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RESUMEN 

De la presente investigación el objetivo fue determinar la relación entre la gestión de recursos 

humanos y el desempeño laboral en los trabajadores de la municipalidad provincial de Huanta, 

2020. Los participantes en el estudio fue 54 trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huanta. 

El diseño del estudio fue no experimental correlacional con enfoque cuantitativo. Asimismo, el 

instrumento utilizado para el acopio de datos fueron los cuestionarios de gestión de recursos 

humanos y desempeño laboral. Para el procesamiento de datos se empleó el Software estadístico 

SPSS 23. Las hipótesis se han contrastado haciendo uso de los coeficientes de correlación de 

Pearson y Spearman. Los resultados obtenidos indican que sí existe una relación positiva de 

intensidad media pero significativa (p<0.05)  entre la gestión de recursos humanos y el desempeño 

laboral en la Municipalidad Provincial de Huanta-2020.  En los objetivos específicos se encontró 

que no existe relación significativa entre el reclutamiento del personal y el equipo de trabajo. Sin 

embargo, se encontró una relación positiva de intensidad débil pero significativa entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral; el liderazgo y motivación en los trabajadores.  

 

Palabras claves: Gestión de recursos humanos / desempeño laboral  
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ABSTRACT 

 

The objective of this research was to determine the relationship between human resources 

management and work performance in the workers of the provincial municipality of Huanta, 2020. 

The participants in the study were 54 workers of the Provincial Municipality of Huanta. The study 

design was non-experimental correlational with a quantitative approach. Likewise, the instrument 

used for data collection was the human resources management and work performance 

questionnaires. SPSS 23 statistical software was used for data processing. The hypotheses were 

tested using Pearson's and Spearman's correlation coefficients. The results obtained indicate that 

there is a positive relationship of medium intensity but significant (p<0.05) between human 

resources management and labor performance in the Provincial Municipality of Huanta-2020.  In 

the specific objectives, it was found that there is no significant relationship between personnel 

recruitment and the work team. However, a positive relationship of weak but significant intensity 

was found between the organizational climate and job satisfaction, leadership and motivation of 

workers.  

 

Key words: Human resource management / job performance. 
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I. INTRODUCCIÓN 

1.1  Realidad problemática 

 En el mundo entero las organizaciones públicas y privadas se encuentran en proceso de 

crecimiento y desarrollo así mismo buscan ser competitivos en el mercado laboral, por lo tanto, 

hoy en día su principal recurso valioso, primordial es su personal, es por ende que los recursos 

humanos es un factor competitivo que ha sido identificado por ser particularmente importante para 

lograr un buen desempeño laboral en cualquier actividad, de tal modo  para alcanzar con las metas 

y objetivos organizacionales. 

En América Latina la gestión de recursos humanos durante mucho tiempo ha sido 

considerado un soporte administrativo, pero en la actualidad las empresas grandes y medianas, 

emplean herramientas y prácticas de administración de recursos humanos similar a las grandes 

empresas desarrolladas, pero raramente se utilizan ya que carecen en algunos casos de líderes con 

habilidades y no cuentan con estrategias para gestionarlo. Dicha situación ha empeorado producto 

de la pandemia del Covid -19 donde el desempeño laboral ha disminuido notablemente. 
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Un estudio realizado por Mendiolaza (2019) menciona:  en el artículo escrito por el diario la 

gestión, que el 82% de la rentabilidad de una organización va depender del talento humano, es 

decir con profesionales talentosos, con capacidades para poder motivar, adecuarse al cambio, ser 

comunicativo e innovador, de tal modo el reto actual de las organizaciones, empresas es conseguir  

que todos los colaboradores se sientan socios de la organización u entidad  pues es la mejor manera 

de fortalecer la cooperación activa, sintiéndose que son parte y dueños de la empresa. La gestión 

de recursos humanos está catalogada como una pieza esencial para la competitividad y 

productividad para lograr las metas de las organizaciones, puesto que tener colaboradores 

contentos cumplirá sus funciones con resultados exitosos. 

 Las entidades públicas como las municipalidades son organizaciones gubernamentales que 

están al servicio de la población. La carta Iberoamérica de la función pública, reconoce la 

premiación de los trabajadores por la buena labor de los servicios del estado que ofrecen a la 

población y la necesidad de políticas que afiancen el desarrollo al máximo valor del talento de 

cada uno de ellos, por ello la gestión de recursos humanos en la administración pública señalan 

que un trabajador que pertenece a institución del estado  debe estar en constante capacitación, 

desarrollo, incentivos y motivación además se debe valorar el capital humano. 

Es precisamente la problemática en la municipalidad provincial de Huanta se observa que 

los colaboradores se encuentran desmotivados, trabajando en ambientes pequeños hacinados con 

sobrecarga laboral que solo están cumpliendo sus funciones, no están dando resultados, por 

consiguiente, generando el retraso de los trámites que realizan los usuarios de Huanta. 

La capacitación no se está dando en forma continua, en algunos casos los trabajadores no 

toman interés en enriquecer sus conocimientos, esto se debe a que los jefes de área no tienen una 
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buena comunicación ni liderazgo con los trabajadores, carecen de beneficios y retribución, los 

empleados solo cumplen su trabajo por remuneración económica, mas no para poder alcanzar los 

objetivos de la institución. 

Como plantea Gómez, Balkin, & Cardy (2008, p.190). “el reclutamiento es el proceso por el 

cual se oferta un puesto determinado en mercado a un grupo de candidatos genios, talentosos, ya 

se dentro o fuera de la empresa” 

Con respecto a lo citado, no cuenta con personal suficientemente capacitado, ya que muchas 

veces el reclutamiento del personal está direccionados a los puestos del partido político, por otra 

parte, existe nepotismo por parte de los funcionarios porque los puestos son cubiertos por 

familiares, amigos o favores, que no cuentan con capacidad y conocimiento para poder 

desempeñarse,  

En cuanto a lo señalado en los párrafos anteriores, se puede notar que no se está tomando en 

cuenta al personal, ya que se está haciendo una selección deficiente, no se está buscando el personal 

adecuado para sus funciones en el trabajo, carecen de un plan de incentivos, motivación, no 

fomenta el liderazgo ni la comunicación. 

En consecuencia, los trabajadores de la municipalidad se muestran descontentos con un bajo 

desempeño laboral, constantemente se retrasan en culminar sus trabajos para la entrega de los 

expedientes, no se involucran con los objetivos de la institución, la población de Huanta quienes 

realizan trámites se muestra inconformes con la atención deficiente. 

Sobre este tema existen muchos estudios e investigaciones y eventos que se realizan uno de 

ellos es el I Congreso Internacional de Gestión de Recursos Humanos “Gestiona RH” que realizó 
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en Perú en 2019 con conferencias magistrales que permitió capacitar a funcionarios así mismo a 

servidores para lograr un buen servicio y poder conseguir un buen desempeño laboral  

Por ello la presente investigación tomando en cuenta lo antes expuesto se busca identificar 

la relación entre la gestión de recursos humanos y el desempeño laboral de los empleados de la 

municipalidad de Huanta 2020. 

1.2 Planteamiento del problema 

1.2.1  Problema general 

¿Cuál es la relación que existe entre la gestión de recursos humanos y el desempeño laboral 

de los trabajadores de la municipalidad provincial de Huanta, 2020?  

1.2.2 Problemas específicos  

a)  ¿Cuál es la relación que existe entre el reclutamiento del personal y el equipo de trabajo 

de los trabajadores de la municipalidad provincial de Huanta 2020? 

b)  ¿Cuál es la relación que existe entre el clima organizacional y la satisfacción laboral 

de los trabajadores de la municipalidad provincial de Huanta,2020? 

c)  ¿Cuál es la relación que existe entre el liderazgo y la motivación de los trabajadores 

de la municipalidad provincial de Huanta, 2020? 

1.3 Hipótesis de la investigación  

1.3.1 Hipótesis de la investigación 

La gestión del recurso humano se relaciona con el desempeño laboral en la municipalidad 

provincial de Huanta, 2020 
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1.3.2 Hipótesis específicas   

a) El reclutamiento del personal se relaciona directamente con el equipo de trabajo de los 

trabajadores de la municipalidad provincial de Huanta, 2020. 

b) El clima organizacional se relaciona directamente con satisfacción laboral de la 

municipalidad provincial de Huanta, 2020. 

c) El liderazgo del personal se relaciona directamente con la motivación de los trabajadores 

de la municipalidad provincial de Huanta, 2020. 

1.4 Objetivos de la investigación  

1.4.1 Objetivo general 

Determinar la relación entre la gestión de recursos humanos y el desempeño laboral en los 

trabajadores de la municipalidad provincial de Huanta, 2020. 

1.4.2  Objetivos específicos   

a) Determinar la relación entre el reclutamiento de personal y el equipo de trabajo en los 

trabajadores de la municipalidad provincial de Huanta, 2020.  

b) Determinar la relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en los 

trabajadores de la municipalidad provincial de Huanta, 2020.  

c) Determinar la relación entre el liderazgo y motivación en los trabajadores de la 

municipalidad provincial de Huanta, 2020. 

1.5 Variable, dimensiones e indicadores  

1.5.1 Definición conceptual de gestión de recursos humanos  
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Tabla 1 

Operacionalización de la variable gestión de recurso humano 

Definición operacional  Dimensiones  Indicadores 

 

La gestión de los recursos 

humanos se trata de organizar 

a las personas adecuadas con 

capacidades talentosos y estas 

deben ser colocadas en el 

puesto adecuado, el empleado 

como es reconocido con el 

activo principal y muchas de 

estas la definen como una 

inversión para lograr con las 

metas personales y de toda la 

organización en conjunto. de 

todo organización (Acosta, 

2008, p.83). 

Reclutamiento 

. Selección del personal 

. Entrevista 

. Perfil de Puestos 

. Procesos  

 

Clima organizacional 

. Infraestructura 

. Ambiente 

. Comunicación  

 

Liderazgo 

. Logros de objetivos 

. Iniciativas 

. Habilidades  

. Orientadora 

Fuente: Elaboración propia. 2021 

1.5.2 Definición conceptual de desempeño laboral  

Tabla 2 

Operacionalización de la variable desempeño laboral 

Definición operacional Dimensiones Indicadores 

El desempeño laboral en la forma 

de actuar y desenvolverse que 

tiene cada uno de los empleados 

durante la ejecución de jornada 

laboral dentro de un determinado 

puesto dentro de la organización 

y deben estar adecuados y 

apropiados a los requerimientos  

de organización que pertenecen, 

para que la asignación de las 

tareas a elaborar sean alcanzadas 

eficazmente, eficientemente y 

todo esto debe estar de acuerdo a 

las metas y logros de la empresa  
(Palamar, Rafael, Valero, & 

Jhon, 2014, p.166). 

