112134l5
municipalidad.

13 | Se aceptan cambios en favor de la municipalidad. 1123|415
14 | Cada jefe cumple y hace cumplir las funciones del personal. 1123|415
Desarrollo

Ofrece un programa de acogida que incluye formacion inicial para

15 1(2(3(4|5
los nuevos empleados.
Ofrece actividades de formacion orientadas al desarrollo de

16 - - e . 1(2(3(4|5
conocimientos y habilidades especificas de la municipalidad.

17 | Ofrece una formacion amplia e interdisciplinaria 1123|415

18 Ofrece formacion para adquirir habilidades de trabajo en equipo y de 112134l5
relaciones interpersonales.

19 | Ofrece formacion orientada al desarrollo de carrera profesional 1123|415

20 | Ofrece a sus empleados oportunidades de promocidn o ascenso. 1123|415

21 | Ofrece un sistema de promocion basado en el desempefio 1123|415

Estrategias de recursos humanos

22 | Los trabajadores evidencian las acciones planificadas. 1 4

23 | El jefe delega responsabilidades al personal. 1 4

o4 Los er?cargados de &rea aceptan sugerencias para realizar acciones 112134l5
de mejora.

o5 Los trabajadores se comprometen para cumplir los objetivos 112134l5

propuestos
26 | La municipalidad busca motivar a sus trabajadores con |12 |3|4|5
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N Items Escala
reconocimientos cada cierto tiempo.
Se utilizan estrategias en los tres niveles de gestion para mejorar el

27 . . L 112|345
funcionamiento de la municipalidad.
Cada trabajador lar nsabili me en labor

08 da trabajador sabe la responsabilidad que asume en cada labo 112134l5

realizada.

82

jGracias por su colaboracion!




N Items Escala
Desempefio laboral
Asistencia y puntualidad
1 | El horario estipulado por la municipalidad es acorde al salario 11234 |5
2 | Considera usted que tiene un horario flexible en su areade trabajo |12 3|4 |5
3 | El pago de su salario es depositado puntualmente. 11234 |5
4 | Las metas propuestas para el area son entregadas puntualmente. 112134 |5
Trabajo en equipo
5 | Existe una comunicacion efectiva 11234 |5
6 | Seresuelve los conflictos adecuadamente 112134 |5
7 | Se siente identificado con la municipalidad y el &rea que trabaja. 11234 |5
8 | El &rea de trabajo promueve la identificacion del centro laboral. 112134 |5
9 |En la municipalidad se practica la cooperacion entre los
112134 |5
colaboradores.
10 | La cooperacion de su area que labora es genuina. 11234 |5
Productividad
11 | El esfuerzo otorgado por mis compafieros es el adecuado. 11234 |5
12 | El esfuerzo realizado dentro del area de trabajo es motivado. 11234 |5
13 | Durante las reuniones mensuales se realiza la programacion de
L 11234 |5
actividades mensuales.
14 | Las actividades propuestas se ejecutan con asertividad 11234 |5
15 | Conozco el impacto del trabajo de mi institucion. 11234 |5
16 | Me siento comprometido a lograr buenos resultados en mi trabajo. |12 |3 |4 |5
Respeto y responsabilidad
17 | Todo el personal que labora se trata con el debido respeto 11234 |5
18 | El personal que labora en su area trata con respeto al publico. 11234 |5
19 | Se cumple con cabalidad las actividades propuestas en el afio 11234 |5
20 | Las actividades propuestas se encuentran  distribuidas 1121314 |5
mensualmente.
Calidad de trabajo
21 | Se cumple los procesos de seleccion de personal 112|3|4 |5
22 | Se cumple los procesos de atencién al usuario 11234 |5
23 | Para la correccion de errores se realiza mediante un feedback. 112134 |5
24 | La correccion de errores se realiza inmediatamente. 112134 |5
25 | Considero que en mi area se proporcionan los servicios de la mejor 1121314 |5
forma.
26 | En mi municipio existen comités que captan nuestras sugerencias 1121314 |5
para mejorar.
Trabajo bajo presion
27 | Realizamos trabajo fuera del horario habitual 11234 |5
28 | Los trabajadores que estan fuera del horario son renumerados 11234 |5
29 | La flexibilidad laboral me permite realizar actividades familiares. 11234 |5
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Items

Escala

30

La flexibilidad laboral me permite crecer profesionalmente.

