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RESUMEN

La investigacion tiene como objetivo determinar la relacion de gestion de recursos humanos
y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Anton,
periodo 2022. Metodoldgicamente la investigacion tiene un enfoque cuantitativo, con un
disefio no experimental transversal y de tipo correlacional. La poblacion se encuentra
conformada por 88 trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Anton, que segun el
instrumento de gestion Presupuesto Analitico Personal y Cuadro Analitico Personal, la
muestra se determind de manera probabilistica y que estuvo conformada por un total de 40
trabajadores de las distintas areas de la Municipalidad Distrital de San Antén. Para la
recoleccion de datos se aplicd la técnica de encuesta para medir variables de gestion de
recursos humanos y desemperio laboral, con dos cuestionarios, una para cada variable con
un total de 20 items, debidamente revisados por expertos y haciendo el uso del alfa de
Cronbach. Los resultados de la investigacion determinan que existe una correlacién de Rho
de Spearman de (0.798), con una p = 0.000 < a = 0.05, lo cual quiere decir, que existe una
relacién positiva entre la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Anton, periodo 2022 y donde se acepté a
la hipotesis alterna. Concluyendo, que existe una relacion positiva considerable de 79.8%,
entre la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de San Anton, periodo 2022, lo cual indica que los trabajadores de
la mencionada institucion, cuentan con una eficiente gestion de recurso humano, como una
buena administracion, seleccion de personal y las actitudes, debido a que esto se relaciona
con el buen desempefio laboral por parte de los trabajadores de la municipalidad.

Palabras clave: Administracion, desempefio laboral, recursos humanos, seleccién del

personal, trabajadores.
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ABSTRACT

The management of human resources is interpreted as the administration, selection and
attitudes of the personnel where they provide services and how this is reflected in the
performance or performance of the worker, as well as the achievement of objectives and
goals that the institution sets. ; That is why, in this research, the objective was to determine
the relationship between human resources management and the job performance of the
workers of the District Municipality of San Anton, period 2022. The research methodology
that has been used corresponds to the quantitative approach, with a non-experimental cross-
sectional and correlational design. The population was made up of all the workers of the San
Anton District Municipality, which according to the PAP and CAP records, make a total of
88 workers, the sample was determined probabilistically and was made up of a total of 40
workers from the District Municipality of San Anton. The survey technique was applied,
with two questionnaires, one for each variable with a total of 20 items, duly reviewed by
experts and using Cronbach's alpha. The results of the investigation determine that there is
a correlation of Spearman's Rho 0.798, with a p = 0.000 < a = 0.05, which means that there
is a positive relationship between the management of human resources and the performance
of the workers of the company. District Municipality of San Anton, period 2022 and where
the alternative hypothesis was accepted. Concluding, that there is a high positive relationship
of 79.8%, between the management of human resources and the performance of the workers
of the District Municipality of San Antdn, period 2022, which implies that the dimensions
of administration, personnel selection and attitudes, they are highly related to the dimensions
of personal satisfaction, self-esteem and personality.

Keywords: Administration, work performance, human resources, personnel selection,

workers.



INTRODUCCION

En la actualidad las instituciones publicas, como las municipalidades buscan empoderarse
de procedimientos de gestion de recursos humanos, como una estrategia para optimizar la
administracion de la institucion, una buena seleccion del personal con capacidades idoneas
para brindar el servicio al ciudadano, como también las buenas actitudes del personal, como
la transparencia, la responsabilidad y la probidad, por lo tanto, la gestion de recursos
humanos aborda los aspectos relevantes que hacen una organizacion reconsidere la
importancia de una buena gestion, como herramientas estratégicas que posibilitan el
desarrollo de la organizacion, cumpliendo los objetivos y metas que se plantean, asi mismo,
de cdmo se ve reflejado en el desempefio laboral de los trabajadores, es por eso que los
servidores publicos son vistos como talentos humanos en una organizacion de vital

importancia, que dedican su tiempo y esfuerzo para lograr los objetivos de la organizacion.

Por otro lado, Espinoza y Montalvo (2021), manifiestan que la gestion de recursos humanos
esta relacionada con el desempefio laboral, entiéndase a este Ultimo como la satisfaccion
laboral del empleado, un empleado contento pretendera el crecimiento de una organizacion,
por lo tanto es facil inferir que toda organizacion que aspire al crecimiento y desarrollo debe
contar con un equipo humano satisfecho, cuyo desempefio laboral contribuya a brindar
servicios de calidad.

A ese entender, la presente investigacion da a conocer sobre la relacion entre la gestion de
recursos humanos y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de San Antdn, el interés de este trabajo se encuentra, en que hasta la actualidad se percibe
deficiencias en el desempefio laboral de los trabajadores en los diferentes puestos que
laboran, recalcando que el trabajador es la esencia de toda instituciones publica o privada,
debido a que ellos participan en la toma de decisiones, en los objetivos de la municipalidad
y demas.

Es por ello, que en la gestion publica para la buena atencion al ciudadano se debe seleccionar
al personal idéneo para el perfil del puesto, como también debe estar en permanente
evaluacion, y recordar que la administracion de recursos humanos es un factor determinante
0 estratégico de la institucion, tener una buena gestion en recursos humanos y buen
desempefio laboral de los trabajadores conllevara a lograr las metas de cada area de la

municipalidad.



Seguidamente se menciona la estructura de la presente investigacion:

En el capitulo | se muestra el planteamiento del problema de la investigacion, formulacion
del problema general y especifico, como también encontramos los objetivos y especificos,

asi como la justificacion de este estudio.

En el capitulo II, sefialamos los antecedentes internacionales, nacionales y locales
juntamente a ello el marco teodrico con autores tanto internacionales como nacionales, asi
mismo las bases teoricas donde definimos conjuntos de temas relacionados a las dos
variables como; gestion de recursos humanos y el desempefio laboral, ademas sefiala la
importancia de tener en claro la definicion de términos basicos de ambas variables y por lo
tanto este capitulo cumple la funcion de sostener las bases de este estudio.

En el capitulo 111, se encuentra los materiales y métodos de la investigacion, a través de la
cual, mostramos el ambito de estudio, poblacién, muestra y metodologia que, es de tipo
aplicada, de nivel correlacional, del mismo modo el disefio de esta investigacion es de disefio
no experimental, asimismo, se dio a conocer las técnicas e instrumentos que se aplico en esta

investigacion.

En el capitulo 1V se detalla el método; enfoque, alcance, tipo, dando énfasis al nivel y al
disefio de la investigacion; luego se detalla la poblacion y muestra con la que se realizo el
estudio, se da a conocer las técnicas e instrumentos utilizados, asi como las técnicas de

analisis de datos que se usaron para obtener los resultados.

Finalmente, en el capitulo V: se presentan las conclusiones, recomendaciones, la bibliografia

y los anexos correspondientes de esta investigacion.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

11 PROBLEMA DE INVESTIGACION

A nivel mundial, los servidores y/o trabajadores son vistos como personajes claves en las
organizaciones publicas y privadas, es asi que, para lograr buenos resultados, se busca
reclutar a las personas adecuadas e idoneas para cubrir cada puesto de trabajo por ello el
sector de recursos humanos desarrolla un proceso de seleccion oportuno y sofisticado para
que se pueda optimizar el desempefio en las organizaciones, ademas de ello, esta enfocado
para lograr los resultados deseados, con un proceso que conduce al uso de herramientas y
modelos adaptados a sus diferentes realidades, ademas de herramientas, estas invierten en

su personal a través de la formacion continua.

Por ello, la gestidn de recursos humanos en las organizaciones manifiesta los retos que van
desde el nivel de productividad deseado por cada empresa hasta la falta de personal dedicado
y comprometido. Resaltar que segun el estudio que ha realizado (Deloitte, 2018), sobre la
gestion de los recursos humanos en América Latina, interpreta que las organizaciones
latinoamericanas grandes y medianas, utilizan herramientas y practicas de administracion de

recursos humanos, semejantes a las contempladas en los paises de gran desarrollo.

A ese entender, el principal problema para el gran paso a dar, es la falta de aptitud por parte
de los lideres de la organizacion, para establecer el &rea de recursos humanos, y la mejoria
del rendimiento, agregado la combinacion de una fuerza laboral cuantiosa, pero carente de
talento calificado repercute sobre el perfil de competencias exigido para que los
profesionales del &rea de recursos humanos puedan crear valor, asimismo en este nuevo
milenio, la idea de la gestion del talento ha cambiado; anteriormente esto se veia como un
gasto que tenia que hacer una empresa u organizacion, ahora los gerentes exitosos
comprenden la importancia y los grandes beneficios que puede tener la empresa al contar
con un personal capacitado porque esto trae beneficios econdmicos, sociales y

motivacionales.



En la actualidad, tanto la gestion de recursos humanos, asi como el buen desempefio laboral
de los trabajadores publicos se ha convertido en uno de los factores importantes, que
contribuyen al éxito o fracaso de una institucién publica o privada, en este caso en especifico,
las municipalidades tanto provinciales como las distritales, son percibidas como entes donde
se brinda el servicio al ciudadano y al logro de resultados, cerrando brechas y cumpliendo
las necesidades de la poblacion y recalcar por el lado del desempefio laboral, se refleja que
cuando existe las contiendas electorales, el alcalde ganador, contrata a sus correligionarios
o allegados, sin importar el mérito, el cual no debe existir, por ende surge la deficiencia del

desempefio laboral y el bajo logro de resultados.

En la Municipalidad Distrital de San Anton, se sigue desarrollando procesos de la misma
manera, sin tomar en cuenta el recurso humano y de como se refleja en el buen desempefio
laboral de los trabajadores, y esto conlleva a que, en los procesos no se esta involucrando la
buena gestion y de como es el proceso de seleccion del personal, debido a que esta
enmarcado dentro de la Ley del Servicio Civil y que esta indica profesionalizar a través de
una evaluacion constante al personal, el cumplimiento de metas y la capacitacion; con el

propdsito de acabar con el desorden y caos existentes.

Del mismo modo, se resalta una actitud individualista por parte de los servidores, que esto
afecta en el desempefio laboral de los trabajadores, es decir, hace que el personal esté
insatisfecho y desmotivado, de esta forma afecta a la buena gestion y el logro de sus
objetivos, esto se debe a un manejo inadecuado de la gestion del talento humano. Esta
situacion se ha estado apreciando ya en afios anteriores, sin embargo, no se le da la debida

importancia.

Uno de los aspectos mas importantes para los trabajadores es la satisfaccion laboral pero en
muchos casos a los trabajadores se les observa desmotivados por no tener calidad en el
trabajo, no se dé prioridad para dar capacitacion a sus trabajadores, para la mejora de los
resultados, esto es la causa de la lentitud en el logro de las metas de la menciona entidad,
baja participacion de los trabajadores en el éxito de la municipalidad, problemas en la
seleccidén del personal, la administracién deficiente y las pocas actitudes del personal a cargo,
de seguir persistiendo este problema, las organizaciones publicas y privadas estan en proceso
de innovacion, a su vez estan ligados con la competencia en el mercado laboral de los

trabajadores.
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Por lo tanto, hoy en la actualidad mas resaltante, sus empleados de la entidad, p su patrimonio
son las personas son el factor competitivo que se ha identificado como el mas esencial para
obtener buenos resultados impactantes en cualquier trabajo, en la forma de lograr las metas
encomiendas por el Estado y metas organizacionales, la gestion de recursos humanos es un
proceso sistematico para cualquier organizacion, lo esencial tener al personal con
competencias adecuadas para que pueda desempefiarse en el puesto que ocupa para
responder a la poblacion, en muchas ocasiones asisten a la municipalidad que se encuentran
con una sorpresa que los trabajadores de algunas areas no son idéneos para el puesto o
cumplen con el perfil del puesto, en los Gltimos afios las organizaciones estan en continuo
cambio en el diario se observa que es eje principal de gestion de recursos humanos, el
desempefio de los trabajadores serd inferior al esperado y perjudicaran el logro de las metas

organizacionales de la municipalidad para ello se plantean las siguientes interrogantes:
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1.2 PREGUNTAS DE INVESTIGACION

1.2.1 Pregunta general

¢Cudl es la relacion que existe entre la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Antdn, periodo 20227

1.2.2  Preguntas especificas

e ;Qué relacion existe entre la administracion y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Anton, periodo 20227

e ;Cual es la relacion gque existe entre la seleccion de personal y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Anton, periodo 20227

e ;Cual es la relacion que existe entre las actitudes y el desempefio laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de San Antén, periodo 2022?

1.3 OBJETIVOS DE INVESTIGACION
1.3.1 Objetivo general

Determinar la relacién que existe la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Anton, periodo 2022.

1.3.2  Objetivo especifico

o Identificar la relacion que existe entre la administracion y el desempefio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Antdn, periodo 2022

e Conocer la relacion que existe entre la seleccion de personal y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Anton, periodo 2022.

e Identificar la relacion que existe entre las actitudes y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Anton, periodo 2022.

18



1.4 JUSTIFICACION

El tema de la Gestion de recursos humanos y el desempefio laboral, es un problema
fundamental en la administracion publica, tanto para el logro de resultados, el buen clima
institucional, actitud y personalidad del personal que labora en dichas instituciones, el
rendimiento de sus habilidades, su bienestar mental y fisica, todo ello conlleva a brindar una
buena atencion al usuario y/o ciudadano, que requiere atencion frente a diferentes problemas
publicos motivo por el cual la administracion publica se ve afectada en temas de satisfaccion
al ciudadano y al personal que labora, nos permite evaluar la situacion de la Gestion de
recursos humanos de los trabajadores de la entidad municipal y como afecta al desempefio
de los servidores y de como mejorar o desarrollar una cultura de politica institucional en la
que el trabajador se sienta comodo y obtenga buenos resultados, tomando en cuenta las
habilidades de las personas y el bienestar de la mente y el cuerpo. Ademas de ello incluir la
cooperacion, las necesidades y el compromiso de los trabajadores para brindar un servicio
de calidad y generando un valor publico, esta investigacion realizo con la finalidad de
potenciar el talento humano de los trabajadores de la Sub Gerencia, Oficinas y Areas de la
Planta Municipal de la municipalidad de San Anton para asi tener un buen desempefio

laboral de los trabajadores y su permanencia en el municipio.
A nivel tedrico

Este trabajo de investigacidn, cuenta con valor tedrico puesto que, incluye informacion
tedrica y cientifica, esto se realizd gracias a una revision exhaustiva de un conjunto de libros
e investigaciones previas respecto a las variables de investigacion, referente a la gestion de
recursos humanos, donde segun Chiavenato (2009), sostiene que es el conjunto de politicas
y practicas necesarias para orientar los aspectos administrativos en cuanto a los recursos
humanos o las personas como la seleccion, el reclutamiento, la formacién, las
remuneraciones y la evaluacion del desempefio, mientras que el desempefio laboral indica
que es el proceso de medir el desempefio de un empleado, entendido como la medida en que
cumple con los requisitos del puesto esto permitira comparar los resultados obtenidos con

otras investigaciones que giran en torno al problema encontrado.

Ademas de ello, esta investigacion contribuira en el vacio de conocimiento acerca del tema
de gestion de recursos humanos y el desempefio laboral de los trabajadores en dicha

municipalidad, debido a que no existe una data acerca del tema ya investigado.
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A nivel préactico

En este apartado se justifica, debido a que los resultados de esta investigacion seran de gran
utilidad para la Municipalidad Distrital de San Anton y demas instituciones publicas,
contribuyendo a la mejora del desempefio laboral y a una adecuada gestion de recurso
humano; convirtiéndose en una fuente de referencias para futuras investigaciones, que son
de gran interés para diferentes profesionales, estudiantes universitarios, como también, para
cualquier persona interesada en el tema, poner en practica los nuevos paradigmas de gestion

a administrativa en materia de recursos humanos.

Asi mismo, los datos recolectados permitiran orientar en la evaluacion del personal, debido
que los datos seran compartidos a la oficina de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de San Antén, para tomar medidas de prevencion frente a la problematica, para que
asi la ciudadania se sienta beneficiada en la mejora de atencion y satisfaccion de necesidades

publicas.

A nivel metodolégico

La investigacion posee importancia metodoldgica, debido a que se ha generado dos
instrumentos de investigacion validados para nuestro contexto, de poder medir la gestion de
recurso humano y el desempefio laboral de los trabajadores, de esta manera aportara en
futuras investigaciones para la recoleccion de datos del mismo modo se pretende tener como
referencia, para que de esta forma pueda ser adaptado en las demas instituciones publicas,

que acepte mejorar el grado de gestion del talento humano de empresa publica.

Ademas de ello, dicha investigacion ha requerido de metodos estadisticos (correlaciones),
técnicas y aplicacion de instrumentos que nos han sido de mucha utilidad para conocer la
gestién de recurso humano, en sus dimensiones de administracion, seleccion del personal y
las actitudes del personal, debidamente relacionadas con el desempefio laboral de los

trabajadores y de como se comporta en la administracion publica,
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CAPITULO I

REVISION DE LITERATURA

2.1 ANTECEDENTES
2.1.1 A nivel internacional

Rivadeneira (2021), en su tema de investigacion, “La gestion del recurso humano y
desempefio laboral de los trabajadores de un centro de salud de Pichincha, Ecuador, 20227,
tuvo como propdsito, determinar la relacion entre la gestion del recurso humano vy
desempefio laboral de los trabajadores de un centro de salud de Pichincha, Ecuador, 2022.
De igual forma, estuvo guiado de un enfoque cuantitativo de disefio no experimental, con
componentes y correlaciones; la poblacion estuvo conformada por un total de 120
trabajadores del centro de salud, ascendiendo asi una muestra de 79 trabajadores. Los
resultados mostraron que, existe una correlacion directa baja entre ambas variables de
gestidn del recurso humano y el desempefio laboral, con una diferencia significativa de 0,007
y una correlacion Rho de Spearman de 0,215. Concluyendo que, existe una relacion positiva
baja entre la gestion del recurso humano y el desempefio laboral de los trabajadores,
aceptando asi la hipétesis alterna de la investigacion.

