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INTRODUCCION

En las organizaciones del sector publico, la gestion de recursos humanos desempeina un papel
estratégico para el cumplimiento de objetivos institucionales y la mejora de la calidad del
servicio prestado a la ciudadania. En ese contexto, cada vez se reconoce con mayor énfasis la
importancia de implementar practicas que favorezcan el desarrollo del talento humano, la

eficiencia operativa y el fortalecimiento de una cultura organizacional orientada al desempefio.

La Municipalidad Distrital de San Pedro de Cachora, ubicada en la provincia de Abancay,
departamento de Apurimac, es una institucion publica que desempefia un rol fundamental en la
administracion local y la prestacion de servicios a la poblacion. El estudio de las practicas de
gestion de recursos humanos en este contexto adquiere relevancia para comprender como se
llevan a cabo los procesos administrativos y de desarrollo del personal, asi como para identificar

posibles relaciones entre dichas practicas y el desempefio de sus servidores administrativos.

La gestion de recursos humanos abarca un conjunto de practicas organizadas que buscan atraer,
desarrollar y retener personal competente. Seglin Chiavenato (2017), esta gestion “consiste en
la planeacion, organizacion, desarrollo y coordinacion de técnicas que permiten promover el
desempefio eficiente del personal, al mismo tiempo que la organizacion alcanza sus objetivos”
(p. 21). Estas practicas se entrelazan con aspectos como el clima institucional, el ejercicio del
liderazgo y la calidad de los procesos de incorporacion de personal, que en conjunto podrian

influir en el desempefio laboral.

Por su parte, el desempetio laboral en el contexto publico puede ser comprendido a partir de
variables como la satisfaccion en el trabajo, la autoestima del trabajador, el trabajo en equipo y
la participacion en procesos de capacitacion. Desde la perspectiva de Robbins y Judge (2019),
“las organizaciones deben prestar atencion a los factores que influyen en el comportamiento y
rendimiento de sus empleados, ya que estos inciden directamente en la efectividad
institucional” (p. 102). Este enfoque permite analizar como las condiciones internas de gestion
pueden vincularse con la actitud y productividad del personal.

A partir de este enfoque, el presente estudio tiene como objetivo conocer el grado de relacion

entre la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral de los servidores administrativos
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de la Municipalidad Distrital de San Pedro de Cachora — Abancay, durante el afio 2023. Esta
investigacion se enmarca en la linea de gestion publica y adopta un enfoque correlacional, con
el fin de examinar estadisticamente la asociacion entre las variables mencionadas, sin establecer
relaciones de causalidad. Su relevancia radica en que los resultados pueden proporcionar
informacion 1til para el fortalecimiento de las practicas de gestion institucional en el &mbito
local.

El presente trabajo se ha realizado bajo la guia del reglamento de investigacion de la UNAMBA
2021.

La presente investigacion, se divide en seis capitulos: En el capitulo I, se realizo la descripcion
de la situacion actual en tema de gestion de recursos humanos y desempeiio laboral, ademas, se
expone la realidad del problema, enunciado del problema, justificacion de la investigacion,
ubicacion y contextualizacion; en el capitulo II, se presentan los objetivos e hipotesis de la
investigacion, la operacionalizacion de variables y el modelo planteado; en el capitulo III, se
presentan los antecedentes de las variables de estudio nacionales e internacionales, el marco
teorico en base a la revision de literatura y el marco conceptual; en el capitulo IV, se desarrolld
el tipo y diseflo de investigacion, la poblacion objeto de estudio, técnicas y estadisticos con las
cudles se realizo la investigacion; en el capitulo V, se desarrolld el andlisis de resultados
obtenidos del SPSS, la contratacion de hipotesis y discusion de resultados; en el capitulo VI,
veremos las conclusiones del trabajo de investigacion y las recomendaciones que se brindan

acorde a los resultados obtenidos.
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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion titulado “gestion de recursos humanos y desempefio laboral
de los servidores administrativos de la Municipalidad Distrital de San Pedro de Cachora —
Abancay, 20237, tuvo como objetivo general conocer el grado de relacion entre la gestion de
recursos humanos y desempefo laboral de los servidores administrativos de la Municipalidad
Distrital de San Pedro de Cachora; la metodologia usada en la presente investigacion es de tipo
basica, el disefio de investigacion es no experimental de carcter transaccional, de nivel
descriptivo correlacional; se usé la técnica de encuesta e instrumento cuestionario aplicado al
total de la poblacion en estudio 25 trabajadores administrativos; la fiabilidad del instrumento
aplicado segun el alfa de Cronbach es 0,936 por lo que se considera de fiabilidad muy alta; se
llego6 a la conclusion que existe una correlacion positiva moderada entre la gestion de recursos
humanos y el desempefio laboral, seglin coeficiente de correlacion de Rho de Spearman, nivel
de Sig. (bilateral) = 0,01 (significativa); la investigaciéon también mostro que el 56% de
servidores administrativos considera que existe un alto grado de gestion de recursos humanos
y un 52% de servidores administrativos considera que existe un alto grado de desempefio

laboral.

Palabras clave: Gestion de recursos humanos, desemperio laboral, objetivos

organizacionales.
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ABSTRACT

The present research work entitled "human resources management and job performance of
administrative servants in the District Municipality of San Pedro de Cachora - Abancay, 2023",
had the general objective of knowing the degree of relationship between human resources
management and performance labor of administrative servers in the District Municipality of
San Pedro de Cachora; The methodology used in this research is basic, the research design is
non-experimental, transactional in nature, at a correlational descriptive level; The survey
technique and questionnaire instrument were used applied to the total population under study,
25 administrative workers; The reliability of the instrument applied according to Cronbach's
alpha is 0.936, which is why it is considered very high reliability; It was concluded that there
is a moderate positive correlation between human resource management and job performance,
according to Spearman's Rho correlation coefficient, level of Sig. (bilateral) = 0.01
(significant); The research also showed that 56% of administrative servers consider that there
is a high degree of human resource management and 52% of administrative servers consider

that there is a high degree of job performance.

Keywords: Human resource management, job performance, organizational objectives.
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CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion del problema

A nivel internacional, distintas investigaciones han demostrado que las practicas de
gestion de recursos humanos estan directamente relacionadas con el desempefio laboral
dentro del ambito municipal. En el caso de Eslovenia, Bis¢ak y Bencina (2019)
identificaron que practicas como el liderazgo activo, la retroalimentacion y el
seguimiento del personal se asocian positivamente con el desempefio organizacional. Sin
embargo, advierten que un énfasis excesivo en la seguridad laboral y en la calidad del
servicio como ejes prioritarios puede limitar la flexibilidad y disminuir la motivacion para
mejorar, afectando asi la eficiencia del personal. De este modo, subrayan la importancia
de mantener un equilibrio estratégico para evitar que ciertas practicas bien intencionadas

se conviertan en barreras para el desempefio 6ptimo.

En el contexto latinoamericano, las municipalidades enfrentan importantes desafios en la
administracion de sus recursos humanos. El Banco Interamericano de Desarrollo (2022)
sefiala que “muchas municipalidades carecen de sistemas integrados de gestion del talento
humano y mecanismos efectivos para evaluar y mejorar el desempefio laboral”, lo cual
repercute en la capacidad institucional y en la confianza ciudadana. De manera similar,
Ramos (2021), en su estudio en la Municipalidad de Perquenco (Chile), evidencia
deficiencias relacionadas con la falta de capacitacion, evaluacion y motivacion del
personal, factores que generan baja eficiencia e insatisfaccion laboral. Se demuestra asi
una relacion directa entre la calidad de la gestion de recursos humanos y el rendimiento
de los funcionarios municipales, lo que resalta la necesidad de fortalecer procesos como

la comunicacion interna y la formacion continua.

En el ambito nacional peruano, Coscol (2020) identificé en la Municipalidad Provincial
del Santa importantes deficiencias en la planificacion y ejecucion de actividades propias
de la gestion de recursos humanos, asi como ausencia de capacitacion constante y de
mecanismos adecuados de evaluacion. Estas condiciones generan baja motivacion y

compromiso laboral. Sus resultados muestran una relacion positiva y significativa entre

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru
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practicas oportunas de recursos humanos y el desempefio laboral, destacando la
importancia de condiciones favorables y de una gestion coherente. En la misma linea,

A nivel regional, en Apurimac persiste la necesidad de mejorar la gestion del talento
humano dentro de las municipalidades. Castillo (2023), en la Municipalidad Distrital de
Haquira, identific6 deficiencias en planificacion, capacitacion y evaluacion del personal,
factores que inciden negativamente en el desempefio laboral. El estudio demuestra una
relacion positiva y significativa entre gestion del talento humano y eficiencia,
compromiso y productividad de los servidores municipales.

En el caso de la Municipalidad Distrital de San Pedro de Cachora, investigaciones
recientes contribuyen a comprender mejor la dinamica entre gestion interna y desempefio
laboral. Montesinos (2021), en su estudio sobre el control interno como herramienta de
gestion, demostré la existencia de una relacion directa y altamente significativa entre el
control interno y la gestion administrativa municipal. Dicho hallazgo evidencia que una
administracién enfocada en fortalecer procesos internos, supervision y uso eficiente de
los recursos puede incidir favorablemente en el funcionamiento institucional.

Sin embargo, la gestion del personal administrativo en la Municipalidad de San Pedro de
Cachora no estaria siendo abordada con el enfoque estratégico y técnico que exigen los
estandares de la administracion publica moderna. Procesos clave como la planificacion,
la evaluacion, la capacitacion y la motivacion del personal se estarian ejecutando de
manera insuficiente o sin una alineacion clara con los objetivos institucionales. Dado que
el desempefio laboral depende en gran medida de la calidad de la gestion de recursos
humanos, resulta necesario determinar la magnitud de esta relacion en el contexto local.
Existen indicios empiricos que respaldan la existencia de estos problemas. Durante el
informe de los primeros 100 dias de gestion municipal (2023), se registraron expresiones
ciudadanas solicitando mejoras en el funcionamiento administrativo, lo que evidencia un
cierto nivel de insatisfaccion con el trabajo institucional. Asimismo, en una visita oficial
a la comunidad de Ttastapoyoncco se manifestaron inquietudes respecto a decisiones
administrativas vinculadas a un terreno destinado a una planta de residuos solidos, lo que
revela la importancia de fortalecer la comunicacion y el liderazgo participativo. Otro
hecho relevante corresponde a la suspension del concurso tradicional de carnaval 2023,
situacion que genero criticas en redes sociales debido a la participacion de funcionarios
en celebraciones en otro distrito. Estos comentarios sugieren percepciones de baja
motivacién o insuficiente compromiso laboral.

A ello se suma el pronunciamiento del Frente de Defensa de los Intereses de Cachora en

abril de 2025, emitido ante una convocatoria de movilizacion, donde se llama a la calma
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y se advierte la existencia de tensiones sociales asociadas, en parte, a la gestion
institucional. Finalmente, destaca la ausencia de concursos publicos de méritos para la
contratacion de personal, ya que, segun el portal de transparencia, no se registran
convocatorias CAS en ningin afo. En cambio, el proceso responde a decisiones
discrecionales del alcalde, quien convoca directamente a los trabajadores.

Estos hechos permiten plantear la necesidad de investigar si existe una relacion entre la
gestion de recursos humanos especialmente en las dimensiones de reclutamiento, clima
organizacional y liderazgo y el desempeifio laboral, entendido mediante indicadores como
satisfaccion laboral, autoestima, trabajo en equipo y capacitacion. Las evidencias
documentales que respaldan esta problematica se encuentran adjuntas en el capitulo de

Anexos.

Enunciado del Problema

1.2.1  Problema general
(Cual es el grado de correlacion entre gestion de recursos humanos y
desempefio laboral de los servidores administrativos de la Municipalidad

Distrital de San Pedro de Cachora - Abancay, 2023?

1.2.2  Problemas especificos
e ,Cudl es el grado de correlacién entre gestion de recursos humanos y
satisfaccion laboral de los servidores administrativos de la Municipalidad

Distrital de San Pedro de Cachora - Abancay, 2023?

e ;Cual es el grado de correlacion entre gestion de recursos humanos y
autoestima de los servidores administrativos de la Municipalidad Distrital de

San Pedro de Cachora - Abancay, 2023?

e ,Cudl es el grado de correlacion entre gestion de recursos humanos y trabajo
en equipo de los servidores administrativos de la Municipalidad Distrital de

San Pedro de Cachora - Abancay, 2023?
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e ,;Cudl es el grado de correlacion entre gestion de recursos humanos y
capacitacion de los servidores administrativos de la Municipalidad Distrital
de San Pedro de Cachora - Abancay, 2023?

Justificacion de la investigacion

La relevancia social de una investigacion radica en identificar quiénes se

benefician del conocimiento generado y como este puede contribuir

indirectamente al mejoramiento de condiciones sociales o institucionales,
mediante la provision de evidencias que facilitan la toma de decisiones

fundamentadas. (Sampieri et al. 2014).

El presente estudio es socialmente relevante porque aporta conocimiento

especifico sobre la correlacion entre la gestion de recursos humanos y el

desempefio laboral de los servidores administrativos de la Municipalidad

Distrital de San Pedro de Cachora, Abancay. Si bien no busca establecer

causalidad, los resultados permitiran a los responsables de la municipalidad

contar con evidencia cuantitativa que apoye la toma de decisiones informadas
para optimizar la gestion del personal. De esta manera, el estudio contribuye
indirectamente a mejorar las condiciones laborales y, potencialmente, la

eficiencia y calidad en la prestacion de servicios publicos en el distrito.

La conveniencia de una investigacion radica en la utilidad préactica que esta
puede ofrecer, asi como en la oportunidad y pertinencia de realizar el estudio en
un contexto especifico, con el fin de generar informacion que facilite la toma de
decisiones y la mejora de procesos o situaciones existentes (Sampieri et al.
2014). La presente investigacion es conveniente porque permite diagnosticar la
relacion entre la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral en un
contexto especifico: la Municipalidad Distrital de San Pedro de Cachora, donde
no se cuenta con estudios cuantitativos recientes sobre este tema. Al realizar este
analisis con un enfoque correlacional, se genera informacion actualizada y
fundamentada que facilita la comprension del comportamiento laboral de los
servidores administrativos. Esta informacion es valiosa para la municipalidad,
ya que puede apoyar la optimizacion de sus procesos internos y contribuir a una
gestion mas eficiente del capital humano, fortaleciendo la capacidad

institucional para responder a las demandas del distrito.
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La justificacion tedrica tiene la funcién de precisar el impacto que puede tener
el estudio en el conocimiento cientifico y teodrico, mostrando como la
investigacion contribuird al enriquecimiento, ampliacion o modificacion de la
teoria existente (Sampieri et al 2014).

Podemos afirmar que la investigacion propuesta pretende incrementar el
conocimiento sobre la gestion de recursos humanos y desempefio laboral,
conocimiento el cual podra ser usado por interesados en el tema para plantear

nuevas ideas e investigaciones.

La justificacion practica tiene como objetivo mostrar como los resultados de la
investigacion pueden ofrecer soluciones practicas o recomendaciones que
mejoren la situacion actual o resuelvan problemas especificos en el contexto
investigado (Sampieri et al 2014). La presente investigacion propondra
recomendaciones las cudles podrdn ser tomadas en cuenta para mejorar la
situacion actual de la gestion de recursos humanos y desempefio laboral en la

municipalidad distrital de San Pedro de Cachora.

La justificacion metodologica explica como los instrumentos de recoleccion de
datos utilizados en una investigacion pueden ser Utiles para otras investigaciones,
ya que permiten replicar los estudios y obtener resultados consistentes, lo que
contribuye a la validez y confiabilidad de la investigacion en el futuro (Sampieri
etal 2014).

En el aspecto metodologico, la presente investigacion hard uso de métodos e
instrumentos (cuestionario) con un total de 23 preguntas, elaboradas en base a
indicadores las cudles seran medidas por el alfa de Cronbach y validadas por un
grupo de expertos. Estos instrumentos podran ser empleados y/o reformulados

para ser aplicados en nuevas investigaciones.
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CAPITULO 11
OBJETIVOS E HIPOTESIS

2.1 Objetivos de la investigacion

221

2.2.2

Objetivo general
Conocer el grado de correlacion entre la gestion de recursos humanos y
desempefio laboral de los servidores administrativos de la Municipalidad Distrital

de San Pedro de Cachora — Abancay, 2023.