1[2[3]4 |5

jGracias por su colaboracion!
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Apéndice B
Confiabilidad del instrumento

Para determinar la consistencia interna de los instrumentos utilizados en la
investigacion, se calculd el coeficiente Alfa de Cronbach para cada una de las escalas
empleadas. Este indicador permite evaluar la fiabilidad del cuestionario, verificando si los
items que lo componen miden de manera coherente la misma dimension o constructo. En la
escala de gestion de recursos humanos y gestion laboral, el analisis se realiz6 con 70 casos
validos.

Tabla 9

Fiabilidad del instrumento gestion de recursos humanos

Alfa de Cronbach N de elementos
0.799 28

El alfa de cronbach obtenido fue de 0.799 con 28 items, lo que indica una confiabilidad

aceptable. Segun Nunnally y Bernstein (1994), un valor cercano a 0.8 refleja que los items del
cuestionario presentan buena consistencia interna y miden de manera coherente la variable
Gestion de Recursos Humanos.

Tabla 10

Fiabilidad del instrumento desempefio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

0.853 30

El alfa de cronbach obtenido fue de 0.853 con 30 items, lo cual representa una
confiabilidad muy buena. Esto evidencia que los items de la escala tienen alta coherencia
interna, siendo adecuados para medir la variable Desempefio Laboral de forma precisa y

consistente.
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Apéndice C
Escala de baremos

Variable 1. Gestion de Recursos Humanos
NUmero de preguntas:

28
Escala de respuesta: Xi= 1 (Nunca)

Xs= 5 (Siempre)
Rango: K= 3 (bajo, medio y alto).

Puntaje minimo:

Li=28x1=28 ~ 28
Puntaje maximo:

Ls=28 x5=140 ~ 140
Rango total (R):

R=140-28=112 ~ 112
Division en 3 rangos (Intervalo):

C=112+3=37.33 ~37.33
Determinacion de cada rango:
Rango bajo desde el puntaje minimo 28 hasta:

28 + 37.33 = 65.33 ~ 65
Rango medio desde 65 + 1 = 66 hasta:

65.33 + 37.33 = 102.66 ~ 103
Rango alto desde 103 + 1 = 104 hasta:

103 + 37.33 =140.33 ~ 140
Resultado final:
Bajo: 28 -65 Medio: 66 - 103
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Alto:

104 - 140



Dimension 1. Administracion
NUmero de preguntas:
7
Escala de respuesta: Xi= 1(Nunca)

Xs= 5 (Siempre)

Rango: K= 3 (bajo, medio y alto).

Puntaje minimo:

Li=7x1=7
Puntaje maximo:

Ls=7x5=35
Rango total (R):

R=35-7=28

Division en 3 rangos (Intervalo):
C=28+3=9.33
Determinacion de cada rango:
Rango bajo desde el puntaje minimo 7 hasta:
7+9.33=16.33
Rango medio desde 16 + 1 = 17 hasta:
16.33 + 9.33 = 25.66
Rango alto desde 26 + 1 = 27 hasta:
25.66 +9.33 = 34.99
Resultado final:

Bajo: 7-16 Medio: 17 - 26
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Dimension 2. Gestion
NUmero de preguntas:
7
Escala de respuesta: Xi= 1(Nunca)

Xs= 5 (Siempre)

Rango: K= 3 (bajo, medio y alto).

Puntaje minimo:

Li=7x1=7
Puntaje maximo:

Ls=7x5=35
Rango total (R):

R=35-7=28

Division en 3 rangos (Intervalo):
C=28+3=9.33
Determinacion de cada rango:
Rango bajo desde el puntaje minimo 7 hasta:
7+9.33=16.33
Rango medio desde 16 + 1 = 17 hasta:
16.33 + 9.33 = 25.66
Rango alto desde 26 + 1 = 27 hasta:
25.66 +9.33 = 34.99
Resultado final:

Bajo: 7-16 Medio: 17 - 26
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Dimension 3. Desarrollo
NUmero de preguntas:
7
Escala de respuesta: Xi= 1(Nunca)

Xs= 5 (Siempre)

Rango: K= 3 (bajo, medio y alto).