Equipo de Trabajo 

. Conocimientos 

. Objetivos 

. Eficiencia 

. Actitud 

 

Satisfacción Laboral  

. Rentabilidad 

. Oportunidad 

. Objetivos 

. Actitud 

Motivación 

. Incentivos 

. Capacitación 

. Recreación 

.Formación y desarrollo 

. Remuneración 
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Fuente: Elaboración propia. 2021 

1.6 Justificación del estudio 

1.6.1 Justificación teórica 

El presente trabajo tiene una justificación teórica ya que se recogió antecedente, temas y 

conocimientos de diversos autores,  puesto que presenta los conceptos básicos  en su dimensiones 

de la  variable gestión recurso humano: reclutamiento, clima organizacional, liderazgo y la variable 

desempeño laboral: Satisfacción laboral, equipo de trabajo, motivación  pues nos permitirá 

comprobar la relación que existe entre la gestión de recursos humanos y desempeño laboral de la 

de los colaboradores de la municipalidad de Huanta, y que de esta manera ayudará a la 

organización a mejorar en su manejo de su personal e implementar un buen aporte académico en 

futuras investigaciones. 

1.6.2 1.6.2. Justificación práctica-social 

La investigación es práctica porque buscará mejorar el desempeño laboral mediante una 

buena gestión de recursos humanos en los trabajadores de la municipalidad de Huanta, por medios 

de recolección de dato, cuestionarios, permitirá conocer las necesidades, incertidumbre, 

inquietudes de sus trabajadores y así poder sugerir recomendaciones y posibles soluciones para 

poder mejor su desempeño y  poder alcanzar  las metas y objetivos tanto personales como también 

de la organización y ayudar a fortalecer las relaciones con los miembros de la institución. 

1.6.3 1.6.3. Justificación metodológica 

El presente estudio se sustenta debido al empleo del enfoque cuantitativo no experimental y 

descriptivo de tipo básico de alcance correlacional que, por medio de recolección de datos con 
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preguntas relacionados al tema, donde los resultados que se obtenga servirán para el presente 

estudio y futuras investigaciones  

1.7 Trabajos previos 

1.7.1  Antecedentes nacionales 

Torres (2020) trabajo de investigación titulada: “Gestión de recurso humano y desempeño 

laboral de los trabajadores del servicio de urología hospital policía nacional del Perú Luis Nicasio 

Sáenz 2019”. Concluye: el objetivo general, fue identificar la relación entre la gestión del recurso 

humano y el desempeño laboral de los trabajadores, con un enfoque cuantitativo con un diseño no 

experimental, transversal de nivel correlacional, prospectivo, su población está conformado por 50 

empleados. La técnica encuesta. El análisis de datos fue elaborado mediante prueba de Correlación 

de Spearman, dando como resultado, para 48 % fue regular y para 68%, alto, para la incorporación 

44% adecuado, capacitación 68% regular, incentivo es 54% adecuado y el 56% para la evaluación 

regular. Se puede determinar que si hubo relación entre la gestión del recurso humano y el 

desempeño laboral (p<0.001, Rho=0.491), así mismo para las dimensiones de la gestión del 

recurso humano se relacionaron con el desempeño laboral, la gestión de incorporación 

capacitación y desarrollo, y la dimensión de evaluación de desempeño. En cambio, no se encuentro 

relación en gestión de incentivos y desempeño laboral. Llegando a la conclusión que las dos 

variables como la gestión del recurso humano y el desempeño laboral de los trabajadores del si 

están relacionados significativamente. 

Saire (2021) en su tesis “Gestión de recursos humanos y desempeño laboral de los 

trabajadores de la Corte Superior de la Justicia del Callao, 2020”. La investigación tubo como 

objetivo general determinar la relación entre la gestión de recursos humanos y el desempeño 

laboral de los trabajadores. Con un estudio de paradigma positivas con un enfoque cuantitativo, el 
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estudio de tipo básica- correlacional, con un diseño no experimental de corte transversal. Para la 

recolección de datos se utilizó la técnica de la encuesta, población de 60 empleados que forman el 

área administrativa que se encuentran directamente en contacto con la población que realiza sus 

trámites. Encontrándose como resultados que muestran que existe una correlación baja con 

eficiente Rha de Spearman de 0.328, quiere decir que la correlación es directa y moderada entre la 

gestión de recursos humanos y el desempeño laboral. La autora llego a la conclusión que, si existe 

relación entre la variable la gestión de recursos humanos y la variable de desempeño laboral de los 

trabajadores. 

 

Huarachi (2018) “La gestión de recursos humanos en el Departamento de Especialidades 

Médicas y su impacto en el desempeño del personal del Hospital Nacional Hipólito Unanue, 2017” 

su objetivo fue evaluar el impacto de la gestión de recursos humanos en el Departamento de 

Especialidades Médicas y su impacto en el desempeño del personal, la presente investigación fue 

estudio descriptivo prospectivo, de nivel aplacado. Aplicándose un modelo de regresión lineal, y 

la variable dependiente fue el desempeño laboral y las variables predictoras fueron las condiciones 

laborales, las relaciones laborales, y el entorno de trabajo. La población estuvo conformada por 

297 entre ellos internos, médicos, y licenciadas, la recolección de datos re realizo mediante 

cuestionario con preguntas referentes a las dos variables y el autor llego a la conclusión que las 

dos terceras partes de usuarios tuvieron un impacto positivo de la gestión de recursos humanos 

sobre su desempeño. 

 

Bustamante & Rafael (2020) en su estudio: “Gestión de Recursos Humanos y Desempeño 

de los servidores públicos de la municipalidad distrital de Morales, 2020” el objetivo general de 
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esta tesis fue determinar la relación entre la gestión de recursos humanos y el desempeño de los 

servidores público. Se llevo a cabo un diseño no experimental, trasversal, de tipo cuantitativo 

descriptivo y correlacional. Conformado por  población y muestra igual a 70 servidores entre ellos 

mujeres y hombres, utilizando los cuestionarios  realizados por Centeno (2017), Palomino y 

Retamozo (2015), la prueba de confiabilidad se realizó con el  Alpha de Cronbach, entre los 

resultados se puede mostrar que  no existe relación significativa entre la gestión de recursos 

humanos y el desempeño de los servidores públicos, los autores llegaron  a la conclusión  de 

acuerdo a los resultados obtenidos, que por más que se trabajen en mejorar los aspectos de la 

gestión de recursos humanos, no van mejorar el desempeño de los colaboradores no responderán 

por más que se trabaje y esto ya tiene que ver con el comportamiento. 

 

Vergara & Perez (2020) en su trabajo tesis titulada “Gestión de recursos humanos y 

desempeño laboral de los trabajadores de la municipalidad de Tambo Mora, 2020” concluye: 

Se encontró como objetivo, determinar la relación que existe entre la gestión de recursos 

humanos y el desempeño laboral de los trabajadores.  La investigación tiene un enfoque 

cuantitativo de tipo básica con un diseño no experimental, diseño descriptivo correlacional y 

transversal, la recolección de datos se llevó a cabo mediante la técnica de la encuesta mediante 

cuestionarios. Con una muestra de 50 personas, de tal modo se pudo llegar a los resultados que 

36% muy optimo, 54% optima, 8% regular, 2 % deficiente. Para el desempeño laboral los 

empleados indican el 32% optimo, un 62% óptimo, y un 6% regular de esta manera los autores 

llegaron a la conclusión que existe una relación directa entre la gestión de recursos humanos y el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad. 
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1.7.2 Antecedentes internacionales  

Ruiz (2017) en su trabajo: “La gestión de talento humano y su incidencia en el desempeño 

laboral en Placa Centro DISALME Cía. Ltda. De la ciudad de Manta en el año 2016”. Concluye: 

el objetivo general identificar la incidencia que tiene la gestión del talento humano en desempeño 

laboral, dicha empresa se dedica a la elaboración de muebles, el diseño de la investigación fue un 

enfoque cualitativo, con una investigación descriptiva, para la recolección de datos se utilizó la 

herramienta de entrevistas y la técnica de la encuesta   El autor concluye que gestión de talento 

humano en un proceso de actividades que se encarga de reclutar y gestionarlos mediante la 

motivación, desarrollo para así poder retener esos empleados idóneos, que mediante la gestión va 

medir el desempeño de sus trabajadores mediante una buena retroalimentación, capacitación 

alcanzara el éxito tanto individualmente y de la organización. 

 

Yaguana (2017) en su trabajo de investigación “La Incidencia de la gestión de 

Administración del Talento Humano y Desempeño Laboral Caso empresa Pathsoil Cía. Ltda” 

concluye: la presente investigación tuvo como objetivo principal determinar la incidencia de 

administración del talento humano y desempeño laboral consultora Pathsoil Cía.  Ltda., la 

investigación fue exploratorio y descriptiva integrado por métodos de inducción, deducción y 

análisis de síntesis, la población es todos los trabadores entre ellos están los administrativos y 

funcionarios la técnica para la recolección de datos se aplicó con un cuestionario, de esta manera 

el autor pudo llegar a la conclusión la administración del talento humano si incide en el desempeño 

laboral. 

Aparicio (2019) en su trabajo de tesis “La influencia de las prácticas de Recursos Humanos 

y desempeño del personal” concluye: que la investigación realizada tiene como objetivo principal 
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determinar en qué medida influyen las prácticas de recursos humanos, que emplean los gerentes 

de las pequeñas y medianas empresas de la provincia de Salta, con un enfoque cuantitativa con 

diseño no experimental transversal, con una población de 20 Pymes entre ellos gerentes y 

empleados que esto se realizó mediante un muestro probabilístico y como resultados se encontró 

que si existe la relación entre las prácticas de recursos humanos y el desempeño del personal. 

Concluyéndose que si se da mayor prioridad a la implementación de las prácticas de recursos 

humanos será más positivo el desempeño de los individuos que elaboran en las empresas. 

 

Tamara (2019) en su estudio de tesis “Gestión del Talento Humano y Desempeño Laboral 

del Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal de Cantón la Libertad” concluye: El objetivo 

general de la investigación es analizar la gestión del talento humano en función laborales de GAD 

municipal del cantón la Libertad. El estudio fue un alcance correlacional, enfoque mixto 

cualitativos y cuantitativos, la recolección de datos se llevó acabó por la técnica de encuestas 

entrevistas, permitieron obtener resultados directamente relacionados con las variables gestión del 

talento humano y desempeño laboral, y se llegó a la conclusión que el trabajador que elabora dentro 

del municipio es el impulsor fundamental que coopera a la producción y crecimiento en el mercado 

competitivo. 