Objetivos especificos
e Determinar el grado de correlacion entre la gestion de recursos humanos y
satisfaccion laboral de los servidores administrativos de la Municipalidad

Distrital de San Pedro de Cachora — Abancay, 2023.

e Determinar el grado de correlacion entre la gestion de recursos humanos y
autoestima de los servidores administrativos de la Municipalidad Distrital de

San Pedro de Cachora — Abancay, 2023.

e Determinar el grado de correlacion entre la gestion de recursos humanos y
trabajo en equipo de los servidores administrativos de la Municipalidad

Distrital de San Pedro de Cachora — Abancay, 2023.

e Determinar el grado de correlacion entre la gestion de recursos humanos y
capacitacion de los servidores administrativos de la Municipalidad Distrital

de San Pedro de Cachora — Abancay, 2023.
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2.2 Hipdtesis de la investigacion

2.2.3 Hipotesis general
Existe un grado de correlacion entre gestion de recursos humanos y desempeiio
laboral de los servidores administrativos de la Municipalidad Distrital de San

Pedro de Cachora — Abancay, 2023.

2.2.4 Hipotesis especificas
e Existe un grado de correlacion entre gestion de recursos humanos y
satisfaccion laboral de los servidores administrativos de la Municipalidad

Distrital de San Pedro de Cachora — Abancay, 2023.

e Existe un grado de correlacion entre gestion de recursos humanos y
autoestima de los servidores administrativos de la Municipalidad Distrital de

San Pedro de Cachora — Abancay, 2023.

e Existe un grado de correlacion entre gestion de recursos humanos y trabajo
en equipo de los servidores administrativos de la Municipalidad Distrital de

San Pedro de Cachora — Abancay, 2023.

e Existe un grado de correlacion entre gestion de recursos humanos y
capacitacion de los servidores administrativos de la Municipalidad Distrital

de San Pedro de Cachora — Abancay, 2023.

MICAELA BASTIDAS
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Operacionalizacion de variables
Tabla 1
Matriz de operacionalizacion de variables
Operacionalizacion de variable gestion de recursos humanos
Variable Definicion conceptual Definicion Dimensiones Indicadores Instrumentos Escala
s operacional
Gestion  “La gestion de recursos humanos es el Esta variable serd Reclutamiento -Seleccion del personal Técnica: Likert
de conjunto de politicas y practicas medida mediante la -Entrevista - encuesta -Nunca
recursos necesarias para administrar el trabajo de aplicacion de un -Desarrollo profesional y personal Instrumento: -Casi
humano las personas y que comprende actividades cuestionario  creado -Perfil de Puestos - Cuestionario Nunca
s como reclutamiento, seleccion, para este estudio. -Procesos -A veces
capacitacion, evaluacion, remuneracion y Clima -Infraestructura -Casi
relaciones laborales” organizacional -Liderazgo siempre
(Chiavenato, 2009, p. 8) -Comunicacion -Siempre
Liderazgo -Logros de objetivos
-Iniciativas
-Habilidades
-Orientacion y evaluacion
Desemp  “El desempeiio es el resultado del trabajo Esta variable serd Satisfaccion -Ambiente
iﬁ(;) | que las personas realizan en el cargo que medida mediante la laboral -Salario
avora ocupan. Es la consecuencia directa de la aplicacion de un -Resultados
motivacion, de las habilidades y de las cuestionario creado Autoestima -Motivacion
para este estudio. -Trato
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condiciones del entorno” (Chiavenato,

2009, p. 212).

-Reconocimiento
Trabajo en -Objetivos
Equipo -Comunicacion
-Toma de decision
Capacitacion -Preparacion

-Desarrollo de habilidades
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CAPITULO 111
MARCO TEORICO REFERENCIAL

3.1 Antecedentes

a) Internacionales

Oikonomidou (2021), en su investigacion titulada “HRM Practices and Their Impact on
Job Satisfaction: Evidence from the Public Sector in Greece” (2021), que planteé como
objetivo analizar la relacion existente entre las practicas de gestion de recursos humanos
(HRM) y la satisfaccion laboral de los trabajadores del sector publico en dicho pais,
utiliz6 un enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental, de tipo basico y de nivel
correlacional; la poblacion estuvo conformada por 115 trabajadores del sector publico,
quienes respondieron cuestionarios estructurados con escala tipo Likert, dirigidos a
medir su percepcion sobre las practicas de gestion de recursos humanos (capacitacion,
evaluacion, incentivos, clima organizacional) y su nivel de satisfaccion laboral.

A partir del andlisis estadistico mediante el coeficiente de correlacion de Spearman, se
lleg6 a la siguiente conclusion: existe una relacion alta, positiva y significativa entre las
practicas de gestion de recursos humanos y la satisfaccion laboral, lo que se evidencia
con un valor de tho = 0,776 y un nivel de significancia p < 0,001. Lo que permitio
concluir que, en el contexto del sector publico griego, una gestion estratégica y adecuada
del recurso humano se relaciona directamente con una mayor motivacion, compromiso
y satisfaccion por parte del personal, influyendo positivamente en el clima

organizacional y el desempeio laboral general.

Saavedra (2021), en su estudio titulado “Gestion del talento humano y la relacion con
el desempefio laboral del personal del Hospital Obrero de la ciudad de Oruro”, tuvo
como objetivo general determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el
desempetio laboral del personal médico durante la gestion 2019. Entre sus objetivos
especificos se incluyeron: compilar y describir los fundamentos tedricos sobre gestion
del talento humano y desempefio laboral; describir los procesos de seleccion,
capacitacion, calidad de trabajo y trabajo en equipo; y analizar la relacion entre ambas

variables.

MICAELA BASTIDAS
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La investigacion adoptd un enfoque cuantitativo con técnicas como observacion,
analisis documental, entrevistas y encuestas aplicadas a una muestra de 111 trabajadores
de una poblacion total de 156 empleados del Hospital Obrero. Los datos fueron
procesados y analizados estadisticamente, y se concluyd que existe una relacién
estadisticamente significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral, evidenciada por un valor p = 0,000, lo que confirma una asociacion positiva

entre las variables analizadas.

Sarmiento de la Torre (2017), en su investigacion titulada “Relacion entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral del personal del area central de la Universidad
Central”, tuvo como objetivo identificar la relacion entre la gestion del talento humano
y el desempeno laboral del personal administrativo y operativo de dicha institucion. La
poblacion estuvo conformada por 602 trabajadores, de los cuales se selecciond una
muestra de 235 empleados, a quienes se les aplicé una encuesta estructurada de 18
preguntas, validada mediante el método Moriyama.

Los resultados revelaron que no existe una cultura consolidada de evaluacion del
desempefio en la institucion. Ademads, se identifico resistencia y desconfianza por parte
del personal respecto al proceso de evaluacion, especialmente en cuanto a las posibles
consecuencias de sus resultados. A pesar de que las calificaciones obtenidas fueron en
su mayoria altas, se evidenci6 una discrepancia entre estas y el criterio de los propios
evaluadores, quienes sefialaron la necesidad de fortalecer competencias del personal en
aspectos como relaciones humanas y el uso de sistemas y aplicativos informaticos

actualizados.

Nacionales

Gago y Pérez (2022), en su investigacion titulada “Gestion estratégica de recursos
humanos y desempeno laboral en la Municipalidad Provincial de Chanchamayo —
2020, tuvieron como objetivo establecer la relacion entre la gestion estratégica de
recursos humanos y el desempeio laboral en dicha municipalidad. Se aplic6 el método
cientifico bajo un enfoque cuantitativo, con una poblacién de 233 trabajadores y una
muestra representativa de 125 colaboradores, a quienes se les administrd una encuesta
estructurada mediante cuestionarios validados.

Los resultados indicaron que el 64 % de los trabajadores evaluaron la gestion estratégica
de recursos humanos como regular, mientras que el 68,8 % califico el desempefio

laboral en el mismo nivel. El andlisis estadistico evidencid una correlacion muy alta
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entre ambas variables, con un coeficiente de r = 0.933, lo que implica una fuerte
asociacion positiva. En base a ello, los autores concluyen que la mejora en la gestion
estratégica de los recursos humanos conllevaria directamente a un mejor desempefio del
personal, recomendando implementar acciones especificas en planificacion,

capacitacion y evaluacion del talento humano.

Quintano (2022), en su estudio titulado “Gestion de recursos humanos y desempefio
laboral en la Municipalidad Provincial de Huanta — 20207, tuvo como objetivo
determinar la relacion entre la gestion de recursos humanos y el desempeiio laboral de
los trabajadores de dicha entidad publica. La investigacion adopté un enfoque
cuantitativo, con un disefio no experimental de tipo correlacional. La poblacion estuvo
conformada por 54 trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huanta, a quienes se
les aplico una encuesta mediante un cuestionario estructurado.

Para el andlisis estadistico se empleo el software SPSS version 23, contrastando las
hipotesis mediante los coeficientes de correlacion de Pearson y Spearman. Los
resultados revelaron que existe una relacion positiva, de intensidad media pero
estadisticamente significativa (p < 0.05) entre las variables gestion de recursos humanos
y desempefio laboral. Esto sugiere que mejoras en los procesos de gestion de personal

pueden impactar favorablemente en el rendimiento laboral del equipo municipal.

Vergara y Pérez (2020) desarrollaron la investigacion titulada “Gestion de recursos
humanos y desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Tambo de
Mora, 2020, con el objetivo de determinar la relacién entre la gestion de recursos
humanos y el desempefio laboral en dicha entidad. La investigacion se enmarcé en un
enfoque cuantitativo, con un estudio de tipo bdsico, no experimental, de disefio
descriptivo-correlacional y corte transversal, utilizando el método hipotético-deductivo.
La muestra fue de 50 trabajadores, seleccionados mediante un muestreo probabilistico
censal. Para la recoleccion de datos se aplicd una encuesta con un cuestionario
estructurado. El procesamiento se realizd con estadistica descriptiva e inferencial,
utilizando el coeficiente de Rho de Spearman.

Los resultados mostraron que, en cuanto a la percepcion de la gestion de recursos
humanos, el 54 % de los encuestados la considerd Optima y un 36 % muy Optima.
Respecto al desempertio laboral, el 62 % lo califico como optimo y el 32 % muy optimo.

En cuanto al andlisis inferencial, se hall6 un valor de p = 0.000 < 0.05 y un coeficiente
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r = 0.569, lo que indica una correlacion positiva moderada y estadisticamente

significativa entre la gestion de recursos humanos y el desempeiio laboral.

Regionales

Chumbes (2022), en su investigacion titulada “Gestion de recursos humanos y
desempetio laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de Challhuahuacho,
Provincia Cotabambas, Apurimac — 2019, tuvo como objetivo determinar el nivel de
relacion entre la gestion de recursos humanos y el desempeiio laboral de los servidores
publicos de dicha municipalidad.

El estudio se desarrolld con un enfoque cuantitativo, de disefio no experimental, tipo
transeccional y alcance correlacional. La poblacion estuvo conformada por 194
servidores administrativos, de los cuales se extrajo una muestra de 129 trabajadores
mediante un muestreo probabilistico. Se utilizo la técnica de encuesta con aplicacion de
cuestionarios, y el andlisis estadistico fue realizado a través del programa SPSS,
utilizando frecuencias absolutas, relativas y analisis correlacional.

Los resultados revelaron que existe una relacion positiva considerable y
estadisticamente significativa entre la gestion de recursos humanos y el desempeiio
laboral, con un coeficiente de correlacion de Spearman de r = 0.885. Esto indica que
una adecuada gestion de recursos humanos influye directamente en la mejora del
desempefio de los servidores publicos, evidenciando que procesos eficientes de
planificacion, seleccion, capacitacion y evaluacion del personal son determinantes en

los niveles de productividad y satisfaccion laboral.

Guillén (2022), en su investigacion titulada “Gestion del talento humano y desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de Haquira, Provincia de Cotabambas, Apurimac
—2019”, tuvo como objetivo identificar el grado de relacion entre la gestion del talento
humano y el desempeno laboral de los servidores publicos de dicha entidad. El estudio
se desarrollo bajo el método deductivo, con enfoque cuantitativo, dentro del tipo de
investigacion basica, de disefio no experimental, transversal y correlacional.

La poblacion y muestra del estudio estuvo conformada por 65 servidores de la
municipalidad. Se aplic6 un cuestionario de 47 items, de los cuales 25 correspondieron
a la variable gestion del talento humano y 22 al desempefio laboral, todos estructurados
en escala de Likert. La confiabilidad del instrumento fue validada mediante el
coeficiente Alfa de Cronbach, obteniendo un valor de 0.951, lo que indica excelente

fiabilidad interna.
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El analisis estadistico se realizd con el software SPSS version 25, obteniendo un nivel
de significancia bilateral de 0.003 (p < 0.05) y un coeficiente de correlacion de
Spearman r = 0.357, lo que indica una correlacion positiva baja pero estadisticamente
significativa entre ambas variables. Por lo tanto, se rechazo la hipotesis nula y se aceptd
la hipotesis alterna, concluyendo que existe una correlacion significativa y positiva entre
la gestion del talento humano y el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de

Haquira.

Choquecahuana y Picona (2018) en su investigacion titulada “Administracion de
recursos humanos y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos en la
Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac, 2016, tuvieron como objetivo
determinar la relacion existente entre la administracion de recursos humanos y el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos en dicha universidad.

El estudio fue de tipo correlacional. La poblacién estuvo constituida por 160
trabajadores administrativos, de los cuales se extrajo una muestra de 113 trabajadores
mediante un muestreo probabilistico de tipo aleatorio simple. Para la recoleccion de
datos se utilizo la técnica de encuesta, aplicando un cuestionario con 23 preguntas en
escala Likert de cinco alternativas.

Los resultados indicaron que existe una relacion positiva entre la administracion de
recursos humanos y el desempefio laboral, sefialando que a medida que se mejora la
administracion de recursos humanos, se incrementa el desempefio laboral. Ademas, se
concluyd que existen otros factores, aparte de la administracion de recursos humanos,
que también influyen en el desempefio laboral. Por Gltimo, se corroboré que las distintas
dimensiones de la administracion de recursos humanos mantienen una relacion positiva

con el desempefio laboral.

3.2 Marco tedrico
3.2.1 Origen de la gestion de recursos humanos
3.2.1.1 Revolucion Industrial
El surgimiento de la gestion de recursos humanos esté ligada a la revolucion
industrial, un momento en el cual las fabricas se desarrollaron y crecieron
significativamente, por lo que surgio la necesidad de administrar un mayor
numero de trabajadores, los cudles para la época eran tomados como
recursos productivos, por lo que carecian de atencidon a su bienestar y

necesidades (Chiavenato, 2009).
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3.2.1.2 Escuela clasica de la administracion
Frederick Taylor introdujo la administracion cientifica en el siglo xx, con el
fin de mejorar la eficiencia del trabajo a través de la optimizacion de tareas,
para Taylor la administracion tenia como proposito lograr la prosperidad
tanto de los trabajadores como de la empresa; enfoque que sentd las bases

de la seleccion de personal y su capacitacion (Taylor 1911).

3.2.1.3 Movimiento de las relaciones humanas
Los estudios de Elton Mayo orientaron la gestion de recursos humanos a
otro enfoque, al demostrar que la productividad en las organizaciones no
solo dependia de las condiciones fisicas del trabajo, sino también de los
factores sociales como motivacioén y reconocimiento al trabajador (Mayo,

1933).

3.2.1.4 Gestion de recursos humanos moderna
A la segunda mitad del siglo XX surgié un nuevo enfoque que no solo se
centraba en productividad, sino también en alinear los objetivos de las
organizaciones con la de los trabajadores en atencion al bienestar y

desarrollo de los trabajadores (Chiavenato 2011).

3.2.2 Definiciones de gestion de recursos humanos
Acosta (2008) menciona que “gestion de recursos humanos aborda practicas y
politicas empresariales, tomando a las personas como un recurso en las actividades
dentro de la estrategia de la organizacion, misma que esta orientada a mejorar la

productividad y competitividad en su ambito” (p. 79).

Louffat (2011) afirma que “gestion de recursos humanos es el proceso de planear,
organizar, dirigir y controlar los métodos, tecnicas, y practicas usadas para
seleccionar nuevos recursos humanos, logrando integrar la salud emocional y fisica

de las personas al nuevo ambiente de trabajo” (p. 3).