Puntaje minimo:

Li=7x1=7
Puntaje maximo:

Ls=7x5=35
Rango total (R):

R=35-7=28

Division en 3 rangos (Intervalo):
C=28+3=9.33
Determinacion de cada rango:
Rango bajo desde el puntaje minimo 7 hasta:
7+9.33=16.33
Rango medio desde 16 + 1 = 17 hasta:
16.33 + 9.33 = 25.66
Rango alto desde 26 + 1 = 27 hasta:
25.66 +9.33 = 34.99
Resultado final:

Bajo: 7-16 Medio: 17 - 26
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Dimension 4. Estrategias de recursos humanos
NUmero de preguntas:

7
Escala de respuesta: Xi= 1(Nunca)

Xs= 5 (Siempre)

Rango: K= 3 (bajo, medio y alto).

Puntaje minimo:

Li=7x1=7
Puntaje maximo:

Ls=7x5=35
Rango total (R):

R=35-7=28

Division en 3 rangos (Intervalo):
C=28+3=9.33
Determinacion de cada rango:
Rango bajo desde el puntaje minimo 7 hasta:
7+9.33=16.33
Rango medio desde 16 + 1 = 17 hasta:
16.33 + 9.33 = 25.66
Rango alto desde 26 + 1 = 27 hasta:
25.66 +9.33 = 34.99
Resultado final:

Bajo: 7-16 Medio: 17 - 26
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Variable 2. Desempefio laboral

NUmero de preguntas:

Escala de respuesta:

Rango:

Puntaje minimo:

Puntaje maximo:

Rango total (R):

30
Xi= 1(Nunca)
Xs= 5 (Siempre)

K= 3 (bajo, medio y alto).

Division en 3 rangos (Intervalo):

Determinacion de cada rango:

Rango bajo desde el puntaje minimo 30 hasta:

Rango medio desde 70 +1 = 71 hasta:

Rango alto desde 110 + 1 = 111 hasta:

Resultado final:

Bajo: 30-70

Li=30x1=30 ~ 30
Ls=30x5=150 ~ 150
R=150-30=120 ~ 120
C=120+3=40 ~40
30+40=70 ~70
70 +40 =110 ~ 110
110 + 40 =150 ~ 150
Medio: 71-110
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Alto:

111 - 150



Dimension 1. Asistencia y puntualidad
NUmero de preguntas:

4
Escala de respuesta: Xi= 1(Nunca)

Xs= 5 (Siempre)

Rango: K= 3 (bajo, medio y alto).

Puntaje minimo:

Li=4x1=4
Puntaje maximo:

Ls=4x5=20
Rango total (R):

R=20-4=16

Division en 3 rangos (Intervalo):

C=16+3=5.33
Determinacion de cada rango:
Rango bajo desde el puntaje minimo 30 hasta:

4 +5.33=9.33
Rango medio desde 9 +1 = 10 hasta:

9.33 +5.33 = 14.66
Rango alto desde 15 + 1 = 16 hasta:

14.66 + 5.33 =19.99
Resultado final:

Bajo: 4-9 Medio: 10-15
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Alto:

16 - 20



Dimension 2. Trabajo en equipo
NUmero de preguntas:
6
Escala de respuesta: Xi= 1(Nunca)

Xs= 5 (Siempre)

Rango: K= 3 (bajo, medio y alto).

Puntaje minimo:

Li=6x1=6
Puntaje maximo:

Ls=6x5=30
Rango total (R):

R=30-6=24

Division en 3 rangos (Intervalo):
C=24+3=8

Determinacion de cada rango:

Rango bajo desde el puntaje minimo 6 hasta:
6+8=14

Rango medio desde 14 +1 = 15 hasta:
14+8=22

Rango alto desde 22 + 1 = 23 hasta:
22+8=30

Resultado final:

Bajo: 6-14 Medio: 15- 22
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Alto:

23 -30



Dimension 3. Productividad
NUmero de preguntas:
6
Escala de respuesta: Xi= 1(Nunca)

Xs= 5 (Siempre)

Rango: K= 3 (bajo, medio y alto).