Quimi (2019) en su estudio “Gestión del Talento Humano y su Influencia en el Desempeño 

Laboral de trabajadores de la Dirección Provincial del IESS Santa Elena” concluye: Comprende 

como objetivo general diagnosticar la gestión del talento humano y su influencia en el desempeño 

laboral de los trabajadores. Con un alcance de tipo correlacional, investigación fue de un enfoque 

cualitativo la recolección de datos se realizó por medio de entrevistas, en  resultados  se determinó 

que existe una piedra angular entre la gestión del talento humano y desempeño laboral de los 
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colaboradores, el investigador llego a la conclusión, que si se está realizando un buen desempeño, 

pero se tiene que continuar la capacitación acerca del desempeño laboral,  brindando un buen clima 

organizacional trabajar en equipo y estos deben estar en constante motivación y esto hará que se 

brinde un buen servicio a la ciudad. 

1.8 Teorías relacionadas al Tema  

Para desarrollar las bases teóricas de la gestión de recursos humanos y el desempeño laboral 

se ha tomado referencias libros y consultas a otras universidades vinculados al tema, que servirá 

como base para la presente tesis de investigación. 

1.8.1 Gestión de recurso humanos  

Conceptos. 

La gestión de recursos humanos es una serie de procesos que permiten gestionar a las 

personas y el talento de las mismas teniendo como finalidad de alcanzar objetivos organizacionales 

previamente programados que permita el desarrollo de las empresas, por ello es necesario disponer 

de personal competente preparado, la correcta selección de los recursos humanos deberá llevarse 

a cabo en concordancia con los objetivos definidos en la misión y la visión organizacional. 

Para Rodríguez (2004) gestión de recursos humanos:  

Para poder contribuir con los logros de la organización la gestión de los recursos humanos 

se encarga de ubicar a la persona competente en el empleo apropiado en el momento 

oportuno y estas deben estar debidamente formadas y motivadas y son desarrolladas y 

aplicadas mediante un conjunto de actividades, técnicas e instrumentos. (p.27). 
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Ante lo detallado podemos mencionar que para lograr con los objetivos de la organización 

se debe reclutar y colocar al personal competente con habilidades que pueda desempeñarse en el 

puesto y gestionarlos mediante motivación y formación.   

Así mismo Dessler & Varela (2011). 

En una organización las prácticas y políticas en una gestión de recursos humanos son 

inevitables para la comunicación del personal y poder emplear todo lo relacionado al 

proceso de reclutar, capacitar, evaluar, remunerar y brindar un entorno agradable y seguro 

con principios éticos y tareas justos. (p.2)  

Según  Celis (2006).  

La gestión de recursos hace que las empresas u organizaciones sean rentables y 

competitivas ya que se encarga de garantizar que los trabajadores estén bien capacitados, 

apto, con disposición adecuada y comprometidos con el trabajo y el futuro de la 

organización. De modo que se debe definir claramente el objetivo al cual se orienta la 

gestión de recurso humano y que rol cumplirá en la organización. (p.12) 

De acuerdo con el Ministerio de salud (1999):  

El propósito de gestión de recursos humanos es conservar a la organización rentable y 

competente en el mercado laboral, efectuado el uso apropiado de su personal por ello debe 

crear y mantener un ambiente favorable donde el trabajador pueda desarrollar sus 

habilidades y talentos y crecer profesionalmente y a la vez cumplir con los objetivos de la 

organización. (p.43). 

Por otra parte Armijos, Bermúdez, & Mora (2019):  
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La administración de una empresa debe comprender que actualmente su recurso 

fundamental y el activo más importante es su empleado, por medio de ellos podrán alcanzar 

con los objetivos de la organización, y no considerar al empleado como costo sino como 

una inversión porque el empleado bien formado capacitado podrá contribuir con 

conocimiento a la empresa. (p.165). 

Dirección de los recursos humanos  

Recursos humanos en la dirección administra los procesos técnicos está encargada de las 

políticas que se ha de seguir dentro de una organización, su función es planificar, conducir, 

controlar y evaluar las actividades relacionadas a al personal. 

Según Domínguez (2008):  

La dirección de recursos humanos puede resultar un instrumento esencial para la 

institución, que aporte un buen manejo de estas como desarrollar pautas de dirección para 

llevar a cabo los procesos relacionados a la integración del personal como reclutamiento, 

capacitación, desarrollo profesional y sobre todo la motivación. (p.95). 

A si mismo Agudelo, Alveiro, Saavedra , & Ramiro (2016) sugiere: 

La dirección de los recursos humanos debe estar direccionado a las normas y conjunto de 

directrices que tiene una empresa y su estructura, para que trabajen de acuerdo a los 

objetivos y la misión de la organización, y esto se lograra gracias a las capacidades de cada 

uno de miembros que elaboran en sus puestos de trabajo. (p.4).  

En se sentido mediante la dirección de recursos humanos con una correcta herramienta se 

podrá incorporar al personal a la organización y conservar esos talentos que contribuye con los 
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objetivos propuesto, y esto va depender como inicia su método de reclutar y seleccionar al 

colaborador. 

Planificación de los recursos humanos  

Las empresas u organizaciones para ser competitivas y rentables, para ello deben saber 

planificar adecuadamente sus recursos de manera correcta, y disponer del trabajador 

indispensables en el momento oportuno y prever los requerimientos futuras, los recursos humanos 

deben elaborar los planes de formación, desarrollo, selección, reclutamiento, motivación etc. 

 Mendoza, López, & Salas (2016) manifiestan:  

Planificación de los recursos humanos es una tarea particular de una institución que es 

suficientemente eficaz cuando consigue integrar la meta personal con las metas de la 

organización, es un plan de proyecto que contribuye beneficios a las metas de largo y 

mediano plazo. (p.63). 

 Por lo tanto, de acuerdo al autor, una organización debe tener un plan estratégico en el cual 

defina a dónde quiere llegar cuál es la visión que debe alcanzar y que estrategia también debe 

involucrar en los objetivos de sus trabajadores.  

Al respecto De miguel, Pérez, & Noda (2010) mencionan:  

La planificación de los recursos humanos esta desarrolla en forma ordenada, coordinada, 

organizada, adecuado, razonable para planear o facilitar los escenarios futuros para una 

organización que son inciertas, permite poner en prácticas las técnicas a utilizar como la 

cantidad de trabajadores necesario, las capacidades que se necesita, asegurar su desarrollo 

y la motivación, estos procesos deben estar de acuerdo a los cargos requeridos y las metas 

de la organización. (p.8). 
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De acuerdo a lo mencionado por los autores se puede decir que la planeación de los recursos 

es el camino básico para poder conseguir los objetivos de la empresa, las estrategias de planeación 

también se debe incluir las metas de su personal para que así se encaminan juntos.  

Procesos de la gestión de recurso humanos  

De acuerdo Chiavenato (2009) son actividades que están integrados para conseguir efectos 

sinérgicos y multiplicadores para poder alcanzar los objetivos personales de los trabajadores y de 

la organización, los seis procesos son: 

- La integración de las personas, es el proceso mediante el cual la organización integra 

nuevos trabajadores según a las necesidades requeridas para el puesto por medio del 

reclutamiento y selección del personal. 

- El proceso para organizar a las personas, se diseña y se orienta las actividades que 

realizan los trabajadores, dentro de ellos está el análisis de puesto, la colocación y la 

evaluación de desempeño. 

-  Recompensación a las personas, son las recompensas, la remuneración prestaciones y 

servicios sociales que se les otorga a los trabajadores para poder satisfacer sus 

necesidades y mejorar su desempeño. 

- Proceso para desarrollar a las personas, es un método que se utiliza para para el 

desarrollo profesional y capacitar al personal. 

- Proceso para retener a las personas, es el proceso mediante el cual se les ofrece un buen 

ambiente agradable, seguridad e higiene donde puedan desempeñarse con facilidad. 

-  El proceso para auditar a las personas consiste en dar seguimiento y controlar su 

trabajo que ejecutan y comprobar los rendimientos que otorga. 

Dimensiones de gestión de recursos humanos  
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Reclutamiento 

Incorporar a personas competentes a la empresa es la base fundamental para efectuar los 

objetivos de la compañía. El área de RH se encarga del reclutamiento, identificar y atraer nuevos 

talentos capacitados idóneos para ocupar puestos en la empresa para que aporten con sus 

conocimientos, es un proceso primordial porque de ese depende de las futuras contrataciones.  

De acuerdo con Longenecker, Moore, Petty, & Palich (2010) señala:  

El reclutamiento es una fase posterior antes de la selección del personal, para que se decida 

cuales postulantes se quedan, el reclutamiento se encarga de atraer a candidatos calificados 

a la empresa para lograr un conjunto o grupo de personas con talentos para un determinado 

puesto. (p.501). 

Gómez, Balkin, & Cardy (2008) refiere:  

Es el proceso de atraer a un grupo de candidatos competentes para el puesto requerido, tal 

requerimiento se anuncia en el mercado laboral para atraer a personas con talentos y 

habilidades que contribuyan con la empresa, el mercado puede ser interno (empleado 

interno de la organización) o afuera (individuos que no son de la organización) o en ambos 

contextos. (p.190). 

 Las empresas u organizaciones a medida que van creciendo necesitan de personal calificado 

por lo tanto recluta nuevos candidatos para luego ser seleccionados y cubrir esos puestos o cargos 

que se ofrecen.  

Medios de reclutamiento 

Chiavenato (2011) los medios de reclutamiento son: 
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Reclutamiento interno.  Es proceso mediante la cual organización oferta los puestos de trabajo 

dentro de la organización, ya sea por transferencia con ascenso, programa de desarrollo, planes de 

carrera y de acuerdo a la evaluación de su desempeño ya que es más conocida y es más económica, 

más rápida, es una fuente de motivación porque se les está tomando en cuenta primero. 

Reclutamiento externo. Es el tipo de reclutar al personal fuera de la organización, incide sobre 

candidatos potenciales y competentes disponibles o empleados que elaboran en otra empresa. 

Reclutamiento mixto. Es la manera de reclutar en forma conjunta de ambos campos, interno y 

externo, y esto genera que los que están dentro de la compañía tengan más oportunidad de escalar, 

y los de afuera atraer nuevos genios. 

Clima organizacional 

El clima organizacional es los elementos que constituyen el medio ambiente específico de 

una entidad y es percibidos por sus integrantes, esta captación de estímulos e información proviene 

del ambiente laboral es proceso y genera sensaciones, reflexiones y acciones. Hace referencias a 

las características del medio ambiente la cual son percibidas por los trabajadores que elaboran en 

ese ambiente. 

Para Peña (2017) se refiere:  

El clima organizacional es un conjunto de percepción globales que tiene una persona sobre 

el ambiente que le rodea en su organización, tales percepciones son interacciones que se 

dan entre los trabajadores y las actividades que se realizan   y las características propias 

que ofrece la organización como la motivación los incentivos y el ambiente. (p.24), 

Así mismo García (2009): 
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El clima organizacional son apreciaciones, percepciones del personal que elaboran en una 

organización con relación con el ambiente físico, como la infraestructura, elementos de 

trabajos, aspectos como la estructura, normas, procesos, procedimientos y políticas, tales 

percepciones influyen en el comportamiento del personal tanto como positivo o 

negativamente y en su desempeño laboral.  (p.48). 