Asqui (2020), en su investigacion titulada, “Gestion del Talento Humano en el desempefio
laboral de la Empresa Pablica Municipal Mercado de Productores San Pedro de Riobamba,
20207, tuvo como proposito general, analizar la gestion del talento humano en el desempefio
laboral de la Empresa Publica Municipal Mercado de Productores San Pedro de Riobamba,
2020. Para ello se aplic6 un estudio de tipo descriptiva, explicativa, este con un disefio no
experimental, se trabajo con todos los empleados, la informacion se recopilo a través de una
encuesta directa a empleados y empleadas de la EP_EMMPA. La poblacion estuvo
conformada por 96 empleados de la empresa pablica municipal, aplicando una muestra de
tipo censal, dando a entender que todos participaron en la encuesta realizada. Los
instrumentos que se utilizé fueron la encuesta, el analisis estadistico de la hipétesis se realizé
mediante la prueba chi-cuadrado. Concluyendo que, la gestion del talento humano, incide en
la produccion de la empresa pablica municipal del mercado de productores de San pedro de
Riobamba, 2020.
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Ramon (2019), en su investigacion titulada “Gestion de talento humano y desempefio laboral
del personal en las farmacias Alvarado | y Il, de la ciudad de Oran- Salta, durante el afio
2019” esta investigacion tuvo por objetivo general, determinar la importancia de la gestion
de talento humano en el desempefio laboral del personal en las farmacias Alvarado 1 y 11, de
la ciudad de Oréan- Salta, durante el afio 2019. La metodologia de estudio fue un enfoque
cuantitativo, con un disefio no experimental de tipo descriptivo. La poblacion estuvo
conformada por un total de 165 trabajadores de ambas farmacias del Alvarado,
constituyendo una muestra de 96 trabajadores, la técnica que se ha utilizado fue la entrevista
debido a que se utilizaron para los cuestionarios a propietarios y empleados de dichas
farmacias; los resultados fueron registrados y analizados mediante estadistica descriptiva.
Concluyendo en base a los resultados de la disertacion, que la gestion de talento humano
influye en el desempefio del personal de las farmacias, dando origen a un rendimiento bajo,
ademas, se recomienda que se considere evaluar el desempefio e implementar un programa

de capacitacion de empleados para mejorar la productividad.

Zans (2017) realizo la investigacion titulada “Clima Organizacional y su incidencia en el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad Regional
Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo 2016, tuvo como
objetivo analizar el clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos y docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria de
Matagalpa, UNAN — Managua. Con respecto a la metodologia se hizo un estudio tomando
en cuenta un estudio cuantitativo con elementos cualitativo, de tipo descriptivo — explicativo.
La poblacion fue de 88 trabajadores y funcionarios y una muestra de 59 trabajadores y
funcionarios. Se aplico las técnicas e instrumentos para una adecuada investigacion, el
mejoramiento del clima organizacional incidiria de manera positiva en el desempefio laboral
de los trabajadores de la facultad, de esta forma se considera necesario motivar a las
autoridades, jefes, encargados de areas de trabajar en contribuir a lograr un clima
organizacional, favorable, excelente, y alcanzar los niveles de optimismo y entusiasmo,
excitacion y orgullo, como también se debe constituir de manera permanente en las
consultas, escuchar opiniones y sugerencias de la comunidad universitaria, las cuales se
deben dirigir a traves de los dirigentes y transformarlas en propuestas en los consejos
universitarios, al mismo tiempo potenciar el desempefio laboral en la facultad, motivando y
generado un ambiente adecuado para la productividad, precaver en gran medida la toma de

decisiones individuales y confortar la toma de decisiones colectivas.
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Alarcon (2016), en su tesis de administracion de empresas, titulado “La Gestion del talento
humano y su relacion con el desempefio laboral de las personas con discapacidad en las
instituciones publicas de la provincia del Carchi”, donde se tuvo como objetivo, analizar la
relacién entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de las personas con
discapacidad en las instituciones publicas de la provincia del Carchi. Respecto a la
metodologia el estudio fue de enfoque cuantitativo y de tipo descriptivo, para la recopilacion
de datos se aplicé la técnica de la encuesta, mediante la aplicacion de cuestionarios, una para
cada variable. La poblacién fue de 4606 colaboradores y la muestra abarcé un total de 353
colaboradores de dicha provincia. Llegando asi a la conclusién que un 44.58% de las
entidades no estan empleando la gestion del talento por competencias, llegando a perjudicar
de forma directa al desempefio laboral al personal con discapacidad en las instituciones

publicas.

Ghiglione (2015), en su investigacion titulada “Gestion de recursos humanos del personal
de planta permanente de la honorable camara de diputados (Provincia de la Pampa), desafios
para una adecuada evaluacion del desempefio”, quien tuvo como objetivo, evaluar
periodicamente el desempefio de los empleados de larga duracion en la administracion
publica en la gestion de recursos humanos. Donde se hizo uso del método cuantitativo y de
un disefio no experimental. Ademas de ello, se hizo uso de la técnica de encuesta y
observacién censal a todos los diputados de la provincia. La poblacion estuvo constituida
con 156 personas de camara de diputados, aplicando una muestra de 52 personas de dicha
camara. Concluyendo, de que la importancia del trabajo de la gestion de recursos humanos
del personal, se ve reflejado que el comportamiento humano en la sociedad y en las
organizaciones en particular ha sido importante a lo largo de los afios, debido a que el
desempefio no esta siendo a gran escala, manifestando resultados moderados 0 medio en la

planta permanente de la honorable camara de diputados.
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2.1.2 Anivel nacional

Chambilla (2022), en su tesis titulada “Gestion del Talento Humano (GTH) en el desempefio
laboral (DL) de los docentes en las instituciones educativas (I1.EE) publicas del nivel
primario de la ciudad de Tacna en el afio 2019 tuvo como objetivo es establecer la influencia
entre la Gestion del Talento Humano (GTH) en el desempefio laboral (DL) de los docentes
en las instituciones educativas (I1.EE) publicas del nivel primario de la ciudad de Tacna en
el afio 2019. Dicha investigacion fue de tipo basica, disefio no experimental, transversal y
correlacional. La poblacion fue constituida por 514 docente y la muestra, de acuerdo a la
tabla de Fisher Arkin Colton, bajo un error muestral del 5 %, se tomé como muestra un total
de 222 maestros. Donde se aplicaron dos cuestionarios cuya confiabilidad fue calculada por
la prueba de Alfa de Cronbach con resultados de 0,885 y 0,820, dando a interpretar un
cuestionario de nivel excelente. Lo recabado se procedié mediante el SPSS y Excel. Como
resultado se obtuvo que la relacién establecida a través del coeficiente de correlacién Rho
de Spearman, existe una influencia debil de la gestion del talento humano frente al
desempefio laboral de los docentes. Concluyendo, que la gestiéon del talento humano se
practica en las instituciones educativas de Tacna, débilmente ocasionando bajo desempefio

em los maestros de dichas instituciones.

Chumbes (2022), realiz6 la investigacion titulada, “La gestién de recursos humanos y el
desempefio laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de
Challhuahuacho durante el afio, 2019”, el cual tuvo por objetivo, determinar el nivel de
relacién que pueda existir entre la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral de
los servidores publicos. Asi mismo, el disefio fue no experimental del tipo transversal, con
un enfoque cuantitativo, la poblacion incluye a los trabajadores de la zona de
Chalhuahuacho, donde se tuvo el nimero de 194 servidores administrativos, con una muestra
de 129 personas como resultado, haciendo uso de la técnica de encuesta para recoleccion de
datos, con dos encuestas elaboradas, una para cada variable. El resultado que se obtuvo fue
de un coeficiente de Spearman de (0.885) lo que muestra que existe una relacion positiva
significativa entre las variables de gestion de recursos humanos y el desempefio laboral de
los servidores publicos. Concluyendo, que existe una relacion positiva fuerte de 88.5%, entre
la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral de los servidores publicos de la

Municipalidad Distrital de Challhuahuacho, aceptando asi la hipétesis alterna.
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Quintano (2022), en su investigacion de “La gestion de recursos humanos y el desempefio
laboral en los trabajadores de la municipalidad provincial de Huanta, 20207, se tuvo como
el objetivo principal, determinar la relacion entre la gestién de recursos humanos y el
desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de Huanta, 2020.
Donde se tuvo como metodologia un enfoque cuantitativo, con una muestra donde la cual
participaron 54 trabajadores de la municipalidad provincial de Huanta, el disefio del estudio
fue no experimental, de tipo correlacional, el instrumento utilizado para recopilar datos fue
un cuestionario de gestion de recursos, productividad humana y empleo, las hipotesis se
compararon mediante coeficientes de correlacion. Los resultados obtenidos indican que si
existe una relacion positiva de intensidad media de 0.659, pero con una significancia de
(p<0.05) con la correlacion de Pearson y Spearman. Llegando asi a la conclusion de que
existe unarelacién positiva media de 65.9%, entre ambas variables, aceptando de esa manera
a la hipotesis alterna, manifestando que la gestion de recursos humanos influye en el
desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad, pero de manera media,

generando un rendimiento moderado.

Velazquez (2022), en su tesis titulada “Gestion de recursos humanos en el desempefio laboral
de los colaboradores de una empresa de diagnostico por imagenes de la ciudad de Trujillo
20227, donde se tuvo como finalidad de, determinar de qué manera influye la gestion de
recursos humanos en el desempefio laboral de los colaboradores administrativos de un centro
de diagndstico por iméagenes de la ciudad de Trujillo. Para la realizacion de la investigacion
se ha utilizado el disefio de investigacion no experimental, descriptivo transversal y se
aplicaron las siguientes técnicas de investigacion: entrevista y encuesta, y estas
contribuyeron a la recoleccion de datos. De esa manera, se tuvo una poblacién de 113
colaboradores, con una muestra de tipo probabilistica, ascendiendo a un total de 79
colaboradores de la empresa de diagndstico de Trujillo. De la investigacion realizada se
obtuvo como resultado, la informacion sobre las estrategias de recursos humanos aplicadas
y se determind aquellas que son mas valoradas por los colaboradores. Una vez culminado el
proceso de investigacion se concluyd, que las estrategias de recursos humanos aplicadas
influyen positivamente en el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa de

diagnostico por imagenes.
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Alarcon (2021), en su tesis titulada “Gestion de recursos humanos y el desempefio laboral
de los trabajadores en la UGEL Huamanga — Ayacucho, 2021”, tuvo como objetivo general
determinar la relacion existente entre la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral
de los trabajadores en la UGEL Huamanga — Ayacucho, 2021. El estudio responde a una
investigacién no experimental, de enfoque cuantitativo, tipo correlacional y de disefio
transversal correlacional; la muestra de estudio estuvo constituida por 86 trabajadores de la
UGEL Huamanga; y el acopio de los datos se hizo mediante las fichas de cuestionario para
trabajadores. En la sistematizacion y el andlisis de los datos se utilizo el Coeficiente de
Correlacion “Rho” de Spearman, con lo cual se obtuvo los resultados esperados, mostrando
tablas y gréficos, para su representacion y analisis cuantitativo. El resultado determind que
la gestion de recursos humanos se relaciona directamente con el desempefio laboral de los
trabajadores en la UGEL Huamanga; connotando que cuando la gestion de recursos humanos
es mala el desempefio laboral es deficiente (rs = ,870; p < 0,05). les gestion del talento
humano y el desempefio laboral.

Espinoza, et al. (2021), en su articulo de “Gestion de Recursos Humanos y la Productividad
de los Trabajadores en la Empresa Ladrillera Maxx en Tacna”, este articulo analizo teérica
y estadisticamente la relacion entre la gestion de recursos humanos con la productividad de
los trabajadores en la empresa Ladrillera Maxx en Tacna, una empresa privada peruana de
fabricacion de ladrillos y afines. Esta investigacion utilizd la técnica estadistica del
coeficiente de correlacion de Pearson para investigar las relaciones de ambas variables en
una muestra de 92 trabajadores. La investigacion fue de nivel descriptivo correlacional de
naturaleza cuantitativa, el método de recoleccion de datos fue una encuesta utilizando un
cuestionario adecuado. Los resultados del andlisis de datos mostraron que existe correlacion
significativa entre las seis dimensiones de la gestion de recursos humanos con la
productividad de los trabajadores en la organizacion estudiada. Donde se concluyo, que
existe la necesidad que tienen las organizaciones de incorporar la gestion de capital humano
como parte de sus estrategias de desarrollo, ventajas competitivas y mejora de proceso, para
el logro de resultados en la empresa, promoviendo la productividad a gran escala en los

trabajadores de la empresa ladrillera Maxx en Tacna.
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Huaytan (2021), realiz6 la investigacion titulada: “Gestion del talento humano y el
desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Castillo Grande — Huanuco, 2021”,
donde tuvo el objetivo de estudio de, determinar el grado de relacion que existe entre la
gestidn del talento humano y el desempefio laboral de los empleados en la municipalidad
distrital de castillo grande — Huédnuco. 2021. La investigacion fue de tipo correlacional,
descriptivo, no experimental, transversal. La muestra estuvo conformada por 86 trabajadores
que fueron sometidos a una encuesta tipo Likert variables independientes 19 preguntas,
variables dependientes, los resultados de la hipdtesis general muestran que existe una
relacion entre la variable independiente de “Gestion del Talento Humano” y “Productividad
de los trabajadores”, siendo el nivel de compatibilidad fijado como medio (rs = 0.521). Se
utilizé el modelo de Rho Spearman para el andlisis de datos. Concluyendo de esta manera,
de que existe una relacion positiva media de 52.1%, aceptando asi la hipétesis alterna de la
investigacion, denotando que la gestion del talento humano se vincula directamente con el
desempefio laboral de los trabajadores, influyendo de esta manera en la productividad y

resultados en la municipalidad.

Rojas (2021), en su tesis titulada “Gestion de talento humano y desempefio laboral en la
Empresa Molino Semper S.A.C. Lambayeque 2018, tuvo como objetivo general determinar
la relacion que existe entre la gestion de talento humano y desempefio laboral en la Empresa
Molino Semper S.A.C. Lambayeque 2018. Su metodologia de estudio fue de tipo descriptivo
correlacional, de enfoque cuantitativo y de un disefio no experimental. Participaron con los
criterios de inclusién 33 trabajadores, con el prop6sito de dar a conocer su opinidn acerca de
la Gestidn del Talento Humano; de la misma manera se establecié una la evaluacion para
comprobar el nivel de desempefio del personal, Se utilizé la técnica de recoleccion de datos
lo cual fue la encuesta o cuestionario en escala de Likert que fueron debidamente validados
a través de juicios de expertos para el proceso de su confiabilidad lo cual se empleé el
programa estadistico SPSS version 24 (Alfa de Cronbach). La Gestion de Talento Humano
y Desempefio Laboral en la Empresa Molino Semper S.A.C después de someterse al
coeficiente de correlacion de Pearson arrojo un resultado de 0,757%. Sefialando que existe
una correlacion positiva alta, entre gestion del talento humano y desempefio laboral.

Manifestando asi que, si se desarrolla una buena gestion de talento humano.
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Cérdenas (2020), realizo la investigacion titulada, “La relacion entre el talento humano y el
desempefio laboral de los trabajadores del Hospital San Juan de Lurigancho, 2020, con el
propdsito general de determinar como incide la gestion del recurso humano en el desempefio
de los empleados del Hospital San Juan de Lurigancho en el afio 2020, se desarrolld un
disefio de investigacién no experimental, transversal y de conexion, donde se realizaron
pruebas de muestra que estuvo compuesta por un total de 140 trabajadores de las distintas
areas del Hospital San Juan de Lurigancho, método utilizado en la investigacion fue la
encuesta, y su herramienta es un listado de 34 preguntas con cinco respuestas tipo Likert,
que permite determinar si la hipotesis preestablecida es correcta. Teniendo como resultado,
una incidencia positiva entre la gestion del recurso humano en el desempefio laboral, de esa

manera se vinculan ambas variables dependiendo una de la otra.

Andia (2019), en su tesis titulada “Gestion del talento humano y su relacion con el
Desempefio laboral del personal de la municipalidad provincial de Camana- Arequipa 2019”
tuvo como objetivo determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral del personal de la municipalidad provincial de Camana. Se realiz6 un
estudio de enfoque cuantitativo, tipo de investigacion aplicada, de disefio no experimental y
nivel correlacionar, en la municipalidad provincial de Camana, durante el afio del 2019,
donde participaron 60 trabajadores de la municipalidad que cumplieron con los criterios de
inclusion. Para la recoleccion de datos se utilizd como técnica la observacion, entrevista y
encuesta, y el instrumento a través de un cuestionario. Para el procesamiento de informacién,
se empled el programa Excel. Los resultados revelaron que existe relacion estadisticamente
entre las variables gestién del talento humano y el desempefio laboral del personal de la
municipalidad provincial de Camana, existe relacién estadisticamente significativa entre
gestién del talento humano y la calidad del trabajo del desempefio laboral de los trabajadores

de la municipalidad provincial de Camana.
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Véasquez (2018), en su tesis titulada “Gestion del talento humano y el desempeinio de los
servidores publicos de la Municipalidad San Martin de Porres”. tuvo como objetivo
determinar la relacion entre la gestion de talento humano y el desempefio de los servidores
publicos de la Municipalidad de San Martin de Porres. La investigacion fue de tipo
correlacional con un enfoque de investigacion cuantitativo, disefio no experimental y de
corte transversal correlacional. La muestra fue de 30 clientes y/o usuarios a quienes se aplico
un cuestionario con la finalidad de obtener informacién y medir la gestion del talento
humano y el desempefio laboral de los servidores publicos de la municipalidad San Martin
de Porres. Los resultados obtenidos después de haber sido procesados mediante el programa
estadistico SPSS - 26 y haber sido analizada la data, esto nos indican que existe una relacion
positiva entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de la municipalidad San
Martin de Porres en el 2021, con un coeficiente de correlacion de Spearman (Rho=0,702), y

considerando que el p-valor fue menor que el valor de significancia (p=0,000<0,05).

Chévez (2017), en su investigacion titulada “Gestion de recursos humanos y desempefio
laboral del personal de enfermeria del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins — Lima,
20177, tuvo el objetivo general de encontrar la relacion entre la gestion del capital humano
y la productividad de las enfermeras del Servicio de Emergencia del Hospital Publico
Edgardo Rebagliati Martins — Lima, 2017. El estudio se realiz6 en el marco del método de
reduccidn, el tipo de investigacion fue basico y con el grado de concordancia; el disefio no
era experimental, la muestra analizada estuvo compuesta por 110 enfermeras que laboran en
el servicio de urgencias del hospital antes mencionado, el método utilizado para realizar la
investigacion fueron las encuestas, que aportaron en la recoleccion de datos. Teniendo como
resultados una correlacién de Rho de Spearman (0.891) positiva alta, entre ambas variables.
Concluyendo, que existe una relacion positiva alta de 89.1% entre la gestion de recursos
humanos y desemperfio laboral del personal de enfermeria del hospital nacional Edgardo
Rebagliati Martins — Lima, aceptando de esta manera la hipdtesis alterna.
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Centeno (2017), en su investigacion titulada “Gestion de Recursos Humanos y la
Productividad de los Trabajadores en la Municipalidad Distrital de Anco Huallo - Apurimac-
20177, siendo el objetivo principal, concluir que la gestion del capital humano esta
relacionada con el exito de los empleados del consejo regional - Anco Huallo Apurimac -
2017. Es una estructura cuantitativa basada en el caracter de estudios descriptivos y
consistencia que no se hace con pruebas disefio, el acierto de encontrar el equilibrio bueno
y/o malo de cada cambio y ver la correspondencia entre ellos, es decir, como se hizo la
muestra, por 30 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Anco Huallo derivados del test
de Cochrane; Se verifico la consistencia interna y la confiabilidad de las preguntas antes de
administrarlas a los encuestados, cuyo proceso se describe a continuacién. Utilizando el
estadistico alfa de Cronbach, se procedié con la confiabilidad interna de nuestras preguntas,
esto es para encontrar el nivel de incertidumbre interna como lo indica el intervalo de
confianza, donde generalmente indica que si el valor obtenido esta entre 0 y 0.5 - el equipo
no es. confiable, de 0.5 a 0.6 - confiabilidad para el medio y de 0.6 a 1 - muy confiable.