Gomez (1998) define los recursos humanos como “el conjunto de conocimientos,
capacidades y habilidades que poseen y ponen en practica las personas, mismas que
agregan un valor a la organizacion, asimismo, mencionan que es un concepto

dindmico relacionado a potencial de cada persona” (p.155).
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Delgado de Smith (2007) define la gestion de recursos humanos como “el proceso
que permite realizar diligencias conducentes a facilitar que, los RRHH aporten de
mejor manera a los objetivos de la organizacion. Asimismo, menciona que en este

proceso de GRH intervienen todo el personal activo de la organizacion™ (p. 194).

Chiavenato (2009) menciona que la gestion de recursos humanos es el conjunto de
politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos relacionados con las personas
o recursos humanos, incluyendo el reclutamiento, la seleccion, la capacitacion, la
remuneracion y la evaluacion del desempeio, con el objetivo de contribuir al logro

de los objetivos organizacionales y al desarrollo humano de los empleados.

Robbins y Judge (2017) definen la gestion de recursos humanos como un proceso
integral que comprende la atraccion, desarrollo y mantenimiento del talento humano,
destacando que entre sus dimensiones fundamentales se encuentran el reclutamiento,
el liderazgo que implica la capacidad de influir y motivar al personal y el clima
organizacional, entendido como el ambiente psicolégico que afecta la conducta y

desempefio de los trabajadores dentro de la organizacion.

En base a las definiciones de Chiavenato (2009) y Robbins y Judge (2017) podemos
afirmar que la gestion de recursos humanos abarca politicas y practicas para atraer,
dirigir y motivar al personal. Incluye el reclutamiento, para seleccionar candidatos
adecuados; el liderazgo, para guiar y motivar a los empleados; y el clima
organizacional, que es el ambiente que influye en su comportamiento y desempeiio.
Estas dimensiones son clave para el desarrollo del talento y el logro de los objetivos
organizacionales. Estas definiciones seran tomadas como base para el presente

estudio.

3.2.3 Dimensiones de Gestion de Recursos Humanos
3.2.3.1 Reclutamiento
Entendido como un proceso para atraer capital y talento humano a la
organizacion, no se trata solo de buscar perfiles para cubrir la vacante, sino
atraer una persona a la cual le podamos dar una oportunidad de crecer
laboralmente, incorporarla a un agradable ambiente laboral y brindarle otros

beneficios (Amo, 2019, p. 12), por lo que este proceso debe realizarse con
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el mayor cuidado posible y siguiendo los lineamientos establecidos para

lograr captar e integrar la persona idonea a la organizacion.

Se menciona al reclutamiento como el conjunto de procedimientos y
técnicas orientadas a traer personas potencialmente capaces y adecuadas
para ocupar los puestos dentro de la organizacion. También considerado
como un sistema de informacion a través del cual se publicita hacia el
mercado de recursos humanos la oportunidad de trabajo. (Chiavenato, 2001,
p. 208 - 209), para lograr la eficacia en el proceso de reclutamiento se debe
atraer a la mayor cantidad de candidatos posibles, lo cual incrementa la

probabilidad de encontrar el candidato mas apto para el puesto.

Reclutamiento interno, en este medio de reclutamiento la empresa trata de
llenar el puesto mediante una reubicacion de su propio personal, este puede
implicar: transferencia, ascenso o planes de desarrollo profesional.

Algunas de las ventajas son: Bajo costo, rapidez, mayor validez y seguridad,
fuente de motivacion para el personal actual. Las desventajas son: Pude
genera conflicto de intereses entre los trabajadores, exigencia a los
trabajadores para que posean potencial para desarrollarse (Chiavenato,
2001, p. 221 - 225), este medio de reclutamiento es el mas usado en la
entidades privadas, y el que mas resultados proporciona a las empresas,
haciendo énfasis en la confianza que se tiene a los trabajadores por sus afos
de servicio; en caso del sector publico se viene impulsando la carrera publica

a través de la ley del servir desde el 2021.

Reclutamiento externo, este trabaja con candidatos fuera de la organizacion,
el puesto se trata de llenar con los candidatos atraidos con las técnicas de
reclutamiento.

Algunas ventajas son: Trae nuevos recursos humanos, renueva y enriquece
el recurso humano existente, se aprovecha la capacitaciéon personal. En
cuanto a las desventajas tenemos: Costoso, requiere tiempo, menos seguro
que el anterior (Chiavenato, 2001, p. 225 - 231), este medio de reclutamiento
es poco usual en el sector privado, por la desconfianza a nuevas personas,

por lo general se reclutan a familiares o conocidos de las personas que ya
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vienen laborando en la empresa; en el sector publico existen normativas las

cuales establecen los procesos de reclutamiento de nuevo personal.

Reclutamiento mixto, las organizaciones al realizar reclutamiento interno se
ven obligadas a cubrir el espacio que dejo el trabajador por uno nuevo, el
cual por lo general viene de fuera de la organizacion, es decir, de un
reclutamiento externo de ahi que surge el reclutamiento mixto (Chiavenato,
2001, p. 232), este modo de reclutamiento viene a ser la combinacion de los
anteriores, ascender a un trabajador y reclutar otro significa que la
organizacion esta creciendo, en caso del sector publico se amplia el nimero
de trabajadores por una sobrecarga en algin puesto o el inicio de un

proyecto.

3.2.3.2 Clima organizacional
El ambiente de trabajo debe ser agradable, con el fin de que los trabajadores
puedan desempenar sus actividades con el maximo de sus capacidades, las
personas somos seres con emociones y deseos por lo que la percepcion del
ambiente influye en la calidad de trabajo, por otro lado Garcia (2009)
menciona que el clima organizacional como la apreciacion o percepcion de
los trabajadores con relacion a un aspecto estructural, interaccion entre
trabajador y ambiente fisico, las cudles provocan comportamientos en los
trabajadores, de manera positiva o negativa y afecta directamente sobre su

labor en la organizacion p. 48.

Para Chiavenato (2011) El clima organizacional es el ambiente interno de la
organizacion, el cual esta relacionado a la motivacion de los trabajadores.
Asimismo, se menciona que es un resultado provocado por aspectos de la
organizacion el cual genera motivacion de diferentes tipos, favorable
cuando satisface las necesidades del trabajador y desfavorable si provoca la
frustracion de necesidades (p. 50).

Es importante analizar si el clima organizacional est4 influyendo de manera
positiva o negativa en los trabajadores de la organizacion, ello nos llevara a
tomar medidas para mejorar el ambiente de trabajo, toda persona que labora

en una organizacion desea que su espacio de trabajo sea agradable, esto
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incluye la interaccion con sus compafieros y la comodidad del espacio de

trabajo.

Segun Noboa (2012) el clima organizacional “es la percepcion de los
trabajadores sobre lo que sucede dentro de la organizacion, compuesto por
actitudes y conductas en la convivencia” (p. 3), este clima influye sobre el
comportamiento de los trabajadores y en consecuencia en su desempefio

laboral dentro de la organizacion.

3.2.3.3 Liderazgo
Tracy (1798) “nos plantea dos definiciones de liderazgo, la primera refiere
al liderazgo como la capacidad para provocar un rendimiento extraordinario
en personas normales y corrientes, la segunda dice que el liderazgo consiste
en una capacidad para conseguir seguidores” (pp. 2-3), por otro lado,
podemos mencionar que el liderazgo que proviene de la autoridad, posicion
o dinero posee una corta vida, el liderazgo que perdura es donde las personas

deciden seguir la vision que tiene un lider.

La persona que desea liderar un colectivo debe tener la simpatia de sus
seguidores o buscar objetivos los cudles beneficien a las personas que lo
siguen, analizando este argumento podemos deducir porque los lideres
dentro de las organizaciones publicas son muy escasos, Daft (2006) afirma
que “el liderazgo es un concepto que evoluciona a la vez involucra mas
elementos en su definicion, y, sin embargo, siempre estard en base a la
relacion en la cual el lider influye sobre sus seguidores al compartir

objetivos” (p. 56).

Para Chiavenato (2005) el liderazgo “consiste en el proceso de dirigir el
comportamiento de los trabajadores por un camino el cual les permita
conseguir los objetivos deseados”, esta definicion contrasta con la de Daft,
entonces podemos decir que el lider es la persona que mediante sus
habilidades de comunicacién motiva a las personas, en el desarrollo de una

actividad o proyecto para conseguir el objetivo colectivo.
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El liderazgo puede ser ejercido por una persona o un grupo y se manifiesta
de diferentes formas segun el caracter, la formacion, los métodos y las
técnicas que utilicen, lo que se denomina estilos de liderazgo. Daniel
Goleman identifica seis estilos: el coercitivo, donde el lider impone el
cumplimiento mediante drdenes precisas; el orientativo, que guia al equipo
hacia una vision clara; el afiliativo, que prioriza las emociones por encima
de las tareas; el democratico, que fomenta la toma de decisiones por
consenso y la responsabilidad; el ejemplar, en el que se espera que los
trabajadores conozcan sus responsabilidades; y el formativo, que enfatiza el

desarrollo personal a través de metas especificas. (Goleman, 2013 p.15).

3.2.4 Teorias de la gestion de recursos humanos
3.2.4.1 Teoria de la Motivacion de Maslow

La teoria de la motivacion propuesta por Maslow, conocida como la
jerarquia de necesidades, plantea que las necesidades humanas estan
organizadas en distintos niveles, que van desde las mas elementales hasta
las mas elevadas. Seglin este modelo, las personas buscan satisfacer estas
necesidades siguiendo un orden determinado, iniciando con las necesidades
basicas fisiologicas y avanzando hasta alcanzar la autorrealizacion.

Maslow (1943) afirma que “las necesidades fisiologicas son las mas basicas,
ya que son fundamentales para la supervivencia humana”, es decir, al tener
identificadas las necesidades de los trabajadores se logra establecer politicas
y estrategias que vayan acorde a sus necesidades, por otro lado los
programas de formacion que brinda la organizacion se alinea a la necesidad
de autorrealizacidon y el punto més importante es que al conocer y atender

las necesidades del trabajador se logra la retencion del talento humano.

3.2.4.2 Teoria de Motivacion-Higiene de Herzberg
Herzberg (1966) plantea que la satisfaccion e insatisfaccion en el trabajo son
el resultado de dos grupos distintos de factores: los factores motivacionales,
que generan satisfaccion, y los factores higiénicos, cuya ausencia causa
insatisfaccion.
Los factores motivacionales estdn relacionados con los logros, el

reconocimiento, la responsabilidad y el desarrollo personal, mientras que
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los factores higiénicos incluyen aspectos como las condiciones laborales, la
seguridad en el empleo, las politicas organizacionales y el salario.

En la practica, este enfoque es fundamental para el disefio de puestos, ya
que para lograr la satisfaccion y el compromiso de los trabajadores es
necesario atender ambos grupos de factores. En particular, desde la
perspectiva de los factores higiénicos, las politicas de compensacion,
incluyendo el salario y el reconocimiento, son esenciales para minimizar la

insatisfaccion laboral.

3.2.4.3 Teoria de la Equidad de Adams
Segun Adams (1963, p. 425), “los empleados comparan su aportacion y
recompensa con la de otros y ajustan su comportamiento en funcion de esta
comparacion”. Esta teoria, conocida como la teoria de la equidad, sostiene
que los individuos evaltian su nivel de satisfaccion y motivacion al comparar
la relacion entre sus contribuciones (inputs) y las recompensas (outputs) que
reciben con las de sus colegas. Cuando perciben que esta relacion es justa,
mantienen su compromiso y rendimiento; sin embargo, si detectan
inequidad, ya sea favorable (sentirse privilegiados) o desfavorable (sentirse
perjudicados), esto puede afectar negativamente su desempefio y

satisfaccion laboral.

Este enfoque proporciona una base valiosa para el disefio de politicas y
practicas organizacionales enfocadas en promover la equidad en la
compensacion laboral. Para ello, las empresas deben asegurar que sus
politicas sean justas, transparentes y estén basadas en evaluaciones objetivas
del desempenio, de modo que los trabajadores se sientan reconocidos y
motivados. Ademas, la teoria de la equidad subraya la importancia de la
comunicacion efectiva y la percepcion de justicia distributiva y
procedimental en la organizacion, factores que inciden directamente en la
motivacion, la retencion del talento y el clima laboral general.

Por tanto, las organizaciones que implementan sistemas de compensacion
equitativos y claros logran mejorar la satisfaccion de sus empleados,
fomentar un ambiente de trabajo armonioso y aumentar la productividad

general (Adams 1963).
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3.2.4.4 Teoria del Refuerzo de Skinner

Skinner, (1953) afirma que "el comportamiento que es reforzado tiende a
repetirse, mientras que el comportamiento que no es reforzado tiende a
extinguirse."

En la gestion de recursos humanos, la Teoria del Refuerzo de Skinner tiene
una aplicacion importante en el desarrollo de sistemas de incentivos y
recompensas. Las organizaciones pueden utilizar el refuerzo positivo para
mejorar tanto la productividad como la satisfaccion laboral al reconocer y
premiar el buen desempefio, lo que motiva a los empleados a repetir
comportamientos que se consideran valiosos.

Ademas, la teoria subraya que es esencial aplicar los refuerzos y las
consecuencias de manera consistente para cambiar comportamientos en el
entorno laboral. Esto significa que los lideres y gerentes deben ser justos y
coherentes al celebrar los logros y al manejar comportamientos indeseables.
La inconsistencia puede causar confusion y reducir la motivacion entre los

empleados (Skinner, 1953).

3.24.5 TeoriaXyY
Actualmente estas teorias son consideradas referentes de la administracion
y relaciones interpersonales, sobre todo cuando se trata de temas que
relaciones al jefe y colaborador. Se identifico dos actitudes de los
trabajadores, las cuales relaciono con el comportamiento humano y
motivacion; mismas que nosotros conocemos como Teorias “X” y “Y”.
(McGregor, 1960, p. 8), a continuacion, se desarrollard de manera general
cada teoria para identificar sus diferencias e importancia en las

organizaciones.

Teoria X, expone una manera muy convencional de trabajo, afirma que los
trabajadores se comportan de las siguientes maneras: Pasivos y
egocéntricos, negligentes, irresponsables y con exigencia de beneficios
salariales. (McGregor, 1960, p. 8). Se considera al trabajador como un
perezoso que trata de evadir su trabajo y que debe ser amenazado y
controlado rigurosamente para que cumpla sus funciones, esta representa

una manera pesimista de ver el desempefio laboral de los trabajadores, estos
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ultimos son personas con caracteristicas y necesidades unicas, seria

incorrecto clasificarlas de una u otra manera.

Teoria Y, refiere que a las personas les agrada su trabajo, se sienten
motivadas, con responsabilidad y creatividad para desarrollar sus
actividades. Al contrario que la anterior se considera que las personas se
autodirigen y autocontrolan, y su productividad estd basada en las
recompensas y beneficios que se les brinde (McGregor, 1960, p. 11), el
presente estilo muestra el lado positivo, es decir, el comportamiento del
buen trabajador que no necesita que se le exija constantemente, el mismo se

motiva y autocontrola en su trabajo que le corresponde.

3.2.5 Modelos de gestion de recursos humanos
3.2.5.1 Modelo de Competencias
Boyatzis (1982) afirma que "La gestion por competencias implica no solo
identificar las habilidades requeridas, sino también desarrollar capacidades
en los empleados que alineen sus habilidades con las necesidades
estratégicas de la organizacion."

Figura 1

El modelo de competencias de Boyatzis

Human resource management Leadership cluster
cluster
Use of — Self— Conceptual—
socialized group confidence ~e———%=_ izstion
>V >< |
Positive Accurate U;.'ol Logical
regard  t————=  golf—- pidsantations ‘—.M'
assessment
-, ~
t . /
' ~, ”
~ L
\\\ I’
Perceptual \\\ ,/
jectivity
Obieo Goal and action

Legend: Primary
relationship

= reetiontr
Nota. Tomado de Boyatzis, RE (1982)

MICAELA BASTIDAS

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



-28 de 90 -

El modelo de competencias aporta a la gestion de recursos humanos en el
proceso de reclutamiento y seleccion brindando un enfoque para elaborar
descripciones de trabajo mas precisas y herramientas de evaluacion durante
el proceso de seleccion; ademas las competencias que han sido identificadas
son usadas como base para programas de desarrollo y formacion, por ultimo,
al conocer las competencias puede ayudar a realizar estrategias con el fin de

alinearlas con los objetivos organizacionales.

