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RESUMEN

La investigacion denominada: Gestion de recursos humanos y productividad
laboral en la municipalidad distrital de campo verde, afio 2023, tuvo como objetivo
general, determinar la relacién que existe entre la Gestion de recursos humanos y
productividad laboral. Para ello, la investigacion empleo un tipo de investigacion
aplicada, con un nivel descriptivo-correlacional y con el disefio metodolégico no
probabilistico-transversal; sumado a ello el instrumento dado fue el cuestionario para
una muestra de 41 trabajadores de la municipalidad distrital de Campo Verde. Los
cuales tiene como resultado una Rho=0.633 y el p-valor= 0.000 evidencian una
correlacion positiva moderada y significativa, en conclusién, la gestion de recursos
humanos se relaciona significativamente con la productividad laboral en la
municipalidad distrital de campo verde, afio 2023.
Palabra clave: Gestion de recursos humanos, productividad laboral, capacidades y

recursos
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ABSTRACT

The general objective of the research entitled: Human resources management
and labor productivity in the district municipality of Campo Verde, year 2023, was to
determine the relationship between human resources management and labor
productivity. For this, the research used a type of applied research, with a descriptive-
correlational level and with a non-probabilistic-transversal methodological design; in
addition, the instrument used was a questionnaire for a sample of 41 workers of the
district municipality of Campo Verde. In conclusion, human resource management is
significantly related to labor productivity in the district municipality of Campo Verde,
year 2023.

Keyword: Human resource management, labor productivity, skills and resources.
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INTRODUCCION

La gestion de los recursos humanos ha evolucionado en lo que respecta a la
gestion del personal; tradicionalmente, se definia como un coste que debia reducirse,
pero hoy, con el nuevo concepto, las personas son el principal recurso competitivo de
una organizacion. Por eso, es importante tener una buena gestiobn que permita
desarrollar el potencial del personal en la entidad en la que trabaja. Por consiguiente,
en la seleccién, contratacién, integracion y retencién del personal, es esencial
considerar las capacidades de cada aspirante, con el fin de que posteriormente pueda

adquirir aptitudes y habilidades adecuadas para la organizacion.

En este contexto para Uribe (2022) la gestion 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 seleccion de los recursos
humanos debera llevarse a cabo en concordancia con los objetivos definidos en la

mision y la visién organizacional (p.21).

Respecto a la productividad laboral podemos sefialar que es la capacidad de
las personas o individuos para actuar con eficiencia y eficacia usando recurso
necesario para alanzar los objetivos que puedan aumentas los resultados en beneficio
de la organizacion en que trabaja. Esto lo podemos fundamentar con Kootz & Weihrich
(1998 como se citdé en Alccamari & Cuba, 2019) indican que: hay una relaciéon entre
productividad y eficiencia y eficacia en el desarrollo de las organizaciones; por lo tanto,
los empleadores no pueden reconocer su productividad sin tener claras las metas u

objetivos de la empresa, que se encuentren enfocadas.

En ese sentido es como vemos que tanto la gestion de recursos humanos

como la productividad se conectan puesto que la mejoria u trabajador con habilidades,
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experiencia y capacitado en todo sentido es capaz de realizar las funciones en el

puesto que les son asignados.

Por otra parte, nuestra investigacion se divide en cinco capitulos las cuales
marcan distintos enfoques tales como: problema de investigacion, marco tedrico,

metodologia, resultados, conclusién y recomendacion.
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CAPITULO |
EL PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1. Descripcién del problema

En la region latinoamericana, la gestion de los recursos humanos ha sido
considerada por un largo periodo como un instrumento administrativo, mientras que
las entidades publicas tales como los municipios son entidades gubernamentales que
brindan asistencia a la poblacion. La carta Iberoamericana de la funcion publica
reconoce la retribucion a los trabajadores por la buena labor de los servicios estatales
que ofrecen a la poblacién y la necesidad de politicas que fortalezcan el desarrollo al
méaximo valor del talento de cada uno de ellos, por lo tanto, la gestion de recursos
humanos en la administracién publica indica que un trabajador que pertenece a una
institucién del estado debe estar en constante capacitacion, desarrollo, incentivos y
motivacion y se debe valorar el capital humano (Uribe, 2022, pp.9-10).

No obstante, segun Uribe (2022) menciona que en la municipalidad provincial
de Huanta en Peru ha observado que los colaboradores se encuentran desmotivados,
trabajando en ambientes pequefios hacinados con sobrecarga laboral que solo estan
cumpliendo sus funciones, no estan dando resultados, por consiguiente, generando el
retraso de los trdmites que realizan los usuarios de Huanta, asi mismo, la capacitacion
no se esta dando en forma continua, en algunos casos los trabajadores no toman
interés en enriquecer sus conocimientos, esto se debe a que los jefes de area no
tienen una buena comunicacion ni liderazgo con los trabajadores, carecen de
beneficios y retribucion, los empleados solo cumplen su trabajo por remuneracién
econdmica, méas no para poder alcanzar los objetivos de la institucién (pp.10-11).

En ese contexto, es necesario tener en cuenta la importancia de los elementos
de gestion de los recursos humanos, teniendo en cuenta que los trabajadores deben
estar capacitados y motivados para contribuir a la transformacion y avance de la
organizacion que conforman, lo que tendria un impacto en el entorno laboral y, en

consecuencia, en la productividad del trabajo en el municipio.
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A nivel local, en la municipalidad distrital de Campo Verde, la gestion de
recursos humanos no ha sido la mas Optima por los dirigentes anteriores que
laboraban, dado que la seleccién del personal no se daba de forma idénea, puesto
que al incorporarlos en el trabajo padecian de algunas deficiencias, debido a que solo
se enfocaban en incrementar, por una parte, el contrato de personal; no cumplia con
el perfil requerido; ademas, aquellos que no lograron alcanzar con cada una de las
metas mensuales asignadas en la operacionalizacion, se encuentran desmotivados
debido a que no son recompensados, sintiéndose insatisfechos, al ver que premian a
otros trabajadores. Algunos jefes areas no motivan adecuadamente a sus
trabajadores, ya sea en la planeacion de carrera profesional o en el desarrollo de sus
capacitaciones continuas.

Por otro lado, seglin Caceres (2021) en cuanto a la productividad laboral, El
Salvador, pais centroamericano, tiene un nivel muy bajo de productividad laboral,
debido a una mala politica estatal de redistribucion de ingresos, que es la causa de
muchas brechas sociales y econémicas, como la existencia de altos porcentajes de
analfabetismo, desnutricion infantil crénica y otros hechos.

Asimismo, segun Quintos (2022) menciona que la Municipalidad de Cutervo
existe un exceso de personal; puesto que la institucion publica cuyo titular de la
entidad ha sido elegido por voto popular, trata de pagar los favores politicos,
contratando a los simpatizantes y militantes del partido politico para que trabajen en
la entidad, sin respetar los lineamientos establecidos en los instrumentos de gestion;
tales como el presupuesto analitico de los colaboradores, CAP y MPP. Ademas, a
pesar de contar con un exceso de colaboradores, los servicios que se brinda al
ciudadano no son de buena calidad y no son prestados de manera oportuna. En
conclusion, existe en la entidad una baja productividad laboral, ya que los costos que

se incurren para cancelar la planilla no justifican los bienes y/o servicios producidos

(p.2).
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Por otra parte, los trabajadores de la municipalidad distrital de Campo Verde
estan insatisfechos por la falta de productividad laboral, puesto que constantemente
se demoran en culminar sus labores para la entrega de expedientes y algunos no se
involucran en los objetivos de la institucion. Por esta razon, se empieza la
investigacion para comprender como el personal esta gestionando a los trabajadores,
ya que un empleado insatisfecho es un empleado no productivo.

1.2. Formulacién del problema
1.2.1. Problema General
¢, Qué relacion existe entre Gestién de recursos humanos y productividad
laboral en la municipalidad distrital de campo verde, afio 20237

1.2.2. Problemas Especificos

¢ Qué relacion existe entre Proceso de gestion de los recursos
humanos y productividad laboral en la municipalidad distrital de
campo verde, afio 20237
e ;Qué relacion existe entre Desarrollo -capacitacion y productividad
laboral en la municipalidad distrital de campo verde, afio 2023?
o ¢ Qué relacion existe entre Gestiobn de seguridad e higiene en el
trabajo y productividad laboral en la municipalidad distrital de campo
verde, afio 2023?
e ;Qué relacion existe entre Planeacion de carrera profesional y
productividad laboral en la municipalidad distrital de campo verde, afio
2023?
1.3. Objetivos de la investigacion
1.3.1. Objetivo general
Determinar la relacion que existe entre la Gestidon de recursos humanos y
productividad laboral en la municipalidad distrital de campo verde, afio

2023
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1.3.2. Objetivos especificos

1.4. Hipo6tesis

Identificar la relaciébn entre Proceso de gestion de los recursos
humanos y productividad laboral en la municipalidad distrital de
campo verde, afio 2023.

Demostrar la relacion entre Desarrollo-capacitacion y productividad
laboral en la municipalidad distrital de campo verde, afio 2023.
Demostrar la relacion entre Gestion de seguridad e higiene en el
trabajo y productividad laboral en la municipalidad distrital de campo
verde, afio 2023

Comparar relacibn entre Planeaciéon de carrera profesional vy
productividad laboral en la municipalidad distrital de campo verde, afio

2023

1.4.1. Hipétesis general

La gestion de recursos humanos se relaciona significativamente con la

productividad laboral en la municipalidad distrital de campo verde, afio

2023

1.4.2. Hipétesis especificas

El Proceso de gestibn de los recursos humanos se relaciona
significativamente con la productividad laboral en la municipalidad
distrital de campo verde, afio 2023

El Desarrollo-capacitacion se relaciona significativamente con la
productividad laboral en la municipalidad distrital de campo verde, afio
2023.

La Gestibn de seguridad e higiene en el trabajo se relaciona
significativamente con la productividad laboral en la municipalidad

distrital de campo verde, afio 2023
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e La Planeacion de carrera profesional se relaciona significativamente
con la productividad laboral en la municipalidad distrital de campo
verde, afio 2023

1.5. Variables
1.5.1. Definicion Conceptual de la Variable
Variable I: Gestion recursos humanos
Segun Uribe (2022) la gestion 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
seleccion de los recursos humanos debera llevarse a cabo en concordancia
con los objetivos definidos en la mision y la vision organizacional (p.21).
Las dimensiones que tomados en cuenta son cuatro, las cuales son:
e Proceso de gestion de los recursos humanos
e Desarrollo - capacitacion
e Gestion de seguridad e higiene en el trabajo
e Planeacion de carrera profesional
Variable 2: Productividad laboral
La productividad laboral es el resultado de la eficacia y eficiencia con
la que gestiona el grupo de personas o individuos, sobre el uso de los
recursos que utiliza para conseguir de la mejor manera alcanzar los
objetivos que puedan incrementar los resultados en beneficio de la
organizacion para la que trabaja.
Entre las dimensiones del presente trabajo son:
e Efectividad

e Eficiencia



e Eficacia

1.5.2. Operacionalizacién de la variable

Tabla N° 1:

Operacionalizacién de Variables.
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Variables Dimensiones

Indicadores

ftems

Escala

Proceso de
gestion de los
recursos humanos

Planeacion
estratégica

Reclutamiento y
seleccion

Evaluacion de
desempefio

Revision del curriculo

Administracién de
sueldos y salarios

Ordinal

Desatrrollo -

capacitacién
Gestion
RR.HH.