Mufioz (2017), en su investigacion titulada “Gestion de recursos humanos y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Oficina Nacional de Procesos Electorales, Lima, 2016™. Se
logré el objetivo: vea si existe una relacion entre las expectativas de los empleados y la
productividad de los empleados. El tipo de estudio cuyo proposito fue significativo en un
disefio interactivo, cuantitativo, no experimental, la poblacion fue de 20 empleados de la
Oficina Nacional de Gestion Electoral, que por el reducido nimero se considerd una muestra
censal; el método utilizado para recolectar informacion fue una encuesta y las herramientas
utilizadas para recolectar informacion fueron dos cuestionarios. validados por revision por
pares y su confiabilidad se determiné mediante el estadistico alfa de Cronbach. Se tomaron
las siguientes decisiones: que existe una relacion directa y significativa entre la gestion
laboral y la productividad del trabajo, resultando un valor de p de 0,000, que es menor que
el valor de p tabular de 0,05. y una correlacion de 0,902. Esto significa que el cuidado es

bueno. de recursos humanos mejor sera el desempefio de los trabajadores de la ONPE.
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Castillo (2017), en su tesis “La Gestion del Talento Humano y el Desempeiio Laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo - 2016.”. La
funcién principal del investigador fue: seleccionar relaciones existentes entre la gestion del
talento humano y la gestidn de operaciones internas Municipalidad Distrital de Chaclacayo
-2016. La investigacion fue de tipo correlacional con un enfoque de investigacion
cuantitativo, disefio no experimental y de corte transversal correlacional. La muestra fue de
72 trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Chaclacayo a quienes se
aplico un cuestionario con la finalidad de obtener informacion y medir la gestion del talento
humano y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos. Entonces, se llegé a la
conclusién segun el coeficiente la correlacién Rho de Spearman de 0.77 representa una alta
correlacion entre las diferentes variables aceptando la hipétesis propuesta y esta relacion
fueron aceptadas, manifestando que la gestion del talento del humano influye en el
rendimiento de los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Chaclacayo
—2016.

2.1.3 A nivel local

Arpita (2021), en su tesis titulada “Gestion administrativa y desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Sandia — Puno, 20207, el objetivo general fue
determinar la relacion que existe entre gestion administrativa y desempefio laboral en los
trabajadores de la Municipalidad de Sandia — Puno,2020, la investigacion realizada tuvo un
enfoque cuantitativo, descriptivo de primer nivel, no experimental y correlacional. La
poblacion estuvo conformada por 150 trabajadores, la muestra estuvo conformada por 98
trabajadores, el instrumento fue el cuestionario, los instrumentos de recoleccion de datos
fueron validadas juicio de expertos. Los resultados y su confiabilidad fueron determinada
por el valor alfa de Cronbach de 0.719 para la variable sistema de gestiéon y 0.723 para la
variable desempefio laboral. Tuvo los siguientes resultados: que existe una correlacion
directa e importante entre la gestion y la productividad laboral en la provincia de Sandia
Puno -2020. Concluyendo que existe una relaciéon positiva alta de 83.6% entre ambas

variables, aceptando asi la hipotesis alterna.
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Hallasi (2021), en su tesis titulada “Gestion del Talento Humano y Desempeiio Laboral de
los Defensores Publicos, direccion Distrital de Defensa Publica 'y Acceso a la Justicia Region
Puno 20227, tuvo como objetivo general: determinar si la gestion del talento humano tiene
relacién con el desempefio laboral de los Defensores Publicos, Direccion Distrital de
Defensa Publica y Acceso a la Justicia Region Puno 2022. Este estudio tiene un enfoque
cuantitativo; método de extraccion de material utilizado, el tipo de investigacion que fue
tedrico disefio no experimental de corte transversal, la muestra utilizada es la no
probabilistica, constituida por 50 colaboradores de la Direccidn Distrital de Defensa Publica
y Acceso a la Justicia por decision del investigador. Se aplic6 como instrumento el
cuestionario tipo Likert y como prueba estadistica la correlacion “r” de Pearson, cuyo
procesamiento de datos se realizd a través del SPSS 27. Los resultados de la investigacion
sefialan que el porcentaje de Incorporacion de Personal es de 66%, Desarrollo de Personas
con 64% y Estabilidad Laboral con 66% determinado por la “r” de Pearson con un valor de
r=0,762 y p = 0,001, mucho menor que el nivel de significancia 0,05. Donde se concluy6
que existe una correlacion positiva muy fuerte, altamente significativa de la Gestion del
Talento Humano con el Desempefio Laboral de los Defensores Publicos, Direccion Distrital

de Defensa Publica y Acceso a la Justicia Region Puno.

Cacsire (2019), realizo la investigacion titulada “La Gestion del Talento Humano y su
Influencia en el Desempefio Laboral del Personal de la Oficina de Recursos Humanos de las
Universidades Publicas de la Region Puno”, con la finalidad de encontrar el efecto de la
Gestion del Talento Humano en la efectividad de los empleados del departamento de
recursos humanos de las Universidades Publicas de la Region Puno. La metodologia fue de
un enfoque cuantitativo, donde se empled la técnica de encuesta, su instrumento fue el
cuestionario un articulo de prueba utilizado para el personal de la oficina de recursos
humanos, con un total de 38 personas, finalmente, los resultados de investigaciones
relacionadas con la gestion del talento humano permitieron conocer los siguientes
conocimientos: El 68,75% de los encuestados indicé el grado de educacion de instruccion

superior.
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Cruz (2019), en su investigacion titulada “Comunicacion Interna y Desempefio Laboral en
la Municipalidad del Centro Poblado de Alto Puno 2019”, tuvo como objetivo, determinar
la relacion que existe entre la comunicacion interna y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado de Alto Puno 2019. Con respecto a la
metodologia la investigacion fue de un enfoque cuantitativo, de tipo correlacional, disefio
correlacional descriptivo no experimental y de método deductivo. La poblacion de estudio
estuvo conformada por un total 20 trabajadores de la entidad, donde se aplico la encuesta
como técnica de recoleccion de datos y el cuestionario como instrumento de la encuesta. Los
principales resultados segun la prueba de Correlacion de Rho Spearman se determiné que
hay una relacion directa entre la comunicacion interna y el desempefio laboral. Esto lleva a
aceptar la hipotesis planteada. Concluyendo a que existe una relacién directa de 89.7% entre
la comunicacion interna y el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad del

centro poblado de Alto Puno periodo 20109.

Cusilayme (2019), en su investigacion titulada “Factores motivacionales en el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la Direccién Regional de Educacién Puno
2016- 2017, tuvo como objetivo, determinar la relacion entre los factores motivacionales y
el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Direccion Regional de
Educacién Puno 2016-2017. La investigacion fue de tipo correlacional, con un disefio no
experimental de tipo transaccional/transversal, de enfoque cuantitativo, donde se aplicé el
método deductivo y con una muestra censal. Respecto a su metodologia de investigacion se
empled como técnica la encuesta a traves del uso de un cuestionario, de la misma forma para
el procesamiento y andlisis de datos se aplicé la estadistica descriptiva, para comprobar las
hipdtesis se utilizo la prueba estadistica de coeficiente de correlacion de Pearson mediante
el software estadistico SPPS version 24. Donde se concluye: que existe relacion positiva
entre los factores motivacionales y el desempefio laboral, ya que esta prueba estadistica
Coeficiente de Pearson muestra un valor 0,661 con un nivel de probabilidad menor a 0.01,
es decir, cuando mas alta sea los factores motivacionales el trabajador mejor sera su

desempefio laboral dentro de la Direccion Regional de Educacion Puno.
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Sosa (2019), en su tesis de investigacion “Gestion del Talento Humano y el Desempeiio
Laboral en el Hotel Cantuta de la ciudad de Puno en el afio 2021, tuvo como objetivo
principal determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral en el Hotel Cantuta. El enfoque del estudio es cuantitativo de alcance
correlacional y como disefio de investigacion es no experimental transversal; se utiliz6 como
técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario tipo escala de likert; la muestra fue
no probabilistica censal, constituida por el total de la poblacion que es 20 colaboradores. Se
utilizo el coeficiente de correlacion Rho de Spearman a través del programa SPSS, para
determinar el nivel de correlacion. Los resultados demuestran que existe una correlacion
positiva considerable dado que el coeficiente de correlacion Rho de Spearman es = 0, 835**
con un valor de significancia de 0,000, y este es menor que 0,05. Se concluye que el buen
manejo Yy la implementacion del proceso de la Gestion del talento humano a través de las
dimensiones: Admision de personas, organizacion de personas, compensacion de tiempo y

Servicios.

Condori (2018), en la investigacion de tesis titulada “Gestion del Talento Humano y su
relacion con el Desempefio Laboral del personal de Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones Puno - 20177, se plante6 como objetivo determinar la relacion de la gestion
del talento humano y desempefio laboral del personal de la Direccion Regional de
Transportes y Comunicaciones Puno - 2017. Asi mismo se plante6 como hipétesis la gestion
del talento humano se relaciona directa y significativamente con el desempefio laboral del
personal de la Direccién Regional de Transportes y Comunicaciones Puno - 2017. En la
metodologia el método de investigacion es el hipotético — deductivo bajo un enfoque
cuantitativo enmarcado dentro del tipo de investigacion correlacional y el disefio es no
experimental; se utiliz6 como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario; la
poblacion estuvo conformado por 122 trabajadores con una muestra aleatoria de 46
trabajadores de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones — Puno, tanto el
personal nombrado y contratado. El procesamiento estadistico se desarroll6 a través del
programa SPSS. Segun los resultados obtenidos se demuestra que la gestion del talento
humano se relaciona directa y significativamente con el desempefio laboral del personal de
la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones — Puno; asimismo el 34.8% indica
que se da algunas veces la gestion del talento humano y por ello el desempefio laboral es
regular. Por ende, el resultado que se obtuvo indica que la gestion del talento humano

simboliza una correlacién moderada en un 0,528** con el desempefio laboral.
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Pérez (2018), realizo la investigacion titulada “La gestién de recursos humanos y su
influencia en la contratacion de personal para el Municipio Provincial de Carabaya Macusani
20177, el objetivo fue determinar la influencia de la gestion de recursos humanos para la
contratacion de personal en el municipio provincial de Carabaya, Macusani 2017, La
investigacion fue de un enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental de tipo
transaccional/transversal, donde se aplico el método deductivo y con una muestra censal de
33 trabajadores del municipio provincial de Carabaya. Respecto a su metodologia de
investigacion se empled como técnica la encuesta a través del uso de un cuestionario, de la
misma forma para el procesamiento y andlisis de datos se aplico la estadistica descriptiva,
para comprobar las hipotesis se utilizd la prueba estadistica de coeficiente de correlacion de
Pearson mediante el software estadistico SPPS version 24. Sostenido como resultado que la
gestién de recursos humanos influye positivamente en la contratacion de personal para el
municipio, debido a las dimensiones de seleccion de personal, actitudes del personal y la

administracion eficiente en el proceso de resultados.

2.2 MARCO TEORICO
2.2.1 Gestion de recursos humanos

El recurso humano es un elemento primordial en una organizacion y mas trascendental, en
tal sentido se hace referencia a los siguientes autores: Chiavenato (2009), manifiesta que, es
el conjunto de elementos globales de la administracién pablica de la organizacién en cuanto
a los recursos humanos o las personas como la seleccidn, la administracion, el reclutamiento,

la formacidn, las remuneraciones, las actitudes y la evaluacion del desempefio.

Afadir también, que Chiavenato (2009), interpreta que los recursos humanos forman parte
de las organizaciones y el trabajo que realizan es potenciar la organizacion lograr las metas
por un lado, los trabajadores pasan la mayor parte de su tiempo en las organizaciones,
siguiendo ciertas reglas de juego que los limitan, por otro parte, quieren que las personas
sigan sus actividades laborales, ya que necesitan recursos financieros, bienes y tecnologia,

gue moldean el caracter del empleado para alcanzar las metas u objetivos de la organizacion.
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A ese entender que define, de tal magnitud la importancia que llegd a conseguir el recurso
tan importante, que son los trabajadores de las instituciones, puesto que sin ello no seria
posible lograr los objetivos de la organizacion, pero también se indica que no es un factor
del todo independiente, pues se encuentra fijado a otros aspectos organizacionales, las

mismas que en muchos casos llegan a influenciarlas ya sea de manera positiva o negativa.

Segun Alvarado (2021), la gestion de recursos humanos establece, desarrolla y ejecuta la
politica estado respecto del servicio civil y comprende el conjunto de normas, principios,
recursos, metodos, procedimientos y técnicas utilizadas por las entidades del sector pablico.
El sistema comprende: la planificacion de politicas de recursos humanos, la administracion
y/u organizacion del trabajo y su plena distribucion, la gestién del empleo (seleccion del
personal), la gestion del rendimiento (desempefio laboral), la gestion de capacitacion, la
gestién de las relaciones humanas (actitudes y aptitudes del trabajador) y la resolucion de

controversias.

Ademaés, Escalante, et al. (2019), interpretan que los recursos humanos, la administracion
publica requiere personal calificado y con experiencia en diversas areas de las agencias
municipales y organizaciones gubernamentales en este sentido, la innovacion de trabajador
es preponderante en la determinacion de los deberes las responsabilidades, calificaciones,
registros, etc.

Es por ello es importante involucrar a las personas que colaboran con el gobierno ofreciendo
sus servicios profesionales integros para fortificar la calidad de los servicios que brinda toda

la ciudadania.

Segun Organizacion Internacional del Trabajo, OIT ( 2016), menciona que la gestion de
recursos humanos es un enfoque profesional para el reclutamiento, la capacitacion, el soporte
técnico, la motivacion y los beneficios para los empleados, que debe estar en consonancia
con los propositos de su empresa, la gestion de recursos humanos cumpliendo sus
actividades, ya que el trabajo se centra en crear empleados eficaces y eficientes para la
empresa y los empleados de la empresa u organizacion deben estar de acuerdo con el

propdsito de su mision.
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Ademaés, Chenet (2015), define las nuevas tendencias en materia de recursos humanos, a su
vez es el responsable de la gestion de personal o de recursos humanos dentro de una
organizacion no debe cumplir un rol meramente administrativo, sino limitado solo al
cumplimiento de las obligaciones laborales establecidas legalmente, como la buena
administracion del personal, la eficiente seleccion del personal, las actitudes y aptitudes del
trabajador para brindar un buen servicio, las remuneraciones del personal, reconocer el pago
de horas extras, otorgar el descanso vacacional oportunamente, debe cumplir un papel
proactivo y estratégico dirigido a la mejora y captacion de recursos humanos, de tal forma
que contribuya al crecimiento y competitividad de la empresa, las empresas son lo que su
gente es, y eso depende principalmente de los profesionales de recursos humanos, quienes
deben aprender y medir su impacto en el negocio a través de sus procesos, los cuales deben
ser estratégicos y no meramente operativos, es decir, su labor fundamental es identificar los
problemas principales del personal con el que cuentan a fin de implementar las herramientas
que mejoren su capacidad, moldeen las conductas laborales hacia la eficiencia, la formacion
y entrenamiento, implementar planes de sucesién, la administracion de las relaciones

laborales.

Vasquez y Lara (2008), manifiestan que la gestion de recursos humanos es una actividad que
depende menos de las jerarquias, érdenes y mandatos debido a que esto conlleva y/o
constituye una serie de medidas, como el compromiso de los trabajadores en la empresa que
implicitamente constituye una serie de medidas, como la participacion de los trabajadores
en los objetivos de la empresa, el pago de salarios, esto segun la productividad de cada
trabajador, trato justo de los mismos y formacion especializada.

Como también, Gomez, et al. (2007), afirma que los recursos humanos son vistos por el
personal administrativo como mas eficientes que otros porque su trabajo es brindar al
cumplimiento al empleado, los trabajadores también pueden ser asignados de acuerdo a sus
habilidades a menudo un empleado que ha pasado mucho tiempo trabajando en la empresa,

tiene una gran responsabilidad.
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2.2.2 Importancia de Recursos Humanos

Segun Torres (2008), el logro de una empresa privada u organizacion depende mas de las
capacidades del personal que lo conforma de lo que humanamente tenga, por ello, es
necesario gestionar el recurso humano para desarrollar colaboradores con alto desempefio,
lo cual repercutira en mejores resultados para la empresa en efecto las empresas requieren
tener clientes satisfechos, que producimos lo hacemos a través de procesos donde interviene
gente y para que esos procesos se ejecuten con excelencia, necesitamos gente capaz y
motivada, mejor dicho, colaboradores con alto desempefio laboral con la capacidad de
produccion servicios satisfechos a su gente a que la organizacion tenga resultados positivos

conjuntamente con indicadores.
2.2.3 Objetivos fundamentales de la gestidn de recurso humano

De acuerdo con Werther (2008), los objetivos son los que encaminan a la funcién de la
administracion de recursos humanos, estos objetivos no solo plasman los propoésitos en la
parte administrativa, pues estas van mas alla considerando los retos que surgen en la
organizacion, del departamento de personal mismo, como también de las personas
participantes en el proceso, estos objetivos pueden ser: objetivos corporativos, objetivos
funcionales, objetivos sociales y objetivos personales.

Los objetivos corporativos comprenden el conjunto de metas que posee la organizacion de
cara a los resultados que desean llegar como parte de su participacién en el mercado, aquellas
expectativas que tiene para el futuro, la cantidad de productos que se pretende vender, la
calidad de servicio que se quiere otorgar, la satisfaccion que se desea ofrecer y la imagen

que pretende tener en la mente de sus consumidores y/o usuarios.

Los objetivos funcionales estos implican el grupo de objetivos propios de la funcion que
desemperia cada puesto de trabajo, de la misma forma comprende el conjunto de actividades
que deben de realizar, estos se encuentran relacionados en funcion de los objetivos
corporativos y los objetivos funcionales tienen gran participacion para asi poder lograr los

objetivos corporativos.
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Los objetivos sociales es la imagen de una empresa u organizacion que desea conseguir ante
los ojos de la ciudadania en general, de su intervencion en el progreso de la comunidad a la
cual pertenece, de la misma forma su asistencia de recursos humanos de dicha localidad en

la que se encuentra su maximo apogeo.