3.2.6 El sistema de gestion de recursos humanos
“Este sistema administrativo tiene como objeto guiar la gestion de las entidades
publicas mediante las oficinas de recursos humanos. Para lograr organizar de manera
adecuada los recursos humanos con los que se cuenta en cada una de las entidades”.
(Autoridad Nacional Del Servicio Civil, 2021, p. 45), el estado peruano impulsa una
mejora en la gestion de recursos humanos mediante el Servir, esta entidad fue creada
para desarrollar y ejecutar las politicas que se vienen implementando, actualmente
existen muchos retos los cuales debera superar para lograr una adecuada gestion de
recursos humanos, es decir, la eficiencia respecto a los RRHH dentro de las

instituciones del estado.

3.2.7 Procesos basicos en la gestion de recursos humanos

Tabla 2

5 procesos de la GRH

Proceso Objetivo Actividades

Provision Personas que Investigacion del
trabajaran en mercado de RH
la Reclutamiento
organizacion Seleccion

Organizacion Actividades Integracion
que Disefio de puestos
realizardn las Descripcion y
personas en analisis de
la puestos
organizacion

MICAELA BASTIDAS

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



-29de 90 -

Evaluacion  del

desempefio
Retencion Hacer  que Remuneracion y
personas que retribuciones
trabajan en la Prestaciones
organizacion Higiene y
no se retiren seguridad
de la misma. Relaciones
sindicales
Desarrollo Actividades Capacitacion
necesarias Desarrollo
para preparar organizacional
y desarrollar
a las personas
para trabajar
de  manera
mas
eficiente.
Evaluacion Conocer lo Controles
que son y lo Productividad

que hacen las
personas en
sus  puestos

de trabajo.

Equilibrio social

Nota. Adaptacion de los procesos de gestion de recursos humanos de Chiavenato

(2011, p. 102)

Este proceso reprenda el sendero que sigue una persona al ingresar a una
organizacion, iniciando de la provision o reclutamiento del nuevo talento ya sea
interno o externo; la organizacion que consiste en asignarle las tareas que estaran a
su cargo; la retencion que incluye la contraprestacion y los beneficios adicionales
que se le brindan por su trabajo; el desarrollo o capacitacion para mejorar su
rendimiento en el trabajo y finalmente la evaluacién que se realiza en base a la

productividad que tuvo en un tiempo delimitado (Chiavenato 2011).
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3.2.8 Retos de la gestion de recursos humanos

Las personas que dirigen la organizacion, son responsables de otras personas y deben

lograr que las actividades de la organizacion se realicen de manera adecuada y en el

tiempo necesario. Estos directivos se enfrentan diversos retos dia a dia (Gémez &

otros, 2008).

3.2.8.1 Retos del entorno
Estos son producidos por factores externos de la empresa, logran una
influencia en la organizacidon, sin embargo, salen del control de los
directivos. Entre ellos tenemos a al crecimiento de Internet, la diversidad de
fuerzas de trabajo, globalizacion, legislacion, desastres naturales, entre
otros. (Goémez & otros, 2008, p. 4), la manera de afrontar estos retos son
anticiparse a ellos y preparar medidas necesarias para que no afecten de
manera negativa al desarrollo de las actividades, sin embargo, mitigarlas en
su totalidad es imposible debido a que en su mayoria son imprevisibles.

3.2.8.2 Retos organizativos
Estos surgen de problemas internos de la organizacion, los directivos
eficaces identifican y resuelven las mismas, es importante emprender
acciones inmediatas y efectivas cuando llegan a ocurrir estos problemas.
Entre ellos podemos identificar a: La posicion competitiva, reestructuracion
organizativa, cultura organizacional, pequefias empresas, tecnologia, entre
otros. (Gémez & otros, 2008, p. 12), estos retos son los que deben afrontar
constantemente los directivos y para lo cual cuentan con la habilidades y
herramientas para ello, por lo que podemos decir que, la importancia de
contar con personas capacitadas para el puesto es lo que separa a las
organizaciones que sobreviven el en tiempo de las que no.

3.2.8.3 Retos individuales
Este refiere a las decisiones més pertinentes de ciertos trabajadores, a su vez
reflejan lo que ocurre dentro de la organizacion en conjunto. Es importante
dar atencion a los trabajadores clave para mantenerlos en la organizacion y
que no tengamos problemas al cumplir las metas establecidas. Entre los
retos individuales tenemos: Productividad, delegacion de responsabilidades,
fuga de talento, inseguridad en el trabajo, entre otros. (Goémez & otros, 2008,
p. 20), lo retos individuales tiene que ver con el panorama interno de la
organizacion, y depende casi en su totalidad de la calidad de trabajadores

con los que se cuente, sobre todo los responsables de grupos pequefios y
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encargados de actividades claves, contar con buenos trabajadores no solo es
resultado de realizar un buen reclutamiento, también de la capacitacion que

se le brinde dentro de la organizacion.

3.2.9 Gestion publica

3.2.10

“En el Perti para mantener nuestra economia por un buen camino, debemos mantener
el sistema democratico, la seguridad ciudadana, independencia de poderes y respetar
la autonomia de cada institucion; solo asi podremos lograr una gestiéon publica
efectiva” (Valeriano, 2012, p. 103), es importante gestionar adecuadamente los
recursos escasos con los que cuenta el pais para lograr satisfacer las necesidades
ilimitadas de la poblacion y garantizar que cuenten con una adecuada calidad de vida,
lo que le corresponde a las personas que dirigen el pais y los responsables de las

entidades publicas, entre otros.

Definiciones de desempeiio laboral

Salas & otros (2012) mencionan que el desempefio laboral “es un comportamiento
y/o conducta de los trabajadores, reflejado en lo técnico y profesional, asi como con
la interaccion con sus compafieros” (p. 612). Para observar la calidad de desempefio
laboral debemos dar prioridad a las condiciones de trabajo y aspectos personales,
dando énfasis en los resultados evaluativos e identificar los problemas que requieran
una gestion, solo asi conseguiremos observar y mejorar el desempefio laboral de los

trabajadores en las organizaciones.

Para Morales & Velandia, (1999) “el desempetio laboral es comparado a la actuacion
de los trabajadores al momento de aplicar sus aptitudes, necesidades e inclinaciones
en relacion al objetivo de la organizacion” (p. 18), esta definicion afirma que el
desempeiio laboral solo se refiere al trabajador y su interaccion con su trabajo sin

tomar en cuenta el ambiente y los compafieros que lo rodean.

Por otro lado, Chiavenato (2009) “El desempeiio es el resultado del trabajo que las
personas realizan en el cargo que ocupan. Es la consecuencia directa de la

motivacion, de las habilidades y de las condiciones del entorno™.
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Gonzalez (2014) afirma que “El desempefio laboral es el resultado del trabajo que las
personas realizan en el cargo que ocupan, integrando metas, comportamiento y

potencial de desarrollo.”

En base a las definiciones de Chiavenato (2009) y Gonzales (2014) se concluye que
el desempeinio laboral es un proceso dinamico en el que intervienen dimensiones clave
como la satisfaccion laboral, que condiciona el compromiso y la productividad; la
autoestima, que fortalece la autoconfianza y la iniciativa; el trabajo en equipo, que
facilita la cooperacion y la cohesion grupal; y la capacitacion, que mejora las
competencias técnicas y conductuales del empleado. Estas dimensiones actiian de
manera integrada para potenciar el rendimiento y el logro de metas organizacionales.

Esta definicion sera la base de la investigacion realizada

Origen del desempeiio laboral
El desempefio laboral tiene sus origenes en las teorias de motivacion, aprendizaje,

comportamiento organizacional y expectativa.

3.2.11.1 Teorias de motivacion

Maslow (1943) “Propone la Jerarquia de Necesidades, sugiriendo que el
desempetio laboral se ve influenciado por la satisfaccion de necesidades
humanas desde las més basicas hasta las mas complejas”.

Una organizacion donde se brinde un salario justo y seguridad en el empleo,
tendrd como consecuencia trabajadores motivados y con un alto nivel de
desempetio laboral, ademas el sentido de pertenencia a la organizacion, la
retroalimentacion positiva y el reconocimiento se traduce en un mejor
desempefio.

En lo practico, las empresas podran usar esta teoria para disefiar politicas
que aseguren la satisfaccion de las necesidades de los empleados si se busca

mejorar su desempeiio laboral.

3.2.11.2 Teoria del refuerzo
Skinner (1953) afirma que “el condicionamiento operante destaca la
importancia de las recompensas y castigos en el comportamiento y el

desempefio laboral”.
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Skiner menciona algunas caracteristicas clave para entender como se ve
afectado el desempefio del trabajador en base a las recompensas y castigos.
Condicionamiento operante, El comportamiento puede ser influenciado a
través de refuerzos y castigos, esto implica que las acciones de los
empleados pueden ser fomentadas o desincentivadas en funcion de las
consecuencias que se derivan de su comportamiento.

Refuerzos positivos: Cuando un empleado lleva a cabo un trabajo excelente
y recibe una recompensa o reconocimiento, como un aumento de salario o
una felicitacion, es mas probable que repita ese comportamiento.
Refuerzos negativos: La eliminacion de una consecuencia indeseable
(suprimir un comportamiento negativo) puede también motivar a los
empleados a mejorar su rendimiento.

Castigos: Si un comportamiento no deseado es seguido por una
consecuencia negativa, es decir castigo, como una reprimenda, es probable
que el empleado evite ese comportamiento en el futuro (Skinner, 1953).

La implementacion de un buen sistema de recompensas y castigos dentro de
una organizaciéon resultard en una mejora del rendimiento de los

trabajadores, segun la teoria de Skiner.

3.2.11.3 Teoria de la expectativa

Vroom (1964) sugiere que “el desempeio laboral esta influenciado por la
expectativa de que el esfuerzo llevara al rendimiento y que este, a su vez,
resultard en recompensas”.

Para Vroom factores como esfuerzos, rendimiento y recompensas, pueden
influenciar en el desempefio laboral de los trabajadores, algunos puntos
importantes que se menciona son:

Expectativa, la cual hace referencia a la creencia del trabajador, sobre el
trabajo que realiza de una forma adecuada lo llevara a ser recompensado;
Valencia, el trabajador califica con un valor a las recompensas si estas son
atractivas estimulara su desempefio en su trabajo; Cultura organizacional,
este promueve el reconocimiento y desarrollo con lo cual incrementa la
creencia del trabajador que sus esfuerzos seran bien recompensados por la

organizacion (Vroom 1964).
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3.2.11.4 Modelo de competencia
Boyatzis (1982) “su enfoque en las competencias emocionales y sociales
sugiere que estas habilidades son cruciales para el desempefio laboral
efectivo”.
Segin Boyatzis las habilidades, comportamientos y rasgos son
caracteristicas de un trabajador que se ven reflejadas en su desempefio
laboral.
Aspectos como la empatia, la autoconciencia y la habilidad para manejar
relaciones influyen en los trabajadores y sus labores diarias; ademas este
modelo se organiza en tres niveles, el primero son las competencias de nivel
individual la cual consiste en caracteristicas propias del individuo para
generar resultados, el segundo competencia a nivel organizacional es decir
las caracteristicas individuales emparejadas con los objetivos que busca la
organizacion y la tercera son las competencias de nivel sistémico en la cual
ya incluyen cultura y el entorno externo ademas de las dos anteriores
(Boyatzis, 1982).
Este modelo se basa en la mejora de habilidades y comportamientos para
lograr una eficacia y eficiencia en las funciones que se desarrollan dentro de
la organizacion y la cual se vera traducida en un alto nivel de desempefio

labora

Este incluye una evaluacion de competencias con las condiciones personales
y laborales requeridas para desarrollar su labor dentro de su puesto, para
lograr un buen desempefio laboral este debe ser competente, sin embargo,
este a su vez depende de otros factores. La evaluacion del desempeiio posee
dos aspectos complementarios entre si: La evaluacion interna, realizada por
la misma organizacion y la externa desarrollada por expertos (Salas & otros,
2012, p. 613), la evaluacion se realiza al trabajador con el objetivo de
conocer si su desempeiio es Optimo o no; a veces las personas perciben esto
como algo negativo, sin embargo, esto depende si el objetivo de la
evaluacion es capacitar e incentivar al trabajador o por el contrario llamar la

atencion de manera verbal o escrita por un desempefio deficiente.
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Figura 2

Modelo de competencias para un desemperio laboral efectivo

The individual’s
competencies

The job
demands

Effective
Specific
actions or
behaviour,

The organizational
environment

Nota. Tomado de Boyatzis, R. E. (1982).

Evaluacion de desempeiio laboral

Este incluye una evaluacion de competencias con las condiciones personales y
laborales requeridas para desarrollar su labor dentro de su puesto, para lograr un buen
desempetio laboral este debe ser competente, sin embargo, este a su vez depende de
otros factores. La evaluacion del desempefio posee dos aspectos complementarios
entre si: La evaluacion interna, realizada por la misma organizacion y la externa
desarrollada por expertos (Salas & otros, 2012, p. 613), la evaluacion se realiza al
trabajador con el objetivo de conocer si su desempefio es Optimo o no; a veces las
personas perciben esto como algo negativo, sin embargo, esto depende si el objetivo
de la evaluacion es capacitar e incentivar al trabajador o por el contrario llamar la

atencion de manera verbal o escrita por un desempefio deficiente.

Factores del desempeiio laboral
Para la gestion publica, los factores estan en relacion al uso de materiales y recursos,
la eficiencia es requerida en los niveles inferiores (operativos), asimismo, es estas

organizaciones el factor humano resalta su importancia en la coordinacion entre el
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area de direccidon y operativa (Matas, 2006, p. 122), en cuanto a los materiales y
recursos influye directamente en el tiempo en que se realizara una actividad, contar
con personal altamente capacitado no ayudara si carecen de las herramientas

necesarias para realizar sus tareas asignadas.

A continuacion, se menciona los factores del desempefio laboral:

e Conocimiento del trabajo, este depende de la competencia humana misma que
es resultado de poseer conceptos, actitudes y destrezas.

e  Produccion, referida a cuanto trabajo puede hacer una persona en un espacio de
tiempo determinado y manteniendo la calidad del mismo.

e Responsabilidad, referida a la habilidad con la cual reconocemos y medimos
consecuencias de una accion que se realiza a conciencia.

e (Capacidad de liderazgo, actitudes y capacidades mismas que el individuo debe
poseer para impulsar el desarrollo de la organizacion.

e Identidad laboral, el trabajador la manifiesta por medio de su desempefio laboral,

por otro lado, representa un factor relacionado a la cultura organizacional

(Rodriguez- & Lechuga, 2019).

El primer factor se refiere al conocimiento y habilidades que posee una persona para
desenvolverse en un puesto laboral, el segundo podemos identificarlo como
productividad la cual consiste en la capacidad de trabajo que puede realizar una
persona en un determinado tiempo, la responsabilidad es una caracteristica de las
personas para autoevaluarse respecto al trabajo que vienen desempefiando, el
liderazgo es la capacidad que un individuo dentro de la organizacion debe poseer
para influir a sus compaferos en el logro del objetivo organizacional y finalmente la

identidad laboral es la relacion que se crea entre la persona y su entorno de trabajo.

3.2.14 Dimensiones de desempeiio laboral
3.2.14.1 Satisfaccion del trabajador

Para Munoz (1990) “es el sentimiento positivo que experimenta un

trabajador al desarrollar una actividad que le llame la atencidn, dentro de un

espacio agradable en la organizacion en la cual trabaja” (p. 132), si una

persona realiza un trabajo que le agrade y recibe una remuneracion acorde

a su trabajo, este llegard a sentirse motivado y se dedicara mas a su trabajo.
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La satisfaccion laboral es un conjunto de actitudes que llega a crear una
persona respecto a su trabajo, la cual puede ser al todo el trabajo en genera
o solo en algunos aspectos del trabajo (Chiang y otros, 2007, p. 102). Este
autor menciona que satisfaccion laboral puede darse al total o solo a algin
aspecto del trabajo, es importante analizar esta definicidon, si bien no
podemos estar satisfechos con todo, podemos llegar a apreciar parte del
trabajo, por ejemplo, tenemos un trabajador “A” que necesita dinero, pero
no le gusta su trabajo, pero aun asi trabaja en una organizacion donde le
brindan un buen sueldo, por lo que podemos decir, que le gusta el aspecto

de salario de esa organizacion.