Puntaje minimo:

Li=6x1=6
Puntaje maximo:

Ls=6x5=30
Rango total (R):

R=30-6=24

Division en 3 rangos (Intervalo):
C=24+3=8

Determinacion de cada rango:

Rango bajo desde el puntaje minimo 6 hasta:
6+8=14

Rango medio desde 14 +1 = 15 hasta:
14+8=22

Rango alto desde 22 + 1 = 23 hasta:
22+8=30

Resultado final:

Bajo: 6-14 Medio: 15- 22
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Dimension 4. Respeto y responsabilidad
NUmero de preguntas:

4
Escala de respuesta: Xi= 1(Nunca)

Xs= 5 (Siempre)

Rango: K= 3 (bajo, medio y alto).

Puntaje minimo:

Li=4x1=4
Puntaje maximo:

Ls=4x5=20
Rango total (R):

R=20-4=16

Division en 3 rangos (Intervalo):

C=16+3=5.33
Determinacion de cada rango:
Rango bajo desde el puntaje minimo 30 hasta:

4 +5.33=9.33
Rango medio desde 9 +1 = 10 hasta:

9.33 +5.33 = 14.66
Rango alto desde 15 + 1 = 16 hasta:

14.66 + 5.33 =19.99
Resultado final:

Bajo: 4-9 Medio: 10-15
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Alto:

16 - 20



Dimension 5. Calidad de trabajo
NUmero de preguntas:
6
Escala de respuesta: Xi= 1(Nunca)

Xs= 5 (Siempre)

Rango: K= 3 (bajo, medio y alto).

Puntaje minimo:

Li=6x1=6
Puntaje maximo:

Ls=6x5=30
Rango total (R):

R=30-6=24

Division en 3 rangos (Intervalo):
C=24+3=8

Determinacion de cada rango:

Rango bajo desde el puntaje minimo 6 hasta:
6+8=14

Rango medio desde 14 +1 = 15 hasta:
14+8=22

Rango alto desde 22 + 1 = 23 hasta:
22+8=30

Resultado final:

Bajo: 6-14 Medio: 15- 22

96

14

22

30

Alto:

23 -30



Dimension 6. Trabajo bajo presion
NUmero de preguntas:
4
Escala de respuesta: Xi= 1(Nunca)

Xs= 5 (Siempre)

Rango: K= 3 (bajo, medio y alto).

Puntaje minimo:

Li=4x1=4
Puntaje maximo:

Ls=4x5=20
Rango total (R):

R=20-4=16

Division en 3 rangos (Intervalo):

C=16+3=5.33
Determinacion de cada rango:
Rango bajo desde el puntaje minimo 30 hasta:

4 +5.33=9.33
Rango medio desde 9 +1 = 10 hasta:

9.33 +5.33 = 14.66
Rango alto desde 15 + 1 = 16 hasta:

14.66 + 5.33 =19.99
Resultado final:

Bajo: 4-9 Medio: 10-15
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16 - 20



Apéndice C
Prueba de normalidad
a. Formulacién de hipdétesis
Ho: Los datos provienen de una distribuciéon normal X ~N (u; o)
Hi: Los datos no provienen de una distribucién normal X ~N (u; o)
b. Nivel de significancia
o =0.05
c. Estadistico de prueba
Dado que la muestra fue de 144 observaciones, se utilizd la prueba de Kolmogorov-
Smirnov (KS) para evaluar la normalidad.
KS = max,|F;(x) — F,(x)|
Tabla 11

Prueba de normalidad

) ] ) Kolmogorov-Smirnov
Variables y dimensiones

Estadistico al Sig.
Gestion de recursos humanos 0.161 144 0.000
Administracion 0.165 144 0.000
Gestion 0.222 144 0.000
Desarrollo 0.215 144 0.000
Estrategias de recursos humanos 0.181 144 0.000
Desempefio laboral 0.201 144 0.000
Asistencia y puntualidad 0.188 144 0.000
Trabajo en equipo 0.237 144 0.000
Productividad 0.195 144 0.000
Respeto y responsabilidad 0.205 144 0.000
Calidad de trabajo 0.237 144 0.000
Trabajo bajo presién 0.215 144 0.000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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d. Regla de rechazo

Rechazar Ho si el valor p < a
e. Conclusion

Se observo que la significancia (Sig. = valor p) es menor que el nivel de significancia
(oo = 0.05) rechazamos la hipo6tesis nula (Hoyy aceptamos la hipétesis alternativa (H1). Existe

suficiente evidencia para afirmar que los datos no provienen de una distribucion normal.
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Apéndice D