Se puede decir que el clima organizaciones son percepciones que tiene una persona en su 

trabajo ya sea una empresa, entidad u organización que pertenece, desde la infraestructura, 

espacios adecuados para poder realizar sus labores, su estructura organizacional, el liderazgo la 

comunicación, motivación (incentivos, capacitaciones, remuneraciones y premiaciones) donde les 

permita desempeñarse de manera eficaz y eficiente. 

Liderazgo 

El liderazgo es un conjunto de habilidades que tienen para influir en las personas, el éxito de 

las organizaciones es porque existen personas con liderazgo, quienes se encargar de llevar un grupo 

de personas para guiarlos para alcanzar en conjunto las metas de la organización, el propósito es 

conseguir que la gente haga lo que no ha hecho antes, generando buen desempeño de sus equipos. 

Al respecto Amaru (2009) menciona:  

El liderazgo es uno de los papeles que cumple los gestores, el liderazgo es la persona que 

influye en el comportamiento de un grupo de personas que están dispuestas a seguirlas para 

poder realizar sus propios objetivos, y alcanzar las metas de la organización por medio de 

los colaboradores. (p.313) 

Así mismo Vera & Suárez (2018) define el liderazgo:  
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Es la influencia que realizan algunas personas con habilidades que ayuda acompañar a uno 

o más personas para lograr resultados, esto es realizado especialmente por jefes, no tiene 

una guía definida puesto que va necesitar de las condiciones que existe en la coyuntura y 

el entorno social como los procedimientos, valores y normas. (p.182). 

Se puede mencionar que el liderazgo es la técnica o habilidad que tiene una persona para 

poder motivar, generalmente al contar con jefes se espera que este sea idóneo para ejercer el 

liderazgo que va a permitir los objetivos comunes, en tal sentido es clave para toda organización 

contar con un buen líder honesto que sepa delegar incentivar mediante una buena comunicación    

1.8.2 1.8.2. Desempeño laboral 

El desempeño laboral se refiere a la calidad del servicio que ejecuta el empleado dentro de 

la organización, es el comportamiento o la conducta de los colaboradores, es la manera de actuar 

de los trabajadores que tiene como objetivos alcanzar un meta, es una pieza primordial para la 

organización que va depender de este desempeño que tienen alcanzar los objetivos de la 

organización. 

Para Pedraza, Glenys, & Conde (2010): 

El desempeño son aquellas acciones notables orientadas hacia el objetivo, donde la persona 

demuestra el empeño de ejecutar su labor, siempre cuando el contexto sea adecuado y 

accesible, el rendimiento se puede medir e identificar a través de la evaluación del 

desempeño. (p.495).  

Así mismo Bohórquez, Pérez, Caiche, & Benavides ( 2020):  

El desempeño laboral se trata de la capacidades y talentos que tiene cada persona al 

momento de ejecutar su trabajo asignado, es la manera cómo actúa y desempeña bien las 



30 

 

actividades de la organización por esa razón las empresas realizan la evaluación de su 

desempeño para medir si se está cumpliendo los objetivos de manera eficaz y eficiente. 

(p.387). 

 De acuerdo con Chiavenato (2000):  

El desempeño es la conducta que tiene una persona al realizar un trabajo en un determinado 

puesto laboral, el desempeño es el rendimiento que tiene en una persona para lograr 

objetivos individuales para satisfacer necesidades deseadas, los objetivos están 

constituidos por estrategias que será realizado por las habilidades y las capacidades del 

trabajador. (p.359). 

Administración del desempeño 

La fuerza laboral es una pieza fundamental para lograr los objetivos de una organización, en 

tanto administrar el desempeño laboral de una manera eficiente, es lograr que los trabajadores 

trabajen alineados con las metas. 

 Dessler & Verela (2011) menciona: 

La Administración de desempeño laboral es un proceso mediante el cual los gerentes de 

una empresa garantizan que la fuerza laboral trabaja para lograr los objetivos de las 

compañías, evaluando su desempeño y conducta de manera permanente, desarrollando sus 

habilidades, talentos guiados a las metas, por lo tanto, luego ser recompensados de acuerdo 

a su desempeño. (p.222). 

Así mismo Mondy (2010) se refiere: 

La administración del desempeño es un proceso que está plenamente dirigido para alcanzar 

y lograr metas y así mismo asegura que estos procesos se desarrollen debidamente, para 
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mejorar y maximizar el rendimiento de los trabajadores, de los equipos y mejoras las 

estrategias de la empresa. (p.238) 

Evaluación del desempeño laboral 

Las organizaciones buscan mejorar el desempeño de sus colaboradores para poder alcanzar 

los objetivos, es por eso que la evolución del desempeño es una herramienta importante ya que 

mediante un proceso que evalúa las capacidades fortalezas y debilidades del trabajador para poder 

tener un buen rendimiento. 

 Para Werther & Davis (2008) define:  

La evaluación del desempeño es un proceso mediante el cual se realiza la medición del 

rendimiento del personal y su contribución que beneficia a la organización, y esto hace 

referencia a su estabilidad en la compañía de tal manera que los empleados procuran lograr 

la retroalimentación acerca de la manera en que cumplen sus labores. (p.302). 

(Gómez, Balkin, & Cardy, 2008) menciona: 

La evaluación de desempeño identifica qué áreas de trabajo debería examinarse para medir 

el rendimiento del empleado, y tal medición debe ser consecuente en toda la empresa, la 

gestión de evaluación debe ayudar a los trabajadores para que puedan alcanzar su potencial 

en la organización, informándoles acerca de su rendimiento laboral y así ayudar y mejorar 

un rendimiento laboral. (p.259). 

Equipo de Trabajo 

Las organizaciones que alcanzan un alto nivel de desempeño, mantienen particularmente 

equipos de trabajo que trabajan juntas para lograr objetivos planificados, son pieza fundamental 

porque cada vez el trabajo se organiza y se realizan en equipos. Un equipo de trabajo es formado 
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por un grupo de individuos que buscan una meta y tienen claro una visión trabajan en forma 

coordinada y que cada uno contribuye con su talentos, actitudes, habilidades y energía de trabajo. 

Para Hellriegel, Jackson, & Slocum (2009): 

Un equipo de trabajo está integrado por pequeños grupos de trabajadores que poseen 

habilidades que se complementan entre ellos, y que ayudan a cooperar a la realización de 

un proyecto y están dispuestos a contribuir y alcanzar las metas de la organización, 

mediante el compromiso que tiene en común y que en equipo son responsables de 

desempeñar labores para la organización. (p.567). 

De acuerdo con Robbins & Coulter (2009): 

Los equipos de trabajo están integrados por un grupo de personas que mediante su energía 

esfuerzo responsabilidad de cada uno todo esto complementado con sus talentos y 

habilidades diferentes trabajan intensamente en conjunto para poder alcanzar un objetivo 

específico común. (p.244). 

Los equipos son colaborativos, la incorporación que se produce en el equipo permite que sus 

miembros desarrollen todas sus habilidades y mejoren sus capacidades, los miembros de equipo 

deben compartir un objetivo que sólo podrán alcanzar mediante una buena comunicación y 

colaboración entre ellos. 

Satisfacción laboral  

En la actualidad las empresas y organizaciones buscan ser competentes en el mercado que 

elaboran y por lo tanto buscan personas eficientes capacitados para el cargo, esto va depender 

como se está llevando a cabo la relación con su personal, como están desempeñando sus labores, 

lo primordial es que sus trabajadores estén satisfechos con su trabajo, se sienta motivado  
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 Para Newstrom (2011): 

La satisfacción en el trabajo y muestra un conjunto de sentimientos positivos y negativos 

durante su actividad laboral, puesto que en el transcurso de la ejecución de sus labores 

puede mostrar diferente actitud ya sea una sensación de agrado o desagrado por algo. 

(p.218). 

Así mismo Vallejo (2010): 

La satisfacción laboral es la manera de comportarse, la disposición que tiene la persona 

frente a su trabajo que realiza, son actitudes que tiene cada trabajador y estas se basan en 

creencias y valores de la manera como ejecutan su trabajo, estas actitudes se manifiestan 

por percepciones que tiene el trabajador por las características del puesto de trabajo. (p.76). 

Motivación 

En vida diría, el trabajo existe diversos factores que provocan que una persona tenga una 

conducta de un objetivo para poder alcanzarla. La motivación son acciones, deseos, conductas que 

se manifiestan a través de la fuerza de querer alcanzar un objetivo. 

Una organización o empresa tienen metas, una visión que debe alcanzar, tales metas son 

alcanzadas por todos los trabajadores que pertenece a la organización es por eso que los 

trabajadores deben estar motivados ya sea por retribución, recompensas y desarrollo personal.  

Para (Robbins & Coulter) define: 

La motivación es la aspiración el deseo que tiene la persona de hacer un gran esfuerzo para 

alcanzar los objetivos de la organizacionales, tal esfuerzo está influenciado por la 

capacidad de fuerza que tiene para satisfacer ciertas necesidades personales y está orientado 

al comportamiento en el trabajo. (p.392). 
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 Así mismo Maristany (2007): 

 La motivación es un impulso que permite que la persona dirija su conducta hacia un 

objetivo, motivar significa dar motivo al trabajador o a un grupo de personas para que 

alcance un objetivo especificado. Se debe tener la capacidad para encontrar lo que le motiva 

para salir adelante. (p.159) 

1.9 Definición de término básicos 

Capacitación. “Es un proceso constante que busca la eficiencia y con ella alcanzar niveles 

elevados de productividad”. (Bermúdez , 2015, p.7). 

Clima organizacional. “Se refiere a la percepción del trabajador del entorno general y si este o le 

es o no agradable”. (Abrajan, Contreras, & Montoya, 2009, p.112). 

Comunicación. “Es un proceso que abarca diferentes maneras de intercambio de ideas, 

sentimiento, emociones y comportamientos”. (Madrigal, 2009, p.56). 

Desempeño laboral. “El desempeño refleja principalmente los objetivos de la eficiencia, esto es, 

alcanzar las metas al tiempo que se utiliza los recursos” 

Equipo de trabajo. “Grupos cuyos esfuerzos individuales dan por resultado un desempeño que es 

mayor que la suma de los aportes de cada equipo”. (Robbins, 2004, p.258). 

Evaluación del desempeño. “ Calificar el desempeño actual y/o anterior de un trabajador en  

relación con sus estánderes”. (Dessler & Varela, 2011, p.222). 

Liderazgo. “Es el proceso de influir en otros para facilitar el logro de objetivos pertinentes para 

la organización” (Ivancevich, Konopaske, & Matteson, 2006, p.499). 
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Incentivos. “Son recompensas otorgadas por la organización hacia los colaboradores con el 

propósito de mejorar la conducta, habilidades y talentos de las personas en el trabajo”. (Arroyo, 

2017, p.67). 