Pujol & Dabos (2018) afirma que “la satisfaccion laboral surge del producto
de un proceso emocional y cognitivos, mediante los cuales el trabajador da
cuenta a si mismo de su labor en la organizacion” (p. 3), la satisfaccion en
un elemento intangible que tiene lugar en cada persona por lo que su

percepcion se realiza a través de los comportamientos que esta demuestre.

3.2.14.2 Autoestima
Naranjo (2007) “afirma que es un factor que debe ser tomado en cuenta en
la vida cotidiana de las personas ya sea generalmente o de manera particular,
en el desempefio y/o actividades” (p. 2), la autoestima que posean los
trabajadores influird ya sea de manera positiva o negativa en el desarrollo

del trabajo.

“Autoestima es una percepcion confiada y valorativa del mismo, el cual da
estimula a las personas para poder actuar con autonomia y desarrollarse de
buena manera en la vida cotidiana” (Mézerville, 2004, p. 5), esta definicion
se enfoca mas al aspecto psicoldgico que es la percepcion que la persona

tiene de si mismo, la cual influyen en su desempeino dentro de la sociedad.

Plantea seis pilares de la autoestima:
e La practica de vivir conscientemente, la cual significa vivir
usando nuestras capacidades al 100%
e La practica de la aceptacion de si mismo, referido a un derecho

innato del ser humano orientado para auto valorarse
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e La practica de la responsabilidad de si mismo, asumir las
consecuencias de acciones y logros propios
e La practica de la autoafirmacion, respetar deseos, necesidades y
valores propios
e La practica de vivir con proposito, referida a nuestra capacidad
para afrontar la vida misma
e La practica de la integridad personal, refiere hacer los que
decimos (Braden, 2019, pag. 4).
La aplicacion de este conjunto de practicas, nos ayudara a tener mayor
confianza en nosotros mismos y ser personas agradables en la sociedad,
contar con estas caracteristicas es importante pues se reflejan en nuestro
trabajo, por ejemplo, la practica seis podemos tomarla como una
fortaleza si nos encontramos laborando, la cuél es muy apreciada por los

compafieros en la organizacion.

3.2.14.3 Trabajo en equipo
Al escuchar sobre trabajo en equipo generalmente imaginamos un conjunto
de personas realizando una actividad juntos, segiin Cardona & Wilkinson,
(2006) “El trabajo en equipo significa colaborar de manera sistematica y
organizada con la finalidad de lograr el objetivo en comun, esto implica
interaccion entre los integrantes del equipo aprovechando las habilidades de

cada uno de ellos” (p. 3).

Barroso (2007) menciona que “el trabajo en equipo logra beneficios entre
los cudles se encuentran: Mejoramiento de productividad, reduccion de
costos, manejo adecuado de talento del humano, adaptabilidad a los
cambios, entre otros” (p. 2), el trabajo en equipo es importante porque de
ello depende la productividad de la organizacién, no podemos decir que
trabajamos aislados, debido a que la actividad que realizamos afecta al

desempefio de todo el equipo de trabajo.

Como menciond un matematico aleman, uno mas uno no es dos sino tres,
este se refiere a que un equipo de personas puede producir mas de lo que

producirian si trabajaran de manera individual.
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3.2.14.4 Capacitacion
Capacitacion podemos decir que son actividades que se realizan con el
objeto de incrementar o modificar conocimiento y/o habilidades necesarias
para lograr un desempefio laboral 6ptimo en la organizacion. Segun Garza
& otros (2009) la capacitacion es “una actividad sistematica, planeada
detalladamente tiene como meta preparar, desarrollar e integrar los RRHH
al proceso productivo de la organizacion, a través de dotacion de
conocimientos, actitudes y habilidades para lograr la efectividad en el

desarrollo de las actividades” (p. 200).

Para Chiavenato (2007) la capacitacion “es un proceso educativo breve, la
cual se trabajara de manera organizada y sistematica, a través de las cuales
se adquieren conocimiento, habilidades y competencias respecto a objetivos
establecidos” (p. 112), al mencionar que es un proceso implica que la
capacitacion consta de pasos a seguir el cual concluye con la adquisicion de

nuevos conocimientos y habilidades los cudles se aplicaran en el trabajo.

“La capacitacion del talento Humano es una base por la cual los trabajadores
adquieren mayor conocimiento y habilidades, esta a su vez se refleja en un
incremento del capital para la empresa, como resultado de la capacitacion”
(Chacaltana & Garcia, 2001. p. 4), al igual que en las anteriores definiciones
se menciona que capacitacion es un proceso para adquirir conocimientos y
habilidades, con el objetivo de lograr una productividad en la organizacion
y esta a su vez se ve reflejada en el incremento de capital en caso de ser con
fines de lucro, y si hablamos del sector publico seria una eficiente atencion

a los usuarios.

3.3 Marco conceptual
a) Gestion: Hitt et al (2006) afirman que la gestion “es un proceso de estructurar y utilizar
recursos para llegar a una meta, llevando a cabo las actividades dentro de un entorno

organizacional” (p. 8).

b) Gestion de Recursos Humanos: Davis & Werther (1991) afirman que la gestion de

recursos humanos “es una ciencia practica encargada de las relaciones interpersonales
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de los trabajadores, asi como las decisiones, acciones y cuestiones de las mismas”

(p.13).

Reclutamiento: Chiavenato (2001) afirma que el reclutamiento “es un conjunto de
procedimientos y técnicas, con las cudles se atraen personas para cubrir puestos

laborales en una organizacion”, (p.208).

Clima organizacional: Chiavenato (2011) afirma que el clima organizcional “es el
ambiente interno de la organizacion, el cual esta relacionado a la motivacion de los

trabajadores” (p. 49).

Liderazgo: Chiavenato (2005) afirma que el liderazgo “consiste en el proceso de dirigir
el comportamiento de los trabajadores por un camino el cual les permita conseguir los

objetivos deseados” (p. 336).

Desempeiio: Chiavenato (2004) afirma que el desempefio “es el comportamiento de la

persona respecto a la busqueda de un objetivo definido” (p. 69).

Desempeiio laboral: Morales & Velandia (1999) afirma que el desempefio laboral “es
la actuacion de los trabajadores al momento de aplicar sus aptitudes, necesidades e

inclinaciones pala lograr el objetivo de la organizacion” (p. 255).

Satisfaccion: Chiang et al (2007) afirma que la satisfaccion “es un conjunto de actitudes

que llega a crear una persona respecto a su trabajo” (p. 74).

Autoestima: Mézerville (2004) afirma que la autoestima “es una percepcion confiada

y valorativa una persona respecto a la misma” (p. 25).

Trabajo en equipo: Cardona & Wilkinson (2006) afirman que trabajo en equipo
“significa colaborar de manera sistematica y organizada con la finalidad de lograr el

objetivo en comun” (p. 3).

Capacitacion: Chiavenato (2007) define a la capacitacion como “un proceso educativo
breve, la cual se trabajard de manera organizada y sistemadtica, para contar con recursos

humanos mas competentes” (p. 322).
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

Tipo y nivel de investigacion

La presente investigacion titulada “gestion de recursos humanos y desempefio laboral de
los servidores administrativos de la Municipalidad Distrital de San Pedro de Cachora —
Abancay, 2023”, buscd recoger y organizar informacion de la realidad con el objeto de
incrementar el conocimiento tedrico, por lo cual la investigacion serd de tipo basica. Segin
Ander (2011) este tipo de investigacion tiene el proposito de incrementarlos conocimientos

teoricos (p. 42).

En la presente investigacion se buscd conocer el grado de correlacion entre las variables
gestion de recursos humanos y desempeio laboral, por lo que podemos afirmar que, la
investigacion se considera de nivel correlacional. Segin Hernadez Sampieri (2014) “este
tipo de estudios tiene como finalidad conocer la relacion o grado de asociacion que exista
entre dos o mas conceptos, categorias o variables en una muestra o contexto en particular”
(p. 93).

Ademas, la presente investigacion se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo, segun
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) "la investigacion cuantitativa utiliza la recoleccion
y el analisis de datos para contestar preguntas de investigacion y probar hipotesis
establecidas previamente", es decir un enfoque cuantitativo se basa en el uso de niumeros,
medidas y estadisticas para estudiar un fendmeno. A diferencia de la investigacion
cualitativa (que busca entender significados y percepciones), la cuantitativa busca medir

aspectos concretos y objetivos de la realidad.

Diseiio de la investigacion

En la presente investigacion que tuvo por variables gestion de recursos humanos y
desempefio laboral estas no seran manipuladas por el investigador por lo que la
investigacion se considera no experimental, por otro lado, la informacion serd recogida en

un unico momento por lo que se considera transversal. Segun Hernandez (2014) “el disefio
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no experimental no se manipula la variable deliberadamente y transeccional o transversal

por la recopilacién de datos en un tinico momento” (p. 152).

Poblacion y muestra

Para la presente investigacion se tomd a los trabajadores administrativos de la
municipalidad distrital de San Pedro de Cachora en su totalidad (25 trabajadores), es decir,
se realizard una encuesta censal. Segiin Hernandez (2014) “las poblaciones deben situarse
claramente por sus caracteristicas de contenido, lugar y tiempo” (p. 174).

El levantamiento de informacion se realizd en base a la percepcion de los servidores
administrativos, el motivo de la decision se debe a que ellos en su mayoria son personas
con estudios técnicos o superiores, por lo que conocen mas sobre la gestion publica,

requisito que necesitamos para levantar informacion de los mismos.

Procedimiento

En el tratamiento de la informacion, se efectud la recoleccion y el analisis de los datos.
Estos fueron organizados conforme a las dimensiones e indicadores de las variables de
estudio. Seguidamente, se procedio a la tabulacion y al procesamiento estadistico de la

informacion utilizando el programa SPSS, con apoyo de la hoja de calculo Microsoft Excel.

Técnica e instrumentos

Para el recojo de informacion sobre la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral
se hizo uso de la técnica de la encuesta la cudl es elegida a criterio del investigador por ser
la mas adecuada para levantar la informacion que se busca obtener. Segiin Pardinas (1991)
“la técnica de la encuesta es un sistema de preguntas que tiene como objetivo obtener datos
para una investigacion” (p. 97).

El instrumento usado en la presente investigacion fue el cuestionario, el cual cuenta con un
disefio de escala de Likert y un total de 23 preguntas, aplicadas a los servidores
administrativos de la Municipalidad de San Pedro de Cachora de manera virtual. Segun
Hernadez (2014) “el cuestionario consiste en un grupo de interrogantes respecto de una o
mas variables las cudles se desea medir” (p. 217).

La escala de Likert nos sirve para realizar mediciones y conocer sobre el grado de

conformidad del encuestado hacia determinada oracidn afirmativa o negativa.
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Tabla 3

Criterios de calificacion

Criterio de calificacion Valores
NUNCA 1
CASI NUNCA 2
AVECES 3
CASI SIEMPRE 4
SIEMPRE 5

Nota. Escala de valoracion tipo Likert utilizada para medir la frecuencia de las respuestas

de los participantes.

Analisis estadistico

La informacion que se obtuvo con el cuestionario fue procesada con ayuda de la técnica
IBM® SPSS® Statistics y Excel, ademas, teniendo en cuenta que la presente investigacion
es correlacional, se hizo uso de la técnica Coeficiente de correlacion de Spearman para

contrastar las hipdtesis.

Tabla 4

Rangos de correlacion del Coeficiente de Rho de Spearman

Rango Relacion
-091a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a - 0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11a-0.50 Correlacion negativa media
-0.01a-0.10 Correlacion negativa débil

0.00 No existe correlacion
+0.01 a+0.10 Correlacion positiva débil
+0.11 a+ 0.50 Correlacion positiva media
+0.51 a+0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a + 0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91 a+1.00 Correlacion positiva perfecta

Nota. Tomado de Mondragon Barrera, 2014, pp. 98-104
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CAPITULO V
RESULTADOS Y DISCUSIONES

5.1 Analisis de resultados
Se aplico un cuestionario dirigido a todos los servidores administrativos de la

municipalidad distrital de San Pedro de Cachora.

Validacion de instrumento

La validacion del instrumento se realizé mediante el juicio de expertos, es decir, la opinion
de un equipo de expertos en el tema de investigacion.

El instrumento utilizado en esta investigacion fue validado por tres expertos, docentes de
la Facultad de Administracion de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac

quienes aportaron sus conocimientos.

Fiabilidad de instrumento — Alfa de Cronbach
La consistencia interna del instrumento se estimoé con el Alfa de Cronbach.
La escala vade 0 a 1, el Alfa de Cronbach nos dice que cuanto mas cerca se encuentre el

valor del alfa a 1 mayor es la consistencia interna de los items analizados.

Tabla §
Estadisticas de fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

936 23

Nota. Datos extraidos del instrumento a través del Spssv25.

En la tabla 5 se puede apreciar que el Alfa de Cronbach es 0,936, es decir, que el nivel de

fiabilidad del instrumento es muy alto.
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5.1.1 Analisis descriptivo de datos generales

Tabla 6

Frecuencia y porcentaje de edad

EDAD
Frecuencia Porcentaje
Valido 18 a25 5 20,0
26 a 40 17 68,0
40 a mas 3 12,0
Total 25 100,0

Nota. Datos extraidos del instrumento a través del Spssv25.

Figura 3
Frecuencia de edad

EDAD

20

Frecuencia

<]

18a25 26a40 40 a mas
EDAD

Nota. Datos extraidos del instrumento a través del Spssv25.

Se observa en la tabla 6 y figura 3 que el 68% de las personas encuestadas se
encuentra en el rango de edad de 26 a 40 afios, el 20% en el rango de 18 a 25
afios y el 12% en el rango de 40 afios a mas.

Estos resultados permiten caracterizar a la poblacion de estudio, evidenciando
que la mayor parte del personal administrativo se concentra en edades jovenes y

adultas, lo cual constituye un dato contextual para la interpretacion de los
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resultados relacionados con la gestion de recursos humanos y el desempeno

laboral.

Tabla 7

Frecuencia y Porcentaje del encuestado

Género del encuestado

Frecuencia Porcentaje
Valido Masculino 9 36,0
Femenino 16 64,0
Total 25 100,0

Nota. Datos extraidos del instrumento a través del Spssv25.

Figura 4
Frecuencia del género de encuestados

Geénero del encuestado

20

Frecuencia

Masculing Femenino

Género del encuestado

Nota. Datos extraidos del instrumento a través del Spssv25.

Se observa en la tabla 7 y figura 4 que el 64% de la poblacion encuestada
pertenece al género femenino, mientras que el 36% corresponde al género
masculino.

Esta distribucion permite caracterizar a la poblacion administrativa de la

Municipalidad Distrital de San Pedro de Cachora, constituyéndose en un dato
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descriptivo que sirve de contexto para el andlisis de los resultados vinculados a

la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral.

Tabla 8

Frecuencia y porcentaje del nivel de instruccion de encuestados

Nivel de instruccion

Frecuencia Porcentaje
Valido Secundaria 4 16,0
Técnica 4 16,0
Universitaria 17 68,0
Total 25 100,0

Nota. Datos extraidos del instrumento a través del Spssv25.

Figura §

Frecuencia del nivel de instruccion de encuestados

Nivel de instruccion

20
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Secundaria Técnica Universistaria

Nivel de instruccion

Nota. Datos extraidos del instrumento a través del Spssv25.

En la tabla 8 y figura 5 se observa que el 68% de los encuestados cuenta con
formacion universitaria, el 16% con formacion técnica y el 16% con educacion

secundaria.

Esta informacion permite describir el nivel de formacion académica del personal

administrativo de la Municipalidad Distrital de San Pedro de Cachora,
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constituyéndose en un dato contextual para la interpretacion de los resultados

sobre la gestion de recursos humanos y el desempeno laboral.
5.1.2 Analisis descriptivo de las variables y dimensiones

Tabla 9

Frecuencia y porcentaje de gestion de recursos humanos

Gestion de Recursos Humanos

Frecuencia Porcentaje
Valido BAJO 2 8,0
MEDIO 9 36,0
ALTO 14 56,0
Total 25 100,0

Nota. Datos extraidos del instrumento a través del Spssv25.