Necesidades de
capacitacion

Beneficios de la
capacitacion

Habilidades y
actitudes

Mejorar desempefio

6-10

Ordinal

Gestion de
seguridad e
higiene en el

trabajo

Condiciones en que
se realiza el trabajo

Riesgos en el trabajo

Accidentes laborales

Salud fisica y metal
adecuada

11-14

Ordinal

Planeacion de
carrera profesional

Compensaciones

Promocion y
Ascenso

Incentivos

Compromiso

15-19

Ordinal

Efectividad

Crecimiento de la
productividad

Mejora de la calidad

1-2

Ordinal

Productividad Eficiencia
laboral

Desempefio laboral

Crecimiento
profesional

3.4

Ordinal

Eficacia

Manejo de recursos

Ambiente laboral

Dominio de
Capacidades

5-7

Ordinal
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1.6. Justificacion

1.6.1.

1.6.2.

1.6.3.

Justificacion teorica

El presente trabajo tubo como justificacion teérica, que tomamos
en cuenta las bases tedricas, para enfocarnos a las variables de estudio
gue son: gestion recursos humanos y productividad laboral; por lo que
sirvi6 como soporte tedrico dentro de esta investigacion, como también,
para las futuras investigaciones relacionadas al tema.
Justificacion metodoldgica

La metodologia para esta presente investigacion fue portando
informacion relacionadas al tema de estudio a través de un instrumento y
técnica de evaluaciéon confiables que se hiso uso para la recoleccién de
los datos. Asimismo, la prueba de confiabilidad para las variables se
comprob6 usando el Alfa de Cronbach.
Justificacion Practica

La investigacién planteada se llevé a cabo para determinar la
relacién que existe entre la Gestion de recursos humanos y productividad
laboral en la municipalidad distrital de campo verde, afio 2023. Por otra
parte, busca dar solucion al problema que existe en la en la municipalidad
distrital de Campo Verde respecto las variables de estudio gestion
recursos humanos y productividad laboral mejorando de esta manera su

gestion, aplicando estas pautas ello pueda asi poner en practica.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

2.1.1.

2.1.2.

Antecedentes internacionales

Alvarez (2021) en su investigacion titulado “Gestion de recursos
humanos y relaciéon con la productividad laboral en las organizaciones
comerciales” tuvo como objetivo analizar la relacion gestion de recursos
humanos y productividad laboral en las organizaciones comerciales en el
Peru, dando como conclusion que se acepté la H1 o hipétesis afirmativa 'y
se rechaza HO o nula, por lo tanto, la relacién gestién de recursos humanos
y productividad laboral en las organizaciones comerciales en el Perq, es
significativa. Esto indica que se ha venido desarrollando una gestion
basada en el reconocimiento como estimulo para articular un proceso
gerencial que incentive la produccién del talento humano en conformidad
de establecer un proyecto organizacional favorable para promover el
mayor rendimiento laboral (Alvarez, 2021, p.914).
Antecedentes nacionales

Segun Centeno (2017) en su investigacion de tesis titulado
“Gestion de Recursos Humanos y la Productividad de los Trabajadores en
la Municipalidad Distrital de Anco Huallo - Apurimac- 2017” concluye que
existe una relacion alta y significativa entre la Gestion Recursos Humanos
y la productividad de los trabajadores en la Municipalidad Distrital Anco
Huallo - Apurimac, esto porque mediante la prueba estadistica de
correlacion Tau b de Kendall se obtuvo un coeficiente de correlacion de
0,827 (alta correlacién), ademas que (alfa): a = 5% (0,05) es mayor al p-

valor encontrado, 6sea que 0,000 < 0.05 demostrando ser significativo

(p.89).
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Respecto a Ticona (2020) en su Investigacion de tesis titulada “La
Gestion de Recursos Humanos y la Productividad de los Trabajadores en
la empresa Ladrillera Maxx en Tacna, 2019” concluye que el proceso de
incorporar a personas o también llamado el proceso de gestion de los
recursos humanos tiene una relacion significativa con la productividad de
los trabajadores en la empresa Ladrillera Maxx en Tacha 2019, lo que se
logra comprobar segun el valor de significancia menor de 0.05, es decir
gue las tareas de reclutamiento y seleccién de personal son sumamente
importantes para los trabajadores, a partir del respeto con el que se
realizan, los mismos que tienen relacion directa con la productividad, la
cual podria verse condicionada a raiz de este proceso (p.122).

No obstante, Nazario (2022) en su investigacion de tesis titulado
“Gestion de recursos humanos y productividad laboral en un hospital
pediatrico durante una pandemia” concluye que existe una correlacién
moderada entre la Capacitacion - desarrollo y la productividad laboral,
obteniendo un Rho de Spearman de 0,692 y una significancia equivalente
a 0,000 que la ubica por debajo del nivel bilateral 0,05 determinando una
correlacion altamente significativa (pp.34-35).

Segun Carrera (2022) en su investigacion de tesis titulado
“Influencia del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo
(Ley 29783) en el incremento de la productividad en la empresa Star Print
S.A.” fue determinar la Influencia del Sistema de Gestion de Seguridad y
Salud en el Trabajo (Ley 29783) en el incremento de la productividad de
la empresa Star Print, en un proceso de investigacion Aplicada. Por lo que
concluye que el Sistema de Gestion y Seguridad y Salud en el Trabajo
influye en la Productividad de la empresa textil Star Print, lo menciona
Carrera, esto se debe a que las condiciones son adecuadas para impulsar

el incremento de los procesos y el logro en la produccién en la
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organizacion. Por consiguiente, es importante para la productividad la
eficiencia del Sistema de gestidon de seguridad y salud en el trabajo, no
obstante, este proceso considera bésico la induccion, implementacion o
capacitacion a modo de fortalecimiento de capacidades basado en el
proceso de aprendizaje para fortalecer actitudes, habilidades vy
conocimientos y se refuerce o adquiera valores, creando una cultura de
prevencion, en seguridad y salud ocupacional (Carrera, 2022, pp.11-12,
115).

Para Chenta (2020, p.21) en su investigacion de tesis titulado “Las
cinco R para el funcionamiento de la unidad de recursos humanos en la
municipalidad provincial de Bagua” menciona que el desarrollo profesional
es fruto de la planeacién de la carrera profesional y comprende los
aspectos que una persona enriquece o0 mejora con vista a lograr objetivos
dentro de la organizacién y con ello una mejor productividad laboral en el
ambiente, para ello la estructura organizacional debe facilitar el logro de
los objetivos y los trabajadores sean motivados para que puedan
desenvolverse de manera segura y vayan desarrollandose de acuerdo a
lo planificado en las metas que persiguen los gerentes institucionales. No
obstante, concluye que en la municipalidad provincial de Bagua los
trabajadores indicaron que el 18,2% mencionan respecto a la dimensién
planeacion de carrera profesional es malo, sin embargo, un destacado
81,8% sostiene que es regular, por lo tanto, se debe de considerar para
los trabajadores fomentar la planeacion de carrera profesional, para su
crecimiento de esta manera permite que sirva como un plus de motivacion

siendo significativa en la produccioén laboral (Chenta, 2020, p.25).
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2.2. Bases teodricas
2.2.1. Variable 1: Gestién Administrativo
2.2.1.1. Concepto de la variable Gestion recursos humanos

La gestion de recursos humanos es una serie de procesos
gue 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
y preparado, la correcta seleccion de los recursos humanos debera
llevarse a cabo en concordancia con los objetivos definidos en la
mision y la visién organizacional (Quintano, 2022, p.21).

La gestion de recursos humanos (GRH) es el conjunto de
practicas, técnicas y politicas que buscan una agrupacion de
actividades alineadas a las personas que dispongan en todo
momento el nivel de conocimiento, capacidades y habilidades en
consecucion de los resultados que se requieran para mostrar un
perfil competitivo, asimismo, también buscan la integracion y la
direccion de los empleados en la organizacion de forma que estos
desempefien sus tareas de forma eficaz y eficiente y que la entidad
consiga sus objetivos (Soares, 2017, p.20).

2.2.1. 2. Enfoques tedricos
Teoria de recursos humanos

Segun Chiavenato (2007, como se cit6 en Castafeda,
2019) los recursos humanos se distribuyen en niveles distintos: en
el nivel institucional de la organizacion (direccion), en el nivel
intermedio (gerencia y asesoria) y en el nivel operacional (técnicos,
empleados y obreros junto con los supervisores de primera linea);

por lo que constituyen el Gnico recurso vivo y dinamico de la
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organizacion; ademas, conforman un tipo de recurso dotado de una
vocacion encaminada al crecimiento y al desarrollo, las personas
aportan a las organizaciones sus habilidades, conocimientos,
actitudes, conducta, percepciones, entre otros (p.20).
Enfoques de la gestion de recursos humanos
Enfoque contractual
Segun Uribe (2010, como se citd6 en Ledn Nieto,
2020) define el enfoque contractual para verificar los
diversos contratos de la empresa y se especifica sus
relaciones y participaciones. Los principios de la teoria
pueden aplicarse a diversas relaciones de agentes
econdmicos y desplazarse a relaciones contractuales
generadas en la empresa (p.6).
Enfoque de capacidades y recursos
Segun Uribe (2010, como se cité en Ledén Nieto,
2020) menciona que este enfoque posee una vision de
empresa basada en recursos, para luego aproximarse a lo
que debe ser una direccion estratégica de recursos
humanos, lo que supone un compromiso de los empleados,
la direccién de recursos humanos valora al trabajador como
un recurso para ser potenciado, y busca explicar por qué
dentro del mismo sector econdémico se producen
diferencias en el desempeiio de las organizaciones (p.7).
Pues la teoria de los recursos identifica la empresa
como una unidad de recursos y capacidades, considera que
la empresa debe tener un nivel de analisis adecuado y su
principal tarea es estudiar las diferencias en el rendimiento

de la empresa (Le6n Nieto, 2020, p.8).
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Modelos de recursos humanos
Modelo de gestion de recursos humanos segln Zayas

Segun Alzamora & Lépez (2021, p.22) la seleccion
de personal ha sido objeto de estudio en el campo de la
psicologia y la gestién, quienes se han encargado del
estudio de la actividad laboral con diferentes nombres a lo
largo de los afios; su funcion social radica en compatibilizar
el desarrollo humano y econémico con las necesidades de
la sociedad.