Los objetivos personales es el conjunto de objetivos que pueda tener cada trabajador como
parte de su proyecto de vida, en la medida que el logro de sus objetivos contribuya al objetivo
comun de la empresa u organizacion de alcanzar las metas corporativas.

224 Dimensiones de la Gestion de Recursos Humanos
2.2.4.1 Administracion

Segln Shafritz et al. (2016), la administracion como &rea profesional y académica tiene
muchos métodos de investigacion como la necesidad de mejorar el comportamiento para
prevenir la corrupcion y el crimen en las organizaciones el estudio técnico y académico de
la administracién publica incluye teoria organizacional, cualidades de liderazgo, manejo de
personal, presupuestos publicos, analisis politico, métodos de gestion y otros factores que
afectan la gestion de cualquier organizacion y donde se cuenta con los siguientes
componentes:

- Recursos

- Perfiles de puesto

- Planificacion
22411 Sistema Nacional de Gestién de Recursos Humanos

Segln el Decreto Legislativo N° 1023, indica que las disposiciones del gobierno de la
administracion publica de este pais, donde se desarrolla e implementa la politica de servicios
publicos, donde se incluye leyes, principios, herramientas, métodos y procedimientos
utilizados por las organizaciones publicas en el sector publico del sistema, los requisitos de

ésta en su aplicacion politica de las leyes nacionales deben cumplirse con respeto a la verdad.
2.2.4.1.2  Principios de Sistema Nacional de Gestion de Recursos Humanos

El Decreto Legislativo N° 1023, es comun que este sistema de gestion continde,
considerando el desarrollo de la gestion de empleados en el sector estatal, para controlar el
comportamiento de los empleados que trabajan en cualquier nivel de gestidn, los siguientes

principios:
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- Interés general

- Eficaciay eficiencia

- lgualdad de oportunidades

- Merito

- Provision presupuestaria

- Transparencia

- Legalidad y especialidad normativa

- Rendicion de cuentas de la gestidn

Segun Escalante (2019), la administracion puablica ha ido transitando por una serie de
transformaciones relacionadas a la forma de realizar actividades de gestion en las empresas
del Estado, la discusion académica se limita a definir el rol del Estado, por un lado, existen
aquellos que piensan que el Estado debe ser el ente que dirija el desarrollo, no obstante, hay
otra postura que dice que el Estado debe ser un ente que regule la actividad econémica de
manera no intervencionista, la evidencia empirica da razones de peso a la segunda postura
para salir airosa de todos modos los problemas que aquejan al Estado estan enfocados a

temas diversos, burocracia y la nueva gestion publica.

Por ende, la gestion publica debiera afrontar estos retos del mundo moderno, un ejemplo
concreto es la necesidad de mejorar la infraestructura en el pais, para lo cual se requiere el
concurso del sector privado puesto que las inversiones son cuantiosas y, no solo el Estado,
es el Unico que podria resolver ese reto porque los recursos siempre son escasos, en tal
sentido, una administracién pablica moderna debe contemplar este conjunto de cambios en

el ambito del Estado.

Souto, et al. ( 2016), menciona que administracién de recursos humanos es el desarrollo de
actividades que fomenten el desarrollo de habilidades para que los trabajadores puedan tener
éxito en el logro de sus metas, esta es la oportunidad de negocio mas competitiva,
transfiriendo naturaleza, energia, tecnologia y recursos financieros desde el frente, es el
propdsito principal que se pretende organizar a quienes trabajan de acuerdo con el propdsito
de la organizacion y cumplir el proposito declarado a través de las acciones de quienes
trabajan para lograr el éxito de la organizacion y resistir a la competencia, como en sector
publico lo que sucede la ventaja es poco competitivo en cambio la empresa esta en miras de

lograr objetivos empresariales.
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Segin Mondy ( 2010), afirma que administrador de recurso humanos es una persona que
muchas veces trabajo como consultor o asesor y al mismo tiempo trabajé con otros gerentes,
ayudandolos a resolver diversos problemas relacionados con los recursos humanos, los
grandes departamentos de recursos humanos a menudo se establecieron con un gerente 0
como gerente intermedio, quien es el principal responsable de coordinar el sistema de
recursos humanos para cooperar en la institucion a alcanzar sus objetivos, de recursos

humanos es el principal responsable de la gestion de recursos humanos en la organizacion.

Segun la Facultad de Contaduria y Administracién de UNAM (2003), la administracion es
una actividad Unica y exclusivamente humana, ya que el hombre la desarrolla a través de
todo un proceso de raciocinio, como producto humano tiende a ser manipulada por los rasgos
de la personalidad de quien la genera, por lo tanto, en ocasiones puede manifestarse como
un concepto de arte, utilizando técnicas de motivaciony liderazgo, hay autores que entienden
a la administracién como una propiedad exclusiva de la empresa, algunos la manejan como
un proceso inherente a sus funciones, otros le adjudican la categoria de ciencia, técnica; todas
estas aproximaciones son validas porque responden a un determinado momento de la vida,

en tiempo y espacio.

2.2.4.2 Seleccion personal

Andia (2020), interpreta que la seleccion personal incluye calificaciones de pruebas de
habilidades o conocimientos, entrevistas personales, emision de certificados de elegibilidad
y nombramiento o contrato, contratacion de empleados para desempefiar funciones
temporales o generales como trabajador en un puesto determinado, para conocer mas sobre
cada candidato a partir de la seleccion; tratando de hacer un analisis adecuado sobre algunos
puntos importantes y requisitos para un potencial empleado, parte de hacer seleccion de
calificaciones incluye determinar el estado del empleado que se esta contratando, el éxito a
menudo comienza con la creatividad, especialmente es importante que entre los participantes
eleccion, debe haber acuerdo entre los entrevistadores, el administrador del sitio, psicologos
y otros para encontrar la mejor manera de completar todo el proyecto contratar a las personas

adecuadas.
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Segln Alvarado (2011), indica la calificacion curricular, la prueba de aptitud,
conocimientos, la entrevista personal, la publicacion del cuadro de méritos y el
nombramiento o contratacion correspondiente, proviene de un proceso de seleccion, dicho
ganador del concurso es incorporado a la Administracion Publica mediante Resolucién de
nombramiento o contrato, en la que ademas se expresa el respectivo puesto de trabajo,
aquellos postulantes que aprueben el proceso de seleccion y que no alcancen vacantes
integraran la “lista de elegibles” cuya vigencia es de seis meses para que otras entidades
publicas puedan cubrir sus plazas vacantes, otra modalidad de ingreso a la carrera
administrativa es la contratacion de un servidor para realizar labores de naturaleza
permanente, la cual seré en forma excepcional y solo procedera en caso de méxima necesidad
debidamente fundamentada por la autoridad competente aun asi existen modalidades de

contratacion de personal:

Bajo el régimen del decreto legislativo 1057

Carrera administrativa 276

Decreto legislativo 728

Contrato de locacion de servicios

2.2.4.3 Actitudes

En el libro de Psicologia de la UNMMS (2019), las actitudes son la disposicion del individuo
a responder hacia un objeto, evento o sujeto, de una manera favorable o desfavorable, por lo
tanto las actitudes asumen valores positivo, negativo o neutro, las actitudes son de origen
social porque se expresa ante exigencias de la vida en la sociedad, la formacion de actitudes
tiene cuatro fuentes de influencia: la experiencia directa, normas sociales de conducta
socialmente establecidas, identificacion con personas-modelo de conducta y los factores de

membresia institucional.

Segun Contreras (2013), define que las actitudes son condiciones o cualidades que hacen
que una persona este lista, tenga las condiciones necesarias para lograr una meta, se pueden
ubicar los siguientes tres tipos de habilidades: la personalidad, la habilidad para manejar
grupos Yy tratar con otros, si quieres ser abogado, ademas de que se basa en dos ramas de

vital importancia:

- Realizacién

- Autoconocimiento
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2.2.5 Desempefio laboral

Segln Bautista, et al. (2020), el desempefio laboral es una herramienta fundamental para el
crecimiento empresarial, ya que ayuda a definir estrategias, mejora la eficiencia de los
empleados, es decir, beneficia a la organizacion, esto le permite a la organizacion mejorar
continuamente y ser mas competitivo, es por eso que las empresas deben prestar mas
atencion al desempefio laboral de cada uno de sus empleados.

Como también, Sy (2019), indica que es la evaluacion que determina si una persona hace
bien su trabajo, se estudia académicamente en el marco de psicologia industrial y
organizacional, también parte de la gestion recursos humanos, lo méas relevante en las
organizaciones es el capital ya que es un factor relevante ya que cada empleado agrega valor
a la empresa, asi como el logro de metas y objetivos, es por ello que todas las organizaciones
deben evaluar el desempefio de los empleados para determinar habilidades, dificultades, y
su contribucion a la organizacion, lo que determinaré la permanencia en la empresa asi como

la promocidn y las oportunidades de desarrollo.

Ademas Gabini (2018), interpreta que el desempefio es una de las formulaciones que mas ha
Ilamado la atencion de los expertos en comportamiento organizacional, quizas esto se debe
a que la productividad de las organizaciones esta relacionada con el desempefio individual
de sus miembros, el desempefio es el aporte de cada colaborador para lograr la efectividad
de su organizacién en base a los comportamientos realizados en un periodo de tiempo
determinado, un buen desempefio laboral depende muchas veces del comportamiento de
cada trabajador en la cual va de la mano con sus aptitudes y actitudes individuales y estas
deben estar unificadas con las metas, objetivos y politicas de la organizacion para lograr

todas las metas propuestas.

Del mismo modo, Llapo (2015), define el desempefio laboral como un conjunto de acciones
y/o comportamientos que son percibidos en los trabajadores, teniendo en cuenta que son
altamente relevantes para los objetivos de la organizacion, el desempefio de los trabajadores
puede ser medible por sus habilidades y los beneficios resultantes para la empresa, la
experiencia esta relacionada con la actividad laboral, este es un punto de asegurar el
desempefio, orientado hacia el trabajo optimo individuo, una empresa o una compaiiia
asegura su buen funcionamiento y para mejorar el desempefio laboral, ya sea a través de la
capacitacion de competitividad, desarrollo y asi tener un mejor aprovechamiento de ventaja

y competitividad.
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Robbins, et al. (2013), afirma que es una forma de conocer el éxito de la organizacion en el
logro de sus objetivos, medir el desempefio organizacional nos permite evaluar la efectividad
de las metas individuales, al igual que Chiavenato (2005), sostiene que el desempefio estas
son las acciones que el empleado toma para lograr las metas de la organizacion, es por eso

que la eficiencia es tan importante para una organizacion.

Por otro lado, Chiavenato (2009) indica que la evaluacion del desempefio es el proceso de
medir el desempefio de un empleado, entendido como la medida en que cumple con los

requisitos del puesto.

Robbins, et al. (2009) conceptualiza que el desempefio laboral es aquel encaminado a lograr
resultados dptimos en la situacién de sus responsabilidades laborales, sin cometer errores
que perjudiquen su desarrollo cuyo desemperio tiene una funcion en el cumplimiento de
responsabilidades, una buena marcha institucional en la prestacion de servicios o en la
produccion de bienes, sumado a esOto las actividades administrativas, el trabajo en equipo,
aunque se ejerza fuera de su competencia o atribucion este suma un esfuerzo que proporciona
a los trabajadores un ambiente psicoldgico adecuado.

Para Werther (2008) la evaluacién del desempefio es el proceso de evaluar el desempefio
general de un empleado; en otras palabras, su contribucion a la organizacion justifica su

permanencia en la empresa.

Segun Gdémez, et al. (2007), afirma que gestion del desempefio el éxito de la gestion del
desempefio en las organizaciones requiere mas que informes legales y estandares anuales,
una evaluacion general incluye interacciones cotidianas informales entre gerentes y
empleados, asi como entrevistas formales, Io mas importante es que los gerentes se ocupen
de ellos y los resultados del trabajo de un empleado en los registros de la organizacion son

prueba de trabajo.

El desempefio esto se debe a las habilidades y capacidades del trabajador cuando realiza su
trabajo en las condiciones dadas. Marcano (2006) tal como lo explica que el rendimiento
laboral y el desempefio mostrado por el empleado en el desempefio de las tareas y tareas
importantes requeridas por su puesto, en un area de trabajo determinada, para demostrar su

idoneidad.

44



Segun Palaci (2005), define que el desempefio laboral es la productividad de los empleados
es el valor que la organizacion espera de ellos obtenga de las diversas actividades realizadas
durante un periodo de tiempo determinado, el empleado de la organizacién debe, en gran
medida, alcanzar metas y objetivos solo lo que contribuira al éxito de la organizacion y la

jerarquizacion jefes de &rea de los trabajadores humanos divide sus responsabilidades.

En tal orden, Menendez (2000), sefiala que el termino desempefio laboral con el pasar de los
afios se ha convertido en una herramienta para medir el buen funcionamiento de cada puesto
en el area de produccidn, sin olvidar que los trabajadores necesitan responder en base a los
resultados alcanzados, conociendo el nivel de desempefio, su eficiencia, pueden sentirse
seguros y valorados por la empresa para la que trabajan, y actuar como apoyo a los

trabajadores.
2.2.6 Importancia del desempefio

Segln Marcano (2006), este es un proceso profesional, integral, organizado y continuo
realizado por la autoridad superior, que evalta el papel de las relaciones, la productividad y
el comportamiento de los empleados en el desempefio de sus funciones y responsabilidades,
de acuerdo con las condiciones de la capacidad, la cantidad y calidad de los servicios
prestados, es decir, el comportamiento organizado e integral del personal, el éxito de los

empleados en sus areas en cumplimento de sus funciones de forma sistematica.

2.2.7 Dimensiones del desempefio laboral

Siguiendo a Padrén y Coopersmith, el desempefio del personal, se manifiesta en el
desempefio del trabajo personal que se le exige como parte de su puesto de trabajo, por tanto,
para mostrar lo que le permite desempefiar tareas en la organizacion, en consecuencia, los
estandares de desempefio de los empleados seleccionados son los siguientes: satisfaccion

personal, autoestima y personalidad.
2.2.7.1 Satisfaccion del personal

Segun Montafio et.al (2009), el concepto se refiere a los rasgos de personalidad que se
pueden expresar en una persona, hasta alcanzar la capacidad de percibir las caracteristicas
internas del otro, que las personas usan mascarillas; de esta manera, pueden representan

formas de vida que son diferentes a las suyas, sin dejar de seguir adelante ser ellos mismos.
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Para Padrén (1995), la satisfaccion personal y profesional esta estrechamente relacionado
con la salud mental y la estabilidad mental, en el caso de los trabajadores la satisfaccion esta
relacionada con ciertas condiciones de su trabajo regular y la naturaleza de su personalidad,
pues todo esto afecta su estabilidad emocional, provocandoles estrés, ansiedad y provocando
ansiedad todo desde el punto de vista personal y empleado, el caracter no es algo invisible,
pero existe y se ve al interactuar con la sociedad, cada persona encontrara acomodo 0 ajuste,
personal y social, empleados tendra que obtener un beneficio provechoso para que no tenga

malestar emocional

2.2.7.2 Autoestima

Segun Goma (2018), la autoestima es una competencia esencial para el bienestar de las
personas, y son diversos los autores y corrientes psicolégicas que la han intentado definir,
estudiar y potenciar, en este apartado de alguna de estas escuelas y autores que a mi entender
son esenciales para que podamos comprender el alcance de esta competencia, de cada uno
de ellos podremos extraer pistas que nos facilitaran la comprension de aquellos aspectos que

configuran la autoestima y se consideran seres sin valor e indignos de no ser amados.

Segln Coopersmith (1976), menciona que la autoestima es como una evaluacién que una
persona hace sobre si misma, que muestra un sentimiento de aceptacion o rechazo, muestra
cdmo una persona se considera capaz, importante y exitosa, en este caso, la autoevaluacion
es la misma, agregando que el sujeto puede permitir o no los resultados de tales
pensamientos, una persona con autoestima alta que piense diferente podra triunfar en su

camino.

Ademas, la autoestima, como la conciencia mental de su parte del bienestar de una persona,
que surge como resultado de la interaccién social, aunque lo sepamos lo desarrollamos una
perfecta autoestima buena o mala; de ahi la importancia de las relaciones sociales en la
sociedad. (Marcos, 2019).

2.2.7.3 Personalidad

Segun Sotomayor (2013), indica la teoria de la personalidad como principal propésito hacer
un estudio de la personalidad asumiendo un determinado enfoque, de una manera méas
integral, es aquella estructura dinamica que constituye sobre la base de factores bildgicos,

ambientales y personales conforme a la cual se organiza todo el ser humano.
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El sostiene que la palabra personalidad proviene del vocablo latino persona, que
originariamente se refiere a la méscara, era solo el papel que representaba en la obra,
posteriormente fue significando lo que realmente era el sujeto, es decir, la verdadera manera
de pensar, sentir o actuar del sujeto, y a esta se le llamo personalidad, a partir de ella se
pueden derivar otras definiciones de personalidad aunque son definiciones diferentes, a su
vez comparten algunos vocablos o se consideran sindnimos de estos; por ejemplo, cuando
decimos que la personalidad es la manera singular de ser, pero en algunas definiciones se
dird que es la manera particular de ser, al final todas estas locuciones significan lo mismo,

en su libro Trastornos de la Personalidad en la Vida Moderna (Millon, 2006)
2.2.7.4  Estructura Organica de la entidad

Segun el organigrama estructural o estructura organica de las municipalidades, la gerencia
municipal; como distrital se halla, en jerarquia, después del Concejo Municipal y el titulara
del pliego;. y asi promover del desarrollo local, segin el Art. 4° de la Ley N° 27972 de
Orgénica de Municipalidades.

Oficina de Recursos Humanos

Funciones especificas

1. Preparar el Plan Anual de Personal, que comprenda el diagnéstico, politicas, objetivos,
metas y programacion de actividades de las acciones de personal.

2. Programar, organizar, dirigir, coordinar, ejecutar y controlar los procesos y como reclutar,
seleccionar, calificar, evaluar, promover, reorganizar y rotar empleados, respectivamente.
con los dispositivos legales y la normatividad vigente.

3. Efectuar las acciones relacionadas con los procesos técnicos de la administracion de
personal, referentes a contratos, promociones, ascensos, reasignaciones, ceses, etc., del
personal de la Municipalidad, formulando los proyectos de resoluciones correspondientes,
de conformidad con los dispositivos legales vigentes.

4. Elaborar el Presupuesto Analitico de Personal y aplicar el Cuadro para Asignacion de
Personal, en coordinacion con la Oficina de Planificacion.