Figura 6
Frecuencia de gestion de recursos humanos

Gestion de Recursos Humanos
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Frecuencia
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0,0

Gestion de Recursos Humanos

Nota. Datos extraidos del instrumento a través del Spssv25.
En la tabla 9 y figura 6 se observa la percepcion de los encuestados respecto a la
gestion de recursos humanos en la Municipalidad Distrital de San Pedro de

Cachora, donde el 56% de los servidores administrativos considera que existe un
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alto grado de gestion de recursos humanos, el 36% percibe un grado medio y el

8% un bajo grado.

Esta distribucion evidencia que, en términos generales, la gestion de recursos
humanos es percibida favorablemente por la mayoria del personal
administrativo; sin embargo, la presencia de percepciones en los niveles medio
y bajo refleja diferencias en la valoraciéon de dicha gestion, lo cual resulta

relevante para el analisis posterior de su relacion con el desempeio laboral.

Tabla 10

Frecuencia y porcentaje de desemperio laboral

Desempeiio Laboral

Frecuencia Porcentaje
Vialido BAJO 2 8,0
MEDIO 10 40,0
ALTO 13 52,0
Total 25 100,0

Nota. Datos extraidos del instrumento a través del Spssv25.

Figura 7
Frecuencia de desemperio laboral

Desempefio Laboral
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Desempefio Laboral

Nota. Datos extraidos del instrumento a través del Spssv25.

MICAELA BASTIDAS

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



- 50 de 90 -

En la tabla 10 y figura 7 se observa que el 52% de los servidores administrativos
percibe un alto grado de desempefio laboral, el 40% un grado medio y el 8% un

bajo grado.

Estos resultados reflejan la percepcion del personal respecto a su propio
desempefio laboral, constituyéndose en un dato descriptivo que servird de base
para el analisis de la relacion entre la gestion de recursos humanos y el

desempefio laboral.

Tabla 11

Frecuencia y porcentaje de reclutamiento

Reclutamiento
Frecuencia Porcentaje
Valido BAJO 4 16,0
MEDIO 13 52,0
ALTO 8 32,0
Total 25 100,0

Nota. Datos extraidos del instrumento a través del Spssv25.

Figura 8
Frecuencia de la dimension reclutamiento

Reclutamiento
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Nota. Datos extraidos del instrumento a través del Spssv25.
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Enla tabla 11 y figura 8 se observa que el 52% de los servidores administrativos
percibe un grado medio de reclutamiento, el 32% un grado alto y el 16% un bajo

grado.

Esta distribucion permite describir la percepcion del personal respecto al proceso
de reclutamiento en la Municipalidad Distrital de San Pedro de Cachora,
constituyéndose en un dato descriptivo dentro de la gestion de recursos humanos

que servira de base para el analisis correlacional con el desempeno laboral.

Tabla 12

Frecuencia y porcentaje de la dimension clima organizacional

Clima Organizacional

Frecuencia Porcentaje
Valido BAJO 3 12,0
MEDIO 5 20,0
ALTO 17 68,0
Total 25 100,0

Nota. Datos extraidos del instrumento a través del Spssv25.

Figura 9
Frecuencia de la dimension clima organizacional

Clima Organizacional
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Nota. Datos extraidos del instrumento a través del Spssv25.
En la tabla 12 y figura 9 se observa que el 68% de los servidores administrativos
percibe un alto grado de clima organizacional, el 20% un grado medio y el 12%

un bajo grado.

Esta distribucion permite describir la percepcion del personal sobre el clima
organizacional en la Municipalidad Distrital de San Pedro de Cachora durante el
afio 2023, constituyéndose en un dato descriptivo que servird como base para el

analisis de su relacion con el desempefio laboral.

Tabla 13

Frecuencia y porcentaje de la dimension liderazgo

Liderazgo
Frecuencia Porcentaje
Vialido BAJO 1 4,0
MEDIO 10 40,0
ALTO 14 56,0
Total 25 100,0

Nota. Datos extraidos del instrumento a través del Spssv25.

Figura 10

Frecuencia de la dimension clima organizacional
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Nota. Datos extraidos del instrumento a través del Spssv25.
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Enlatabla 13y figura 10 se observa que el 56% de los servidores administrativos

percibe un alto grado de liderazgo, el 40% un grado medio y el 4% un bajo grado.

Esta distribucion permite describir la percepcion del personal sobre el liderazgo
en la Municipalidad Distrital de San Pedro de Cachora, constituyéndose en un
dato descriptivo que servira como base para el analisis de su relacion con el

desempefio laboral.

Tabla 14

Frecuencia y porcentaje de la dimension satisfaccion laboral

Satisfaccion Laboral

Frecuencia Porcentaje
Valido BAJO 2 8,0
MEDIO 13 52,0
ALTO 10 40,0
Total 25 100,0

Nota. Datos extraidos del instrumento a través del Spssv25.

Figura 11

Frecuencia de la dimension clima organizacional
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Nota. Datos extraidos del instrumento a través del Spssv25.
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Enlatabla 14y figura 11 se observa que el 52% de los servidores administrativos
percibe un grado medio de satisfaccion laboral, el 40% un grado alto y el 8% un

bajo grado.

Esta distribucidon permite describir la percepcion del personal sobre su nivel de
satisfaccion laboral en la Municipalidad Distrital de San Pedro de Cachora,
constituyéndose en un dato descriptivo que servird como base para el analisis de

su relacion con el desempefio laboral.

Tabla 15

Frecuencia y porcentaje de la dimension autoestima

Autoestima
Frecuencia Porcentaje
Vialido BAJO 3 12,0
MEDIO 14 56,0
ALTO 8 32,0
Total 25 100,0

Nota. Datos extraidos del instrumento a través del Spssv25.

Figura 12

Frecuencia de la dimension autoestima
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Nota. Datos extraidos del instrumento a través del Spssv25.
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Enlatabla 15y figura 12 se observa que el 56% de los servidores administrativos
percibe un grado medio de autoestima, el 32% un grado alto y el 12% un bajo
grado.

Esta distribucion permite describir la percepcion del personal respecto a su
autoestima en relacion con las actividades que realizan en la Municipalidad
Distrital de San Pedro de Cachora, constituyéndose en un dato descriptivo que

servira como base para el analisis de su relacion con el desempefio laboral.

Tabla 16

Frecuencia y porcentaje de la dimension trabajo en equipo

Trabajo en Equipo
Frecuencia Porcentaje
Valido BAJO 2 8,0
MEDIO 16 64,0
ALTO 7 28,0
Total 25 100,0

Nota. Datos extraidos del instrumento a través del Spssv25.

Figura 13
Frecuencia de la dimension trabajo en equipo
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Nota. Datos extraidos del instrumento a través del Spssv25.
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Enlatabla 16y figura 13 se observa que el 64% de los servidores administrativos
percibe un grado medio de trabajo en equipo, el 28% un grado alto y el 8% un

bajo grado.

Esta distribucion permite describir la percepcion del personal respecto al trabajo
en equipo dentro de la Municipalidad Distrital de San Pedro de Cachora,
constituyéndose en un dato descriptivo que servird como base para el analisis de

su relacion con el desempefio laboral.

Tabla 17

Frecuencia y porcentaje de la dimension capacitacion del trabajador

Capacitacion del Trabajador

Frecuencia Porcentaje
Vialido BAJO 2 8,0
MEDIO 14 56,0
ALTO 9 36,0
Total 25 100,0

Nota. Datos extraidos del instrumento a través del Spssv25.

Figura 14

Frecuencia de la dimension capacitacion del trabajador
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Nota. Datos extraidos del instrumento a través del Spssv25.
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Enlatabla 17y figura 14 se observa que el 56% de los servidores administrativos
percibe un grado medio de capacitacion del trabajador, el 36% un grado alto y

el 8% un bajo grado.

Esta distribucion permite describir la percepcion del personal respecto a la
capacitacion recibida en la Municipalidad Distrital de San Pedro de Cachora,
constituyéndose en un dato descriptivo que servird como base para el analisis de

su relacion con el desempeiio laboral.

5.2 Contrastacion de hipotesis

5.2.1 Prueba de normalidad

Tabla 18

Pruebas de normalidad

Pruebas de normalidad

Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.

Gestion de recursos humanos 915 25 ,039
Desempeiio laboral

,840 25 ,001

Nota. Datos extraidos del instrumento a través del Spssv25.

Se puede observar en la tabla 18, que los grados de libertad es la muestra
(poblacion), la cual es menor a 30 por lo que se ha considerado de la prueba
de normalidad de Shapiro-Wilk, en la cual se observa que la significancia
es 0,039 y 0,001 los cuales son menores a 0,05 por lo que podemos afirmar
que los datos no son normales y se hard uso el estadistico del Coeficiente de

correlacion de Rho de Spearman.
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Prueba de Hipdtesis General

Ho: No existe correlacion directa entre la gestion de recursos humanos y el
desempefio laboral de los servidores administrativos de la Municipalidad
Distrital de San Pedro de Cachora — Abancay, 2023.

Ha: Existe correlacion directa entre la gestion de recursos humanos y el
desempefio laboral de los servidores administrativos de la Municipalidad

Distrital de San Pedro de Cachora — Abancay, 2023.

Tabla 19

Prueba de hipotesis general entre las variables gestion de recursos humanos y
desemperio laboral

Correlaciones

Gestion de Desempefio

recursos laboral
humanos
Rho de Gestion de Coeficiente de 1,000 ,504"
Spearman  recursos correlacion
humanos Sig. (bilateral) . ,010
N 25 25
Desempeiio Coeficiente de ,504" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,010
N 25 25

Nota. Datos extraidos del instrumento a través del Spssv25.

De acuerdo con la tabla 19, el valor de significancia bilateral es 0.010, menor a
0.05, lo cual indica que la correlacion es estadisticamente significativa. El
coeficiente Rho de Spearman (0.504) sefiala una correlacion positiva

moderada y significativa entre las variables.

A medida que mejora la gestion de recursos humanos, se observa una mayor
percepcion de desempetio laboral. Esto evidencia que los procesos de RR. HH.
(planificacidon, organizacidon, comunicacion, liderazgo, motivacién) estan
vinculados al rendimiento del personal.

Dado que p < 0.05, se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis

alterna (Ha).
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Por tanto, con un nivel de confianza del 95 %, se confirma que existe una
correlacion positiva y significativa entre la gestion de recursos humanos y el

desempefio laboral.

Figura 15

Gestion de recursos humanos y desemperio laboral
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Nota. Datos extraidos del instrumento a través del Spssv25.

Tabla 20

Prueba de hipotesis especifica de gestion de recursos humanos y satisfaccion
laboral

Correlaciones

Gestion de  Satisfaccion

recursos laboral
humanos
Rho de Gestion de Coeficiente de 1,000 ,6337
Spearman  recursos correlacion
humanos Sig. (bilateral) . ,001
N 25 25
Satisfaccion  Coeficiente de ,633" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,001
N 25

Nota. Datos extraidos del instrumento a través del Spssv25.
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De acuerdo con la tabla 20, el valor de significancia bilateral es 0.001, menor a
0.05, lo cual indica que la correlacion es estadisticamente significativa. El
coeficiente Rho de Spearman (0.633) sefiala una correlacion positiva

moderada y significativa entre las variables.

En base a esto, podemos afirmar que se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta
la hipdtesis alterna (H1). Asi, con un nivel de confianza del 95%, se confirma
que existe una correlacion positiva moderada y significativa. A mejores

practicas de RR. HH., mayor nivel de satisfaccion laboral.

Dado que p < 0.05, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis
alterna (Ha).
Por tanto, con un nivel de confianza del 95 %, se confirma que existe una
correlacion positiva y significativa entre la gestion de recursos humanos y

satisfaccion laboral.

Figura 16

Gestion de recursos humanos y satisfaccion laboral
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Nota. Datos extraidos del instrumento a través del Spssv25.
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Tabla 21

Prueba de hipotesis especifica de gestion de recursos humanos y autoestima

Correlaciones

Gestidn de recursos  Autoestima

humanos
Rho de Gestion de  Coeficiente de 1,000 ,530™
Spearman  recursos correlacion
humanos Sig. (bilateral) . ,006
N 25 25
Autoestima  Coeficiente de ,530™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,006
N 25 25

Nota. Datos extraidos del instrumento a través del Spssv25.

De acuerdo con la tabla 21, el valor de significancia bilateral es 0.006, menor a
0.05, lo cual indica que la correlacion es estadisticamente significativa. El
coeficiente Rho de Spearman (0.530) sefiala una correlacion positiva

moderada y significativa entre las variables.

En base a esto, podemos afirmar que se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta
la hipdtesis alterna (H1). Asi, con un nivel de confianza del 95%, se confirma
que existe una correlacion positiva moderada y significativa. A mejores

practicas de RR. HH., mayor nivel de autoestima.

Dado que p < 0.05, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipodtesis
alterna (Ha).
Por tanto, con un nivel de confianza del 95 %, se confirma que existe una
correlacion positiva y significativa entre la gestion de recursos humanos y

autoestima
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Figura 17

Gestion de recursos humanos y autoestima
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Nota. Datos extraidos del instrumento a través del Spssv25.

Tabla 22
Prueba de hipotesis especifica de gestion de recursos humanos y trabajo en
equipo
Correlaciones
Gestion de Trabajo en
recursos equipo
humanos
Rho de Gestion de Coeficiente de 1,000 4117
Spearman recursos correlacion
humanos Sig. (bilateral) . ,041
N 25 25
Trabajo en Coeficiente de A117 1,000
equipo correlacion
Sig. (bilateral) ,041
N 25 25

Nota. Datos extraidos del instrumento a través del Spssv25.

De acuerdo con la tabla 22, el valor de significancia bilateral es 0.041, menor a
0.05, lo cual indica que la correlacion es estadisticamente significativa. El
coeficiente Rho de Spearman (0.411) sefiala una correlacion positiva

moderada y significativa entre las variables.
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En base a esto, podemos afirmar que se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta
la hipdtesis alterna (H1). Asi, con un nivel de confianza del 95%, se confirma
que existe una correlacion positiva moderada y significativa. A mejores

practicas de RR. HH., mayor nivel de trabajo en equipo.

Dado que p < 0.05, se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis
alterna (Ha).
Por tanto, con un nivel de confianza del 95 %, se confirma que existe una
correlacion positiva y significativa entre la gestion de recursos humanos y

Trabajo en equipo.

Figura 18

Gestion de recursos humanos y trabajo en equipo
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Nota. Datos extraidos del instrumento a través del Spssv25.
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Tabla 23

Prueba de hipotesis especifica de gestion de recursos humanos y capacitacion

Correlaciones

Gestion de Capacitacio

recursos humanos n

Rho de Gestion de Coeficiente de 1,000 ,249
Spearman  recursos correlacion
humanos Sig. (bilateral) . ,231
N 25 25
Capacitacion  Coeficiente de ,249 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) 231
N 25 25

Nota. Datos extraidos del instrumento a través del Spssv25.

De acuerdo con la tabla 23, el valor de significancia bilateral es 0.231, menor a
0.05, lo cual indica que la correlacion es estadisticamente significativa. El
coeficiente Rho de Spearman (0.249) sefiala una correlacion positiva

moderada y significativa entre las variables.

En base a esto, podemos afirmar que se acepta la hipotesis nula (Ho) y se rechaza
la hipdtesis alterna (H1). Asi, con un nivel de confianza del 95%, se confirma

que no existe una correlacion significativa.

Figura 19
Gestion de recursos humanos y capacitacion
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Nota. Datos extraidos del instrumento a través del Spssv25.
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5.3 Discusion
La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar el grado de correlacion
entre la gestion de recursos humanos y el desempeno laboral de los servidores
administrativos de la Municipalidad Distrital de San Pedro de Cachora — Abancay, 2023.
A través del analisis inferencial, se identificd una correlacion positiva moderada (Rho =
0.504; p =0.01), lo que indica que existe una relacion directa entre la gestion de recursos
humanos y el desempefio laboral del personal. Este hallazgo respalda la hipdtesis planteada
y se alinea con estudios previos que han evidenciado la importancia de la gestion de

recursos humanos en contextos organizacionales similares.