Tabla de resultados

Tabla 12
Gestion de recursos humanos de la Municipalidad Provincial de Cajabamba

Nivel N %
Bajo 0 0%
Medio 144 100%
Alto 0 0%
Total 144 100%
Tabla 13
Administracion del recurso humano en la Municipalidad Provincial de Cajabamba

Nivel N %
Bajo 0 0%
Medio 138 96%
Alto 6 4%
Total 144 100%
Tabla 14

Gestion en la Municipalidad Provincial de Cajabamba

Nivel N %
Bajo 114 79%
Medio 30 21%
Alto 0 0%
Total 144 100%

100



Tabla 15

Desarrollo del recurso humano en la Municipalidad Provincial de Cajabamba

Nivel N %
Bajo 112 78%
Medio 32 22%
Alto 0 0%
Total 144 100%
Tabla 16
Estrategias de recursos humanos en la Municipalidad Provincial de Cajabamba
Nivel N %
Bajo 3 2%
Medio 137 95%
Alto 4 3%
Total 144 100%
Tabla 17
Desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Cajabamba
Nivel N %
Bajo 0 0%
Medio 144 100%
Alto 0 0%
Total 144 100%
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Tabla 18

Asistencia y puntualidad en la Municipalidad Provincial de Cajabamba

Nivel N %
Bajo 13 9%
Medio 121 84%
Alto 10 7%
Total 144 100%
Tabla 19

Trabajo en equipo en la Municipalidad Provincial de Cajabamba

Nivel N %
Bajo 17 12%
Medio 127 88%
Alto 0 0%
Total 144 100%
Tabla 20
Productividad en la Municipalidad Provincial de Cajabamba

Nivel N %
Bajo 0 0%
Medio 137 95%
Alto 7 5%
Total 144 100%
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Tabla 21
Respeto y responsabilidad en la Municipalidad Provincial de Cajabamba

Nivel N %
Bajo 8 6%
Medio 117 81%
Alto 19 13%
Total 144 100%
Tabla 22

Calidad de trabajo en la Municipalidad Provincial de Cajabamba

Nivel N %
Bajo 43 30%
Medio 96 67%
Alto 5) 3%
Total 144 100%
Tabla 23

Trabajo bajo presion en la Municipalidad Provincial de Cajabamba

Nivel N %
Bajo 142 99%
Medio 2 1%
Alto 0 0%
Total 144 100%
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ANEXOS

Anexo 1. Validacion de instrumentos de datos
VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION POR EXPERTOS

1. Titulo de la Tesis:
“Gestion de recursos humanos y su relacion con el desempefiolaboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Cajabamba-

2022,
2. Nombre de la Maestrante: Kenia Mikeisy Silva Abanto
3. Experto: Larissa Jeshael Fernandez Galvez
4. Grado Académico: Maestra en Ciencias con Mencion en Administracion y Gerencia Empresarial.

5. Estimado (a) experto(a):
Adjunto encuesta estructurada, matriz de consistencia metodologica, y andlisis de confiabilidad, con la finalidad se sirva determinar si el
instrumento de medicidn redne losindicadores necesarios y evaluar si ha sido excelente, muy bueno, bueno, regular odeficiente, colocando un

aspa (X) en el casillero correspondiente, conforme a cada definicién

. o Mu -
N° | Indicadores Definicion Excelente buen)(/) Bueno | Regular | Deficiente
1 Claridady |Las preguntas estan redactadas en forma clara y precisa, sin X
precision  fambiguedades.
. |Las preguntas guardan relacion con la hipotesis, lasvariables
2 Coherencia . p g g P X
e indicadores del proyecto.
) Las preguntas han sido redactadas teniendo en cuenta la
3 Validez . . o X
validez de contenido y criterio.
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. L Mu ..
N° | Indicadores Definicion Excelente buen{) Bueno | Regular | Deficiente
... |La estructura es adecuada. Comprende la presentacion,
4 | Organizacion agradecimiento, datos demogréficos, instrucciones X
c | confiabilidad El instrumento es confiable porque se aplicado la pruebade N
onnabiliaad rianilidad estadistica)
| Presenta algunas preguntas distractoras. para controlar la|
6 |Control desesgo contaminacion de las respuestas X
d Las preguntas y reactivos han sido redactadas utilizando la
! Orden técnica de lo general a lo particular. X
Marco de  [Las preguntas han sido redactadas de acuerdo con el marco X
8 Referencia |de referencia del encuestado: lenguaje, nivel de informacion.
., El nimero de preguntas no es excesivo y esta en relacioncon
9 Extension . . . .
las variables, dimensiones e indicadores del problema.
10 Inocuidad  [Las preguntas no constituyen riesgo para el encuestado. X

Opinidén: Favorable (Apto para su aplicacion).