Por lo que estudiar el proceso de seleccion del
personal adecuado para realizar una actividad es un
problema que surge de los mismos procesos de distribucion
de puestos sistematizada cuando la psicologia y la gestion
surgen como ciencia y se trata de un problema complejo y
controvertido desde un punto de vista cientifico, puesto que
existen muchas tendencias en el estudio del hombre y la
actividad laboral (Alzamora & Lopez, 2021).

Modelo de Werther y Davis (1996)

De acuerdo con Alzamora & Lopez (2021), el
modelo de Werther y Davis da cuenta de las diferentes
actividades que confluyen para formar un sistema, el cual a
su vez estd compuesto por diversos elementos
interrelacionados que tienen funciones especificas, en
efecto, las organizaciones es un sistema compuesto por
departamentos y areas que se relacionan entre si llamados
subsistemas, estos estan directamente relacionados e
influenciados por toda la organizaciéon y por su entorno. Por

lo tanto, la actividad de recursos humanos establece un
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modelo de sistema que se basa en las relaciones de

transformacién y conversion de insumos en productos, por

eso hay que evaluar o controlar la calidad de los servicios o

productos, determinados en los pardmetros establecidos,

todo esto induce a una respuesta o feedback.

No obstante, Alzamora & Lopez, (2021) mencionan

cuatro tipos de objetivos del departamento de recursos

humanos de acuerdo con el libro de Werther y Davis

titulado: Administracién de personas y recursos humanos,

los cuales son:

Objetivos corporativos: Del departamento de recursos
humanos tiene como labor contribuir al éxito de la
empresa, buscando la productividad y administracién
de RRHH. Este departamento tiene como fin contribuir
y ayudar a mandos gerenciales en sus labores (p.23).
Objetivos funcionales: Se refiere a la adecuacion del
departamento de recursos humanos a los cambios
organizacionales como lo son el aumento de personal o
del trabajo (p.23).

Objetivos sociales: El departamento debe tener ética
social, con lo cual responde a los desafios sociales
reduciendo significativamente tensiones y demandas
gue puede ejercer la sociedad contra la organizacién
(p-23).

Objetivos personales: en el departamento de RRHH se
debe considerar las aspiraciones y metas de los

trabajadores. Asi tener conciencia, como departamento,
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que debe apoyar y ayudar a la consecucion de las
metas, que se reflejen en los niveles de produccion

(p-23).

Modelo de harizontes temporales y procesos de

gestion de personas: Abarzia (2008)

Con respecto a este modelo Alzamora & Lopez

(2021) menciona que el modelo de horizontes temporales y

procesos de gestion de personas, plantea los distintos

ciclos del GRH las cual son:

Ciclo de GRH de corto plazo: es importante informar
acerca de los procesos de seleccién y reclutamiento de
personal, los criterios, perfiles requerido e indicadores
de evaluacién de su éxito, ademas también se debe
considerar la evaluacién de desemperfio, los proceso y
contenidos y la relevancia de estos en los sistemas de
GRH y sus indicadores de éxito o cumplimiento. Asociar
ademas la temética de capacitaciéon para puestos de
trabajo, existencia de programas, deteccion de
necesidades y sus indicadores de éxito. Finalmente, el
analisis debe centrarse en temas relacionados con el
bienestar y la calidad de vida (p.24).

Ciclo GRH de mediano plazo: en relaciéon con el
mediano plazo, se consideraran aspectos relacionados
con la promocién profesional y / o de carrera, los
mecanismos utilizados, el ajuste entre necesidades de
servicio y personas, tensiones clave en el proceso.

Ademds, es importante capacitar al personal para
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futuras funciones de gestion en temas prioritarios a la
gestion (p.24).

e Ciclo GRH de largo plazo: incluye temas que se
consideran importantes en relacion con el clima y
cultura organizacional, la existencia de estudios, su
naturaleza y las acciones que se generan en relacion
con ellos. Asimismo, las estrategias utilizadas para
gestionar la relacién laboral, la presencia o no de la
URH al respecto. Ademas de las acciones realizadas en
torno al desarrollo y cambio organizacional
acompafadas de escenarios de cambio o tension en la
mision institucional (pp.24-25).

El papel de los recursos humanos en la gestion municipal

Lo relevante de la gestion de los recursos humanos, es que,
para alcanzar el objetivo institucional, es necesario establecer
politicas, mecanismos y estrategias para mejorar la gestién de los
recursos humanos en la administracién publica.

La gestién de recursos humanos en el &mbito municipal se
encuentra a diario con debilidades politicas, administrativas y
técnicas; sin embargo, posee algunas fortalezas que la diferencian
de las administraciones provinciales y nacionales: son
organizaciones mas pequefias, menos impersonales, mMas
democraticas ya que tienen contacto directo con los ciudadanos;
seguramente que en contextos sociales y econdémicos
histéricamente permeables al cambio y a la innovacion, el
involucramiento de los servidores publicos municipales en

proyectos de desarrollo local sera mas fluido (Bonardo 2009, p.5).
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No obstante, en el caso de que no existieran tales
condiciones, los responsables gubernamentales de las
administraciones municipales deberan, ademas de fomentar las
condiciones externas de desarrollo local, crear las condiciones
internas para que sus empleados sean agentes facilitadores del
mismo; por lo tanto, mejorar la capacidad institucional de los
municipios requiere de una lectura critica y una vision estratégica
de la sociedad civil, asi como de politicas, entre las que se
encuentran las de recursos humanos, que acompafien la mision
publica de una organizacion fundamental para el desarrollo local
(Bonardo, 2009, p.5).

2.2.1.3. Concepto de las dimensiones
e Proceso de gestion de los recursos humanos
Segun Soares (2017) el proceso de gestion de los
recursos humanos debe basarse en los grandes
planteamientos de la entidad a largo plazo. Asimismo,

Soares menciona que la evaluacién de este conjunto de

practicas y politicas se puede analizar como un proceso

que consta de fases o pasos, y cada una de estas fases o

pasos es esencial para la elaboracion de una estrategia de

recursos humanos, tales como:

a) Planificacion de los recursos humanos: se busca
asegurar que la entidad dispone de los recursos
necesarios, tanto en numeros como en habilidades,
comportamientos y valores necesarios, en los
puestos apropiados y en el momento oportuno, con
el fin de alcanzar los objetivos generales de la

organizacion.
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b) Reclutamiento: a través de este procedimiento, la
entidad persigue la localizacion, identificacion vy
atencién de suficientes solicitudes de empleo
capacitados para ser seleccionadas.

c) Seleccién: el examen de los candidatos de trabajo
es para identificar a los candidatos méas adecuados.

d) Orientacién e integracion del personal: se trata del
proceso de incorporacion de un nuevo empleado en
su puesto y en la organizacion.

e) Formaciény capacitacion: proceso que difusiony de
transformacion de las habilidades, actitudes y
valores de los empleados de la organizacion.

f) Evaluacion del rendimiento: es la medida de los
resultados y del desempefio de los empleados en
sus puestos de trabajo.

g) Desarrollo de la carrera: es la gestion de la
secuencia de puestos y cargos ocupados por una
persona a lo largo de su vida profesional.

h) Salarios y recompensas: recoge el conjunto de
compensaciones y beneficios que obtienen los
empleados a cambio de su trabajo y de su
desempeiio (pp.20-21).

e Desarrollo - capacitacion
El desarrollo de los nuevos requerimientos sera
responsabilidad del area de recursos humanos, por ello, en
los planes de formacién se deberan tener en cuenta los
nuevos requerimientos, y estos se dividiran en necesidades

de capacitaciobn para adquirir nuevos conocimientos y
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acciones para lograr el desarrollo de competencias (Alles,
2005, como se citd en Castafieda, 2019, p.39).

La capacitacion por actividades estructuradas, se
trata, por tanto, de una transferencia de conocimientos y
competencias organizada, planificada y evaluable, segun
Castafieda (2019) las técnicas de capacitacion aplicadas
en el sitio de trabajo son:

» Capacitacion en el puesto: Los trabajadores en
capacitacion aprenden al tiempo que producen. El
empleado recibe la capacitacion en el puesto por
parte de un trabajador experimentado o supervisor.

» Rotacion de puestos: Cada movimiento de un
puesto a otro es normalmente precedido por una
sesion de instruccion directa. Ademéas de
proporcionar variedad en su labor diaria, esta
técnica ayuda a la organizaciébn en periodo de
vacaciones, ausencias, renuncias, entre otros
(Castarieda, 2019, pp.44-45).

e Gestiéon de seguridad e higiene en el trabajo

Una herramienta empresarial que posibilita a la
empresa a medir, evaluar y controlar los riesgos de sus
trabajadores con el propédsito de asegurar un entorno
laboral saludable y el bienestar en el trabajo.

Segun Carrera (2022) un sistema de gestion
implementada en todos los niveles con responsabilidad y
autoridades designadas, ademas de su mantenimiento y
mejoramiento continuo a lo largo del tiempo, teniendo como

resultado empleados sanos y con ambiente de trabajo
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seguro. La aplicacion de las medidas mas adecuadas para
reducir al minimo los riesgos determinados y mitigar sus
efectos, al tiempo que se obtienen los resultados esperados
(Carrera, 2022).

e Plan de desarrollo de carrera

Un plan de desarrollo de carrera para sus
colaboradores, que les permita la creacion de ambientes de
aprendizaje mas fuertes.

Tal como menciona Campos et al. (2015) se estima
gue la relacién entre una organizacion y sus colaboradores
se vuelve idonea cuando realmente se preocupan por el
desarrollo de sus colaboradores. Existe un mutuo interés
tanto del colaborador como de la organizacion por el
crecimiento, por tanto, en un ambiente de trabajo donde el
colaborador es valorado a través de una escala de
desarrollo, se genera un espacio ho solo para que la
persona logre objetivos profesionales, sino que, en forma
complementaria, también pueda contribuir al éxito del
negocio y con ello generar un mayor nivel de competitividad
y compromiso (Campos et al., 2015, p.6)

Los componentes de un plan de desarrollo para que
dé como resultado el interés mutuo es:

» Ganar experiencia

» Ganar conocimiento

» Compartir conocimiento

» Lograr beneficios para colaboradores vy

organizacion
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2.2.2. Variable 2: Productividad laboral
2.2.2.1. Concepto de la variable productividad laboral

Segun Mir (2018 como se citdé en Alccamari & Cuba, 2019)
indica que la productividad laboral se define como el resultado del
producto entre el tiempo empleado y la eficiencia con la que
realizamos nuestras actividades, sin embargo, las personas mas
productivas no son las que trabajan mas tiempo, sino aquellas que
son capaces de dar mas de si, es decir, cuando mas se enfoque la
energia mental en un determinado objetivo, mayor serd la
productividad y el resultado y para poder aumentar esa
productividad se debe controlar cualquier fuente de distracciéon
(p.32).