Por ejemplo, Oikonomidou (2021) evidencié una relacion positiva significativa entre
practicas de gestion de recursos humanos y satisfaccion laboral en el sector publico,
indicando que una gestion estratégica del talento humano se asocia con un mejor
desempefio organizacional. De manera similar, Saavedra (2021) y Sarmiento de la Torre
(2017) encontraron correlaciones significativas entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral, lo que refuerza la validez de nuestros resultados. Estos estudios
coinciden con nuestra investigacion en cuanto a la relevancia de implementar procesos
adecuados de seleccidn, capacitacion y evaluacion, que contribuyen al desempefio laboral
del personal. Gago y Pérez (2022) reportaron una correlacion muy alta, mientras que
Quintano (2022) y Vergara y Pérez (2020) encontraron relaciones positivas moderadas,
similares en magnitud a las obtenidas en nuestro analisis. Esto sugiere que, aunque la
intensidad de la relacion puede variar segin el contexto, la tendencia general indica que

una gestion de recursos humanos eficiente se asocia con mejores resultados laborales.

Por otro lado, investigaciones como la de Guillén (2022) muestran correlaciones positivas
de menor intensidad, lo cual refleja que la relacion entre gestion de recursos humanos y
desempetio laboral puede verse influida por factores contextuales especificos de cada
organizacion. Asimismo, estudios como el de Choquecahuana y Picona (2018) resaltan que
otros factores, ademds de la administracién de recursos humanos, también impactan el
desempetio laboral, lo que coincide con la necesidad de considerar variables adicionales

como la cultura organizacional, el liderazgo y la motivacion del personal.
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En cuanto a las hipotesis especificas, los resultados de Spearman permiten identificar como
diferentes dimensiones de la gestion de recursos humanos se relacionan con aspectos

concretos del desempefio laboral:

Respecto a la primera hipotesis especifica, el coeficiente Rho de 0.633 evidencia una
correlacion positiva moderada entre la gestion de recursos humanos y la satisfaccion
laboral, indicando que una mejor gestion se asocia con mayores niveles de satisfaccion del
personal. Este hallazgo coincide con investigaciones previas que destacan la importancia
de practicas efectivas en seleccion, capacitacion y evaluacion para mejorar el bienestar
laboral. Se observa que, aunque el clima organizacional también puede influir en la
satisfaccion, la gestion de recursos humanos refleja acciones concretas que tienen un

impacto directo y medible sobre esta variable.

Respecto a la segunda hipotesis especifica, el coeficiente Rho de 0.530 evidencia una
correlacion positiva moderada entre la gestion de recursos humanos y la autoestima de los
servidores. Esto indica que la percepcion de una gestion eficiente se asocia con un nivel
mayor de autoestima en el personal, un factor que puede contribuir a su motivacion y
compromiso. Este resultado coincide con la investigacion de Chumbes (2022), quien
encontr6 una relacion significativa entre la gestion de recursos humanos y el desempefio
laboral en términos generales, destacando la relevancia de las préacticas de gestion para la

percepcion que los servidores tienen de si mismos.

Respecto a la tercera hipotesis especifica, el coeficiente Rho de 0.410 indica una
correlacion positiva moderada entre la gestion de recursos humanos y el trabajo en equipo.
Esto sugiere que una gestion eficiente se relaciona con una percepcion mas favorable sobre
la cohesion y colaboracion entre los miembros del personal, lo que puede contribuir a un
desempefio mas coordinado y eficiente. Este hallazgo es consistente con la investigacion
de Gago y Pérez (2022), quienes evidenciaron que una gestion estratégica de recursos

humanos se asocia con un mejor desempefio grupal.

Respecto a la cuarta hipdtesis especifica, los resultados muestran una correlacion débil y
no significativa entre la gestion de recursos humanos y la capacitacion del personal. Este
hallazgo coincide con los resultados de Guillén (2022), donde la relacion positiva entre
desarrollo del talento humano y capacitacion también fue baja. Esto indica que, en ciertos

contextos, la percepcion sobre capacitacion puede no estar directamente asociada con la
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percepcion general sobre la gestion de recursos humanos, aunque sigue siendo un

componente importante a considerar en la planificacion institucional.

En conclusion, los resultados obtenidos en esta investigacién corroboran la tendencia
observada en estudios previos y aportan evidencia especifica en el contexto de la
Municipalidad Distrital de San Pedro de Cachora. Los hallazgos resaltan la relevancia de
fortalecer practicas de gestion de recursos humanos, no solo como un conjunto de procesos
administrativos, sino como un factor que se relaciona directamente con la percepcion del

desempefio laboral y la satisfaccion integral de los servidores administrativos.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones
Primera: Respecto al objetivo general, que buscé determinar el grado de correlacion entre
la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral de los servidores administrativos
de la Municipalidad Distrital de San Pedro de Cachora — Abancay, 2023, se obtuvo un
coeficiente de correlacion de Spearman de 0.504, evidenciando una correlacion positiva
moderada. El valor de significancia (p = 0.01) confirma que esta relacién es
estadisticamente significativa, lo que indica que una adecuada gestion de recursos humanos
se asocia con un mejor desempefio percibido del personal. Este hallazgo resalta la
importancia de fortalecer procesos como planificacion, seleccion, capacitacion y
evaluacion del personal, impactando directamente en la percepcion de productividad y

eficiencia de los servidores administrativos.

Segunda: Respecto al primer objetivo especifico, los resultados mostraron una correlacion
positiva moderada entre la gestion de recursos humanos y la satisfaccion laboral (Rho =
0.633; p=0.001). Esto evidencia que una gestion eficiente del talento humano se relaciona
con niveles mas altos de satisfaccion del personal, contribuyendo a un ambiente laboral

mas positivo y a una mayor motivacion de los servidores administrativos.

Tercera: En relacion al segundo objetivo especifico, se observd una correlacion positiva
moderada entre la gestion de recursos humanos y la autoestima de los servidores
administrativos (Rho = 0.530; p = 0.006). Este resultado indica que la percepcion de una
gestion adecuada se asocia con un mayor reconocimiento y valoracion de sus propias
capacidades, lo que puede favorecer la disposicion y confianza para cumplir con sus

funciones de manera efectiva.

Cuarta: Respecto al tercer objetivo especifico, la correlacion entre la gestion de recursos
humanos y el trabajo en equipo fue positiva moderada (Rho = 0.411; p = 0.041),

evidenciando que una gestion percibida como eficiente contribuye a mejorar la cohesion y
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colaboracion entre los servidores administrativos, lo cual puede potenciar la eficiencia en

el logro de objetivos institucionales y la coordinacion de tareas dentro de la organizacion.

Quinta: En relacion al cuarto objetivo especifico, la correlacion entre la gestion de recursos
humanos y la capacitacion percibida fue débil y no significativa (Rho = 0.249; p =0.231).
Esto sugiere que, en el contexto de la municipalidad, la percepcion sobre la capacitacion
no esté directamente asociada con la gestion de recursos humanos en general, por lo que se
recomienda implementar estrategias especificas que fortalezcan los programas de
formacion continua, asegurando que estos contribuyan efectivamente al desarrollo

profesional del personal.

Recomendaciones

Primera:

Dado que se identifico una correlacion positiva moderada entre la gestion de recursos
humanos y el desempefio laboral, se recomienda a los responsables del personal
administrativo implementar procesos de reclutamiento, seleccidon, capacitacion y
evaluacion mas estructurados, transparentes y orientados al mérito. Estas acciones
contribuiran a mejorar la eficiencia, motivacioén y productividad del personal. Se sugiere
que futuras investigaciones analicen como la optimizacién de estos procesos influye en la

gestion del talento humano y en el desempefio laboral en contextos municipales similares.

Segunda:

Se recomienda promover estrategias para fortalecer el clima organizacional, tales como la
implementacion de canales de comunicacion efectivos, la participacion activa del personal
en la toma de decisiones y programas de bienestar laboral. Estas acciones contribuiradn a
aumentar la satisfaccion y motivacion de los servidores administrativos, y serviran como
referencia para futuras investigaciones que busquen evaluar la relacion entre clima

organizacional y desempefio laboral en el sector publico.

Tercera:

Se aconseja que los directivos reconozcan y valoren las competencias y habilidades del
personal mediante programas de reconocimiento, oportunidades de desarrollo profesional
y asignacion de responsabilidades acordes con las capacidades individuales. Estas

estrategias fomentaradn la autoestima, confianza y autonomia de los trabajadores, y podran
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ser base para futuras investigaciones sobre la relacion entre gestion de recursos humanos y

bienestar emocional del personal.

Cuarta:

Se recomienda fortalecer la colaboracion y el trabajo en equipo promoviendo una cultura
organizacional orientada a la comunicacion efectiva, integracion de grupos y coordinacion
entre areas. Esto favorecera equipos de trabajo mas cohesionados y eficientes, y puede
servir de punto de partida para investigaciones futuras sobre el impacto del trabajo en

equipo en el desempefio institucional y la productividad del sector publico local.

Quinta:

Se sugiere mejorar los programas de capacitacion y desarrollo profesional, incluyendo
actualizacion de conocimientos, induccion a nuevos trabajadores, formacion en habilidades
blandas (liderazgo, comunicacion y resolucion de conflictos) y manejo de herramientas
digitales. Ademas, se recomienda implementar mecanismos de seguimiento y evaluacion
para medir el impacto de estas capacitaciones en el desempefio laboral, asegurando que
contribuyan al desarrollo integral del personal y ofreciendo un marco util para
investigaciones futuras sobre la efectividad de los programas de formacion en contextos

similares.
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Anexo 1. Matriz de consistencia
Problema Objetivo Hipétesis Variables Dimensiones  Indicadores Metodologia
PG: ;Cual es el grado de correlacion OG: Conocer el grado de HG: Existe un grado de correlacion -Seleccion del personal Tipo: Basica
entre gestion de recursos humanosy  correlacion entre la gestion de entre gestion de recursos humanos y .
~ . ~ ~ . -Entrevista .
desempeifio laboral de los servidores recursos humanos y desempefio desempefio laboral de los servidores Nivel:
administrativos de la Municipalidad laboral de los servidores administrativos de la Municipalidad -Desarrollo profesional y Correlacional.
Distrital de San Pedro de Cachora - administrativos de la Municipalidad Distrital de San Pedro de Cachora — ersonal
Abancay, 2023? Distrital de San Pedro de Cachora —  Abancay, 2023. DI: p Disefio:  No
Abancay, 2023. '1 . -Perfil de Puestos experimental
PE1: ;Cudl es el grado de HET1: Existe un grado de Reclutamiento — Transversal.
correlacion entre  Gestion de OE1l: Determinar el grado de correlacion entre gestion de recursos -Procesos
recursos humanos y Satisfaccion correlacion entre la Gestion de humanos y satisfaccion laboral de -Infraestructura Poblacion: 25
laboral de los servidores recursos humanos y Satisfaccion los servidores administrativos de la D2: Clima )
administrativos de la Municipalidad laboral de los servidores Municipalidad Distrital de San organizacional -Liderazgo Técnica de
Distrital de San Pedro de Cachora - administrativos de la Municipalidad Pedro de Cachora — Abancay, 2023. L, recoleccion
Abancay, 2023? Distrital de San Pedro de Cachora — V1: Gestion -Comunicacién de datos:
Abancay, 2023. HE2: Existe un grado de de  recursos -Logros de objetivos Encuesta
PE2: ;Cual es el grado de correlacion entre gestion de recursos  humanos L. virtual
correlacion entre gestion de recursos  OE2: Determinar el grado de humanos y autoestima de los -Iniciativas
humanos y autoestima de los correlacion entre la gestion de servidores administrativos de la D3: Liderazgo Habilidades Instrumento:
servidores administrativos de la recursos humanos y autoestima de Municipalidad Distrital de San Cuestionario
Municipalidad Distrital de San los servidores administrativos de la  Pedro de Cachora — Abancay, 2023. -Orientacién y evaluaciéon Virtual
Pedro de Cachora - Abancay, 2023?  Municipalidad Distrital de San HE3: Existe un grado de
PE3: ;Cual es el grado de Pedrode Cachora— Abancay, 2023. correlacion entre gestion de recursos -Ambiente Muestra: 25
correlacion entre gestion de recursos  OE3: Determinar el grado de humanos y trabajo en equipo de los D1: _Salario
humanos y trabajo en equipo de los correlacion entre la gestion de servidores administrativos de la Satisfaccion
servidores administrativos de la recursos humanos y trabajo en Municipalidad Distrital de San laboral -Resultados
Municipalidad Distrital de San equipo de los servidores  Pedro de Cachora — Abancay, 2023.
Pedro de Cachora - Abancay, 2023?  administrativos de la Municipalidad -Motivacién
Distrital de San Pedro de Cachora — HE4: Existe un grado de D2:
PE3: ;Cual es el grado de Abancay, 2023. correlacion entre gestion de recursos Autoestima -Trato
correlacion entre gestion de recursos humanos y capacitacion de los -Reconocimiento
humanos y capacitacion de los OE4: Determinar el grado de servidores administrativos de la —
servidores administrativos de la correlacion entre la gestion de Municipalidad Distrital de San ) -Objetivos
Municipalidad Distrital de San recursos humanos y capacitacion de  Pedro de Cachora — Abancay, 2023. D3: Trabajo -Comunicacion
Pedro de Cachora - Abancay, 2023?  los servidores administrativos de la V2: en equipo oL
Municipalidad Distrital de San Desempefio -Toma de decision
Pedro de Cachora — Abancay, 2023. laboral ~Preparacién
D4:

Capacitacion

-Desarrollo de habilidades
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Anexo 2. Cuestionario
CUESTIONARIO
Estimado (a), el presente cuestionario tiene como objetivo recoger informacion para conocer
la relacion entre Gestion de Recursos Humanos y Desempefio Laboral dentro de la
Municipalidad Distrital de San Pedro de Cachora.
Lea atentamente cada uno de los enunciados y marque la alternativa que crea conveniente
con un aspa (X).
Datos generales:
Edad: ......
Sexo: Masculino ( ) Femenino ( )
Grado de Instruccion: .......ooceieiiiiiiiinann,
ITEMS = @
s [E ¢ |5 |&
= z g 2 E
- _ - ] =
< = - z 73]
et o
1 2 3 4 5

V1. GESTION DE RECURSOS HUMANOS

D1. Reclutamiento

1 |La seleccion del personal se realiza siguiendo los principios
establecidos por el SERVIR (mérito, transparencia, igualdad de

oportunidades, integridad piblica y responsabilidad).

2 | La municipalidad usa la entrevista para evaluar a los aspirantes al

pueslo.

3 | La municipalidad brinda las condiciones para desarrollarse en lo

profesional y personal

4 | Los reguisitos minimos solicitados para el cargo se ajustan a las

necesidades su puesto.

5 | El proceso de reclutamiento de personal efectuado en la

municipalidad eficaz.

D2. Clima Organizacional

6 | La infraestructura de la municipalidad brinda las condiciones

adecuadas para desempefiar sus actividades.

MICAELA BASTIDAS
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7 | El responsable de drea brinda confianza y un trato agradable dentro

de la municipalidad.

8 | Dentro de la municipalidad se lleva a la practica una buena
COMUNIcAcion entre companeros.

D3. Liderazgo

9 | El responsable de drea motiva a conseguir el cumplimiento de

objetivos organizacionales.

10 | El responsable de drea permite que tome la iniciativa en las

actividades que realiza dentro de la institucion.

11 [ El responsable de area usa sus habilidades de liderazgo para motivar

i sUs cumpaﬁems.

12 | El responsable de drea orienta y evalla su desempetio.

V2. DESEMPENO LABORAL
D1. Satisfaccion Laboral

13 | Su espacio de trabajo es comodo para el desarrollo sus actividades.

14 | El salario que percibe en la municipalidad va acorde a su formacion

académica y experiencia.

15 | Ud. se siente satisfecho por los resultados que genera su labor dentro

de la municipalidad.

D2. Autoestima

16 [ La municipalidad se realiza actividades para motiva a sus

trabajadores.

17 | Los servidores de la municipalidad brindan un trato amable al

publico.

18 | Los directivos de la municipalidad reconocen el esfuerzo que los

trabajadores realizan en el desempefio de sus actividades.

D3. Trabajo en equipo

19 | Los equipos de trabajo se comprometen a cumplir con los objetivos

institucionales.
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20 | Dentro de la municipalidad existe una comunicacion asertiva

(directa, clara, objetiva).

21 | Para la toma decisiones en el desarrollo de actividades se respeta las

opiniones de todos los trabajadores.

D4. Capacitacion del trabajador

22 | La mumicipalidad brinda preparacion a los servidores para el

adecuado desempefio de sus funciones.