Dieic A irmd deliexperto

Reg. Unle. de Coleg. N° 7045
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
TITULO DE LA INVESTIGACION:
Gestion de recursos humanos y su relacion con el desempefio laboral de los colaboradores de
la Municipalidad Provincial de Cajabamba-2022.
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario de Gestion de Recursos Humanos
TESISTA:
Br. Kenia Mikeisy Silva Abanto
DECISION:

Cumple con lo establecido

APROBADO: Sl X NO

OBSERVACIONES:

Reg. Unlc. de Coleg. N° 7045
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
TITULO DE LA INVESTIGACION:
Gestion de recursos humanos y su relacion con el desempefio laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Cajabamba-2022.
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario de Desempefio laboral
TESISTA:
Br. Kenia Mikeisy Silva Abanto
DECISION:

Cumple con lo establecido

APROBADO: Sl X NO

OBSERVACIONES:

Cajamarca, 12 de septiembre de 2022

~\/“‘17

o— .
. )

L:L i~ i) ’Tu_;..

eg

wg. U

J&L.,.A, 2. N° 7045
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8.

9.

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION POR EXPERTOS

. Titulo de la Tesis:

“Gestion de recursos humanos y su relacion con el desempefiolaboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Cajabamba-

20227,

Nombre de la Maestrante: Kenia Mikeisy Silva Abanto

Experto: Roxana Elizabeth Mestanza Cacho

Grado Academico: Maestra en Administracion Estratégica de Negocios, con Mencion en Gestion Empresarial.

10. Estimado (a) experto(a):

Adjunto encuesta estructurada, matriz de consistencia metodologica, y andlisis de confiabilidad, con la finalidad se sirva determinar si el
instrumento de medicidn redne losindicadores necesarios y evaluar si ha sido excelente, muy bueno, bueno, regular odeficiente, colocando un

aspa (X) en el casillero correspondiente, conforme a cada definicién

. o Mu -
N° | Indicadores Definicion Excelente buen)g Bueno | Regular | Deficiente
1 Claridady |Las preguntas estan redactadas en forma clara y precisa, sin %
precision  fambiguedades.
. |Las preguntas guardan relacion con la hipdtesis, lasvariables
2 Coherencia . p g g P X
e indicadores del proyecto.
) Las preguntas han sido redactadas teniendo en cuenta la
3 Validez . : _ X
validez de contenido y criterio.
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. L Mu ..
N° | Indicadores Definicion Excelente buen{) Bueno | Regular | Deficiente
4 1o .. |La estructura es adecuada. Comprende la presentacion, N
fganizacion agradecimiento, datos demogréficos, instrucciones
Confiabilidad El instrumento es confiable porque se aplicado la pruebade X
5 | Confiabilidad i1 iidad estadistica)
s lc ld Presenta algunas preguntas distractoras. para controlar 13 X
ontrol desesgo contaminacion de las respuestas
. ord Las preguntas y reactivos han sido redactadas utilizando 13 X
raen técnica de lo general a lo particular.
Marco de  [Las preguntas han sido redactadas de acuerdo con el marco de X
8 Referencia |referencia del encuestado: lenguaje, nivel de informacion.
., El nimero de preguntas no es excesivo y esta en relacioncon
9 Extension . . . L
las variables, dimensiones e indicadores del problema.
10 Inocuidad  [Las preguntas no constituyen riesgo para el encuestado.

Opinidén: Favorable (Apto para su aplicacion).