Asimismo, Kootz & Weihrich (1998 como se citd en
Alccamari & Cuba, 2019) indican que: hay una relacion entre
productividad y eficiencia y eficacia en el desarrollo de las
organizaciones; por lo tanto, los empleadores no pueden reconocer
su productividad sin tener claras las metas u objetivos de la
empresa, que estén enfocando, ademas, a la empresa como un
sistema productivo si desarrolla las funciones de empresa
idoneamente (p.26). Los principios para una buena productividad
son:

o Despertar el sentido de pertenencia hacia la empresa

e Motivar al personal

e Considerar la importancia de cada cargo

e Permitir tomar decisiones

e Compensar salarialmente acorde con los resultados

e Aplicar la mega gerencia
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2.2.2. 2. Enfoques tedricos
Teoria de la productividad laboral

Establece que la produccion obtenida en cada puesto de
trabajo, asi como la mano de obra empleada como insumo en la
actividad productiva, es posible evaluar y cuantificar en funcion de
los trabajadores y las horas trabajadas.

Asimismo, también muestra que los elementos que tienen
mayor influencia en la produccion y desarrollo de la institucion
estan determinados por: los recursos humanos, que son
considerados el factor determinante de la produccion, porque
dominan a los demas componentes; las maquinas y los equipos,
son fundamentales tomandolo en cuenta, en el cual intermedian la
conformacion y recreacién de los perfiles.

Modelos de la productividad

Modelo nacional de competitividad (México)

Este modelo nacional de competitividad de México
segun Alzamora & Lépez (2021) determinan el éxito de toda
organizacion tales como:

» Liderazgo: sostiene que los lideres que afrontan
desafios que se presentan en su entorno y en la
organizacion a la que representan, asi como las
estrategias que se proponen para llevar a cabo sus
tareas; de manera innovadora y respondiendo a
problemas prioritarios, son los que seran
responsables de éxito, 0 no, de una organizacion.

» Planeacion: tiene como objetivo conocer com las
organizaciones platean sus ideas sobre el entorno,

definir sus metas, establecer objetivos y estructurar
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una cadena de prioridades en funcion de las
capacidades y como alcanzarlas.

» Procesos: esta centrado en la alineacion de las
estrategias de una organizacion sobre las
necesidades del grupo, asi como el fomento de las
habilidades organizacionales diferenciadoras como
agilidad, flexibilidad y oportunidades en entregas,
entre otras

» Personal: se centra en la estructura y su capacidad
para alcanzar un elevado indice de rendimiento, a fin
de orientar las habilidades en funcion de la estrategia
laboral. Los desarrollos de estrategias de personal
son fundamentales, ya que es la fuente de identidad
de la organizacién en la que se va a estructurar y
llevar a cabo las estrategias de involucramiento y
motivacidn para alcanzar objetivos y consolidar como
herramientas de formacion.

» Informacién y conocimiento: tiene en cuenta la forma
en que se proyectay alinea el sistema de informacion
y los procesos para la generacién de conocimiento
con los objetivos y prioridades de la organizacion, su
estructura y estrategia de accion (pp.27-28).

2.2.2.3. Concepto de las dimensiones
e Efectividad
Segun Leb6n Suarez (2018) menciona que el término
efectividad se refiere al grado de éxito de los resultados
alcanzados, es decir, ser eficaz significa que han logrado

los resultados deseados, en efecto, la diferencia del término
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entre eficiencia es hacer bien, mientras que la efectividad
es conseguir el objetivo. Por lo que el indicador de
efectividad expresa la relaciébn entre lo logrado y lo
programado, en cuanto a metas (Leon Suarez, 2018, p.25)
e Eficiencia

La eficiencia se refiere a los recursos utilizados y a
los resultados obtenidos. La eficiencia se centra en los
medios para resolver problemas, ahorrar costes, cumplir
tareas y obligaciones, y capacitar a los subordinados
mediante un enfoque receptivo para cumplir las tareas
fijadas. Segun Araujo (2022) menciona que la eficiencia
esta vinculada en la productividad; pero si sélo se utilizara
este indicador como medicion de la productividad
Unicamente se asociaria la productividad al uso de los
recursos, solo se tomaria en cuenta la cantidad y no la
calidad de lo producido, se pone un énfasis mayor hacia
adentro de la organizacién buscar a toda costa ser mas
eficiente y obtener un estilo eficientista para toda la
organizacién que se materializaria en un andlisis y control
riguroso del cumplimiento de los presupuestos de gastos,
el uso de las horas disponibles (pp.17-18).

e Eficacia

La eficacia es la relacién de la magnitud entre las
metas y objetivos fijados en los programas y presupuestos
adoptados para alcanzar los objetivos. Segun Pizarro
(2016), define como una medicion para el beneficio del

cumplimiento de las metas que se requieren lograr
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conseguir en la empresa por decision de la alta direccion;
por lo que las empresas tienden a ser eficaces cuando el
gerente de cada empresa opta por proponer metas reales,
alcanzables y apropiadas, por lo tanto, existe una diferencia
entre eficacia y eficiencia. En consecuencia, la eficiencia es
definida como un indicador de medicion en cuanto a
conseguir resultados, es decir, se refiere a la capacidad de
satisfaccion de las necesidades del mercado con los
productos realizados; en tanto, la eficacia mide el uso de
recursos tales como la materia prima en un determinado

proceso (Pizarro, 2016).

2.3. Definicion de términos basicos

a)

b)

Recursos humanos:

Son todos los colaboradores de la empresa parte fundamental que
realizan sus labores enfocados en la cultura de la organizacién, la cual esta
compuesta por cuatro valores fundamentales: calidad, seriedad,
cumplimiento y eficiencia.

Programa de incentivos

Ademéas de la remuneracion, los trabajadores deben estar
constantemente motivados o incentivados para alcanzar objetivos y
resultados ambiciosos. Segun Vasquez (2017) menciona que el sistema de
recompensas debe contar con un programa de incentivos capaz de
incrementar las relaciones de intercambio entre las personas y la
organizacion, pues algunos de los métodos de remuneracién variable son:
los planes del bono anual, la distribucion de acciones entre los
trabajadores, la opcion de compra de acciones de la empresa, la
participaciébn en los resultados alcanzados, la remuneracion por

competencia y la distribucién de utilidades entre los trabajadores (p.66). La
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eleccibn del método mas adecuado depende directamente de las
necesidades de la organizacion y del personal.

Los programas de incentivos son los sistemas proporcionados
dependiendo del rendimiento de las personas en su trabajo, no se miden
por el tiempo de permanencia en la empresa, estos incentivos se disefian
tanto de forma grupal como individual, no obstante, al aumentar la
eficiencia de la fuerza laboral de la empresa, pueden reducir los costos
laborales.

Prestaciones y servicios

Las prestaciones y los servicios a los empleados son formas
indirectas de la remuneracion total. Segun Vasquez (2017) menciona que
el salario que se paga por el puesto ocupado, ello representa solo una
fraccion del paquete de recompensas que las organizaciones ofrecen a su
personal, debido a que una parte considerable de la remuneracién adopta
la forma de las prestaciones y los servicios sociales que proporcionan a los
empleados; por lo tanto, las prestaciones y los servicios que la organizacion
brinda a sus empleados influyen enormemente en la calidad de vida en la

organizacion (pp.66-67).

d) Desarrollo de personas:

La legitimidad del area tiene estrecha ligazén con su capacidad
para desarrollar a las personas, que es la Unica forma de superar los
obstaculos que se presentan para el futuro de las organizaciones y para
gue siempre estén actualizadas y sean viables (Vasquez, 2017, p.69).

El desarrollo esté relacionado con el crecimiento profesional, con el
objetivo de aumentar las actitudes sinérgicas hacia una determinada
filosofia organizativa, basada en el aprendizaje integral para el rendimiento

futuro, normalmente desarrollado a largo plazo.
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Planeacién estratégica

La planeacion estrategia permite establecer el que hacer y el cémo
hacer y asi conseguir determinados objetivos, esta importante herramienta
de gestion consiste en examinar, definir y ejecutar el camino que debe
seguir la empresa para alcanzar sus objetivos estratégicos.
Reclutamiento y seleccién

El reclutamiento y seleccion de personal es el proceso en el cual
las empresas contratan al talento adecuado para ocupar un puesto, con
ello Asegurar un reclutamiento de personal efectivo, que logre un
crecimiento eficaz de la empresa.
Promociones

Una promocion laboral es una oportunidad que experimenta un
empleado, que representa una mejora en sus condiciones profesionales.
Puede ser un cambio de puesto a un nivel superior, no tiene que ser en la
misma jerarquia. Cabe sefialar que la promocion significa que usted es
promovido en el puesto que ocupaba anteriormente, mientras que la
palabra avance enfatiza la adquisicibn de mas conocimientos y
habilidades, en una carrera no significa necesariamente que obtendra una
promocion de la empresa.
Ascensos

El significado de ascenso en el contexto laboral se relaciona con la
promocion de un trabajador a un cargo mas relevante, con mejores
condiciones y mejor salario, por lo tanto, ascenso laboral implica subir de
categoria dentro del organigrama y asumir mayores responsabilidades, asi
como un salario mejor.
Incentivos

Los incentivos es la fuerza impulsora que impulsa a las personas

sobresalir en una tarea o campo. Por lo tanto, un incentivo es algo que
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motiva a una persona para hacer mejor y mas rapido una tarea concreta,
mejorando su rendimiento. El tipo de recompensa o incentivo, suele ser
monetario, no obstante, puede ser dinero, comisién, bonificacion, aumento
de salario o cualquier otra cosa que se alinee con la politica o estrategia de
la organizacion.
Desempefio laboral

El desempefio laboral es el rendimiento que un trabajador refleja al
momento de realizar las actividades que se le asignan, ademas, tiene que
ver con la calidad del trabajo que cada empleado les aporta a sus tareas
diarias, durante un determinado periodo de tiempo, por ejemplo: Cantidad
de trabajo desempefiado (productividad) Capacidad de innovar
(creatividad) Nivel del trabajo (calidad) Resolucion de problemas