23 | Las capacitaciones desarrolladas en la municipalidad ayudan al

desarrollo de habilidades blandas (comunicacion, sociales).

Anexo 3. Construccion de escala de valoracion

Construccion de escala de valoracion

. Minimo 1 Niveles
Likert —
Maximo 5 3
Var.1|Dim.1| Dim.2 [Dim.3| V2 |Dim. 1|Dim. 2| Dim. 3 |Dim. 4
N° Preguntas 12 5 3 4 11 3 3 3 2
Puntaje Minimo 12 5 3 4 11 3 3 3 2
Puntaje ——
Puntaje Maximo 60 25 15 20 55 15 15 15 10
Rango 49 21 13 17 45 13 13 13 9
Intervalo 16.33| 7.00 | 4.33 | 5.67 [15.00| 4.33 | 4.33 | 4.33 | 3.00
. 12 5 3 4 11 3 3 3 2
Bajo (1)
28 11 7 9 25 7 7 7 4
. 29 12 8 10 26 8 8 8 5
BAREMO Medio (2)
44 18 11 15 40 11 11 11 7
45 19 12 16 41 12 12 12 8
Alto (3)
60 25 15 20 55 15 15 15 10

MICAELA BASTIDAS
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Anexo 4. Fichas de validacion de instrumentos

FICHA DE VALIDACION

------------- QU-.-.--"

Titulo de la investigacién: Gestion de recursos humanos y Desempeiio laboral de los
servidores administrativos en la Municipalidad Distrital de San Pedro de Cachora —
Abancay, 2023,

Datos del Experto: /Eﬁjos(.é‘ﬂ"&’)uqu

Objetivo: Conocer el grado de relacion entre la Gestibn de recursos humanos y
Desempefio laboral de los servidores administrativos en la Municipalidad Distrital de San
Pedro de Cachora — Abancay, 2023.

Unidad de Analisis: Servidores administrativos en la Municipalidad Distrital de San
Pedro de Cachora,

Investigador: Bach. Manuel Milner Sullcahuaman Silva

Instrumento: Cuestionario

Ne° EVIDENCIAS INDICADORES VALORACI()N?
1/2/3]4]5]

01 | Operacionalizacién de variables Metodologia X

02 | Pertinencia de reactivos Coherencia X

03 | Cantidad de reactivos para medir variable | Suficiencia X

04 | Basados en el aspecto teérico de la variable | Consistencia )(

05 | Expresado en hechos perceptibles Objetividad X

06 | Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad X

07 | Formulado con lenguaje apropiado Claridad X

08 | Acorde al avance de la ciencia y tecnologia | Actualidad X

09 | Muestra una organizacién logica Organizacion X

10 | Calidad de instrucciones Calidad D4
TOTAL alblc|d e |

COEFICIENTE DE VALIDACION: C = (a+b+c+d+e) /50 = (3 + 20 +20) /50 =0.8¢=ggy

NOTA: El instrumento se considera valido cuando el promedio del Coeficiente (C) otorgado por
los tres expertos es >= 70%

R A',.‘,,Abancay, 29 de marzo del 2023

ADMINIS TRAGA.

-----------------

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

llo y firma del experto
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FICHA DE VALIDACION
Datos del Experto: HSL NO« )’RQC’}?T)S—\Q)«\ ma.. E)Q.“d 7Y

Titulo de la investigacién: Gestion de recursos humanos y Desempeiio laboral de los
servidores administrativos en la Municipalidad Distrital de San Pedro de Cachora —
Abancay, 2023.

Objetivo: Conocer ¢l grado de relacion entre la Gestion de recursos humanos y
Desempeiio laboral de los servidores administrativos en la Municipalidad Distrital de San
Pedro de Cachora — Abancay, 2023.

Unidad de Anilisis: Servidores administrativos en la Municipalidad Distrital de San
Pedro de Cachora.

Investigador: Bach. Manuel Milner Sullcahuaman Silva

Instrumento: Cuestionario

| N°© EVIDENCIAS INDICADORES | VALORACION
1{2|3]|4|5
01 | Operacionalizacion de variables Metodologia X
02 | Pertinencia de reactivos Coherencia ¥
03 | Cantidad de reactivos para medir variable | Suficiencia ¥
04 | Basados en el aspecto tedrico de la variable | Consistencia X
05 | Expresado en hechos perceptibles Objetividad v
06 | Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad Y
07 | Formulado con lenguaje apropiado Claridad X
08 | Acorde al avance de la ciencia y tecnologia | Actualidad Y
09 | Muestra una organizacién logica Organizacién X
10 | Calidad de instrucciones Calidad *
TOTAL a|lbjc{d|e

COEFICIENTE DE VALIDACION: C = (atb+c+d+e) /50= (16 + 25) /50 = 0.88 = §8

+3
NOTA: El instrumento se considera vélido cuando el promedio del Coeficiente (C) otorgado por
los tres expertos es >= 70%

Abancay, 29 de marzo del 2023

Ew BASTOAS

Sello y firma del experto
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FICHA DE_VALIDACION
¢ , ;

Datos del Experto: Ca‘lc‘ ...... qu"f@c\'\‘{’q ......................
Titulo de la investigacion: Gestion de recursos humanos y Desempeiio laboral de los
servidores administrativos en la Municipalidad Distrital de San Pedro de Cachora -
Abancay, 2023.
Objetivo: Conocer el grado de relacién entre la Gestién de rccurso§ hI.Jmanos y
Desempeiio laboral de los servidores administrativos en la Municipalidad Distrital de San
Pedro de Cachora — Abancay, 2023.
Unidad de Anélisis: Servidores administrativos en la Municipalidad Distrital de San
Pedro de Cachora.
Investigador: Bach. Manuel Milner Sullcahuaman Silva
Instrumento: Cuestionario

Ne EVIDENCIAS INDICADORES | VALORACION

1|12(3(4]|5

01 | Operacionalizaci6én de variables Metodologia

02 | Pertinencia de reactivos Coherencia g

03 | Cantidad de reactivos para medir variable | Suficiencia X

04 | Basados en el aspecto tedrico de la variable | Consistencia X

05 | Expresado en hechos perceptibles Objetividad x

06 | Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad X

07 | Formulado con lenguaje apropiado Claridad X

08 | Acorde al avance de la ciencia y tecnologia | Actualidad

09 | Muestra una organizacion légica Organizacién x

10 | Calidad de instrucciones Calidad 3¢

TOTAL a|blc|dje

COEFICIENTE DE VALIDACION: C = (asbtc+d+e) /SO = (9 + 24 + 5) /50 = 0.7 = 7€

NOTA: El instrumento se considera vélido cuando el promedio del Coeficiente (C) otorgado por
los tres expertos es >= 70%

Abancay, 29 de marzo del 2023

rssscennens tesvene Berovetnrrnnrannnnas

Sello y firma del experto
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Anexo 5. Registro de publicaciones ciudadanas sobre la gestion municipal

‘4 Somos San Pedro de Cachora
=) 24feb2023 - Q

"La municipalidad de Cachora NO organizara el
concurso de carnavales 2023, pero si se iran a

jaranear a Huanipaca', manifiestan nuestros
hermanos cachorinos, al ver que solo una
delegacion seleccionada sin previa convocatoria
iran al vecino distrito donde se llevara a cabo el
concurso de sus carnavales con normalidad.

¢Donde quedo el duelo?, ya que este fue el motivo
por el cual no se llevara supuestamente esta fiesta
carnavalesca que se viene postergando hace 3
anos y que genera un movimiento economico
importante en nuestro distrito.
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PRONUNCIAMIENTO

Ante la reciente convocatoria a wuna movilizacion
promovida por el Frente de Defensa de los Intereses de
Cachora, la Municipalidad Distrital de Cachora se dirige a
la opinién publica para expresar lo siguiente:

1. Rechazamos categdricamente cualquier intento de
desinformacion © manipulacion que pretenda
desconocer el trabajo que viene realizando esta gestion
municipal en beneficio del pueblo Cachorino. Es
importante precisar que dicho Frente de Defensa no ha
solicitado en ningln momento informacion formal sobre
los avances, obras o proyectos ejecutados por esta
municipalidad, optando en cambio por acciones que no
respetan los canales institucionales ni el debido proceso.
2. Invocamos a la poblacion a no dejarse confundir por
mensajes que solo buscan generar division y caos, y
reiteramos que el proximo 25 de mayo, el alcalde y su
equipo técnico estaran rindiendo cuentas publicamente,
en cumplimiento estricto de la Ley de Transparencia y
Acceso a la Informacion Publica.

3. La Municipalidad de Cachora no se sometera a
presiones ni extorsiones de personas O grupos que
histéricamente han recurrido a este tipo de practicas con
fines particulares. Nuestra gestion esta y estara siempre
al servicio del pueblo, trabajando con responsabilidad,
honestidad y compromiso.

4. Pese a los recortes presupuestales impuestos por el
gobierno central, esta administracion ha sabido
gestionar con eficiencia los recursos disponibles para
atender las necesidades mas urgentes de nuestra
poblacion, priorizando obras y servicios que impactaran
positivamente en el desarrollo del distrito.

Finalmente, hacemos un llamado a |la unidad, al dialogo
y al respeto institucional, pilares fundamentales para
seguir construyendo un Cachora mas justo, ordenado y
prospero para todos.

Municipalidad Distrital de Cachora

Gestion 2023-2026

“Comprometidos con nuestro pueblo”

MICAELA BASTIDAS

RAUL
b SAN vebho'of cackioka S QD CCANVANA

GAATON 21 P64 s ) ALDS
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,@A Municipalidad Distrital de San Pedrode .-
Cachora
6jun 2023 - @

VISITA A LA COMUNIDAD DE TTASTAPOYONCCO

El alcalde y equipo técnico visito la comunidad de
Ttastapoyoncco, con el objetivo de que la
comunidad ratifique la donacion del terreno para el
proyecto de la mini planta de tratamiento de
residuos solidos, que beneficiara a todo el distrito
de San Pedro de Cachora.
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@ Municipalidad Distrital de San Pedrode «--
‘?@Q Cachora ha transmitido en directo.
27 abr2023 -

INFORME DE LOS 100 DIiAS DE GESTION DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN PEDRO DE
CACHORA

Anexo 6. Captura del portal de transparencia de la Municipalidad Distrital de San Pedro de
Cachora

-3
Fﬁ% gob.pel Portal de Transparencia Estandar

Portal de
Transparencla nnnnnnn torias

estandar

Municipalidad Distrital de San Pedro de Cachora

Responsable del Portal de Transparencia:MAX CLEVER AGUADC PENA

Nembramiento: RESOLUCION DE ALCALDIA N°055-2021-A-MDSPC
Responsable de accese a la informacion:
Nombramiento:

Ver administradores dela informacidn
Monitor de Control y @
Transparencia COVID-19 Y
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Anexo 7. Cuadro para la asignacion de personal

CUUADRO PARA ASIGNACION DE PERSONAL - CAP.

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN PEDRO DE CACHORA
GOBIERNOD LOCALES

ENTIDAD
SECTOR

ORGANOS O UNIDADES ORGANICAS CLASIFICACION (2) TOTAL

FP EC SP-DS | SP-EJ | SP-ES | SP-AP

(1

| ALCALDIA
| GERENCIA MUNICIPAL 1
UNIDAD DE PLANIFICACION Y PPTTO 1
UNIDAD DE ASESORIA LEGAL

OFICINA DE PROGRAMACION MULTIANUAL
DE INVERSIONES

OFICINA DE ADMINISTRACION FINANCIERA
OFICINA DE SECRETARIA GENERAL
DIVISION DE INFRAESTRUCTURA Y OBRAS
DIVISION DE DESARROLLO SOCIAL
DIVISION DE DESARROLLO ECONOMICO

DIVISION DE MEDIO AMBIENTE Y
SERVICIOS PUBLICOS

UNIDAD DE GESTION MUNICIPAL - UGM

nlaln|lw|~N] o jalalaln

alaln]w -] -
alalNININ O

w

-
~N
w

TOTAL (4)

-
-
o
=]
-
'S
R
3

TOTAL OCUPACOS

[(5)
/ 1(6) TOTAL PREVISTOS

29

) TOTAL GENERAL

% j

Anexo 8. Personal Administrativo de la Municipalidad Distrital de San Pedro de Cachora -

2023
PERSONAL
N° NOMBRES Y APELLIDOS CARGO CONTRATO
1 NAYDA KETLYN GAMARRA SECRETARIA CONTRATO DE SERVICIO
CHIPA GENERALY RESP.DE  POR TERCEROS N ¢ 057 -
DEMUNA 2023 /MDSPC.
2 GUIDE CHAUAYLLA ASESOR EXTERNO
MALDONADO
3 SARMIENTO HUAMAN ASESOR LEGAL CONTRATO DE SERVICIO
TEODORO ANTONIO POR TERCEROS N 2 058 -
2023 /MDSPC.
4 FLORES PALOMINO JIM RESPONSABLEDE ~ CONTRATO DE SERVICIO
ATM Y JASS POR TERCEROS N 2 061 -
2023 /MDSPC.
5 MAGNOLIA SULLCAHUAMAN ABAST. Y LOGISTICA CONTRATO DE SERVICIO
SILVA POR TERCEROS N 2 063 -
2023 /MDSPC.
6 EDWAR PAPEL HANCCO DEFENSA CIVIL- CONTRATO DE SERVICIO
SEGURIDAD POR TERCEROS N ¢ 064 -
2023 /MDSPC.
7 AGUADO PENA MAX CLEVER DEFENSA CIVIL- CONTRATO DE SERVICIO
SEGURIDAD POR TERCEROS N 2 064 -
2023 /MDSPC.

MICAELA BASTIDAS
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8 BENITO ESPINOZA MONZON UGM-AGUA Y CONTRATO DE SERVICIO

SANEAMIENTO POR TERCEROS N 2 068 -
2023 /MDSPC.
9 CHICLLA PRUDENCIO AYDEE RESPONSABLEDE ~ CONTRATO DE SERVICIO
MESA DE PARTES POR TERCEROS N 2 075 -
2023 /MDSPC.
10 SHEYDI CCAHUANA SILVA ASISTENTE DE
ALCALDIA
11 VICTOR TAPIA AGUIRRE REP. DE LA DIVISION
DE DESARROLLO
SOCIAL
12 ERIKA TAPIA REP. DE ALMACEN
13 ABEL PATINO JEFE DE CUADRILLA
DE EMERGENCIAS Y
DESASTRES.
14 SANTOS AYUDANTE DE
CUADRILLA DE
EMERGENCIAS Y
DESASTRES.
15 ESPINOZA CORO YANET PVL CONTRATO DE SERVICIO
POR TERCEROS N 2 060 -
2023 /MDSPC.
16 ANALY SEGUNDO PENA ASISTENTE ~ (ULE) CONTRATO DE SERVICIO
POR TERCEROS N 2 073 -
2023/MDSPC.
17 JUVENAL CUMPLIDOR DE
METAS

18 FREDY ARIAS RESPONSABLEDELA CONTRATO DE SERVICIO
DIVISION DE POR TERCEROS N 2 066 -
INFRAESTRUCTURA 2023 /MDSPC.

19 CHOQUEPATA AYMA DARWIN  INFRAESTRUCTURA  CONTRATO DE SERVICIO
POR TERCEROS N 2 066 -
2023/MDSPC.

20 FLORES CUARESMA MARCOS

21 CESAR UNIDAD CONTRATO DE SERVICIO

FORMULADORA (UF) POR TERCEROS N 267-
2023/MDSPC.

22 VALDIGLESIAS POCCO PRISCA CONTRATO DE SERVICIO
POR TERCEROS N @ 059-
2023 /MDSPC.

23 HIPOLITO MENDOZA PENA DESARROLLO CONTRATO DE SERVICIO

SOCIAL POR TERCEROS N 2 062 -
2023 /MDSPC.
24 FLORES CUARESMA MARCOS RESPONSABLEDE ~ CONTRATO DE SERVICIO
ALMACEN POR TERCEROS N 2 060-A -
2023/MDSPC.
25 ESPINOZA ESPINOZAREBECA  ASISTENTE CONTRATO DE SERVICIO
CONTABLE POR TERCEROS N 2 055 -

2023/MDSPC.
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Anexo 9. Evidencia de participacion en encuestas virtuales

MICAELA BASTIDAS
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