5. Elaborar y difundir el Reglamento Interno de Trabajo y demas normas concernientes al
sistema.

6. Organizar y actualizar la informacion sobre los archivos personales, cargos y registros de

los funcionarios y empleados del consejo.
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7. Ejecutar y controlar las operaciones técnicas de formulacion de la Planilla Unica de Pagos,
asi como liquidacion de beneficios sociales.

8. Normar, controlar, ejecutar y evaluar el proceso de otorgamiento de beneficios al personal
de la Municipalidad.

9. Organizar, dirigir y ejecutar las acciones relacionadas con el bienestar social del personal
y sus familiares, desarrollando actividades de bienestar, recreacion e integracion.

10. Formular, promover, programar, dirigir y ejecutar los programas de capacitacion y
entrenamiento del personal en paralelo con los objetivos y lineamientos de la politica del

Gobierno Municipal.

2.3 MARCO CONCEPTUAL

Gestion de recursos humanos

Segun Chiavenato (2009), Esta es un area muy sensible para la mentalidad que prevalece en
las organizaciones. Es contingente y situacional ya que depende de varios aspectos como la
cultura de cada organizacion. La estructura organizacional adoptada, las caracteristicas de la
situacion ambiental, las operaciones de la organizacion, la tecnologia utilizada, los procesos
internos y muchas otras variables importantes.

Administracion publica

Segln Escalante (2019), la administracion publica ha ido transitando por una serie de
transformaciones relacionadas a la forma de realizar actividades de gestion en las empresas
del Estado, la discusidn académica se limita a definir el rol del Estado, por un lado, existen
aquellos que piensan que el Estado debe ser el ente que dirija el desarrollo. no obstante, hay
otra postura que dice que el Estado debe ser un ente que regule la actividad econdémica de

manera no intervencionista.

Actitudes

En el Libro de Psicologia de la UNMMS (2019), las actitudes son la disposicién del
individuo a responder hacia un objeto, evento o sujeto de una manera favorable o
desfavorable, por lo tanto, las actitudes asumen valores positivo, negativo y neutro, las

actitudes son de origen social porgque se expresa ante exigencias de la vida en la sociedad.
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Autoestima

Segin Goma (2018) la autoestima es una competencia esencial para el bienestar de las
personas, y son diversos los autores y corrientes psicologicas que la han intentado definir,
estudiar y potenciar, en este apartado hablaré de alguna de estas escuelas y autores que a mi

entender son esenciales para que podamos comprender el alcance de esta competencia.

Desarrollo organizacional

Manifiesta Cruz (2011), basado en los conceptos y métodos de las ciencias del
comportamiento, estudia las organizaciones como un sistema completo y trabaja para
mejorar la efectividad a largo plazo de las empresas a traves de intervenciones constructivas

en los procesos y estructuras organizacionales.

Recursos

Es una fuente o suministro del cual se produce o beneficia, ademas ayuda como medio donde

una persona se sirve para conseguir un bien comun, un fin o satisfacer su propia necesidad.

Seleccion del personal

Segun Alvarado (2011), viene hacer la calificacion curricular, la prueba de aptitud y
conocimientos, la entrevista personal, la publicacién del cuadro de méritos y el

nombramiento o contratacion correspondiente.

Desempefio laboral

Segun Chiavenato (2009), define que el desempefio laboral la capacidad de una persona para
iniciar, desarrollar y completar un trabajo de manera eficiente, con la calidad y buen

liderazgo para lograr activamente los objetivos establecidos.

Satisfaccion del personal

Segun Montafio et.al (2009) el concepto de personalidad se relaciona en gran parte con el
anterior, ya que se refiere a los rasgos de personalidad que se pueden expresar en una
persona, ya que desde un principio comienza con la observacion, es decir, desde el exterior
o la apariencia de un individuo (méscara) hasta alcanzar la capacidad de percibir las

caracteristicas internas del otro.
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2.4 HIPOTESIS DE INVESTIGACION
2.4.1 Hipotesis general

Existe una relacion positiva entre la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral de

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Antén, periodo 2022.

2.4.2 Hipotesis Especificos

e Existe una relacion positiva entre la administracion y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Antdn, periodo 2022,

e Existe una relacion positiva entre la seleccién de personal y el desempefio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Antén, periodo 2022.

e Existe una relacion positiva entre las actitudes y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Anton, periodo 2022.
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Tabla 1

Matriz de la operacionalizacion de las variables

Gestidn de recursos humanos y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San

Anton, periodo 2022

Problema

Variable

Dimensiones Indicadores

Problema general:
¢Cudl es la relacion que
existe entre la gestion de

y el
desempefio laboral de los

recursos humanos
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
San Anton, periodo 2022?

Gestién de Recursos Humanos:

Chiavenato (2009), manifiesta
que, es el conjunto de politicas
y practicas necesarias para
orientar los aspectos
administrativos en cuanto a los
recursos humanos o las
personas como la seleccion, la
administracion, el
reclutamiento, la formacién, las
remuneraciones, las actitudes y
la evaluacion del desempefio.

Funciones
. » Responsabilidades
Administracion )
perfil del personal

satisfaccion laboral

B Recursos
Seleccion de )
Perfiles de puesto
personal o
planificacion
) Realizacion
Actitudes

Autoconocimiento

Pregunta especifica:

¢ Qué relacion existe entre
la administracion y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad  Distrital
de San Antén, periodo
20227

¢Cual es la relacion que
existe entre la seleccion
de personal y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital
de San Antén, periodo
2022?

¢Cémo se relaciona las
actitudes y el desempefio
laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital
de San Antén, periodo
2022?

El Desempefio Laboral:

Del mismo modo, Llapo
(2015), define el desempefio
laboral como un conjunto de
acciones y/o comportamientos
que son percibidos en los
trabajadores,  teniendo  en
cuenta que son altamente
relevantes para los objetivos de
la organizacion, el desempefio
de los trabajadores puede ser
medible por sus habilidades y
los beneficios resultantes para
la empresa.

Satisfaccion de Ambientes
personal Salario
Resultados
) Motivacion
Autoestima

Reconocimiento

Habilidades

Comunicacién

Personalidad

Nota. Elaboracién propia del investigador, (2022).
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CAPITULO I

MATERIALES Y METODOS

3.1 DISENO DE INVESTIGACION

3.1.1 Enfoque de la investigacion

La siguiente investigacion estuvo enfocada bajo el planteamiento metodolégico del enfoque
cuantitativo, ya que este mejor se adaptd a las dimensiones e indicadores de la investigacion
que se ha realizado.

Al mismo tiempo que, el enfoque cuantitativo es un conjunto de procesos que siguen una
secuencia, cada etapa es consecuente a la siguiente no podemos saltar o eludir algunos pasos,
la proceso es rigido, aunque desde luego, podemaos redefinir alguna fase, todo parte con una
idea de investigacion que va limitdndose para determinar los objetivos y preguntas de
investigacién, donde se revisa la literatura y se elabora un marco o una perspectiva tedrica,
de las preguntas se establecen hipotesis y se determinan las variables; se traza un plan para
probarlas o un estadistico que pueda ayudarnos; se miden las variables en un determinado
contexto; se analizan las mediciones realizadas haciendo uso de los métodos estadisticos, y

se extrae una serie de conclusiones respecto de las hipotesis. (Hernandez et al., 2014).

3.1.2  Alcance de la investigacion

La investigacion tuvo un alcance de tipo correlacional, ya que se pasO a recopilar
informacion y datos en materia de gestion de recursos humanos y el desempefio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Anton; con el objetivo de medir la

relacion entre las variables de estudio.

3.1.3 Disefio de investigacion

Dado que el objetivo del estudio fue determinar la relacion entre la gestion de recursos
humanos y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San
Antén, periodo 2022, se recurri6 a un disefio no experimental de tipo transversal,
considerando que el tema de la investigacion tiene un sustento teérico suficiente y necesario
acorde al disefio, como también la recoleccion de la informacién fue en un solo momento

con la ayuda de las encuestas realizadas.
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Ademas de ello, Hernandez et al. (2014, p 152), manifestd que el disefio de la investigacion,
viene a hacer un estudio no experimental que no genera ninguna situacion, sino que se
observan situaciones ya existentes, no provocadas intencionalmente en la investigacion por

quien la realiza sino, por los resultadlos recabados por los instrumentos de investigacion.

3.2 AMBITO DE ESTUDIO

La presente investigacion se dio cabo en el departamento de Puno, provincia de Azangaro,
distrito San Anton, en la Municipalidad Distrital de San Anton, que se encuentra ubicado
politicamente en la parte norte de la provincia de Azangaro, ocupa parte de la meseta
altiplanica del departamento de Puno, su creacién politica es por D.S. del 2 de mayo de 1854

y se encuentra a una altitud de 3,957 m.s.n.m.

Segun el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (2017), la Municipalidad Distrital
de San Anton cuenta con una poblacion de 7,298 habitantes y una densidad poblacional de
17,8 personas por km, abarca un &rea total de 514,84 km. San Anton se encuentra ubicado
en las coordenadas de 14°35'17 "5 —70°18'39", se encuentra dentro de un relieve accidentado
rodeado de cerros de gran altura por lo que es predominante, las extensiones de pampas y
praderas es en menor proporcion estd cubierta por pastos naturales y forestacion en sus
laderas, que permite un ambiente semicélido por las mismas temperaturas que irradia el lago

en las horas nocturnas.

Se tomd en cuenta esta zona de estudio, debido a que hubo la disponibilidad laboral en area
de recursos humanos en dicha municipalidad, siendo esta una oportunidad o accesibilidad
para la realizacion del tema de investigacién, en base al personal que labora y de como se

desempefia en su cargo laboral.
3.3 POBLACION Y MUESTRA
3.3.1 Poblacion

La poblacion o universo viene a hacer la suma total de habitantes, objetos o medidas que
tienen algunas caracteristicas observables en un lugar y en un momento determinado.
Cuando se realiza el estudio se debe tener en cuenta algunas caracteristicas esenciales al

seleccionarse la poblacion bajo de estudio de Wigodski (2010).
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De acuerdo a la informacion recapitulada, la Municipalidad Distrital de San Anton, esta
conformado por un total de 88 trabajadores de las diferentes areas y/o gerencias, esta
informacion fue recabada del Presupuesto Analitico Personal y Cuadro Asignacion Personal
2022 de dicha Municipalidad y con la coordinacién de los encargados de la Oficina de

Recursos Humanos de la Municipalidad San Anton.
3.3.2 Muestra

Es un subgrupo de la poblacion a investigar en el cual se recolectan datos, dichos datos deben
definirse y delimitar de antemano con precision, ademas de que debe ser representativo de
la poblacion. (Hernandez et al., 2014).

Ademas, resaltar que la muestra del trabajo de investigacion, fue una muestra de tipo
probabilistico, porque se hizo uso de la estadistica general para poder conformar la muestra
de la poblacion total, ascendiendo a un total de 40 trabajadores de la Municipalidad Distrital

de San Antdn, con sus respectivas areas y/o gerencias.

Formula:
N*Zz*p*q
T e2x(N—1)+Z2xpxq

n

De esta forma:

N = Tamafo de muestra

Z = Nivel de confianza elegido

p = Porcentaje de la poblacion que tiene el atributo deseado
g = Porcentaje de la poblacion que tiene el atributo deseado
N = Tamario de la poblacion

e = Error méximo permitido

Datos:
n = Muestra Z =196 P=05
g=05 N =88 e=0.5
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Reemplazando:

1.96%%0.5%0.5+88

n=
0.052%(88—1)+1.962%0.5%0.5

— 84.5152
1.1779

Ajustando el tamario de muestra:

72
n=—m= 40
1+§

71.7507428474 =72

Asi mismo, haciendo uso de la estadistica, se tuvo como resultado y/o muestra, un total de

40 trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Antdon. De los cuales fueron

encuestados, y se recabo la informacidn necesaria.

Tabla 2

Muestra de lo trabajadores encuestados MDSA - 2023

Areas y/o Gerencias Poblacion Poblacion

Total Encuestada
Gerencia municipal 2 2
Asesoria juridica 2 1
Sub gerencia de planificacion y presupuesto 3 3
Sub gerencia de desarrollo econdmico 8 3
Sub gerencia de infraestructura y rural 6 6
Sub gerencia de desarrollo social 3 3
Area de imagen institucional y relaciones publicas 4 4
Area de archivo y biblioteca 1 1
Tramite documentario 1 1
Area de servicio de energia eléctrica 2 2
Area de supervision de liquidacion de obras 2 2
Area de recursos humanos 3 3
Area de contabilidad 3 3
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Area de tesoreria 2 2
Area de logistica y abastecimiento 6 6
Caja y Recaudacion 1 1
Area de mantenimiento y mecénica 8 3
Area de formulacion de proyectos 2 1
Almacen central 2 1
Area técnica municipal 4
Area de riesgo y desastres 2 2
Area de Proyecto lacteos 10
Serenazgo Municipal 8
Técnicos Veterinarios 3
Total, de Trabajadores 88 40

Nota. Elaboracion Propia — Cuadro de asignacién personal. (2023)

3.4 RECOLECCION DE DATOS
341 Técnica

Segln Baena (2014), las técnicas se vuelven respuestas al “como hacer” y permiten la
aplicacion del método en el ambito donde se aplica, hay técnicas para todas las actividades
humanas que tienen como fin alcanzar ciertos objetivos, aunque en el caso del método

cientifico, las técnicas son practicas conscientes y reflexivas dirigidas al apoyo del método.

A ese entender, se recolectd los datos utilizando la técnica de encuesta, donde se tuvo dos
encuestas, gestion de recursos humanos y el desempefio laboral de los trabajadores, en tal
sentido, se comprende que la encuesta es un documento que consta con un total de 20
preguntas que estuvieron redactados de manera sencilla y coherente, en la cual se tuvo como
propdsito la recoleccion de la informacion necesaria y segura que se necesitd para la

investigacion.
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34.2 Instrumento

Segln Baena (2014), Los instrumentos son los apoyos que se tienen para que las técnicas
cumplan su propdsito, en el caso del cazador seria tu equipo, las armas, inclusive botiquin o

provisiones.

El instrumento que se utilizo fue el cuestionario, donde estuvo conformado por un total de
20 items, dividido en dos cuestionarios, uno para cada variable. Segun Hernandez et al.
(2014) los cuestionarios son de diferentes tipos, como el nominal, dicotdmica y abiertas, por
ejemplo, existen cuestionarios que califican el desempefio de un gobierno, conocer las
necesidades los pobladores de un distrito y evaluar las percepciones de la ciudadana sobre

el desemperio de los trabajadores y diferentes etc.

Cabe considerar, que los cuestionarios fueron realizados por parte del investigador, en base
a ciertos criterios, de los cuales fueron validados a juicio de expertos, como también se hizo

la aplicacion del alfa de cronbach, para su mayor grado de validez y confiabilidad.

Tabla 3

Escala valorativa de “Gestion de Recursos Humanos y Desemperio Laboral”

Expresion cualitativa Escala de valores
Siempre 5
Casi Siempre 4
A veces 3
Casi Nunca 2
Nunca 1

Nota. Elaboracion propia en base a los cuestionarios a realizarse, (2021)

343 Validez del instrumento

El instrumento se validd segun el juicio de expertos (Critica de Jueces), en las dos variables,
tanto gestion de recursos humanos Yy desemperfio laboral de los trabajadores , esto segun
acorde a las reglas y normas que establece el formato de validacion de expertos, cumpliendo
los requisitos establecidos en ellos, que como minimo el experto debera registrar en la pagina
de SUNEDU el grado de Magister y/o Doctor, optando ser apto para hacer la critica y/o
evolucion de los instrumentos de medicion que apoyan al logro de los resultados de dicho

estudio e investigacion.
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Tabla 4

Juicio de expertos, valoracion y evaluacion de gestion de recursos humanos y desempefio

laboral
Nombre del Experto Porcentajg,de Evaluacion de Instrumento
Aprobacion

Mg. Wilfredo Pineda Yucra 88% Excelente
Mg. Ricardo Quispe Quispe 83% Bueno
Mg. Miguel Humberto Almazan Linares 89% Excelente
Mg. Alan Victor Velarde Fernandez 91% Excelente

Total 88% Excelente

Nota. Elaboracién propia del investigador, 2022.

En la tabla 3, se visualiza la revision del instrumento donde fue validd segln juicio de
expertos (Critica de Jueces), en las variables de gestion de recursos humanos y el desempefio
laboral de los trabajadores, esto segun acorde a las normas, que como minimo el experto
debera registrar el grado de Magister y/o Doctor, ademéas de ello, que dichos jueces
recomendaron la correccion en ciertos aspectos, como también la aplicacion para la

recoleccion de datos.
3.4.4 Validez con prueba de fiabilidad

El instrumento de “Gestion de Recursos Humanos” se valido segtn las pruebas de fiabilidad,

con ayuda de programa estadistico de SPSS Version 25.

Tabla 5

Prueba de fiabilidad de Gestion de Recursos Humanos

Estadistica de Fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0.894 10

Nota. Elaboracion propia del investigador, (2022).

El estadistico de fiabilidad de alfa de cronbach, manifesté un valor de 0.894, para un total
de 10 items, contrastando con la escala de valoracion, donde se manifiesta lo siguiente, que
el coeficiente alfa > 0,894, por lo cual, se considera un resultado de “excelente”, ha ese
entender el dicho instrumento present6 una fiabilidad alta que fue utilizado en la presente
investigacion para el logro de recoleccion de datos en base a la Gestion de Recursos

Humanos.
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345 Validez con prueba de fiabilidad

El instrumento de “Desempefio laboral de los trabajadores™ se validé segun las pruebas de

fiabilidad, con ayuda de programa estadistico de SPSS Version 25.

Tabla 6
Prueba de fiabilidad de Desempefio Laboral
Estadistica de Fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0.916 10
Nota. Elaboracion propia del investigador, (2022).

El estadistico de fiabilidad de alfa de cronbach, sefialé un valor de 0.916, para un total de 10
items, contrastando con la escala de valoracion, donde se manifiesta lo siguiente, que el
coeficiente alfa > 0,916, por lo cual, se considera un resultado de “excelente”, ha ese
entender el dicho instrumento present6 una fiabilidad alta que fue utilizado en la presente
investigacion para el logro de recoleccion de datos en base al desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Anton.
35 ANALISIS DE DATOS

Con el proposito de identificar la relacion que existe entre la gestion de recursos humanos y
el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Anton, periodo

2022. Se procedi6 con el analisis de datos, donde se tomo en cuenta lo siguiente:

La Codificacion
Este proceso permitié organizar los datos y organizarlos de acuerdo a las variables
establecidas por cada uno de los diferentes estudios, lo que permitio recolectar los datos en

base a la encuesta realizada.