(comprensién)
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CAPITULO 1l
MARCO METODOLOGICO
3.1. Método de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacién
El tipo de investigacion para esta investigacion sera de tipo
aplicada, tal como menciona Ledn Suarez (2018) el tipo de investigacion
aplicada evalla cada una de las variables en su estado natural, analizando
de tal forma la problemética prevista, es por ello que Sanchez y Reyes
consideran que dicho tipo de estudio tiene la finalidad principal de dar
solucion a los problemas practicos inmediatos en orden a transformar las
condiciones (p.29).
3.1.2. Nivel de investigacién
Con respecto al nivel de investigacién, sera descriptiva vy
correlacional pues debido al analisis que se realizara en cada una de las
variables se procedera a establecer la correlacién estadistica ente ellas,
tal como menciona Hernandez et al. (2010) son de tipo correlacional
porque tiene como finalidad conocer la relacion o grado de asociacion que
exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en un contexto
en particular y descriptivo porque busca especificar propiedades,
caracteristicas y rasgos importantes de cualquier fenbmeno que se
analice.
3.1.3. Disefo de investigacién
Asimismo, el disefio de investigacibn sera no experimental y
transversal, tal como menciona Leb6n Suarez (2018) para esta
investigacion, se analizard cada una de las variables, utilizando la
muestra, tal y como ésta se encuentra en su estado natural, es decir se

empleara la misma cantidad de muestra para ambas variables sin realizar
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algun cambio en ella, estudio que se realiz6 ademéas en un solo periodo
por lo que tiene un disefio transversal.
Figura N° 01

Esquema del disefié correlacional

V
/
M \ R
V.
Donde:
M = Muestra
V1= Gestion de recurso humanos
V> = Productividad laboral
R = relacién entre las variables de estudio
3.2. Poblacién y muestra
3.2.1. Poblacién
La poblacion para la investigacion presente sobre la Gestion de
recursos humanos y productividad laboral en la municipalidad distrital de
Campo Verde, afio 2023, esta conformada por 62 trabajadores (CAS y
nombrados y funcionarios con la 276)
3.2.2. Muestra
Teniendo en cuenta la poblacion, para el desarrollo de la muestra
se tomara en cuenta la aplicacion de la formula finita debido a que se hara
uso del método probabilistico debido a la conveniencia del investigador,
no obstante, la formula finita se escribe tal como visualiza a continuacion:

3 z’p-q-N
T E2(N-1)+z%p.q

n

Donde:
n = Tamafo de la muestra necesaria.

P = Probabilidad que ocurra (50%)
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Q = Probabilidad que no ocurra (50%)

Z =1, 96 (95% coeficiente de confianza)

N = Poblacion (62)

E=0.09 (9% de maximo de error permitido)
Desarrollo de la muestra:

~ 1,962 - 0.5 - 0.5 - 62
"= 0.092(62— 1) + 1.96%-05- 0.5

59.5448

=m = 4093 =41

n

Por lo tanto, para la muestra abarcara a 41 trabajadores de la
municipalidad distrital de Campo Verde.
3.3. Instrumentos de recoleccion de datos

La técnica utilizada sera una encuesta para medir las dimensiones
implicadas en la investigacion.

En tanto, el instrumento a utilizar sera el cuestionario, tal como lo sugieren
Alccamari & Cuba (2019) herramienta utilizada para la recoleccién de datos fue
el cuestionario que se plantea de preguntas y establecen en relacién a la variable
independiente y dependiente, considerando las respectivas dimensiones e
identificando los indicadores de cada dimension, pues este cuestionario esta
dirigido a toda la muestra con el objetivo de obtener estados de opinion sobre las
variables estudiadas, por lo que también se disefiara utilizando preguntas con
respuesta en escala Likert donde se dirige a medir el grado de afectacion en
relacion a la variable (p.45).

Para la variable uno gestién de recursos humanos el cuestionario cuenta
con 17preguntas, teniendo como en si 4 dimensiones; para la primera dimensién
Proceso de gestion de los recursos humanos (1-5), segunda dimension Desarrollo

- capacitacion (6-10), la tercera dimension Gestion de seguridad e higiene en el
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trabajo (11-14) y la cuarta dimension Planeacion de carrera profesional (15-19),
en efecto se calificara a través de 5 escalas de medicion siendo estas:

1. Nunca

2. Casinunca

3. Aveces

4. Casisiempre

5. Siempre

De la misma manera, para la variable dos que es productividad laboral el
cuestionario cuenta con 9 preguntas, teniendo como en si 4 dimensiones; para la
primera dimensién efectividad (1-2), segunda dimensién eficiencia (3-4) y la
tercera dimensién eficacia (5-7) en efecto se calificara a través de 5 escalas de
medicion tal como se mencioné en la variable uno.

Procedimiento de recoleccion de datos

A partir de la base de datos, se aplicara el programa estadistico SPSS
version 25 y Excel 2016, donde se realizara el analisis estadistico para obtener
los siguientes resultados: se describirdn los datos de cada variable a estudiar.
Luego se calculara el resultado promedio de las dimensiones de acuerdo a los
indicadores enunciados en cada item.

No obstante, también se empleara la estadistica de fiabilidad con ayuda
del SPSS usando el alfa de Crombach, con respecto a la correlacion entre dos
variables, se utilizara la correlacion r de Spearman para determinar si existe una
influencia significativa de las dimensiones con las variables. y respectivamente
entre este Ultimo con ambas variables. Por ultimo, los resultados se interpretaran
en funcion de la sigma obtenida y estas hipétesis se completardn con las
preguntas.

Tratamiento de los datos
El tratamiento de los datos se basara en tablas y graficos obtenidos a partir

del procesamiento de los datos.



CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. Andlisis estadistico
4.1.1. Andlisis de fiabilidad
Tabla N°02

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 41 100,0
Casos Excluido® 0 ,0
Total 41 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Tabla N° 03

Estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,827 26

Tabla N° 04

Prueba de normalidad
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Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
GESTION DE a9
RECURSOS ,350 41 0 702 41 ,000
HUMANOS
Proceso de
gestion de los ,00
444 41 595 41 ,000
recursos 0
humanos
Desarrollo - ,00
L ,431 41 ,618 41 ,000
capacitacion 0
Gestion de
seguridad e ,00
S 377 41 712 41 ,000
higiene en el 0

trabajo
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Planeacion de

,00
carrera ,465 41 9 ,563 41 ,000
profesional
PRODUCTIVID ,00
,483 41 ,509 41 ,000
AD LABORAL 0
. ,00
Efectividad ,319 41 . , 752 41 ,000
L ,00
Eficiencia ,530 41 0 ,288 41 ,000
L. ,00
Eficacia ,513 41 . ,389 41 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

4.1.2. Andlisis inferencial: prueba de hipotesis
a) Hipotesis general

» HO: La gestion de recursos humanos no se relaciona
significativamente con la productividad laboral en la municipalidad
distrital de campo verde, afio 2023

» H1: La gestion de recursos humanos se relaciona significativamente
con la productividad laboral en la municipalidad distrital de campo
verde, afio 2023

Tabla N° 05

Correlacion entre gestion de recursos humanos y productividad laboral

Gestion de o
Productivida
recursos
d laboral
humanos
Coeficiente
» de 1,000 ,633
Gestion de .,
correlacion
recursos -
Sig.
Rho de humanos ) . ,000
(bilateral)
Spearman
N 41 41
o Coeficiente
Productividad
de ,633 1,000
laboral

correlacion
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Sig.
(bilateral)
N 41 41

,000

El resultado de Rho=0.633 y el p-valor= 0.000 evidencian una
correlacion positiva moderada y significativa, esto implica que la gestion
de recursos humanos se relaciona significativamente con la productividad
laboral en la municipalidad distrital de campo verde, afio 2023. Por
consiguiente, se descarta la hip6tesis nula y se acepta la alterna.

b) Hipbtesis especifica 1
» HO: El Proceso de gestidn de los recursos humanos no se relaciona
significativamente con la productividad laboral en la municipalidad
distrital de campo verde, afio 2023
» H1: El Proceso de gestion de los recursos humanos se relaciona
significativamente con la productividad laboral en la municipalidad
distrital de campo verde, afio 2023
Tabla N° 06
Correlacion entre Proceso de gestion de los recursos humanos y

Productividad Laboral

Proceso de
gestion de Productividad
los recursos laboral
humanos
b : Coeficiente
roceso de
) de 1,000 ,517
gestion de .
correlacion
los recursos - -
Sig. (bilateral) . ,000
humanos
Rho de N 41 41
Spearman Coeficiente
. de ,517 1,000
Productividad .,
correlacion
Laboral - -
Sig. (bilateral) ,000

N 41 41
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El resultado de Rho=0.517 y el p-valor= 0.000 evidencian una
correlacion positiva moderada y significativa, esto implica que el Proceso
de gestion de los recursos humanos se relaciona significativamente con la
productividad laboral en la municipalidad distrital de campo verde, afio
2023. Por consiguiente, se descarta la hipétesis nula y se acepta la
alterna.

c) Hipoétesis especifica 2

» HO: El Desarrollo-capacitacién no se relaciona significativamente
con la productividad laboral en la municipalidad distrital de campo
verde, afio 2023.

» HL1: El Desarrollo-capacitacion se relaciona significativamente con la
productividad laboral en la municipalidad distrital de campo verde,
afio 2023

Tabla N° 07

Correlacion entre Desarrollo - capacitacion y Productividad laboral

Desarrollo - Productividad
capacitacién laboral
Coeficiente de
., 1,000 ,406
Desatrrollo - correlacion
capacitacion Sig. (bilateral) . ,001
Rho de N 41 41
Spearman Coeficiente de
. . ,406 1,000
Productividad correlaciéon
laboral Sig. (bilateral) ,001
N 41 41

El resultado de Rho=0.406 y el p-valor= 0.001 evidencian una
correlacion positiva moderada y significativa, esto implica que el
Desarrollo-capacitacion se relaciona significativamente con la

productividad laboral en la municipalidad distrital de campo verde, afio
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2023. Por consiguiente, se descarta la hipétesis nula y se acepta la
alterna.
d) Hipotesis especifica 3
» HO: La Gestién de seguridad e higiene en el trabajo no se relaciona
significativamente con la productividad laboral en la municipalidad
distrital de campo verde, afio 2023
» H1: La Gestion de seguridad e higiene en el trabajo se relaciona
significativamente con la productividad laboral en la municipalidad
distrital de campo verde, afio 2023
Tabla N° 08
Correlacion entre Gestion de seguridad e higiene en el trabajo y

Productividad laboral

Gestion de
seguridad e Productividad

higiene en laboral
el trabajo
i6 Coeficiente de
Gestion de " 1,000 321
seguridad e correlaciéon
higiene en el Sig. (bilateral) . ,000
Rho de trabajo N 41 41
Spearman Coeficiente de
L, ,321 1,000
Productividad __correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 41 41