Gestión. “Efectuar acciones para el logro de objetivos” (Vallejo, 2016, p.19). 

Reclutamiento. “el reclutamiento del personal consiste en allegarse del mayor número de 

candidatos fe un puesto para seleccionar al idóneo”. (Munch, 2010, p.86). 

Motivación. “Fuerza que actúa sobre un empleado, que inicia y dirige su conducta”. (Gibson, 

Ivancevich, Donnrlly, & Konopaske, 2011, p.126). 

Organización. “Es una entidad social porque la conforman personas; está orientada a objetivos 

porque se halla diseñada para conseguir resultados”. (Chiavenato, 2006, p.148). 

Objetivos. “ Un objetivo es un estado futuro de cosas que la organización espera alcanzar en un 

tiempo específico”. (Marcó, Loguzzo, & Fedi, 2016, p.24). 

Recurso humano. “Es el conjunto de habilidades, experiencias, conocimientos y competencias 

del personal que integra una empresa”. (Mümch, 2007, p.153). 

Planificación de RH. “Planificación de la plantilla, reclutamiento y selección, desarrollo de 

carrera, planificación de sucesión”. (Varela, Pérez, & Peñate, 2007, p.10). 

Municipalidad. “Órgano de gobierno local que se ejercen en las circunscripciones provinciales y 

distritales de cada una de las regiones” (Soria, 201, p. 02). 
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II. MÉTODO 

2.1 Tipo de diseño de investigación  

2.1.1 Tipo de investigación 

Por su enfoque la investigación será cuantitativo “emplea la recolección de datos y el análisis 

de los mismos para contestar preguntas de investigación y probar hipótesis formuladas 

previamente, además confía en la medición de variable e instrumento e investigación” (Ñaupas, 

Mejía, Novoa, & Villagomez, 2013, p.97). Para lograr el propósito de la investigación, se hará 

recolección de datos acerca del tema y mediante cuestionarios se podrá probar hipótesis y medir 

las variables. 

La investigación fue de tipo básica “busca generar conocimientos científicos para el contexto 

teórico; aumenta el contenido científico acerca de los temas abordados” (Vicencio, 2011, p.58), se 

realizó la recopilación de investigaciones previas acerca del tema para poder relacionar las dos 

variables. 
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La investigación fue descriptiva “busca especificar las propiedades, las características y los 

perfiles importantes de las personas, grupos, comunidades o cualquier fenómeno que se someta a 

un análisis” (Morán & Alvarado, 2010, p.8). tal motivo permite especificar las características de 

los problemas, recoger información sobre las variables de estudio la cual se presentarán, 

Por su alcance fue de nivel correlacional, ya que (Hernández, Fernández , & Baptista, 2010, 

p.81). “tiene como finalidad de conocer la relación grado de asociación que existe entre dos a más 

conceptos, categorías o variables es un contexto en particular”. El propósito de estudio tuvo como 

finalidad determinar la relación que existe entre la gestión de recursos humanos y desempeño 

laboral en la municipalidad provincial de Huanta, 2020. 

El estudio se representa de la forma siguiente: 

    O1 

M   r 

    O2 

Donde: 

M: Trabajadores de la municipalidad provincial de Huanta 

O1: Gestión de recursos humanos 

O2: Desempeño laboral 

r: Relación directa entre la gestión de recursos humanos y el desempeño laboral 

2.1.2 Diseño de investigación  

El presente estudio empleó un diseño no experimental, ello se debe “el investigador observa 

los fenómenos tal y como ocurren naturalmente, sin intervenir en su desarrollo” (Behar, 2008, 
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p.19). Por lo tanto, el presente estudio tuvo  como finalidad la observación del contexto a 

desarrollar para poder analizar y describir sin necesidad de manipular las variables de estudio. 

Por su medición fue transversal ya que “es el estudio en el que se miden una sola vez las 

variables implicadas; se miden las características de uno o más grupos de unidades en un momento 

dado” (Ocegueda, 2004, p.87). La recolección y medición de la investigación se hizo  una vez en 

un tiempo específico.  

2.2 2.2. Población, muestra y muestreo 

2.2.1 Población  

Carrasco (2005) afirma que la población “es el conjunto de todos los elementos, es la unidad 

de análisis que pertenecen al ámbito espacial donde se desarrolla el trabajo de investigación” 

(p.236). En la presente investigación la población estuvo conformado por la todos los 

colaboradores de la municipalidad provincial de Huanta, de acuerdo a lo escrito se puede 

especificar a continuación.  

Tabla 3 

Población de la investigación  

Ítems Régimen Cantidad de trabajadores 

1 D.L. N° 276 59 

2 D.L. N° 1057 171 

3 D.L. N° 728 30 

 TOTAL 260 

Fuente municipalidad provincial de Huanta. 
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La unidad de análisis corresponde a las personas que elaboraran en el municipio que van 

contribuir información directos a la presente investigación mediante los criterios de inclusión, 

criterios de exclusión de acuerdo a la tabla 4 detallada: 

Tabla 4 

Unidad de análisis de la investigación  

Ítems Régimen Cantidad de trabajadores 

1 D.L. N° 276 10 

2 D.L. N° 1057 40 

3 D.L. N° 728 10 

 TOTAL 60 

Fuente municipalidad provincial de Huanta. 

Criterios de inclusión. 

- Forman parte del estudio solo los trabajadores que puedan aportar datos directamente 

a la investigación  

- Trabajadores presentes el día de la recolección de datos  

Criterios de exclusión  

- Trabajadores sin disposición para ser partícipes del estudio  

- Trabajadores ausentes el día de la recolección de datos  

Por lo tanto, la presente investigación estará conformada por una población de 60 

trabajadores que aportarán datos directos.  
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2.2.2 Muestra 

Balestrini (2008). “una muestra es una parte representativa de una población, cuyas 

características deben reproducirse en ella, lo más exactamente posible”. (p.142). La muestra es un 

indicador donde la población es el objetivo para recolectar datos. 

El presente estudio tuvo una muestra de 54 trabajadores de la municipalidad de provincial 

de Huanta 2020, los cuales fueron elegidos por medio del muestreo no probabilístico 

Para obtener la muestra se utilizó la siguiente fórmula: 

n =       
z2 x p x q x N

(N − 1) E2 + z2 x p x q
 

Donde: 

n = Tamaño de la muestra    

N = Población     60 

p = Tasa posible de ocurrencia  0.5 

q = Tasa posible de no ocurrencia  0.5 

E = Nivel de significancia   0.05 

Z = nivel de confianza (95%)  1.96 

Entonces: 

n =       
(1.96)2 x 0.50 x 0.50 x 60

(60 − 1) (0.05)2 +  (1.96)2 x 0.50 x 0.50
 

n = 54 trabajadores de la municipalidad  
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2.3 Técnicas e instrumentos de la recolección de datos 

2.3.1 Técnica 

(Arias, 2012) afirma “las técnicas para la recolección de datos son las distintas maneras o 

formas para obtener información”. (p.67). del estudio de las variables se empleará la técnica de la 

encuesta. 

Según (Baena, 2017) “una encuesta es la aplicación de un cuestionario a un grupo 

representativo del universo que estamos estudiando”. (p.82). En la presente investigación se aplicó 

la encuesta a los trabajadores de la Municipalidad de Huanta. 

2.3.2  Instrumento 

Bell (2002) “el instrumento no es más que la herramienta que nos permite reunir datos, es 

importante que elijamos la que mejor pueda cumplir este propósito”. (p.120). Para ello se empleó 

como instrumento los cuestionarios de escala de tipo Likert, el cual será empleado a los 

trabajadores de la municipalidad Provincial de Huanta 2020, que forman parte de la muestra 

indicada.  

2.4 Validez y confiabilidad de instrumentos 

2.4.1 Validez  

La validez es un instrumento que mide lo que se está diseñando, la presente investigación se 

someterá a un juicio por especialistas relacionado al estudio de investigación. Por ellos Rojas 

(2011) “Consiste en un procedimiento que somete a prueba un instrumento mediante un par de 

tácticas: la consulta y prueba con expertos (que generalmente con experiencias) que califican el 

instrumento y recomendaran modificaciones al diseño”. (p.281).  
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2.4.2 Confiabilidad 

Para Hernández, Méndez, Mendoza, & Cueva (2017) “ la confiabilidad de un instrumento 

se refiere al grado en que su aplicación repetida a la misma unidad o personas produce resultados 

iguales”. (p.147). La confiabilidad de los instrumentos fue evaluada mediante el coeficiente de 

confiabilidad de Alfa de Cronbach.  

2.5 Procesamientos y análisis de datos 

En el trascurso el t análisis del trabajo de investigación se efectuó el procesamiento de los 

datos a través del paquete de SPSS (Statistical Packageforthe Social Sciences) versión 23. 

El análisis de los resultados se realizó mediante el uso de la estadística descriptiva, los 

resultados fueron presentados en tablas y figuras de acuerdo al as características y variables y 

dimensiones  

2.6 Aspectos éticos 

El presente estudio se encontró ceñido a los principios éticos: se respetó la propiedad 

intelectual de cada autor que se buscó la información, se citó de acuerdo a sus fuentes de 

información, respetando la normas APA. En todo momento se respetó a las personas involucradas 

en la investigación y se ha manteniendo el anonimato y confidencialidad de las empleados 

encuestadas. 
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III. RESULTADOS 

3.1 Resultados descriptivos  

3.1.1 Características de los participantes 

Tabla 5 

Clasificación de los participantes en el estudio según su grado de instrucción.  

Grado de instrucción Frecuencia Porcentaje 

Superior Universitario 30 55.6% 

Técnico 23 42.6% 

Secundaria 1 1.9% 

Total 54 100.0% 

 

Según la tabla 5 y figura 1, el 55.6% de los participantes en el estudio fueron superior 

universitario, 42.6% superior técnico y el 1.9% con secundaria completa.  
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Figura 1: Clasificación de los participantes en el estudio según su grado de instrucción 

 

3.1.2 Variable 1: Gestión de recursos humanos 

Tabla 6 

Desempeño  del área de Gestión de Recursos Humanos  de la Municipalidad Provincial de 

Huanta  

Desempeño Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 2 3.7% 

Regular 34 63.0% 

Buena 18 33.3% 

Total 54 100.0% 

 

Según la tabla 6 y figura 2, para el 63% de los trabajadores de la Municipalidad Provincial 

de Huanta la gestión de recursos humanos fue regular, para el 33.3% bueno y solamente para el 

3.7% fue deficiente.   
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Figura 2: Desempeño del Área de recursos humanos de la Municipalidad Provincial de Huanta.   

Dimensión: Reclutamiento 

Tabla 7 

Desempeño  del área de Gestión de Recursos Humanos  de la Municipalidad Provincial de 

Huanta en el reclutamiento del personal.   