La Tabulacion
Con los siguientes procesos ejecutados, fue posible organizar la base de datos segun el
tamafio de muestra, para asi analizar los cambios segun la cantidad de preguntas de cada tipo

de variables que se ha empleado.
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- La obtencion de los resultados obtenidos se ha trasladado a una hoja de célculo

Microsoft Excel, para la manipulacion de tablas y gréficos.

- Cuando ya se obtuvo la informacion necesaria, se pasé a almacenarla, para el traslado

en el programa SPSS. Version 25.0

La formula que se utilizé para este tema de investigacion, fue la correlacion de Rho de

Spearman que es la siguiente:

Tabla 7
Prueba de normalidad de ambas variables

Pruebas de Normalidad

i Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Variables — - — -
Estadistico Gl Sig. Estadistico gl Sig.
Gestion de
recursos 0.184 40 0.000 0.213 40 0.000
humanos
Desempeho 0.094 40 0.000 0.188 40 0.000
laboral

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota. Elaboracion propia del Investigador, (2022).

i) Planteamiento de hipotesis
Ho - Los datos siguen una distribucion normal
Ha-= Los datos no siguen una distribucién normal
i) Nivel de significancia
o=5%=0.05
iii) Reglas de decisiéon

Si P < a se acepta la hipdtesis alterna (Ha)

Si P > a se acepta la hipotesis nula (Ho)
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Interpretacion para la variable 1 - Gestion de Recursos Humanos

Como p = 0.000 < a = 0.05, entonces se acepta la Ha, lo cual quiere decir; que los datos no
siguen una distribucion normal; por lo que se procedi¢ a utilizar, el coeficiente de

correlacion de Rho de Spearman.
Interpretacion para la variable 2 - Desempefio Laboral

Como p = 0.000 < a = 0.05, entonces se acepta la Ha, lo cual quiere decir; que los datos no
siguen una distribucion normal; por lo que se procedid a utilizar, el coeficiente de correlacion

de Rho de Spearman.

Tabla 8

Nivel de medicion de relacion de variables

Valor Significado

+1.00 Correlacion positiva perfecta

+0.90 Correlacion positiva muy fuerte

+0.75 Correlacion positiva considerable

+0.50 Correlacion positiva media

+0.25 Correlacion positiva débil

+0.10 Correlacion positiva muy debil
0.00 No existe correlacion

-0.10 Correlacion negativa muy débil
-0.25 Correlacién negativa débil

-0.50 Correlacion negativa media

-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-1.00 Correlacion negativa perfecta

Nota. Tomado de metodologia de la investigacion. (Hernandez et al., 2014).

Como también, se hizo uso del software de Microsoft Office, en ese orden el software que
mas brindd apoyo fue el “Microsoft Excel, ya que es un programa computacional, porque
ayuda a la elaboracion, manejo y modificacion de las hojas de calculo”. como manifiesta
(Euro Innova, 2020). Siendo de gran ayuda en el proceso de elaboracién de tablas y graficos

que contribuyeron al logro de los resultados del tema de investigacion.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

En este capitulo se presentan los resultados que fueron obtenidos en base a los instrumentos
aplicados a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Antdn, también se detalla
segun los objetivos propuestos y con sus pruebas de contrastacion de hipotesis
correspondientes; asimismo, se da a conocer los calculos estadisticos mediante tablas y
figuras, con la aplicacion y/o uso de la correlacion de Rho de Spearman para la realizacion
en este andlisis, se manejo el Microsoft Excel y posteriormente el programa de SPSS Version
25. De tal manera, en obtener en célculos estadisticos y correlacion, del trabajo de
investigacion se presentan de acuerdo de los objetivos de la investigacion y la hipdtesis

planteada.

Los resultados se demostraron tal y como se observan a continuacion, empezando por el
objetivo general contrastando con la hipotesis general y posteriormente a ello, para los

objetivos especificos con la contrastacion correspondiente de las hipotesis especificas.
4.1 RESULTADOS

4.1.1. La gestion de recursos humanos y el desempefio laboral de los trabajadores de

la Municipalidad Distrital de San Antdn, periodo 2022.
i) Planteamiento de hipotesis

Ho = No existe relacion entre la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Anton, periodo 2022,
Ha- Existe relacién entre la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Anton, periodo 2022.

i) Nivel de significancia
a=5%=0.05

iii) Prueba estadistica



Tabla 9

La gestion de recursos humanos y el desemperfio laboral de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de San Anton, periodo 2022

Correlaciones

Gestion de Recursos

Variables Desempefio laboral
humanos
Coeficiente de -
Gestion de » 1.000 0.798
correlacion
Recursos ) )
Sig. (bilateral) 0.000
humanos
Rho de N 40 40
Spearman Coeficiente de -
3 » 0.798 1.000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 40 40

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

Nota. Elaboracion propia del investigador, 2022.

Figura 1
Diagrama de dispersion entre la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral
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Nota. Elaboracion propia del investigador, 2022.
iv) Reglas de decision

- Si P <ase acepta la hipotesis alterna (Ha)

- Si P> a se acepta la hipotesis nula (Ho)
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En la tabla 8, se puede observar que la prueba de correlacion de Rho de Spearman es igual a
r = 0,798 lo que permite tener la probabilidad asociada de p = 0,000, segun la escala de
valores de la correlacion de Rho de Spearman es una correlacion positiva considerable entre
la variable de la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral de los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de San Anton, periodo 2022, a ese entender, se acepta la Ha. Lo
cual indica que los trabajadores de la mencionada institucion, al darse una eficiente gestion
de recurso humano, hay un mayor desempefio laboral por parte de los trabajadores de la

municipalidad.

Tal y cual lo manifiesta, Chiavenato (2009), la gestion de recursos humanos viene hacer el
conjunto de politicas y practicas necesarias para orientar los aspectos administrativos en
cuanto a los recursos humanos o las personas como la seleccion, la administracion, el
reclutamiento, la formacion, las remuneraciones, las actitudes y la evaluacién del
desempefio. A ese entender, la gestion de recursos humanos viene hacer de vital importancia
en la gestion publica, debido a que son el motor de la institucion, y de como se comporta en
el contexto social, desde cerrar brechas para la poblacion hasta llegar a cumplir con los
objetivos y metas de la institucion, todo esto contemplado en base a la normativa y a la

transparencia.

Ademas de ello, también Llapo (2015), define que el desempefio laboral es un conjunto de
acciones y/o comportamientos que son percibidos en los trabajadores, teniendo en cuenta
que son altamente relevantes para los objetivos de la organizacién; el desempefio de los
trabajadores puede ser medible por sus habilidades y los beneficios resultantes para la
institucion, en este apartado, se remonta mas a que la administracion publica dependera
mucho del desempefio o rendimiento del personal o trabajador y de como se logra
deslumbrar todo el méximo que se puede brindar a la poblacion o usuario que necesita de un
servidor publico, motivo por el cual el desempefio laboral esta dimensionando en tres
apartados, la satisfaccién del personal y/o trabajador, la autoestima y la personalidad del

trabajador.

Con estos aportes, se interpreta que la relacién entre ambas variables de la gestion de
recursos humanos y el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital
de San Antdn, periodo 2022, siguen una dependencia de una hacia la otra, debido a que si
mejora mas la gestion del recurso humano, incrementara el desempefio laboral de los

trabajadores, todo esto enfocdndose més en las actividades o planes que fortalezcan el

64



crecimiento del desempefio laboral, como una buena administracion en la institucion,
cumpliendo los valores y responsabilidades, una seleccion de personal mucho maés
sofisticada y las excesiva practica de actitudes hacia el trabajador, motivandole, incentivando
al logro de objetivos, metas y planes estratégicos que visiona la Municipalidad Distrital de

San Antoén.

4.1.2 La administracion y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de San Antén, periodo 2022,

i) Planteamiento de hipotesis

Ho= No existe relacion entre la administracion y el desempefio laboral de los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de San Anton, periodo 2022.

Ha-= Existe relacion entre la administracion y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de San Anton, periodo 2022.

i) Nivel de significancia

a=5%=0.05
iii) Prueba estadistica

Tabla 10

La administracion y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de San Antdn, periodo 2022.

Correlaciones

Variables Administracion Desempefio laboral
Coeficiente n
» 1.000 0.484
Administraci correlacion
on Sig. (bilateral) 0.002
Rho de
N 40 40
Spearma
Coeficiente -
n N 3 0.484 1.000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.002
N 40 40

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

Nota. Elaboracion propia del investigador, 2022.
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Figura 2

Diagrama de dispersion entre la administracion y el desempefio laboral de los trabajadores
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Nota. Elaborado por el investigador, 2022.

V) Reglas de decision

- Si P <a se acepta la hipotesis alterna (Ha)

- SiP>a se acepta la hipotesis nula (Ho)

En la tabla 9 se puede visualizar que la prueba de correlacion de Rho de Spearman es igual
ar=0.484 lo que permite tener la probabilidad asociada de p = 0,000 y segun la escala de
valores de la correlacion de Rho de Spearman, es una correlacion positiva media entre la
dimensién de la administracion y la variable de desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de San Ant6n, periodo 2022, a ese entender, se acepta la Ha, lo cual
indica que los trabajadores de la mencionada institucion, cuentan con una administracion
media, debido a que aun no se desarrolla actividades que fomente el desarrollo del recurso
humano a gran escala, sino de manera media, esto conlleva que no se entrelaza de manera
considerable con el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad, por eso la

relacion es media y no a gran magnitud.

Segun los autores de Souto, et al. (2016), mencionan que la administracion de recursos
humanos es el desarrollo de actividades que fomenten el desarrollo de habilidades para que
los trabajadores puedan tener éxito en el logro de sus metas. Ahora, esta es la oportunidad
de negocio méas competitiva, transfiriendo naturaleza, energia, tecnologia y recursos

financieros desde el frente, todo ello liderado por el administrador, gerente, jefe, jefe
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inmediato, ante tal resultado se interpreta que, en la administracion de recurso humano, no
se esta priorizando a los trabajadores de manera eficiente, ya que el recurso humano es
importante en la gestion publica, es por ello que la relacion que existe con el desempefio
laboral, es medio, a ese entender el liderazgo proviene de la persona encargada de
administrar la municipalidad, enfocandose en las funciones de sus trabajadores, las
responsabilidades que tienen en el puesto, si lo estan cumpliéndose de la satisfaccion del
mismo trabajador, todo ello depende del liderazgo del administrador, para que los

trabajadores logren o mejoren su desempefio laboral en la municipalidad.

Ademas de ello, Robbins, et al. (2013), afirma que para el desempefio laboral es una forma
de conocer el éxito de la organizacion en base al logro de sus objetivos, medir el desempefio
organizacional nos permite evaluar la efectividad de las metas individuales, al igual que
Chiavenato (2005), sostiene que el desempefio son las acciones que el empleado toma para
lograr las metas de la organizacion, es por eso que la eficiencia es tan importante para una
organizacion, pese a ello se aporta el resultado, motivo por el cual el desempefio es medio,
porque el desemperfio proviene a hacer el logro de resultados y en la municipalidad, se esta
dejando a un lado el buen liderazgo por parte de los jefes encargados, que no fomentan el
buen desenvolvimiento del trabajador, no se realiza actividades de desarrollo personal.

Con los aportes de los diferentes autores y los resultados que avalan esta investigacion, se
comprende que en la Municipalidad Distrital de San Anton, periodo 2022, existe una
administracion media, y que esto se relaciona directamente con el desempefio laboral de los
trabajadores, debido a que la administracion comprende la direccién, planificacion y
organizacion de la municipalidad, y que de como se comporta en el desempefio laboral, se
entiende que la buena administracion con las buenas acciones y actividades, mejoraran el

desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad.

4.1.3  Laseleccién de personal y el desempefio laboral de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de San Anton, periodo 2022.

i) Planteamiento de hipdtesis
Ho = No existe relacion entre la seleccion de personal y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Anton, periodo 2022.

Ha-= Existe relacion entre la seleccion de personal y el desempefio laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de San Antdn, periodo 2022.
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i) Nivel de significancia

a=5%=0.05
iii) Prueba estadistica

Tabla 11
La seleccion de personal y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de San Anton, periodo 2022.

Correlaciones

_ Seleccion de B
Variables Desempefio laboral
personal
Coeficiente n
» 1.000 0.749
Seleccion de  de correlacion
personal Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 40 40
Spearman Coeficiente "
_ 0.749 1.000
Desempefio  de correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 40 40

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

Nota. Elaboracion propia del investigador, 2022.

Figura 3

Diagrama de dispersion la seleccion de personal y el desempefio laboral de los trabajadores
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Nota. Elaboracion propia del investigador, 2022.
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Vi) Reglas de decision

- Si P <ase acepta la hipotesis alterna (Ha)

- SiP>ase acepta la hipotesis nula (Ho)

En la tabla 10 se puede ver que la prueba de correlacién de Rho de Spearman es igual ar =
0.749 lo que permite tener la probabilidad asociada de p = 0,000 y segun la escala de valores
de la correlacion de Rho de Spearman, es una correlacion positiva considerable con
tendencia considerable entre la dimension de seleccion del personal y la variable de
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Anton, periodo
2022, a ese entender, se acepta la Ha, lo cual indica que los trabajadores de la institucion,
cuentan con una buena seleccion de personal, en este caso con calificaciones eficaces,
entrevistas a la altura del puesto a encargar y también acorde a la ley servir, debido a que se
relaciona de manera considerable con el desempefio laboral de los trabajadores de la
municipalidad, por eso la relacion es considerable, es por eso que el personal sea altamente

calificado.

Aportando a ello, Andia (2020), interpreta que la seleccion de personal incluye
calificaciones, pruebas de habilidades y conocimientos, entrevistas personales, emisién de
certificados de elegibilidad y nombramiento o contrato, la contratacién de empleados para
desempefiar funciones temporales como trabajador en un puesto determinado y para conocer
mas sobre cada candidato, surge todo a partir de la seleccion; tratando de hacer un analisis
adecuado sobre algunos puntos importantes y requisitos para un potencial trabajador, esto
incluye determinar el estado del empleado que se esta contratando, el éxito a menudo
comienza con la creatividad. A ese entender, la relacion que existe entre la seleccion de
personal y el desempefio laboral, es una relacion considerable, porque las comisiones que se
encargan para la contratacion y/o seleccion del personal, es una comision especializada,
debido a que realiza una seleccién eficaz, con perfiles importantes para el puesto y una
evaluacion necesaria hacia el trabajador, y todo ello se vincula en el buen desempefio de los

trabajadores de la municipalidad.
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En ese orden, Gémez, et al. (2007), afirma que el desempefio es el éxito de una buena
seleccion de personal ya se en las organizaciones y/o municipales que requieren mas las
buenas habilidades, el buen conocimiento y demés. Ademas de ello, una evaluacion general
incluye interacciones cotidianas entre jefes y trabajadores, todo surge a que una buena
seleccion del personal, influird mucho en el buen desempefio laboral de los trabajadores, y
estos resultados seran reflejados en el logro de objetivos y metas que plantea la

municipalidad.

Todo ello, se interpreta de que la seleccidn del personal es un componente importantisimo
en el desempefio laboral de los trabajadores, debido a que cada trabajador, debe cumplir con
los requisitos necesarios para ser encargado en el puesto y cumplir con eficiencia y eficacia
la responsabilidad dada, esto ve reflejado en la Municipalidad Distrital de San Antén, porque
se realizan las contrataciones del personal de manera eficiente, eficaz e idonea, tal y cual se
manifiesta en los resultados, una buena seleccién del personal, conlleva a trabajadores

especializados en el &rea, puesto o encargo, con un buen rendimiento y/o desempefio laboral.

4.1.4 Las actitudes y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de San Anton, periodo 2022.

i) Planteamiento de hipotesis

Ho = No existe relacion entre las actitudes y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de San Antén, periodo 2022.
Ha= Existe relacién entre las actitudes y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de San Anton, periodo 2022.

i) Nivel de significancia

a=5%=0.05
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iii) Prueba estadistica
Tabla 12

Las actitudes y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
San Antén, periodo 2022.

Correlaciones

Variables Actitudes Desempefio laboral
Coeficiente de -
» 1.000 0.829
correlacion
Actitudes _ )
Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 40 40
Spearman Coeficiente de N
3 » 0.829 1.000
Desempefio  correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 40 40

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

Nota. Elaboracién propia del investigador, 2022.

Figura 4

Diagrama de dispersion entre las actitudes y el desempefio laboral de los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de San Antdn, periodo 2022.
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Nota. Elaborado por el investigador, 2022.
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iv) Reglas de decision

- Si P <ase acepta la hipotesis alterna (Ha)

- SiP>ase acepta la hipotesis nula (Ho)

En la tabla 11 se puede apreciar que la prueba de correlacién de Rho de Spearman es igual
ar=0.829 lo que permite tener la probabilidad asociada de p = 0,000 y segun la escala de
valores de la correlacion de Rho de Spearman, es una correlacion positiva considerable entre
la dimension de actitudes y la variable de desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de San Antdn, periodo 2022, a ese entender, se acepta la Ha, lo cual
indica que los trabajadores de la municipalidad, cuentan con actitudes, capacidades y
cualidades que influyen mucho en su desempefio laboral, debido a que el trabajador, es apto
segun sus actitudes y funciones en el puesto, para poder lograr los objetivos y metas de la
municipalidad, por eso la relacion es considerable, debido a que el trabajador contempla las

actitudes de autoconocimiento y de realizacion.

A ello se suma, Contreras (2013), que define que las actitudes son condiciones y
oportunidades o cualidades que hacen que una persona esté lista, apta o tenga las condiciones
necesarias para lograr una meta, esto da a entender que el trabajador cuenta con actitudes,
habilidades que le hacen apto para el puesto de trabajo, como también para el buen

desempefio laboral en la municipalidad, en funciones al puesto.

En el mismo apartado, Palaci (2005), define que el desempefio laboral viene hacer
productividad de los trabajadores en cuanto al valor que la organizacion espera de ellos, el
empleado de la organizacion debe, en gran medida, alcanzar metas y objetivos solo o en
conjunto en diferentes momentos al mismo tiempo, lo que contribuira al éxito de la
organizacion y la jerarquizacion, todo esto conlleva a la mera actitud, habilidad y

autoconocimiento gque cuenta el trabajador para el logro de resultados.