MBA. Roxina ENAbIARELEEXREN0
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
TITULO DE LA INVESTIGACION:
Gestion de recursos humanos y su relacion con el desempefio laboral de loscolaboradores de
la Municipalidad Provincial de Cajabamba-2022.
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario de Gestion de Recursos Humanos
TESISTA:
Br. Kenia Mikeisy Silva Abanto
DECISION:

Cumple con lo establecido

APROBADO: Sl X NO

OBSERVACIONES:

Cajamarca, 01 de diciembre del 2022

@xaha mg

MBA. Roxana Elizabeth Mestanza Cacho
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
TITULO DE LA INVESTIGACION:
Gestion de recursos humanos y su relacion con el desempefio laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Cajabamba-2022.
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario de Desempefio laboral
TESISTA:
Br. Kenia Mikeisy Silva Abanto
DECISION:

Cumple con lo establecido

APROBADO: Sl X NO

OBSERVACIONES:

Cajamarca, 01 de diciembre del 2022

@mm e,

MBA. Ru\ana [‘habelh \1csmnza Cacho
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11. Titulo de la Tesis:

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION POR EXPERTOS

“Gestion de recursos humanos y su relacion con el desempefiolaboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Cajabamba-

20227,
12. Nombre de la Maestrante:

13. Experto:

14. Grado Académico:

Kenia Mikeisy Silva Abanto

Miguel Angel Macetas Hernandez

Maestra en Ciencias con Mencion en Administracion y Gerencia Empresarial.

15. Estimado (a) experto(a):

Adjunto encuesta estructurada, matriz de consistencia metodologica, y andlisis de confiabilidad, con la finalidad se sirva determinar si el

instrumento de medicidn redne losindicadores necesarios y evaluar si ha sido excelente, muy bueno, bueno, regular odeficiente, colocando un

aspa (X) en el casillero correspondiente, conforme a cada definicién

. o Mu -
N° | Indicadores Definicion Excelente buen)(/) Bueno | Regular | Deficiente
1 Claridady |Las preguntas estan redactadas en forma clara y precisa, sin X
precision  fambiguedades.
. |Las preguntas guardan relacion con la hipotesis, lasvariables
2 Coherencia . p g g P X
e indicadores del proyecto.
) Las preguntas han sido redactadas teniendo en cuenta Id
3 Validez . . . X
validez de contenido y criterio.
4 | o ... |La estructura es adecuada. Comprende la presentacion, N
fganizacion agradecimiento, datos demogréaficos, instrucciones
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Muy

N° | Indicadores Definicion Excelente bLENo Bueno | Regular | Deficiente
& | confiabilidad El instrumento es confiable porque se aplicado la pruebade N
onnabtiidad ieahilidad estadistica)
Ld Presenta algunas preguntas distractoras. para controlar Ig
6 |Control desesgo contaminacion de las respuestas X
. ord Las preguntas y reactivos han sido redactadas utilizando la N
raen técnica de lo general a lo particular.
Marco de  |Las preguntas han sido redactadas de acuerdo con el marco X
8 Referencia |de referencia del encuestado: lenguaje, nivel de informacion.
., El nimero de preguntas no es excesivo y esta en relacioncon
9 Extension . p g . - y X
las variables, dimensiones e indicadores del problema.
10 Inocuidad  |Las preguntas no constituyen riesgo para el encuestado. X

Opinidén: Favorable (Apto para su aplicacion).
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
TITULO DE LA INVESTIGACION:
Gestion de recursos humanos y su relacion con el desempefio laboral de los colaboradores de
la Municipalidad Provincial de Cajabamba-2022.
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario de Gestion de Recursos Humanos
TESISTA:
Br. Kenia Mikeisy Silva Abanto
DECISION:

Cumple con lo establecido

APROBADO: Sl X NO

OBSERVACIONES:

Cajamarca, 01 de diciembre del 2022
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

TITULO DE LA INVESTIGACION:

Gestion de recursos humanos y su relacion con el desempefio laboral de los colaboradores de

la Municipalidad Provincial de Cajabamba-2022.

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario de Desempefio laboral
TESISTA:

Br. Kenia Mikeisy Silva Abanto
DECISION:

Cumple con lo establecido

APROBADO: Sl X

OBSERVACIONES:
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Anexo 2. Escala de valoracion del coeficiente de correlacién

Tabla 24

Correlacion de rangos

Escala Valoracion
0.90-1.00 Correlacion muy fuerte
0.70-0.89 Correlacion fuerte
0.40-0.69 Correlacién moderada
0.10-0.39 Correlacion débil
0.00-0.10 Correlacion nula o insignificante

(Schober et al., 2018)
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