Reclutamiento   Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 1 1.9% 

Regular 27 50.0% 

Buena 26 48.1% 

Total 54 100.0% 

 

Según la tabla 7 y figura 3, para el 50% de los trabajadores de la Municipalidad Provincial 

de Huanta la gestión de recursos humanos para el reclutamiento del personal fue regular, para el 

48.1% bueno y solamente para el 1.9% fue deficiente.   
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Figura 3: Desempeño del Área de recursos humanos de la Municipalidad Provincial de Huanta 

en el reclutamiento del personal.   

Dimensión: Clima Organizacional 

Tabla 8 

Desempeño  del área de Gestión de Recursos Humanos  de la Municipalidad Provincial de 

Huanta para el clima organizacional.   

Clima Organizacional  Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 10 18.5% 

Regular 37 68.5% 

Buena 7 13.0% 

Total 54 100.0% 

 

Según la tabla 8 y figura 4, para el 68% de los trabajadores de la Municipalidad Provincial 

de Huanta la gestión de recursos humanos para el clima organizacional fue regular, para el 13% 

bueno y para el 18.5% deficiente.   
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Figura 4: Desempeño del Área de recursos humanos de la Municipalidad Provincial de Huanta 

para el clima organizacional.   

Dimensión: Liderazgo  

Tabla 9 

Desempeño  del área de Gestión de Recursos Humanos  de la Municipalidad Provincial de 

Huanta en el liderazgo.   

 Liderazgo Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 5 9.3% 

Regular 26 48.1% 

Buena 23 42.6% 

Total 54 100.0% 

 

Según la tabla 9 y figura 5, para el 48.1% de los trabajadores de la Municipalidad Provincial 

de Huanta la gestión de recursos humanos en el liderazgo fue regular, para el 42.6% bueno y para 

el 9.3% deficiente.   
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Figura 5: Desempeño del Área de recursos humanos de la Municipalidad Provincial de Huanta 

para el liderazgo.   

3.1.3 Variable 2: Desempeño laboral  

Tabla 10 

Desempeño laboral de los trabajadores de la  Municipalidad Provincial de Huanta.  

 Desempeño laboral Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 4 7.4% 

Regular 42 77.8% 

Buena 8 14.8% 

Total 54 100.0% 

 

Según la tabla 10 y figura 6, para el 77.8% de los trabajadores de la Municipalidad Provincial 

de Huanta el desempeño labora fue regular, para el 14.8% bueno y para el 7.4% deficiente.   
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Figura 6: Desempeño laboral de los trabajadores  de la Municipalidad Provincial de Huanta.    

 

Dimensión: Equipo de trabajo 

Tabla 11 

Desempeño de equipo de trabajo de los trabajadores de la  Municipalidad Provincial de 

Huanta.  

Equipo de trabajo  Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 1 1.9% 

Regular 14 25.9% 

Buena 39 72.2% 

Total 54 100.0% 

 

Según la tabla 11 y figura 7, para el 72.2% de los trabajadores de la Municipalidad Provincial 

de Huanta el equipo de trabajo se desempeñó  en un nivel bueno, para el 25.9% regular y para el 

1.9% deficiente.   
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Figura 7: Desempeño de equipo de trabajo de los trabajadores  de la Municipalidad Provincial 

de Huanta.    

Dimensión: Satisfacción laboral 

Tabla 12 

Nivel de satisfacción laboral  de los trabajadores de la  Municipalidad Provincial de Huanta.  

 Satisfacción laboral  Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 16 29.6% 

Regular 31 57.4% 

Buena 7 13.0% 

Total 54 100.0% 

 

Como se visualiza en la tabla 12 y figura 8, del 57.4% de los trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de Huanta su satisfacción laboral estuvo en un nivel regular, del 29.6% en un nivel 

deficiente y del 13% en un nivel buena.   
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Figura 8: Nivel de satisfacción laboral de los trabajadores  de la Municipalidad Provincial de 

Huanta.    

Dimensión: Motivación  

Tabla 13 

Nivel de motivación  de los trabajadores de la  Municipalidad Provincial de Huanta.  

Motivación Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 26 48.1% 

Regular 25 46.3% 

Buena 3 5.6% 

Total 54 100.0% 

 

Como se observa en la tabla 13 y figura 9, que el 48.1% de los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Huanta su motivación estuvo en un nivel deficiente, del 46.3% en un 

nivel regular y solamente del 5.6% en un nivel buena.   
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Figura 9: Nivel de motivación de los trabajadores  de la Municipalidad Provincial de Huanta.    

3.2 Fiabilidad del instrumento 

Para Hernández, Méndez, Mendoza, & Cueva (2017) “ la confiabilidad de un instrumento 

se refiere al grado en que su aplicación repetida a la misma unidad o personas produce resultados 

iguales”. (p.147). La confiabilidad de los instrumentos se evaluó mediante  el coeficiente de 

confiabilidad de Alfa de Cronbach.  

Tabla 14 

Fiabilidad del cuestionario de gestión de recursos humanos 

Gestión de recursos humanos  Alfa de Cronbach N° de elementos 

Reclutamiento 0.524 5 

Clima Organizacional 0.523 3 

Liderazgo 0.906 4 

Escala total 0.789 12 

 

La tabla 14 muestra la confiabilidad del cuestionario de gestión de recursos humanos, la cual 

muestra un coeficiente alfa superior a 0.700 para la escala total, lo cual indica que la fiabilidad del 

instrumento es aceptable; asimismo, para las tres sub-escalas o dimensiones la fiabilidad estuvo 
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por encima de 0.500 que en términos generales significa que la fiabilidad del instrumento fue 

aceptable.  

Tabla 15 

Fiabilidad del cuestionario desempeño laboral  

Desempeño laboral  Alfa de Cronbach N° de elementos 

Equipo de trabajo 0.738 4 

Satisfacción laboral 0.746 4 

Motivación  0.800 5 

Escala total 0.841 13 

 

La tabla 15 indica que la confiabilidad del cuestionario de desempeño laboral, la cual se 

visualiza en la tabla un coeficiente alfa superior a 0.800 para la escala total, lo cual muestra que la 

fiabilidad del instrumento es muy buena; igualmente, para las tres dimensiones la fiabilidad estuvo 

por encima de 0.700 que en términos generales significa que la fiabilidad del instrumento fue 

aceptable.  

3.3 Verificación de hipótesis 

3.3.1 Prueba de normalidad 

Tabla 16 

Verificación de la normalidad de las puntuaciones del cuestionario gestión de recursos 

humanos.    

  

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Reclutamiento del personal .141 54 .009 .965 54 .111 

Clima organizacional .152 54 .003 .957 54 .051 

Liderazgo personal .131 54 .021 .955 54 .041 

Gestión de recursos 

humanos 
.108 54 .168 .972 54 .233 

a. Corrección de significación de Lilliefors 
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Los resultados de la prueba de normalidad (Tabla 16, correspondiente a la variable gestión 

de recursos humanos), se concluye que el p-valor asociado al estadístico Shapiro-Wilk no fue 

significativo (p-valor>0.05) para las dimensiones reclutamiento del personal y clima 

organizacional; lo que significa que la puntuación de las dos dimensiones mencionadas viene de 

una población con distribución normal. Referente a la dimensión liderazgo personal, esta no 

provienen de una población con distribución normal, ya que el p-valor asociado al estadístico 

Shapiro Wilk fue significativo (p-valor<0.05). Concerniente a la puntuación total del cuestionario 

gestión de recursos humanos, se concluye que proviene de una población con distribución normal, 

ya que el  p-valor asociado al estadístico Shapiro Wilk no fue significativo (p-valor>0.05).  

Tabla 17 

Verificación de la normalidad de las puntuaciones del cuestionario desempeño laboral 

  

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Equipo de trabajo .133 54 .018 .923 54 .002 

Satisfacción laboral .149 54 .004 .952 54 .031 

Motivación .082 54 ,200* .981 54 .552 

Desempeño laboral .075 54 ,200* .988 54 .848 
*. Esto es un límite inferior de la significación verdadera. 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 

Los resultados de la prueba de normalidad (Tabla 17, correspondiente a la variable 

desempeño laboral), se concluye que el p-valor asociado al estadístico Shapiro-Wilk no fue 

significativo (p-valor>0.05) para la dimensión; lo que significa que las puntuaciones de la 

dimensión motivación proviene de una población con distribución normal. Referente a las 

puntuaciones de las dimensiones equipo de trabajo y satisfacción laboral, estas no proceden de una 

población con distribución normal, ya que el p-valor asociado al estadístico Shapiro Wilk fue 

significativo (p-valor<0.05). Concerniente a la puntuación total del cuestionario desempeño 
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laboral, se concluye que proviene de una población con distribución normal, ya que el  p-valor 

asociado al estadístico Shapiro Wilk no fue significativo (p-valor>0.05).  

En conclusión, analizado la normalidad de las puntuaciones de las variables gestión de 

recursos humanos y desempeño laboral. Para la hipótesis general se empleó el coeficiente de 

correlación de Pearson, en cambio, para las hipótesis especificas se empleó el coeficiente de 

correlación de Spearman.  

3.3.2 Contrastación de las hipótesis  

HIPÓTESIS GENERAL 

Hipótesis nula (Ho) 

La gestión del recurso humano no se relaciona con el desempeño laboral en la municipalidad 

provincial de Huanta, 2020 

Hipótesis alternativa (Ha) 

La gestión del recurso humano se relaciona con el desempeño laboral en la municipalidad 

provincial de Huanta, 2020 

Nivel de significancia: α = 0.05 = 5% de margen máximo de error.  

Regla de decisión:  p > α → no se rechaza la hipótesis nula Ho  

                                p < α → se rechaza la hipótesis nula Ho 

 

Tabla 18 

Relación entre gestión de recursos humanos y desempeño laboral.  

  

Gestión de recursos 

humanos Desempeño laboral 



56 

 

Gestión de recursos 

humanos 

Correlación de 

Pearson 
1 ,683** 

Sig. (bilateral)   .000 

Desempeño laboral Correlación de 

Pearson 
,683** 1 

Sig. (bilateral) .000   
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

La  tabla 18 muestra que  el valor del coeficiente de correlación Pearson fue 0.683 que refleja 

un nivel de correlación directa media, y su  p-valor asociado fue  significativo (p = 0.00 < 0.05). 

Resultado que permite ratificar la hipótesis alternativa. Por consiguiente, con una significancia 

estadística del 5% y un nivel de confianza del 95% concluye que:  La gestión del recurso humano 

se relaciona con el desempeño laboral en la municipalidad provincial de Huanta, 2020. 

HIPÓTESIS 1 

Hipótesis nula (Ho) 

El reclutamiento del personal no se relaciona directamente con el equipo de trabajo de los 

trabajadores de la municipalidad provincial de Huanta, 2020. 