Con todo ello, se interpreta que las actitudes del trabajador se relacion positivamente
considerable con el desempefio laboral, motivo por el cual, el trabajador cuenta con
realizacion y autoconocimiento de gran magnitud, logrando asi los objetivos que se plasma
la municipalidad distrital de San Antdn, ademas recalcar que dicha municipalidad cuenta
con trabajadores con buenas actitudes y habilidades, que hacen aptos a los trabajadores frente
a cualquier problema que se suscite en la municipalidad, como también oportunidades para
la resolucion de necesidades que surgen por parte de la poblacion del distrito de San Anton,
logrando asi un desempefio laboral loable frente a la municipalidad.
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4.2 DISCUSION

En este capitulo se presentan los resultados que hemos obtenido de las variables de nuestro
trabajo de investigacion, los cuales fueron analizados, interpretados y discutidos con otras
investigaciones internacionales, nacionales y locales. Iniciaremos con los resultados de los
datos obtenidos en procesamiento y luego los hallazgos porcentuales de la valoracion por
indicador de cada dimension que son interpretados.

4.2.1  Gestion de recursos humanos y desemperio laboral

La intencion de analizar la relacion que existe entre la gestion de recursos humanos y
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Anton, periodo
2022, el cual demostroé que la gestion de recursos humanos de los trabajadores de la MDSA,
parten con un p=0.000 < a=0.05, entonces se acepta la hipétesis alterna, lo cual quiere decir;
que existe una relacion entre la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Anton, periodo 2022. Es decir, que existe
una relacion de 0.798 entre las variables.

Estos hallazgos guardan relacion con los resultados de Rivadeneira (2021), en su tesis “La
gestion del recurso humano y desempefio laboral de los trabajadores de un centro de salud
de Pichincha, Ecuador, 2022”. En la cual concluye con los resultados muestran que existe
una correlacion directa baja entre las dos variables, con una diferencia significativa de 0,007
y una correlaciéon Rho de Spearman de 0,215. que la importancia del rol de los Recursos
Humanos dentro de la sociedad en general, y las organizaciones en particular, ha cobrado
mayor relevancia con el paso de los afios. Por otro lado, Chavez (2018), tuvo como objetivo
demostrar que la gestion de recursos humanos y desempefio laboral tienen una relacion
significativamente positiva alta en el personal de enfermeria del servicio de emergencia del
Hospital Nacional Rebagliati Martins (Rho Spearman 0.719), la cual es menor de 0.05, por
lo que se aceptd la hipdtesis de estudio y rechazo la nula.

De igual forma se determind que existe relacién entre la administracion y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Antédn, periodo 2022. Es
decir, que existe una relacion de 0.484 entre la dimension y la variable. Asi mismo,
Chiavenato (2009), toma en cuenta que los recursos humanos se refieren a las personas que
forman parte de las organizaciones y que se desempefian en ellas determinadas funciones

para dinamizar los recursos organizacionales.
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Asi mismo, se tuvo el objetivo de determinar la relacion que existe entre la administracion
y desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Anton, periodo
2022, es decir, que existe una relacion de 0.484 entre la dimension y la variable. Estos
hallazgos guardan relacién con los resultados de Huayta (2021), quien realizo la
investigacion titulada: “Gestion del talento humano y el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Castillo Grande — Huanuco’”: del mismo modo que, los resultados
de la hipdtesis general muestran que existe una relacién entre la variable independiente
“Gestion del Talento Humano” y “Productividad de los trabajadores”, siendo el nivel de
compatibilidad fijado como medio (rs = 0.521). Se utilizé el modelo de Rho Spearman para
el andlisis de datos. No obstante, el coeficiente de Spearman es (0.885) lo que muestra que
existe una relacion positiva significativa entre las variables de liderazgo interpersonal y
productividad laboral. Como también, Castillo (2017), en su tesis “La Gestion del Talento
Humano y el Desempefio Laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad
Distrital de Chaclacayo - 2016.” se logré demostrar que existe una relacion positiva fuerte,
con el coeficiente la correlacion Rho de Spearman de 0.77 donde se interpreta una alta

correlacion entre diferentes tipos. La hipotesis propuesta y esta relacion fueron aceptadas.

Quintano (2022), en su tesis titulada: “Gestion de recursos humanos y el desempefio laboral
en los trabajadores de la municipalidad provincial de Huanta, 20207, se demostré la
productividad humana y empleo, donde las hipdtesis se compararon mediante coeficientes
de correlacion. Los resultados obtenidos indican que si existe una relacion positiva de
intensidad media pero significativa (p<0.05) Pearson y Spearman. Del mismo modo, Arpita
(2021), en su tesis titulada gestion administrativa y desempefio laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Sandia-Puno, se determind su confiabilidad fueron
determinada por el valor alfa de Cronbach de 0.719 para la variable sistema de gestion y
0.723 para la variable desempefio laboral. Esto se corrobora con la investigacion realizada,
que tuvo como objetivo, determinar la relacion que existe entre seleccion del personal y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Antén, periodo
2022, el cual se demostré que la relacidén que existe entre la seleccion de personal y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Antdn, es una
relacion positiva considerable de 0.749 entre la dimension y la variable. Aceptando asi la
hipotesis alterna.
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CONCLUSIONES

Primero. Se determind que, en la Municipalidad Distrital de San Antdn, existe una relacion
positiva considerable de 79.8%, entre la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Anton, periodo 2022, lo cual indica
que los trabajadores de la mencionada institucion, cuentan con una eficiente gestion de
recurso humano, como una buena administracion, seleccién de personal y las actitudes,
debido a que esto se relaciona con el buen desempefio laboral por parte de los trabajadores

de la municipalidad.

Segundo. Se identifico que, entre la dimension de la administracion y la variable de desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Antén, periodo 2022, existe una relacion
positiva media de 48.4%, lo cual da entender que los trabajadores de la municipalidad, cuentan
con una administracién media, debido a que no se desarrollan actividades de fomento en las
funciones de puesto, las responsabilidades y la satisfaccion del personal y esto conlleva a un

desempefio laboral media por parte de los trabajadores de la municipalidad.

Tercero. Se conocié que, entre la dimensién de seleccion de personal y la variable de
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Anton, periodo 2022,
existe una relacion positiva considerable de 74.9%, lo cual indica que los trabajadores de la
municipalidad, cuentan con una buena seleccion de personal, en este caso con
planificaciones para el proceso de calificaciones eficaces, entrevistas a la altura del puesto a
encargar y también acorde a la Ley SERVIR y que esto se relaciona de manera considerable
con el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad, porque cumplen con los

requisitos necesarios para el puesto a encargarse.

Cuarto. Se identifico que, entre la dimension de actitudes y la variable de desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Anton, periodo 2022, existe una
relacién positiva considerable de 82.9%, debido a que los trabajadores de la municipalidad,
cuentan con actitudes, capacidades y cualidades que influyen mucho en su desempefio
laboral, motivo por el cual, el trabajador es apto, tanto en la realizacion de sus funciones y

autoconocimiento para el cargo, donde se logra los objetivos y metas de la municipalidad.



RECOMENDACIONES

Primero: Se recomienda, a los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital
de San Anton, se le brinda a los trabajadores de las diferentes areas para el logro de resultados
que se generan anualmente, debido a que el desempefio es moderado, es por ello que se debe
tomar en cuenta al area de recurso humano, incentivando a que se realicen reuniones
periodicas, para evaluar los planes y estrategias que se estdn aplicando, como también
actividades que fomenten o incentiven el desarrollo de capacidades del personal.

Segundo: Se sugiere al responsable de la oficina de administracion o especialistas de las
areas, incentivar, motivar e interactuar con los trabajadores de la municipalidad, ya sea en la
participacion de politicas de recursos humanos y sus directivas, debido a que anualmente se
realiza una programacion y que todo ello debe ser interactuado y direccionado con talleres
de participacion de cada trabajador de la municipalidad para asi satisfacer al personal, de tal
manera el capacitador de recurso humano logre el desempefio laboral eficiente de cualquier

area usuaria.

Tercero: Se recomienda al area de recursos humanos, a los comités que se encargan de las
personas y contratacion del personal, a trabajar con mucha mas responsabilidad y eficacia
en el proceso de seleccion del personal, debido a que los trabajadores deben lograr los
objetivos y metas de la municipalidad, por ende, se recomienda que cada tres meses se evalle
al personal y/o trabajador en base al desempefio laboral que ha logrado, esto dependera

mucho del jefe inmediato, conjuntamente con el jefe del area.

Cuarto: Se sugiere al area de recursos humanos y otros involucrados mantener una solida
y articulada relacion con personal o trabajador en la entidad, debido a que las buenas
actitudes, excelentes habilidades y grandes oportunidades conllevan al buen desempefio
laboral de los trabajadores, a ello se debe sumar o fomentar las capacitaciones en temas de
sistema administrativo de gestion publica tanto al personal administrativo o trabajadores del
municipio, como también capacitaciones en Tics, generando ello, resultados mucho mas

innovadores en la gestion pablica.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia de la estion de recursos humanos y el desempefio laboral de los trabajadores

Pregunta Objetivo Hipotesis Variable / Metodologia
categorias
Pregunta general Objetivo general Hipétesis general
¢Cual es la relacion que existe Determinar la relacion que existe Existe una relacion positiva entre la V1.
entre la gestion de recursos la gestion de recursos humanos y gestion de recursos humanos y el  Gestion de recursos  Enfoque: Cuantitativo
humanos y el desempefio laboral el desempefio laboral de los desempefio laboral de los trabajadores humanos
de los trabajadores de la trabajadores de la Municipalidad de la Municipalidad Distrital de San Nivel: correlacional
V2.

Municipalidad Distrital de San
Anton, periodo 2022?

Distrital de San Ant6n, periodo
2022.

Antén, periodo 2022.

Desempefio laboral

PE1.Problema Especifico
¢Qué relacion existe entre la
administracion y el desempefio
laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de San
Anton, periodo 2022?

Objetivo especifico

OEL. Identificar la relacion que
existe entre la administracion y el
desempefio  laboral de los
trabajadores de la Municipalidad
Distrital de San Ant6n, periodo
2022.

Hipotesis Especificos

H1. Existe una relacién positiva entre la
administracion y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de San Antén, periodo 2022.

PE2. ;Cudl es la relacién que
existe entre la seleccion de
personal y el desempefio laboral
de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de San
Anton, periodo 2022?

OE2. Conocer la relacion que
existe entre la seleccion de
personal y el desempefio laboral de
los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de San
Antdn, periodo 2022.

HE2. Existe una relacion positiva entre
la seleccion de personal y el desempefio
laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de San Anton,
periodo 2022.

PE3. (Cudl es la relacion que
existe entre las actitudes y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad
Distrital de San Antén, periodo
20227

OE3. Identificar la relacién que
existe entre las actitudes y el
desempefio  laboral de los
trabajadores de la Municipalidad
Distrital de San Ant6n, periodo
2022.

HE3. Existe una relacion positiva entre
las actitudes y el desempefio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de San Anton, periodo 2022.

Dimensiones V1:
Administracion
Seleccién de
personal
Actitudes

Dimensiones V2:
Satisfaccion de
personal
Autoestima
Personalidad

Disefio: No experimental /
Transversal

Ambito: Municipalidad
Distrital de San Anton
Poblacion: 88

Muestra: 40

Técnica — encuesta
Instrumentos — cuestionario
Técnicas de analisis de

datos: Prueba de correlacion.

Nota. Elaboracion propia del investigador, 2022



Anexo 2: Matriz de la operacionalizacion de las variables

Gestion de recursos humanos y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San

Anton, periodo 2022

Problema

Variable

Dimensiones Indicadores

Problema general:

¢Cual es la relacion que existe
entre la gestion de recursos
humanos y el desempefio
laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de San

Anton, periodo 2022?

Gestién de Recursos Humanos:

Chiavenato
manifiesta que, es el
conjunto de politicas vy
practicas necesarias para
orientar los aspectos
administrativos en cuanto a
los recursos humanos o las
personas como la seleccion,
la administracion, el
reclutamiento, la formacion,
las  remuneraciones, las
actitudes y la evaluacion del
desemperio.

(2009),

Funciones
. » Responsabilidades
Administracion )
perfil del personal

satisfaccion laboral

) Recursos
Seleccion de )
Perfiles de puesto
personal o
planificacion
) Realizacion
Actitudes

Autoconocimiento

Pregunta especifica:

¢ Qué relacion existe entre la
administracion y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
San Antdn, periodo 20227

¢Cual es la relacion que
existe entre la seleccion de
personal y el desempefio
laboral de los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de
San Antén, periodo 20227

¢Cuadl es la relacion que existe
entre las actitudes y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de San
Anton, periodo 2022?

El Desempefio Laboral:

Del mismo modo, Llapo
(2015), define el desempefio
laboral como un conjunto de

acciones y/o
comportamientos que son
percibidos en los
trabajadores, teniendo en

cuenta que son altamente
relevantes para los objetivos

de la organizacion, el
desempefio de los
trabajadores  puede  ser

medible por sus habilidades
y los beneficios resultantes
para la empresa.

Satisfaccion del Ambientes
personal Salario
Resultados
) Motivacion
Autoestima

Reconocimiento

Habilidades

Comunicacién

Personalidad

Nota. Elaboracion propia del investigador, 2022.



Anexo 3 Instrumento sobre la gestion de recursos humanos

CUESTIONARIO SOBRE GESTION DE RECURSOS HUMANOS

DATOS GENERALES:

Sexo: M [1 F[] Edad:

INSTRUCCIONES: Estimado trabajador de la Municipalidad del Distrito de San Anton, el presente

cuestionario forma parte de una investigacion para la elaboracién de mi tesis investigativa y deseo

su colaboracion a fin de consignar informacion en el presente cuestionario, tiene con el fin de

recopilar informacion para analizar la relacién que existe la gestion de recursos humanos y

desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Antdn, periodo 2022.Lee

detenidamente cada una de las preguntas y marca dentro de los recuadros sélo un aspa (x).

Esca

las:

1 2 3 4 5

Nunca | Casinunca | Aveces | Casisiempre | Siempre

GESTION DE RECURSOS HUMANOS

NO

Preguntas

Administracion

1 | ¢Todo el trabajador se involucra para cumplir con las actividades
programadas en la entidad donde labora?

2 | ¢Existe capacitacion, entrenamiento y perfeccionamiento que debe tener
los trabajadores para trabajar de forma 6ptimas en la localidad?

3 | ¢Reciben los nuevos trabajadores algun tipo de entrenamiento previo en
su puesto de trabajo en el area usuaria?

4 | ¢Se tiene suficiente de recursos humanos necesarios para llevar a cabo la

misién, programas y metas a nivel institucional?

Seleccién de personal

5 | ¢Usted Esta de acuerdo que los datos que especifiquen su curriculum
vitae son relevantes para seleccionar al trabajador?

6 | ¢Usted estd de acuerdo que la seleccion de trabajador es la mas adecuada
0 idonea como para contratar al personal adecuado para el puesto de
trabajo en la entidad?

7 | ¢Usted esta de acuerdo que la capacitacion es preponderante para que el
personal se mantenga actualizado en temas de su competencia?

Actitudes

8 | ¢Usted aplica las habilidades en su lugar de trabajo en la entidad en el
desempefio?

9 | ¢Usted se capacita en temas relacionados a su trabajo para mejorar sus
habilidades o destrizas cognitivas?

10 | ¢Esté dispuesto aprender nuevas formas o paradigmas para realizar su

trabajo de acuerdo a las exigencias del mercado laboral?
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Anexo 4 Instrumento sobre el desempefio laboral

CUESTIONARIO SOBRE EL DESEMPENO LABORAL
DATOS GENERALES:
Sexo: M [ F[] Edad:

INSTRUCCIONES: Estimado trabajador de la Municipalidad del Distrito de San Anton, el presente
cuestionario forma parte de una investigacion para la elaboracion de mi tesis investigativa y deseo
su colaboracion a fin de consignar informacion en el presente cuestionario, tiene con el fin de
recopilar informacion para analizar la relacién que existe la gestion de recursos humanos y
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Antén, periodo 2022.Lee
detenidamente cada una de las preguntas y marca dentro de los recuadros sélo un aspa (x).

Escalas:

1 2 3 4 5
Nunca | Casinunca | Aveces | Casisiempre | Siempre

DESEMPENO LABORAL

Satisfaccion del personal

11 | ¢Usted se siente comodo en su puesto de trabajo por la asignacion del
area de recursos humanos?

12 | ¢Su salario es bien remunerado por la modalidad de contratacion por el
trabajo que ha realizado en la entidad?

13 | ¢Usted se siente competitivo en su ejercicio profesional en el area
donde labora?

14 | ¢Las bonificaciones qué recibe de parte de la entidad satisface otras
necesidades de su hogar?

Autoestima

15 | ¢Usted? ¢ Se siento motivado(a) en el lugar que labora parte emocional
en la entidad donde ejerce el cargo?

16 | ¢Considera Ud. ;El reconocimiento en su labor de trabajo de llevarse
bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo?

17 | ¢Se considera importante, ciertas actitudes con liderazgo y respeto para
gue un trabajador logre sus metas?

Personalidad

18 | ¢Usted es cortés con sus comparfieros y compafieras con las demas
personas de su entorno laboral?

19 | ¢La comunicacion o coordinacion entre los comparfieros y compafieras
de trabajo es solido en la entidad?

20 | ¢Usted emerge con sus habilidades blandas para realizar actividades
dentro de la entidad?
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Anexo 5 Carta de Autorizacion para encuestar

aAS A UNIVERSIDAD NACIONAL DE JUL
il IAC
Creada por la Ley N® 29074 A !..!_l!;\!