El resultado Rho=0.321 y el p-valor= 0.000 evidencian una
correlacion positiva moderada y significativa, esto implica que la Gestion
de seguridad e higiene en el trabajo se relaciona significativamente con la
productividad laboral en la municipalidad distrital de campo verde, afio
2023. Por consiguiente, se descarta la hipétesis nula y se acepta la

alterna.
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e) Hipotesis especifica 4

» HO: La Planeacion de carrera profesional no se relaciona
significativamente con la productividad laboral en la municipalidad
distrital de campo verde, afio 2023

» H1l: La Planeacion de carrera profesional se relaciona
significativamente con la productividad laboral en la municipalidad
distrital de campo verde, afio 2023

Tabla N° 09

Correlacion entre Planeacién de carrera profesional y Productividad

laboral
Planeacion o
Productividad
de carrera
. laboral
profesional
) Coeficiente de
Planeacion L 1,000 ,418
correlacion
de carrera - -
) Sig. (bilateral) . ,000
profesional
Rho de N 41 41
Spearman Coeficiente de
., ,418 1,000
Productividad correlaciéon
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 41 41

El resultado de Rho = 0.418 y el p-valor= 0.000 evidencian una
relacién positiva y significativa, esto implica que la Planeacién de carrera
profesional se relaciona significativamente con la productividad laboral en
la municipalidad distrital de campo verde, afio 2023. Por consiguiente, se

descarta la hipotesis nula y se acepta la alterna.
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4.1.3. Andlisis descriptivo
Tabla N° 10
V1: Gestion RR. HH y D1: Proceso de gestion de los recursos humanos,

Preg.1- Planeacion estratégica

El proceso de planificacion estratégica en la municipalidad se analiza y disefia la

gestion de recursos humanos.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
A veces 4 9,8 9,8 9,8
Casi siempre 6 14,6 14,6 24,4
Valido
Siempre 31 75,6 75,6 100,0
Total 41 100,0 100,0
FiguraN°2

Grafico sobre Planeacion estratégica de la pregunta 1, relacionado a la

Gestion de RR. HH.
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A continuacién, en la tabla y gréfico, se aprecia la primera
interrogante de la primera variable que dice: El proceso de planificacién
estratégica en la municipalidad se analiza y disefia la gestion de recursos
humanos. El cual da como resultados que el, 9,76% respondieron “a

veces”, 14,63% “casi siempre” y el 75,61% “siempre”.
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Tabla N° 11
V1: Gestion RR. HH y D1: Proceso de gestion de los recursos humanos,

Preg.2- Reclutamiento y seleccion

El reclutamiento y seleccion del personal ha sido de acuerdo al perfil que se

requiere en los puestos y funciones

; . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
A veces 3 7,3 7,3 7,3
Casi siempre 2 4.9 4,9 12,2
Valido
Siempre 36 87,8 87,8 100,0
Total 41 100,0 100,0
Figura N° 3

Grafico sobre Reclutamiento y seleccién de la pregunta 2, relacionado a la

Gestion de RR. HH.

El reclutamiento y seleccién del personal ha sido de acuerdo al perfil que se
requiere en los puestos y funciones
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A continuacién, en la tabla y gréfico, se aprecia la segunda
interrogante de la primera variable que dice: El reclutamiento y seleccion
del personal ha sido de acuerdo al perfil que se requiere en los puestos y
funciones. El cual da como resultados que el 7,32% respondieron “a

veces”, 4,88% “casi siempre2 y el 87,80% “siempre”.
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Tabla N° 12
V1: Gestion RR. HH y D1: Proceso de gestion de los recursos humanos,

Preg.3- Evaluacion de desempefio

La evaluacién del desempefio ha sido de acuerdo al perfil que se requiere en los

puestos y funciones

; . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

vélido acumulado
Casi nunca 1 2,4 2,4 2,4
A veces 6 14,6 14,6 17,1
Véalido Casisiempre 3 7,3 7,3 24,4
Siempre 31 75,6 75,6 100,0
Total 41 100,0 100,0

FiguraN°4
Grafico sobre Evaluacion de desempefio de la pregunta 3, relacionado a la

Gestion de RR. HH.

La evaluacion del desemperio ha sido de acuerdo al perfil que se requiere en los
puestos y funciones
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A continuacién, en la tabla y grafico, se aprecia la tercera
interrogante de la primera variable que dice: La evaluacion del
desempenio ha sido de acuerdo al perfil que se requiere en los puestos y
funciones. El cual da como resultados que el 2,44% “casi nunca”, 14,63%

“a veces” el 7,32% “casi siempre” y el 75,61% “siempre”.
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Tabla N° 13
V1: Gestion RR. HH y D1: Proceso de gestion de los recursos humanos,

Preg.4- Revisién del curriculo

La revisién del curriculo vitae u hoja de vida ha sido de acuerdo a requisitos para

los puestos y funciones

; . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
A veces 7 17,1 17,1 17,1
Casi siempre 3 7,3 7,3 24,4
Vaélido
Siempre 31 75,6 75,6 100,0
Total 41 100,0 100,0
FiguraN°5

Grafico sobre Revision del curriculo de la pregunta 4, relacionado a la

Gestion de RR. HH.

La revision del curriculo vitae u hoja de vida ha sido de acuerdo a requisitos para
los puestos y funciones
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A continuacién, en la tabla y grafico, se aprecia la cuarta
interrogante de la primera variable que dice: La revision del curriculo vitae
u hoja de vida ha sido de acuerdo a requisitos para los puestos y
funciones. El cual da como resultados que el 17,07% respondieron “a

veces”, 7,32% “casi siempre” y el 75,61% “siempre”.
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Tabla N° 14
V1: Gestion RR. HH y D1: Proceso de gestion de los recursos humanos,

Preg.5- Administracion de sueldos y salarios

La administracion de los sueldos y salarios para la gestion de los recursos

humanos ha sido considerada

; ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

vélido acumulado
Aveces 5 12,2 12,2 12,2
Valido Siempre 36 87,8 87,8 100,0
Total 41 100,0 100,0

Figura N° 6
Grafico sobre Administraciébn de sueldos y salarios de la pregunta 5,

relacionado a la Gestion de RR. HH.

La administraciéon de los sueldos y salarios para la gestion de los recursos
humanos ha sido considerada
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A continuacién, en la tabla y grafico, se aprecia la quinta
interrogante de la primera variable que dice: La administracién de los
sueldos y salarios para la gestiébn de los recursos humanos ha sido
considerada. El cual da como resultados que el 12,20% respondieron “a

veces”, y el 87,80% “siempre”.
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Tabla N° 15
V1: Gestion RR. HH y D2: Desarrollo - capacitacion, Preg.6- Necesidades

de capacitaciéon

Existe necesidades de capacitacion en el municipio sobre determinados asuntos

gue ayude y mejore en su desarrollo profesional y actividades.

; . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

vélido acumulado
A veces 3 7,3 7,3 7,3
Casi siempre 5 12,2 12,2 19,5
Valido i
Siempre 33 80,5 80,5 100,0
Total 41 100,0 100,0
Figura N°7

Grafico sobre Necesidades de capacitacién de la pregunta 6, relacionado a

la Gestion de RR. HH.

Existe necesidades de capacitacion en el municipio sobre determinados asuntos
que ayude y mejore en su desarrollo profesional y actividades.
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A continuacion, en la tabla y grafico, se aprecia la sexta
interrogante de la primera variable que dice: Existe necesidades de
capacitacion en el municipio sobre determinados asuntos que ayude y
mejore en su desarrollo profesional y actividades, que beneficie en el logro
de resultados. El cual da como resultados que el 7,32% respondieron “a

veces”, 12,20% “casi siempre” y el 80,49% “siempre”.
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Tabla N° 16
V1: Gestion RR. HH y D2: Desarrollo - capacitacion, Preg.7- Necesidades

de capacitaciéon

Los trabajadores participan o aportan directamente en el proceso de planeamiento

de alguna capacitacion.

; . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
A veces 7 17,1 17,1 17,1
Casi siempre 6 14,6 14,6 31,7
Vaélido
Siempre 28 68,3 68,3 100,0
Total 41 100,0 100,0
Figura N° 8

Grafico sobre Necesidades de capacitacidén de la pregunta 7, relacionado a

la Gestion de RR. HH

Los trabajadores participan o aportan directamente en el proceso de
planeamiento de alguna capacitacion.
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A continuacion, en la tabla y grafico, se aprecia la séptima
interrogante de la primera variable que dice: Los trabajadores participan o
aportan directamente en el proceso de planeamiento de alguna
capacitacion., que beneficie en el logro de resultados. El cual da como
resultados que el 17,07% respondieron “a veces”, 14,63% “casi siempre”

y el 68,29% “-siempre”.
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Tabla N° 17
V1: Gestion RR. HH y D2: Desarrollo - capacitacion, Preg.8- Beneficios de

la capacitacion

Existen estrategias que incentiven a todos los trabajadores a participar en las

capacitaciones, que beneficie en el logro de resultados.

; . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
A veces 2 4,9 4,9 4,9
Casi siempre 4 9,8 9,8 14,6
Valido
Siempre 35 85,4 85,4 100,0
Total 41 100,0 100,0
Figura N° 9

Grafico sobre Beneficios de la capacitacion de la pregunta 8, relacionado a

la Gestion de RR. HH.

Existen estrategias que incentiven a todos los trabajadores a participar en las
capacitaciones, que beneficie en el logro de resultados.
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A continuacién, en la tabla y grafico, se aprecia la octava
interrogante de la primera variable que dice: Existen estrategias que
incentiven a todos los trabajadores a participar en las capacitaciones, que
beneficie en el logro de resultados. El cual da como resultados que el

4,88% “a veces”, 9,76% “casi siempre” y el 85,37% “siempre”.
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Tabla N° 18
V1: Gestion RR. HH y D2: Desarrollo - capacitacion, Preg.9- Habilidades y

actitudes

Ciertas habilidades y/o actitudes de liderazgo y respeto se consideran importantes

para que un trabajador alcance sus objetivos.

; . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

vélido acumulado
A veces 7 17,1 17,1 17,1
Casi siempre 4 9,8 9,8 26,8
Valido i
Siempre 30 73,2 73,2 100,0
Total 41 100,0 100,0
Figura N° 10

Grafico sobre Habilidades y actitudes de la pregunta 9, relacionado a la

Gestion de RR. HH

Ciertas habilidades ylo actitudes de liderazgo y respeto se consideran
importantes para que un trabajador alcance sus objetivos.
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A continuacién, en la tabla y grafico se aprecia la novena
interrogante de la primera variable que dice: Ciertas habilidades y/o
actitudes de liderazgo y respeto se consideran importantes para que un
trabajador alcance sus objetivos. El cual da como resultados que el
17,07% respondieron “a veces”, 9,76% “casi siempre” y el 73,17%

“siempre”.
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Tabla N° 19
V1: Gestion RR. HH y D2: Desarrollo - capacitacion, Preg.10- mejorar

desemperiio

Existen alguna estrategia sobre el desempefio que ayude a mejorar las funciones y

tareas encomendadas.

; . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
A veces 6 14,6 14,6 14,6
Casi siempre 18 43,9 43,9 58,5
Valido
Siempre 17 41,5 41,5 100,0
Total 41 100,0 100,0
Figura N° 11

Grafico sobre mejorar desempefio de la pregunta 10, relacionado a la

Gestion de RR. HH

Existen alguna estrategia sobre el desemperfio que ayude a mejorar las funciones
y tareas encomendadas.
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A continuacién, en la tabla y grafico se aprecia la décima
interrogante de la primera variable que dice: Existen alguna estrategia
sobre el desempefio que ayude a mejorar las funciones y tareas
encomendadas. El cual da como resultados que el 14,63% respondieron

“a veces”, 43,90% “casi siempre” y el 41,46% “siempre”.
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Tabla N° 20
V1: Gestion RR. HH y D3: Gestion de seguridad e higiene en el trabajo,

Preg.11- Condiciones en que se realiza el trabajo

Existe en el municipio algunas condiciones de seguridad e higiene que aplican en
el trabajo como un manual de normas y procedimientos, topico médico dentro del

municipio, botiquin de primeros auxilios, equipos especiales, entre otros.

i . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
A veces 12 29,3 29,3 29,3
Casi siempre 14 34,1 34,1 63,4
Valido
Siempre 15 36,6 36,6 100,0
Total 41 100,0 100,0
FiguraN° 12

Grafico sobre Condiciones en que se realiza el trabajo de la pregunta 11,

relacionado a la Gesti6on de RR. HH

Existe en el municipio algunas condiciones de seguridad e higiene que aplican
en el trabajo como un manual de normas vy procedimientos, tépico médico dentro
del municipio, botiquin de primeros auxilios, equipos especiales, entre otros.
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A continuacién, en la tabla y grafico se aprecia el onceavo
interrogante de la primera variable que dice: Existe en el municipio
algunas condiciones de seguridad e higiene que aplican en el trabajo como
un manual de normas y procedimientos, tépico médico dentro del
municipio, botiquin de primeros auxilios, equipos especiales, entre otros.
El cual da como resultados que el 29,27% respondieron “a veces”, 34,15%

“casi siempre” y el 36,59% “siempre”.
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Tabla N° 21
V1: Gestion RR. HH y D3: Gestion de seguridad e higiene en el trabajo,

Preg.12- Riesgos en el trabajo

Existen algun riesgo dentro del municipio al realizar algin trabajo.

) _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

vélido acumulado
A veces 1 2,4 2,4 2,4
) Casi siempre 23 56,1 56,1 58,5
Valido
Siempre 17 41,5 41,5 100,0
Total 41 100,0 100,0
Figura N° 13

Grafico sobre Riesgos en el trabajo de la pregunta 12, relacionado a la

Gestion de RR.HH.

Existen algun riesgo dentro del municipio al realizar algun trabajo.
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A continuacion, en la tabla y grafico se aprecia el doceavo
interrogante de la primera variable que dice: Existen algin riesgo dentro
del municipio al realizar algun trabajo. El cual da como resultados que el
2,44% respondieron “a veces”, 56,10% “casi siempre” y el 41,46%

“siempre”.
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Tabla N° 22
V1: Gestion RR. HH y D3: Gestion de seguridad e higiene en el trabajo,

Preg.13- Accidentes laborales

Existen riesgos de accidentes en el desempefio del trabajo

) _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

vélido acumulado
A veces 6 14,6 14,6 14,6
Casi siempre 15 36,6 36,6 51,2
Valido _
Siempre 20 48,8 48,8 100,0
Total 41 100,0 100,0
Figura N° 14

Grafico sobre Accidentes laborales de la pregunta 13, relacionado a la

Gestion de RR.HH.

Existen riesgos de accidentes en el desempefio del trabajo
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A continuacién, en la tabla y grafico se aprecia el treceavo
interrogante de la primera variable que dice: Existen riesgos de accidentes
en el desempefio del trabajo. El cual da como resultados que el 14,63%

respondieron “a veces”, 36,59% “casi siempre” y el 48,78% “siempre”.
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Tabla N° 23
V1: Gestion RR. HH y D3: Gestion de seguridad e higiene en el trabajo,

Preg.14- Salud fisica y metal adecuada

El ambiente de trabajo en el municipio es el adecuado para realizar el trabajo de
forma armoniosa, agradable y respetuosa, y sobre todo con un grado de confianza

para expresarse y tomar decisiones, todo ello adaptandose a su salud fisica y

mental.
} ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje i

valido acumulado

A veces 15 36,6 36,6 36,6

. Casi siempre 18 43,9 43,9 80,5

Valido -
Siempre 8 19,5 19,5 100,0
Total 41 100,0 100,0
Figura N° 15

Grafico sobre Salud fisica y metal adecuada de la pregunta 14, relacionado

a la Gestion de RR.HH.
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A continuacion, en la tabla y grafico se aprecia el catorceavo
interrogante de la primera variable que dice: El ambiente de trabajo en el
municipio es el adecuado para realizar el trabajo de forma armoniosa,
agradable y respetuosa, y sobre todo con un grado de confianza para
expresarse y tomar decisiones, todo ello adaptandose a su salud fisica y
mental. El cual da como resultados que el 36,59% respondieron “a veces”,

43,90% “casi siempre” y el 19,51% “siempre”.
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Tabla N° 24
V1: Gestion RR. HH y D4: Planeacion de carrera profesional, Preg.15-

Compensaciones

Existen compensaciones en el municipio ya sea para retener los recursos
humanos, atraer nuevos recursos humanos, motivas el desempefio futuro,

mantener la equidad salarial o mejorar la eficiencia administrativa.

i . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
A veces 18 43,9 43,9 43,9
Casi siempre 3 7,3 7,3 51,2
Valido
Siempre 20 48,8 48,8 100,0
Total 41 100,0 100,0
Figura N° 16

Grafico sobre Compensaciones de la pregunta 15, relacionado a la Gestion

de RR.HH.
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A continuacion, en la tabla y grafico se aprecia el quinceavo
interrogante de la primera variable que dice: Existen compensaciones en
el municipio ya sea para retener los recursos humanos, atraer nuevos
recursos humanos, motivas el desempefio futuro, mantener la equidad
salarial 0 mejorar la eficiencia administrativa. El cual da como resultados
que el 43,30% respondieron “a veces”, 7,32% “casi siempre” y el 48,78%

“siempre”.
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Tabla N° 25
V1: Gestion RR. HH y D4: Planeacion de carrera profesional, Preg.16-

Promocioén y Ascenso

En la municipalidad existen politicas de ascenso o promocion para los trabajadores

de esta municipalidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
A veces 5 12,2 12,2 12,2
Casi siempre 19 46,3 46,3 58,5
Valido
Siempre 17 41,5 41,5 100,0
Total 41 100,0 100,0
Figura N° 17

Grafico sobre la Promocion y Ascenso de la pregunta 16, relacionado a la

Gestion de RR.HH.

En la municipalidad existen politicas de ascenso o promocion para los
trabajadores de esta municipalidad
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A continuacion, en la tabla y grafico se aprecia el dieciseisavo
interrogante de la primera variable que dice: En la municipalidad existen
politicas de ascenso o promocién para los trabajadores de esta
municipalidad. El cual da como resultados que el 12,20% respondieron “a

veces”, 46,34% “casi siempre” y el 41,46% “siempre”.
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Tabla N° 26
V1: Gestion RR. HH y D4: Planeacion de carrera profesional, Preg.17-

Promocioén y Ascenso

¢ Toman en cuentan distintas caracteristicas para los ascensos o promociones
como el desempefio, el conocimiento académico alcanzados, actitudes deseables,

y antigliedad?

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .

valido acumulado

A veces 5 12,2 12,2 12,2

Casi siempre 29 70,7 70,7 82,9

Valido '
Siempre 7 17,1 17,1 100,0
Total 41 100,0 100,0
Figura N° 18

Grafico sobre la Promocion y Ascenso de la pregunta 17, relacionado a la

Gestion de RR.HH.
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A continuacioén, en la tabla y grafico se aprecia el diecisieteavo
interrogante de la primera variable que dice: Toman en cuentan distintas
caracteristicas para los ascensos o promociones como el desempefio, el
conocimiento académico alcanzados, actitudes deseables, y antigiiedad.
El cual da como resultados que el 12,20% respondieron “a veces”, 70,73%

“casi siempre” y el 17,07% “siempre”.
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Tabla N° 27
V1: Gestion RR. HH y D4: Planeacién de carrera profesional, Preg.18 -

Incentivos

Existe algun plan estratégico para incentivar al personal

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje i
vélido acumulado
A veces 4 9,8 9,8 9,8
Casi siempre 21 51,2 51,2 61,0
Valido _
Siempre 16 39,0 39,0 100,0
Total 41 100,0 100,0
Figura N°19

Grafico sobre del Incentivos de la pregunta 18, relacionado a la Gestién RR.

HH
Existe algun plan estratégico para incentivar al personal
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A continuacion, en la tabla y grafico se aprecia el dieciochoavo
interrogante de la primera variable que dice: Existe algin plan estratégico
para incentivar al personal. El cual da como resultados que el 9,76%

respondieron “a veces”, 51,22% “casi siempre” y el 39,02% “siempre”.
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Tabla N° 28
V1: Gestion RR. HH y D4: Planeacién de carrera profesional, Preg.19 -

Compromiso

La gerencia se preocupa por el bienestar de los trabajadores.