Hipótesis alternativa (Ha) 

El reclutamiento del personal se relaciona directamente con el equipo de trabajo de los trabajadores 

de la municipalidad provincial de Huanta, 2020. 

Nivel de significancia: α = 0.05 = 5% de margen máximo de error.  

Regla de decisión:  p > α → no se rechaza la hipótesis nula Ho  

                                p < α → se rechaza la hipótesis nula Ho 

Tabla 19 

Relación entre reclutamiento del personal y equipo de trabajo.  

  

Reclutamiento del 

personal Equipo de trabajo 
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Reclutamiento del personal Correlación de 

Spearman 
1 0.196 

Sig. (bilateral)   .155 

Equipo de trabajo Correlación de 

Spearman 
0.196 1 

Sig. (bilateral) 0.155   

La  tabla 19 muestra que  el valor del coeficiente de correlación Spearman fue 0.196 que refleja 

un nivel de correlación directa muy débil, y su  p-valor asociado fue no significativo (p = 0.155> 

0.05). Resultado que permite no rechazar  la hipótesis nula. Por lo tanto, con una significancia 

estadística del 5% y un nivel de confianza del 95% se concluye que:  El reclutamiento del personal 

no se relaciona directamente con el equipo de trabajo de los trabajadores de la municipalidad 

provincial de Huanta, 2020. 

HIPÓTESIS 2 

Hipótesis nula (Ho) 

El clima organizacional no se relaciona directamente con satisfacción laboral de la municipalidad 

provincial de Huanta, 2020. 

Hipótesis alternativa (Ha) 

El clima organizacional se relaciona directamente con satisfacción laboral de la municipalidad 

provincial de Huanta, 2020. 

Nivel de significancia: α = 0.05 = 5% de margen máximo de error.  

Regla de decisión:  p > α → no se rechaza la hipótesis nula Ho  

                                p < α → se rechaza la hipótesis nula Ho 

Tabla 20 

Relación entre clima organizacional  y satisfacción laboral.  

  Clima organizacional Satisfacción laboral 
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Clima organizacional Correlación de 

Spearman 
1 ,334* 

Sig. (bilateral)   .014 

Satisfacción laboral Correlación de 

Spearman 
,334* 1 

Sig. (bilateral) .014   

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

La  tabla 20 muestra que  el valor del coeficiente de correlación Spearman fue 0.334 que 

refleja un nivel de correlación directa débil, pero su  p-valor asociado fue significativo (p = 0.014 

< 0.05). Resultado que permite  rechazar  la hipótesis nula. Por lo tanto, con una significancia 

estadística del 5% y un nivel de confianza del 95% se concluye que:  El clima organizacional se 

relaciona directamente con satisfacción laboral de la municipalidad provincial de Huanta, 2020. 

HIPÓTESIS 3 

Hipótesis nula (Ho) 

El liderazgo del personal no se relaciona directamente con la motivación de los trabajadores de la 

municipalidad provincial de Huanta, 2020. 

Hipótesis alternativa (Ha) 

El liderazgo del personal se relaciona directamente con la motivación de los trabajadores de la 

municipalidad provincial de Huanta, 2020. 

Nivel de significancia: α = 0.05 = 5% de margen máximo de error.  

Regla de decisión:  p > α → no se rechaza la hipótesis nula Ho  

                                 p < α → se rechaza la hipótesis nula Ho 

Tabla 21 

Relación entre liderazgo personal  y motivación  

  Liderazgo personal Motivación 
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Liderazgo personal Correlación de 

Spearman 
1 ,361** 

Sig. (bilateral)   .007 

Motivación Correlación de 

Spearman 
,361** 1 

Sig. (bilateral) .007   

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

 

La  tabla 21 muestra que  el valor del coeficiente de correlación Spearman fue 0.361 que 

refleja un nivel de correlación directa débil, pero su  p-valor asociado fue significativo (p = 0.007 

< 0.05). Resultado que permite  rechazar  la hipótesis nula. Por lo tanto, con una significancia 

estadística del 5% y un nivel de confianza del 95% se concluye que:  El liderazgo del personal se 

relaciona directamente con la motivación de los trabajadores de la municipalidad provincial de 

Huanta, 2020. 
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IV. DISCUSIÓN 

Estudios previos demuestran que la gestión de recursos  humanos no solo sirve  para la 

correcta selección del personal de trabajo, sino también esto estaría relacionado con un buen 

desempeño laboral de los trabajadores de una compañía; ya que la función de los trabajadores de 

recursos humanos no solo es ubicar a la persona competente para el puesto de trabajo sino también 

en la evaluación de desempeño y control del personal como corregir los desajustes entre las 

competencias del trabajador y las exigidas por el puesto. Asimismo, es deber del área de recursos 

humanos detectar el nivel de satisfacción de los trabajadores dentro de una organización y los 

motivos de descontento, con la intención de aplicar medidas correctivas (Celis, 2006). 

Precisamente debido a estos resultados previos a la investigación, se ha decidido estudiar  

la gestión de recursos humanos y el desempeño laboral en la Municipalidad Provincial de Huanta-

2020.  

Los resultados hallados en la investigación permiten observar que, si existe relación directa 

y significativa entre la gestión de los recursos humanos y el desempeño laboral en la municipalidad 
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provincial de Huanta, 2020. Esto indica que, si el trabajo en el área de recursos humanos del 

Municipalidad Provincial de Huanta se desempeña bien, entonces los trabajadores de MPH se 

desempeñaran también bien, caso contrario, el nivel del desempeño laboral será deficiente.  Este 

resultado a nivel internacional  concuerda con los hallazgos de Yaguana (2017),  Aparicio (2019) 

y Quimi (2019).  Yaguana (2017) en su trabajo de tesis titulado “La Incidencia de la gestión de 

Administración del Talento Humano y Desempeño Laboral Caso empresa Pathsoil Cía. Ltda” 

encontró que la gestión administrativa incide en el desempeño laboral del personal. En esa misma 

línea, que Aparicio (2019) en su estudio “La influencia de las prácticas de Recursos Humanos y 

desempeño del personal” encontró que existe una relación directa entre las prácticas de recursos 

humanos y el desempeño laboral; es decir, mientras es más mayor la activación de las métodos de 

recurso humano mayor es el desempeño.  Y finalmente, Quimi (2019) en su tesis titulada “Gestión 

del Talento Humano y su Influencia en el Desempeño Laboral de trabajadores de la Dirección 

Provincial del IESS Santa Elena” también encontró que la gestión del talento humano es piedra 

angular para el desempeño laboral de los servidores; es decir, que si la gestión del talento humano 

realiza un buen trabajo en el desempeño, pero se tiene que continuar la capacitación acerca del 

desempeño laboral,  brindando un buen clima organizacional trabajar en equipo y estos deben estar 

en constante motivación y esto hará que se brinde un buen servicio a la ciudad., entonces el 

desempeño laboral se encontraría en un nivel alto.  

Referente a los trabajos a nivel nacional, el resultado de la presente investigación refuerza 

los hallazgos de Torres (2020), Saire (2021), Huarachi (2018) y Vergara & Perez (2020); mientras 

que refuta los resultados encontrados por Bustamante & Rafael (2020).  

Torres (2020) en su trabajo “Gestión de recurso humano y desempeño laboral de los 

trabajadores del servicio de urología hospital policía nacional del Perú Luis Nicasio Sáenz 2019” 
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encontró una relación directa y significativo entre la gestión de recursos humanos y el desempeño 

laboral en los trabajadores del Servicio de Urología del Hospital. Igualmente, Saire (2021)  tesis 

“Gestión de recursos humanos y desempeño laboral de los trabajadores de la Corte Superior de la 

Justicia del Callao, 2020” encontró una realción directa y moderada entre la gestión de recursos 

humanos y el desempeño laboral en los trabajadores de esta institución. En esa misma línea 

Huarachi (2018) de su estudio “La gestión de recursos humanos en el Departamento de 

Especialidades Médicas y su impacto en el desempeño del personal del Hospital Nacional Hipólito 

Unanue” encontró que las dos terceras partes de personas tuvieron un impacto positivo de la 

gestión de recursos humanos sobre su desempeño. Y finalmente Vergara & Perez (2020) “Gestión 

de recursos humanos y desempeño laboral de los trabajadores de la municipalidad de Tambo Mora, 

2020” llegó a la conclusión de que si existe una relación directa moderada entre la gestión de 

recursos humanos y el desempeño laboral en los trabajadores. Sin embargo, el resultado de la 

presente investigación refuta los resultados encontrados por Bustamante & Rafael (2020), quien 

en un trabajo de investigación titulado “Gestión de Recursos Humanos y Desempeño de los 

servidores públicos de la municipalidad distrital de Morales, 2020” encontró que no existe 

asociación significativa entre la gestión de recursos humanos y el desempeño de los servidores del 

estado.  

En conclusión, estos resultados reafirman que la gestión del área de recursos humanos es 

muy importante en una entidad, ya que, si se destinan esfuerzos para perfeccionar los aspectos de 

la gestión de recursos humanos, entonces, se mejorara en el proceso del crecimiento del nivel de 

desempeño laboral de los empleados pueden responder con toda la fuerza y voluntad al 100%.    
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Con respecto al primer objetivo se determinó que la relación entre el reclutamiento de 

personal y el equipo de trabajo en los trabajadores de la municipalidad provincial de Huanta, 2020 

fue muy débil y no significativo;  lo que significa que la forma como reclutan al personal de trabajo 

el área del recursos humanos de la Municipalidad Provincial de Huanta no es un factor 

determinante para el trabajo en equipo de los trabajadore. Este resultado refuerzo los resultados 

encontrados por Bustamante & Rafael (2020), quien afirma que por más que los trabajadores del 

area de recursos humanos se esfuercen para reclutar a las mejores personas para el puesto, esto no 

ayudará al trabajo en equipo cuando estas sean contratados, sino que el trabajo de equipo puede 

estar influenciados por otros factores ajenos a la capacidad de reclutar al personar de trabajo, en 

algunos casos están ligados a otras dimensiones propias de la persona  como el comportamiento. 