SOLICITO: AUTORIZACION PARA REALIZAR LA ENCUESTA A LOS
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN ANTON

SERNOR:
ALCALDE DISTRITAL DE SAN ANTON
Victor Manued Mita Barrionuevo

AZANGARO.
i G v— - -
mj..-,,;oosmu-g AN 4 .
; R i Yo, Rubén Quispe Mamani, identificado con DY N® £5321089,
‘ TRAWE mm con domicilio actual en Jr. Hudscor, Distrito de San Antén,
f 26 A5 Provincia de Azdngaro y Departamento de Pund, de L3 Escoely
- 0. 2022 Profesional de Gestidn Pubics y Desarrollo Socal de la

chmmll".’f‘:.’ Fofe 2" .. Uriversidad Nacianal de JuFaca, ante usted me presento y

o8l ,Fr'.wqé expongo:
m&wtﬂ ao Domntnio no 8
a1 yedal Os Canformdag
Que, slendo egresado da fa carrera profesional de Gestidn Fublica

y Desarralio <adal de la UNAJ, solcto autarizacidn para realizar | encoesta & los trabajadores
de la Munidpalidad Distrital de San Antén, quienes nos puedsn brindar las facilidades para
reafizar N ENCUESTa <obre "Gestidn de recursas humanos y & desempsia Rborsl de los
trabajadares de i3 Municipalidad Distrital de San Antan®, L2 infarmaciin otorgada por ks
mencionadas serd nelamente para fines Académicos que e viene realizando camo ejecucon
de informe de tesis de investigacion por mi persons. A partic de los resultados de by ejecucan

sacidn de tesis en cicha Casa Superior. Es fedo en

de la encuesta se puada lograr & susten
cuanta pueda, menciorarie y salicitarke a su distinguido despacho

Por lo tanto:
Ruwego 2 usted acceder a mi peticién por ser de justioa y legal,

Juliaca 74 de agosto del 2022

Atentamenie

2 /]

Al
| f -
) ) e

Y ¥
Rubdn Quispe Maman
Q\MN’-!GBBICGB 5
r.quup:mﬁ‘unaj.cdn,pc -

Escaneado con CamScanner




Anexo 6 Constancia de realizacion de encuestas
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Anexo 7 Validacion de instrumento — Experto N° 1
Amern [ Ficha de validacos del mzorememio

UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA

ESCUELA PROFESIONAL DE

GESTION PUBLICA ¥ DESARROLLO SOCIAL

FICHA PARA EVALUACIOM DE INSTRUMENTO DE ACOPIO DE

DATOS: JUICIOD DE EXPERTO

GESTION DE RECURSOS HUMAMOS ¥ EL DESEMPE D LABDRAL DE LOE
TRABAJADDRES DE LA MUNICIFALIDAD DISTRITAL IFE SAN ANTON

|. REFEREMNCIAS
13 EMPERTO D WWILFREDD FINEDA. YLCRA
17 ESPECSLIDAD D ALDITORLA Y TRIBUTACK N
13 CARGD ACTUAL : OHENTE
4 GRADD ACADEMIOD : MAGISTER SCIENTIAE

Il ASPECTO DE VALIDACION

niorenis

AEPECTOE CRITERIDE A EVALUAS WALORACICN EEE'EH""W':'"E
sS4 321 2011
EERECIFICOE |1 Dmrided sn s recsosin e
4 Lo nisms -
A et E B rearussia (s [
4 ST BOET MOD SO N S [~

2 Midds k= gus preisrcs

A H meiraorsnio contes inelrsoccrss

13

EENERALES s e T T
r o= Bers mermifen = oges del chebes de |5
B mresabigEcis
2 o= Bere sstin dsb-budos sn oo Bgoas
FE =1 =
2 O reorsrs os e se aricisrts pars Ls
reETger | informacen
0 Low e s dedocs de on dicadorss |
S TOTAL
TOTAL

CaoeTichenie de valorizacion porcemheal, & - 500
. RESOMERNDACICHEE

PIREDAS, v LR, Wl LFREDD
g SO

et e s

Fivraiedk fxf wesis Sorpn . i
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Anexo 8 Validacion de instrumento — Experto N° 2

UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA

ESCUELA PROFESIONAL DE
GESTION PUBLICA Y DESARROLLO S0OCIAL

FICHA PARA EVALUACION DE INSTRUMENTO DE ACOPIO DE
DATOS: JUICIO DE EXPERTO

GESTION DE RECURS0S HUMANDS T EL DESEMPEND LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN ANTON

|. REFEREMCIAS
1.1. EXPERTCE Lic. Ricardd Quisps Culspe
1.2. ESPECIALIDAD: Geslion de Recurscs Humanos:
1.3. CARGO ACTUAL: Especialista &n REsUrsts Humanos
1.4. GRADD ACADEMICO - Lic. En Gestidn Pablica y Desamolky Socla

IL ASPECTO DE VALIDACION
VALDRACION DESERVACIONE
ASPECTOS CRITERICS A EVALLIAR o
1413121
ESPECIFICOS | 1 Clarkded an b redecddn "
2 Conbuiidedi il 1
A IFdiessn il bl Dk Dol | g | "
& Lafguap sdecusdn oo o frenl te i
nisTmrde
5 Wi o G praadde 1
e Pl |
7. Lo [ieire pradeulen @ s ) cleplbyy e i
b el o
H L [herrs oelshr Sl riSoedos on PO ioca
¥ o el
0 El risars de b o sflcaie pana s
Toopmd i W P
113, Lo mivres del cedica d bos indoadres  [*
SUB TOTAL
TOTAL
Cioeficieniz e valorizadon poncenhal, © = 100
. RECOMENDACIONES
IV. RESOLUCION
a Apmbado [ CzTP% =075) =
b. Desapmbado (C<T5% =073
-.! .
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Anexo 9 Validacion de instrumento — Experto N° 3
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Anexo 10 Validacion de instrumento — Experto N° 4




Anexo 11 Base de datos digitalizacidn de las encuestas

,O Buscar (Alt+Q)

Archivo @ Insertar ~ Disposicion de pagina ~ Férmulas  Dates  Rewisar  Vista  Ayuda 1% Compartir
Ii_\ﬁ & Calibri AN = EE o EE;AJustartexto General - ﬁ @ EP @\n.sertar . V %v p
[ - TE Eiminar ~ | [~
g Nk s-lE- 0 A- SEE ooyt - | 8- % 0 5F | Famee, Do ki | g | Oy by
Portapapeles & Fuente [FY Alineacion & MNimero & Estilos Celdas Edicidn ~
AE14 e b2 v
A [B|C|D|E|F|G|H J K L M N o] P Q R S T Uu, v | W X Y | I Ar AB AC | AD AE AF
1
2 GESTION DE RECURS0S HUMANOS DESEMPERO LABORAL
B N° [ ADMINISTRACION SEL. DE PERSONAL ACTITUDES TOTAL SATISF. DEL PERSONAL AUTOESTIMA PERSONALIDAD TOTAL
SUBT SuBT SUBT SUBT SUBT SUBT
4 PA1(PA? |PA3 |PA4 P5P5 PSP6 |PSPT PACS |PACY |PACIO PSCP1 |PSCPZ |PSCP3 |PSCP4 PAUS [PAUG |PAUT PP3|PPY |PP10
5 1 4 3 4 5 18 5 5 5] 15 4 4 5 13 44 4 4 5 2] 15 4 4 4 12| 5| 5 5] 13 42| OB. GRAL.
] 20 03 20 1 3 9 20 2] 2 % 4 4 4 12 27| 3 3 4 3| 13 3 3 3 9 4 4 4 12 34 0B.ESP1
7 3| 4 3 3 3 13 5 4 4 13 5 5 5 15 41 5 4 5 3| 17] 4 4 5 13| 4 4 4 13 42| 0B.ESP2
8 4 5 4 3] 4 16) 4 4 3 11 5 4 4 13 40 3 3 3 3| 16] 4 3 5 14 5 5| 5] 15 45 0B.ESP3
9 5 4 4] 5 3] 16 4] 4] 5 13 5 5 5 15 a4 5 5 5 4 19 5 4 5 14| 5 4| 5] 14 47|
10 6 4] 3 4 5 18] 5 4 5 14 5 5 5 15 45 3 4 4 2l 13 5 5 5 15| 5| 5| 4] 14 42]
1 3 20 20 21 9 5 5 5] 15 5 5 5 15 39 3 3 3 4 15 3 3 5 15| 5| 4 5] 14 44
12 8 3| 1) 3 4 1if 4 5 5] 14 5 4 5 14 39 3 2 3 2| 10] 3 4 3] 10) 5 5/ 5 15 35
13 9 5| 4 2 3 14 4 4 3 11 5 3 5 15 40 3 4 3 2| 16] 3 3 5 15| 5| 4 5] 14 45
14 wf 2 21 2 3 9 3 20 1 6 3 4 5 12 27| 4 1 3 3| 11 2 5 5 12| 4] 4| 4] 13 35
15 mf 3| 3 2 3 1 4 3 5 13 4 4 5 13 36| 4 2 4 3| 13 3 4 5 12| 5 4 4 13 38
16 12 5| 3 5 5 18 5 5 5] 15 5 5 5 15 48 5 4 4 4 17 5 4 4 13| 5 5 5] 15 45
17 13 5 3 1 3 12 5 3 3| 11 5 5 5 15 38| 4 3 5 2| 14 2 3 5 10 5 3 3| 11 35
18 4 3] 2] 1 3 9 4 4 3 1 4 3 5 12 32| 4 1 3 3| 11 3 2 4 9] 4 3 3| 10| 30
19 150 3| 21 21 3 10 2l 2 5 9 3 4 5 12 31] 4 2 4 2| 12| 3 2 4 9] 4] 3| 4] 11 32
20 6 4 5 4 4 13 5 5 5] 15 5 4 5 14 45 5 4 5 4 18 5 5 5 15| 5 5 5] 15 48]
2 17f 5| 3 1 3 13 5 5 5 15 5 5 5 15 42 5 3 3 4 15 5 2 3| o] 5 3 3| 11 36
22 18 5| 3] 3 4] 15| 4 3 4 11 5 5 4 14 40 3 1 5 1] 10| 3 5 4 12| 5 4 4 13 35
22 wal ol ol Al sf anl &l _al el qal 4l = sl sl aal el sl el ol asl &l al 4l sal el sl &l el 4o
BASE DATOS | RESULTADOS @l [« ] Dl
Listo i o -——+ 10
H BASE DE DATOS RUBEN TESIS - Excel 2 Buscar (Alt+Q)
Archivo m Insertar Disposicién de pagina Férmulas Datos Revisar  Vista Ayuda 15 Compartir
fﬁ & Calibri L1 AN = EE e EBAjustartexto General v ﬁ @ Fj @\n.seljtar : . %? p
Pegar E ’ ) A 5 - 0 0 o Formato  Darformate Estilos de EiEEhmmar . V Ordenary  Buscary
v R LS v ’ ’ eyt - | & % o % s condicional v como tabla v celda ~ &l Formato ¢~ filtrar ~  seleccionar ~
Portapapeles & Fuente [ Alineacién [} Nimero [ Estilos Celdas Edicién ~
AE23 e e v
A |[B|C|D|E|F|G|H | 1 K L M N o] p Q R S T Uu v W X Y | Z A AB AC | AD AE AF [4]
23 19 3| 2| of 3 a0 5| 4 5| 4 5 5 14 38] 5 3 5 2] 15 5 4 4 13| 5| 5 5] 15 45.
24 00 4 4 2] 2] 12 3 4 4, 11 4 4 4, 12 35 3 3 4 2] 12| 3 3 4/ 10[ 4| 4 4, 12 34|
25 21 4 3 2] 4 13 5 5 5 15 5 5 5 15 43 3 2 3 2| 14 4 3 5 14| 5 3 4] 12 40
26 220 31 21 2] 2 9 1 2| 1 4 2 2 1 5 18| 2| 3 2| 2| 9 3 2| 2| 73] 2 1 6 22|
27 23 3 1 2 1] 7 2l 3 2] 7] 1 1 2] 4 18] 3 2 3 2| 10 3 2 3| 8 2 3] 2 8 24]
28 24 21 4 2] 2] 10 2| 3 2| 7 3 2 4 9 26| 2| 3 2| 3| 10| 1 3 2| 6l 3] 2 3 8 24|
29 25 3| 2] 5 2] 12 2l 3 2] 7] 2 3 4 9 28] 2 3 2 3| 10 2 2 3 7 2 2] 2 8 23
30 26 3| 3 2] 4] 12 2 4 2 8| 4 3 3 12 32| 2 2 1 2 7 2 1 3 6 2] 1 1 4 17|
]l 270 3| 2] 3 4] 12 2l 3 2l 7] 3 3 2| g 27| 3 3 1 5| 16| 1 3 1 7] 5 1] 4 10 33
32 28 3| 21 3] 2] 10 3 4 3| 10| 3 2 3 8| 28| 3 2 3 2| 10| 3 3 2 g 3] 3 3 9 27|
33 29[ 3| 3] 3 3] 12 2 3 3 8| 3 3 3 9 29 1 2 2 1 6 2 2 2 6 2] 2 2 6 18|
34 30 3| 2] 3 4] 12 20 2] 3 7 2 3 3| 8§ 27| 2 3 2 3| 10 2 3 3] 8 2 3 3 2 26|
£ 31 5 5 5 4] 19 3 4 3| 10| 5 5 5 15 44 5 4 5 1 15 4 4 4 12 5 5 5 15 42
36 32 3| 4 2 4 13 2l 3 2] 7] 3 2 3| g 28] 2 3 3 2| 10 3 2 3| 8 2 3] 2 8 24]
37 33 4 3] 3] 4] 14 3 4 3| 10| 2 3 3 8| 32| 2| 3 2| 3| 10| 2| 3 2| 73] 2 2| 7 24|
38 4 2] 3 2 2 9 3 2l 2 7 4 3 2l 9 25 3 2 2 2l 9 2 3 3| 8 3 3 3 9 26|
39 35 3| 21 3] 2] 10 2| 3 2| 7 3 3 2| 8 25 3 2| 3 3| 11 2| 3 3 8l 2] 2 3 7 26|
40 3| 2| 3 2 3 10 20 2] 3 7 1 2 2l 5 22| 2 2 3 2l 8 3 2 3| 8 2 2] 2 8 23
41 37 21 3 4] 2] 11 3 2 4 9 2 3 3 8| 28| 2 3 2 3| 10| 2 2 3 702 3 3 8| 25
42 38 4 3 3 2] 12 3 3 2] g 3 4 4 11 31] 3 3 4 4 14 3 2 20 7 3 2 2 7 28]
43 39 3| 3 2 2 10 4 2 3 9 2 4 3l 9 28] 3 2 2 2l 9 2 3 20 7 2 3 3 ] 24|
44 40( 20 2| 2| 4] 10] 3 2 3 8| 2 3 3 8 26| 2 3 2 3| 10| 2 3 3 8 2] 2 2 6 24|
s &
BASE DATOS | RESULTADOS [d ] 0

Listo

00%

= B -———t 1
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Anexo 12 Base de datos ejecucion de resultados en SPSS

ﬁ-\ Sin titulo1 datos 40 ruben_sav.sav [ConjuntoDatos2] - IBM SPSS Statistics Editer de datos — x

Archvo  Editar Ver Datos Iransformar Analizar Graficos Utlidades Ampliaciones  Ventana  Ayuda
S m FLARE A ET 2Q0EQ
= LB A BE SO
Visible: 28 de 28 variables

&)Adrmmslr Seleccidn &b Actitudes  Gestidn d &)SAT\SFP %AUTOES @ PERSON  Desempe ADMHGR&)ADMIQGR&JADM\SGR&)ADMMGR %SELPER &)SELPER &)SELPER &)A

acion  ¢b .de.Perso & eRecurs ERS T & fio.Labora H H H H 5GRH 6GRH TGRH
nal 0s.Huma.. |
1 16,00 15,00 13.00 44,00 15,00 12,00 15,00 42,00 4,00 3.00 4,00 5,00 5.00 500 5,00 ~
2 9,00 6,00 12,00 27.00 13.00 9.00 12,00 34,00 3.00 2,00 1,00 3.00 2,00 2,00 2,00
3 13,00 13,00 16,00 41,00 17,00 13.00 12,00 42,00 4,00 3.00 3.00 3.00 5.00 4,00 4,00
4 16,00 11,00 13.00 40,00 16,00 14,00 15,00 45,00 5,00 4,00 3.00 4,00 4.00 4,00 3,00
1] 16,00 13,00 16,00 44,00 19,00 14,00 14,00 47,00 4,00 4,00 5,00 3.00 4.00 4,00 5,00
6 16,00 14,00 16,00 45,00 13.00 16,00 14,00 42,00 4,00 3.00 4,00 5,00 5.00 4,00 5,00
7 9,00 15,00 16,00 39,00 15,00 16,00 14,00 44,00 3.00 2,00 2,00 2,00 5.00 500 5,00
§ 11,00 14,00 14,00 39,00 10,00 10,00 15,00 35,00 3.00 1,00 3.00 4,00 4.00 500 5,00
9 14,00 11,00 16,00 40,00 16,00 16,00 14,00 45,00 5,00 4,00 2,00 3.00 4.00 4,00 3,00
10 9,00 6,00 12,00 27.00 11,00 12,00 12,00 35,00 2,00 2,00 2,00 3.00 3.00 2,00 1,00
1 11,00 12,00 13.00 36,00 13.00 12,00 13,00 36,00 3.00 3.00 2,00 3.00 4.00 3.00 5,00
12 18,00 15,00 16,00 48,00 17,00 13.00 15,00 45,00 5,00 3.00 5,00 5,00 5.00 500 5,00
13 12,00 11,00 16,00 36,00 14,00 10,00 11,00 35,00 5,00 3.00 1,00 3.00 5.00 3.00 3,00
14 9,00 11,00 12,00 32,00 11,00 9.00 10,00 30,00 3.00 2,00 1,00 3.00 4.00 4,00 3,00
15 10,00 9.00 12,00 31,00 12,00 9.00 11,00 32,00 3.00 2,00 2,00 3.00 2,00 2,00 5,00
16 17,00 15,00 14,00 46,00 18,00 16,00 15,00 48,00 4,00 5.00 4,00 4,00 5.00 500 5,00
17 12,00 15,00 16,00 42,00 15,00 10,00 11,00 36,00 5,00 3.00 1,00 3.00 5.00 500 5,00
18 15,00 11,00 14,00 40,00 10,00 12,00 13,00 35,00 5,00 3.00 3.00 4,00 4.00 3.00 4,00
19 10,00 14,00 14,00 36,00 15,00 13.00 15,00 43,00 3.00 2,00 2,00 3.00 5.00 4,00 5,00
20 12,00 11,00 12,00 35,00 12,00 10,00 12,00 34,00 4,00 4,00 2,00 2,00 3.00 4,00 4,00
2 13,00 15,00 16,00 43,00 14,00 14,00 12,00 40,00 4,00 3.00 2,00 4,00 5.00 500 5,00 5
¢ >
Vista de datos Vista de variables
IBM SPSS Statistics Processor esta listo B4 Unicode:ACTIVADO
*@ Sin titulo1 datos 40 ruben_sav.sav [ConjuntoDates2] - [BM SPSS Statistics Editor de datos - X

Archivo  Editar  Ver Datos Transformar Analizar Graficos  Utilidades Ampliaciones  Ventana  Ayuda

= L0 A BE 0l Q

Nombre Tipo Anchura  Decimales Etiqueta Valores Perdidos  Columnas  Alineacidn Medida Rol

20 SATP2DSL  Numérico
2 SATP3DSL  Numérico
2 SATPADSL  Numérico
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Anexo 13 Base de datos ejecucion de resultados tablas de correlacion SPSS
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Anexo 14 Panel fotografico de la municipalidad distrital de San Antdn
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Nota. Fotografia de la institucion donde se realizo la encuesta a los trabajadores de la MDSA
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Nota. Fotografia de la oficina de gestion de recursos humanos — MDSA.
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Nota. Fotografia de la oficina de contabilidad — MDSA.
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Nota. Fotografia de la oficina de abastecimiento — MDSA.

Nota. Fotografia de la oficina de gestion de recursos humanos — MDSA.
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Anexo 15 Prepuesto Analitico De Personal PAP Municipalidad Distrital De San Anton-2022.
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