Concerniente al segundo objetivo se determinó  la relación entre el  clima organizacional y 

satisfacción laboral en los trabajadores de la municipalidad provincial de Huanta, 2020 fue positiva 

débil pero significativo; lo que significa que  un buen clima laboral es un factor determinante para 

la satisfacción laboral.  Este resultado es consistente con el descubrimiento de Arias & Arias (2014) 

quienes también en un estudio titulado “Relación Entre el Clima Organizacional y la Satisfacción 

Laboral en una Pequeña Empresa del Sector Privado” encontraron que el clima organizacional se 

relaciona con la satisfacción laboral de manera moderada. Mientas que en otros estudios como 

citan Arias & Arias no se encontraron relación entre estas dos variables, el motivo es que al parecer 

el tamaño de muestra es un factor determinante, en empresas  con poca cantidad de trabajadores  

casi nunca se encuentra relaciones, por el contrario en empresas o instituciones muchos 

trabajadores si se encuentra tal relación; en la presente investigación a pesar de que el tamaño de 

muestra fue muy pequeña si se encontró una relación positiva entre las variables.   
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Referente al tercer objetivo, se determinó que la relación entre el liderazgo y motivación en 

los trabajadores de la municipalidad provincial de Huanta, 2020 fue positiva de intensidad débil 

pero significativo; lo que significa que el liderazgo promovido por el área de recursos humanos si 

tendrían efectos positivos para que los trabajadores se encuentren Motivados. Resultado que es 

consistente con las afirmaciones de Arias & Arias (2014),  quien sostiene que liderazgo 

democrático tiene efectos positivos en la satisfacción laboral, al igual que la cohesión de los 

trabajadores. Asimismo Quimi (2019) afirma que el liderazgo influye positivamente  en el 

conducta de otros individuos , para poder llegar a trabajar en equipo y conseguir un objetivo, metas 

en conjunto.   
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V. CONCLUSIONES 

Del análisis desarrollado sustentado con el coeficiente de correlación de Pearson y Spearman 

y con una significancia estadística del 95 por ciento se puede afirmar que:  

 La gestión del recurso humano se relaciona en forma positiva con el desempeño 

laboral en la municipalidad provincial de Huanta, 2020. 

 El reclutamiento del personal no se relaciona con el equipo de trabajo de los 

trabajadores de la municipalidad provincial de Huanta, 2020. 

 El clima organizacional se relaciona directamente con satisfacción laboral de la 

municipalidad provincial de Huanta, 2020. 

 El liderazgo del personal se relaciona directamente con la motivación de los 

trabajadores de la municipalidad provincial de Huanta, 2020. 

 

 



66 

 

 

 

 

 

 

 

 

VI. RECOMENDACIONES 

Dado que en la presente investigación se encontró una relación positiva de intensidad media 

entre la gestión de recursos humanos y el desempeño laboral en la Municipalidad Provincial de 

Huanta, entonces 

 Se recomienda fortalecer el área de gestión de recursos humanos de la Municipalidad 

Provincial de Huanta, ya que es un factor determinante para el desempeño laboral. 

 Los responsable del área de recursos humanos deben capacitarse permanentemente 

para mejorar sus rendimientos laborales 

  Los encargados del área de recursos humanos de la Municipalidad Provincial de 

Huanta deben hacer seguimiento de los trabajadores en base a las actividades 

asignadas para poder encontrar las debilidades y aplicar las correcciones pertinentes; 

ya que el trabajo de la gestión de recursos humanos no es solo la contratación del 

trabajador, sino que se extiende a actividades del seguimiento al trabajador mientras 

se encuentre laborando en entidad para que fortalezca sus capacidades.
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Anexo 1. Matriz de consistencia 

Título: Gestión de recursos humanos y desempeño laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huanta-2020 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES  DIMENSIONES METODO 

Problema general 

¿Cuál es la relación que existe entre la 

gestión de recurso humanos y el 

desempeño laboral de los trabajadores 

de la municipalidad provincial de 

Huanta, 2020? 

Problema Específicos 

¿Cuál es la relación que existe entre 

reclutamiento del personal y el equipo 

de trabajo de los trabajadores de la 

municipalidad provincial de Huanta 

2020? 

¿Cuál es la relación que existe entre el 

clima organizacional y la satisfacción 

laboral de los trabajadores de la 

municipalidad provincial de 

Huanta,2020? 

¿Cuál es la relación que existe entre el 

liderazgo y motivación de los 

trabajadores de la municipalidad 

provincial de Huanta, 2020? 

Objetivo general 

Determinar la relación entre la 

gestión de recursos humanos y el 

desempeño laboral en los 

trabajadores de la municipalidad 

provincial de Huanta, 2020 

Objetivos específicos  

Determinar la relación entre el 

reclutamiento de personal y el 

equipo de trabajo en los 

trabajadores de la municipalidad 

provincial de Huanta, 2020 

Determinar la relación entre el 

clima organizacional y la 

satisfacción laboral en los 

trabajadores de la municipalidad 

provincial de Huanta, 2020  

Determinar la relación entre el 

liderazgo y motivación en los 

trabajadores de la municipalidad 

provincial de Huanta, 2020 

Hipótesis general 

La gestión de recursos humanos se 

relaciona con el desempeño 

laboral en los trabajadores de la 

municipalidad provincial de 

Huanta, 2020 

Hipótesis específicos 

El reclutamiento del personal se 

relaciona directamente con el 

equipo de trabajo de los 

trabajadores de la municipalidad 

provincial de Huanta, 2020 

El clima organizacional se 

relaciona directamente con la 

satisfacción laboral de la 

municipalidad provincial de 

Huanta, 2020 

El liderazgo se relaciona 

directamente con la motivación en 

los trabajadores de la 

municipalidad provincial de 

Huanta, 2020 

 

 

 

 

 

Variable 1 

Gestión de 

Recursos 

Humanos  

 

 

 

 

 

 

 

Variable 2 

Desempeño 

Laboral 

 

 

 

 

Reclutamiento 

 

Clima 

Organizacional 

 

Liderazgo 

 

 

 

 

Equipo de trabajo 

 

Satisfacción 

Laboral 

 

Motivación 

Enfoque: 

Cuantitativo 

Tipo: 

Básica 

Nivel: 

Descriptivo y 

Correlacional 

Diseño: 

No experimental y 

transversal  

Técnica: 

Encuesta 

Instrumento:  

Cuestionario 

Población: 

260 trabajadores 

Unidad de Análisis 

60 trabajadores  

Muestra: 

52 trabajadores  
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Anexo 2. Instrumento de recolección de datos 

Cuestionario sobre Gestión de Recursos Humanos  

El presente instrumento tiene por finalidad recabar información importante para el estudio de: 

GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS Y DESEMPEÑO LABORAL DE LA 

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANTA. Sus respuestas son estrictamente 

confidenciales y anónimas y es preciso indicar que esta actividad responde netamente a fines 

académicos. 

DATOS   GENERALES: 

Puesto en el que desempeña …………………………………………………………. 

Grado de instrucción: 

Superior Universitario ( )   Técnico ()    Secundaria ( ) 

Indicaciones:  conteste las preguntas en forma sincera y marca con X, teniendo los siguientes 

criterios de valoración. 

A la escala de valores: 

Opciones de respuesta 

Valor 1 2 3 4 5 

Significado Nunca Casi nunca A veces Casi siempre siempre 

 

VARIABLE DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS  

ítem Dimensión: Reclutamiento 1 2 3 4 5 

1 ¿Cree que la selección de personal esta direccionado 

al partido político? 

     

2 ¿Cree que la entrevista de personal ayuda a calificar 

el conocimiento y facilidad de expresión verbal del 

postulante? 

     

3 ¿Cree que el puesto de trabajo le permita desarrollarse 

profesionalmente y personalmente? 

     

4 ¿Cree que el perfil de cada trabajador se ajusta a las 

necesidades del puesto? 
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5 ¿Cree que los procesos utilizados por la 

municipalidad para reclutar a los trabajadores son 

adecuados?  

     

 Dimensión: clima organizacional      

6 ¿Cree que la infraestructura es adecuada para poder 

realizar sus actividades laborales? 

     

7 ¿Con que frecuencia le permite intercomunicarse con 

sus compañeros, la mayor jerarquía? 

     

8 ¿Cree que el área de recurso humano mantiene una 

buena comunicación con los trabajadores? 

     

 Dimensión: Liderazgo       

9 ¿Cree que el personal cuenta con un líder que ayuda 

al cumplimento y logro de sus objetivos? 

     

10 ¿Cree que le permita tomar iniciativa a la hora de 

emprender algo nuevo? 

     

11 ¿Considera que el jefe de área posee habilidades para 

motivar a sus trabajadores? 

     

12 ¿Con que frecuencia el jefe de área le orienta y evalúa 

su desempeño, haciéndole saber lo que espera de su 

trabajo? 

     

 

 Por su gentil colaboración muchas gracias 
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Cuestionario sobre Desempeño Laboral 

El presente instrumento tiene por finalidad recabar información importante para el estudio de: LA 

GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS Y EL DESEMPEÑO LABORAL DE LA 

MUNICIPALIDAD DE HUANTA. Sus respuestas son estrictamente confidenciales y anónimas y 

es preciso indicar que esta actividad responde netamente a fines académicos. 

DATOS GENERALES: 

Puesto en el que desempeña: ……………………………………………………………… 

Grado de institución: 

Superior Universidad ( )  Técnico ( )  Secundaria ( ) 

Indicaciones: Conteste las preguntas en forma sincera y marca X, teniendo los siguientes criterios 

de valoración. 

A la escala de valores: 

Opciones de respuesta 

Valor 1 2 3 4 5 

Significado Nunca Casi nunca A veces Casi siempre siempre 

 

VARIABLE DE DESEMPEÑO LABORAL  

ítem Dimensión: Equipo de trabajo 1 2 3 4 5 

13 ¿comparte con compañeros conocimientos 

adquiridos, con la finalidad que estos, mejoren su 

habilidad en el área? 

     

14 ¿usted conoce el objetivo común del equipo y cardina 

con sus compañeros las tareas ya actividades a 

ejecutar, pensando en su ejecución?  

     

15 ¿Cree que hay mayor eficiencia cuando los trabajos se 

realizan en equipo? 

     

16 ¿Usted posee gran capacidad para relacionarse 

interpersonalmente y trabajar en equipo con sus 

compañeros? 

     

 Dimensión: Satisfacción laboral      

17 ¿Cree que el esfuerzo es recompensado como debería 

ser? 

     

18 ¿considera que existe oportunidades como aumento 

de sueldo, asenso laboral según el desempeño que 

tenga en trabajador en la municipalidad? 
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19 ¿la municipalidad le brinda estímulos que contribuye 

en su rendimiento? 

     

20 ¿Con que frecuencia la actitud de sus compañeros es 

la más adecuada? 

     

 Dimensión: Motivación      

21 ¿considera que la empresa otorga incentivos por el 

buen desempeño laboral? 

     

22 ¿considera que la capacitación es permanente y se 

realiza según las necesidades del trabajador? 

     

23 ¿Usted considera que la municipalidad cuente con un 

programa, anual, semestral o trimestral de recreación? 

     

24 ¿considera que la municipalidad cuente con 

programas de formación y desarrollo para sus 

trabajadores? 

     

25 ¿Considera usted que el pago que percibe está bien 

remunerado y acorde al trabajo que realiza? 

     

  

Por su gentil colaboración muchas gracias. 
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Anexo 3. Base de datos 
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Anexo 4. Evidencia de similitud digital   
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Anexo 5. Autorización de publicación en repositorio 
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Anexo 6. Validación del instrumento por juicio de expertos 
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