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje »

vélido acumulado

A veces 7 17,1 17,1 17,1

) Casi siempre 22 53,7 53,7 70,7

Valido :
Siempre 12 29,3 29,3 100,0
Total 41 100,0 100,0
Figura N° 20

Grafico sobre el Compromiso de la pregunta 19, relacionado a la Gestion

RR. HH

La gerencia se preocupa por el bienestar de los trabajadores.
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A continuacion, en la tabla y gréafico se aprecia el diecinueveavo
interrogante de la primera variable que dice: La gerencia se preocupa por
el bienestar de los trabajadores. El cual da como resultados que el 17,07%

respondieron “a veces”, 53,66% “casi siempre” y el 29,27% “siempre”.
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Tabla N° 29
V2: productividad laboral y D1: Efectividad, Preg.01- Crecimiento de la

productividad

Su crecimiento de la productividad tiene que ver con Participa de trabajos
colaborativos, con la responsable realizando en actividades encargadas y su

manera adecuada de convivencia con sus colegas.

i . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
A veces 5 12,2 12,2 12,2
Casi siempre 13 31,7 31,7 43,9
Valido
Siempre 23 56,1 56,1 100,0
Total 41 100,0 100,0
Figura N° 21

Grafico sobre de la pregunta 01 relacionado a la productividad laboral

Su crecimiento de la productividad tiene que ver con Participa de trabajos
colaborativos, con la responsable realizando en actividades encargadas y su
manera adecuada de convivencia con sus colegas.
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A continuacion, en la tabla y grafico se aprecia el primer
interrogante de la segunda variable que dice: Su crecimiento de la
productividad tiene que ver con Participa de trabajos colaborativos, con la
responsable realizando en actividades encargadas y su manera adecuada
de convivencia con sus colegas. El cual da como resultados que el 12,20%

respondieron “a veces”, 31,71% “casi siempre” y el 56,10% “siempre”.
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Tabla N° 30
V2: productividad laboral y D1: Efectividad, Preg.02- Crecimiento de la

Mejora de la calidad

Respecto a la mejorar de calidad, emplea correctamente los materiales e insumos

del centro laboral y promueve nuevas ideas a sus colegas para el cumplimiento de

sus labores
Frecuencia Porcentaje Porce?ntaje Porcentaje
valido acumulado
Casi nunca 1 2,4 2,4 2,4

A veces 15 36,6 36,6 39,0

Vélido Casi siempre 14 34,1 34,1 73,2

Siempre 11 26,8 26,8 100,0

Total 41 100,0 100,0

Figura N° 22

Grafico sobre de la pregunta 02 relacionado a la productividad laboral

Respecto a la mejorar de calidad, emplea correctamente los materiales e insumos
del centro laboral vy promueve nuevas ideas a sus colegas para el cumplimiento
de sus labores
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A continuacion, en la tabla y grafico se aprecia el segundo
interrogante de la segunda variable que dice: Respecto a la mejorar de
calidad, emplea correctamente los materiales e insumos del centro laboral
y promueve nuevas ideas a sus colegas para el cumplimiento de sus
labores. El cual da como resultados que el 2,44% respondieron “casi

nunca”, 36,59% “a veces”, 34,15% “casi siempre” y el 26,83% siempre”.



Tabla N° 31

V2: productividad laboral y D2: Eficiencia, Preg.03- Desempefio laboral

80

Aplica y ensefa sus conocimientos para el desempefio laboral en el puesto que

tiene
) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje i

valido acumulado

A veces 2 4,9 4,9 4,9

Casi siempre 1 2,4 2,4 7,3

Valido :
Siempre 38 92,7 92,7 100,0
Total 41 100,0 100,0
Figura N° 23

Grafico sobre de la pregunta 03 relacionado a la productividad laboral

Aplicay ensefia sus conocimientos para el desempefio laboral en el puesto que

tiene
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A continuacién, en la tabla y grafico se aprecia la tercera

interrogante de la segunda variable que dice: Aplica y ensefia sus

conocimientos para el desemperio laboral en el puesto que tiene. El cual

da como resultados que el 4,88% respondieron “a veces”, 2,44% “casi

siempre” y el 92,68% “siempre”.
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Tabla N° 32
V2: productividad laboral y D2: Eficiencia, Preg.04- Crecimiento

profesional

Usted asiste y se involucra en capacitaciones y charlas académicas para seguir

superandose en su cremento profesional

; . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

vélido acumulado
A veces 1 2,4 2,4 2,4
Casi siempre 3 7,3 7,3 9,8
Valido i
Siempre 37 90,2 90,2 100,0
Total 41 100,0 100,0
Figura N° 24

Grafico sobre de la pregunta 04 relacionado a la productividad laboral

Usted asiste y se involucra en capacitaciones y charlas académicas para seguir
superandose en su cremento profesional
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A continuacion, en la tabla y grafico se aprecia la cuarta
interrogante de la segunda variable que dice: Usted asiste y se involucra
en capacitaciones y charlas académicas para seguir superandose en su
cremento profesional. El cual da como resultados que el 2,44%

respondieron “a veces”, 7,32% “casi siempre” y el 90,24% “siempre”.
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Tabla N° 33

V2: productividad laboral y D3: Eficacia, Preg.05- Manejo de recursos

Usa a su favor el apoyo de sus colegas, como también muestra cualidades
afectivas para un manejo de los recursos optimo.

; _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje ;
vélido acumulado
A veces 3 7,3 7,3 7,3
Casi siempre 2 4.9 4,9 12,2
Valido -
Siempre 36 87,8 87,8 100,0
Total 41 100,0 100,0
Figura N° 24

Grafico sobre de la pregunta 05 relacionado a la productividad laboral

Usa a su favor el apoyo de sus colegas, como también muestra cualidades
afectivas para un manejo de los recursos éptimo.
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A continuacion, en la tabla y grafico se aprecia la quinta
interrogante de la segunda variable que dice: Usa a su favor el apoyo de
sus colegas, como también muestra cualidades afectivas para un manejo
de los recursos Optimo. El cual da como resultados que el 7,32%

respondieron “a veces”, 4,88% “casi siempre” y el 87,80% “siempre”.
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Tabla N° 34

V2: productividad laboral y D3: Eficacia, Preg.06- Ambiente laboral

El ambiente del puesto al cual pertenece es ameno y reconfortable siendo posible

que usted realiza con optimismo sus actividades laborales

; _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje ;
vélido acumulado
A veces 3 7,3 7,3 7,3
Casi siempre 3 7,3 7,3 14,6
Valido -
Siempre 35 85,4 85,4 100,0
Total 41 100,0 100,0
Figura N° 26

Grafico sobre de la pregunta 06 relacionado a la productividad laboral

El ambiente del puesto al cual pertenece es ameno y reconfortable siendo
posible que usted realiza con optimismo sus actividades laborales
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A continuacion, en la tabla y grafico se aprecia la sexta interrogante
de la segunda variable que dice: El ambiente del puesto al cual pertenece
es ameno y reconfortable siendo posible que usted realiza con optimismo
sus actividades laborales. El cual da como resultados que el 7,32%

respondieron “a veces”, 7,32% “casi siempre” y el 85,37% “siempre”.
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Tabla N° 35
V2: productividad laboral y D3: Eficacia, Preg.07- Dominio de

Capacidades

Tiene conocimiento del nuevo dominio de las nuevas tendencias del uso

tecnolégico que ayude a mejorar la eficiencia de sus actividades.

; _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje ;
vélido acumulado
A veces 1 2,4 2,4 2,4
Casi siempre 2 4.9 4,9 7,3
Valido -
Siempre 38 92,7 92,7 100,0
Total 41 100,0 100,0
Figura N° 27

Grafico sobre de la pregunta 07 relacionado a la productividad laboral

Tiene conocimiento del nuevo dominio de las nuevas tendencias del uso
tecnolégico que ayude a mejorar la eficiencia de sus actividades.
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A continuacién, en la tabla y grafico se aprecia la séptima
interrogante de la segunda variable que dice: Tiene conocimiento del
nuevo dominio de las nuevas tendencias del uso tecnoldgico que ayude a
mejorar la eficiencia de sus actividades. El cual da como resultados que el

2,44% mencionan “a veces”, 4,88% “casi siempre”y el 92,68% “siempre”..
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4.2. Discusion de resultados

Para contratar las ideas de la hipotesis, acerca de la hip6tesis general se
encontro lo siguiente:

Tubo como resultado de Rho=0.633 y el p-valor= 0.000 evidencian una
correlacion positiva moderada y significativa, esto implica que la gestién de
recursos humanos se relaciona significativamente con la productividad laboral en
la municipalidad distrital de campo verde, afio 2023. Por consiguiente, se descarta
la hipbtesis nula y se acepta la alterna. Aunado a ello, segun Centeno (2017) en
su investigacion de tesis titulado “Gestion de Recursos Humanos y la
Productividad de los Trabajadores en la Municipalidad Distrital de Anco Huallo -
Apurimac- 2017” tesis de posgrado de la universidad Cesar Vallejo, concluye que
existe una relacion alta y significativa entre la Gestion Recursos Humanos y la
productividad de los trabajadores en la Municipalidad Distrital Anco Huallo —
Apurimac, esto porque mediante la prueba estadistica de correlacion Tau b de
Kendall se obtuvo un coeficiente de correlacion de 0,827 (alta correlacion),
ademas que (alfa): a = 5% (0,05) es mayor al p-valor encontrado, 6sea que 0,000
< 0.05 demostrando ser significativo (p.89).

Para contratar las ideas de las hipotesis especificas, se encontré lo
siguiente:

La primera hipotesis especifica da como resultado de Rho=0.517 y el p-
valor= 0.000 evidencian una correlacion positiva moderada y significativa, esto
implica que el Proceso de gestion de los recursos humanos se relaciona
significativamente con la productividad laboral en la municipalidad distrital de
campo verde, afio 2023. Por consiguiente, se descarta la hipétesis nula y se
acepta la alterna. Situacion similar se evidencia en Ticona (2020) en su
Investigacion de tesis titulada “La Gestion de Recursos Humanos y la
Productividad de los Trabajadores en la empresa Ladrillera Maxx en Tacna,

2019, tesis de pregrado de la universidad privada de Tacna, concluye que el
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proceso de incorporar a personas o también llamado el proceso de gestion de los
recursos humanos tiene una relacién significativa con la productividad de los
trabajadores en la empresa Ladrillera Maxx en Tacna 2019, lo que se logra
comprobar segun el valor de significancia menor de 0.05, es decir que las tareas
de reclutamiento y seleccion de personal son sumamente importantes para los
trabajadores, a partir del respeto con el que se realizan, los mismos que tienen
relacion directa con la productividad, la cual podria verse condicionada a raiz de
este proceso (p.122).

La segunda hipétesis especifica da como resultado de Rho=0.406 y el p-
valor= 0.001 evidencian una correlacién positiva moderada y significativa, esto
implica que el Desarrollo-capacitacion se relaciona significativamente con la
productividad laboral en la municipalidad distrital de campo verde, afio 2023. Por
consiguiente, se descarta la hipotesis nula y se acepta la alterna. Situacion similar
se ve en Nazario (2022) en su investigacion de tesis titulado “Gestion de recursos
humanos y productividad laboral en un hospital pediatrico durante una pandemia”,
tesis de posgrado de la universidad Cesar Vallejo, concluye que existe una
correlacion moderada entre la Capacitacion- desarrollo y la productividad laboral,
obteniendo un Rho de Spearman de 0,692 y una significancia equivalente a 0,000
gue la ubica por debajo del nivel bilateral 0,05 determinado como una correlacién
altamente significativa (pp.34-35).

La tercera hipotesis especifica da como resultado de Rho=0.321y el p-
valor= 0.000 evidencian una correlacién positiva moderada y significativa, esto
implica que la Gestion de seguridad e higiene en el trabajo se relaciona
significativamente con la productividad laboral en la municipalidad distrital de
campo verde, afio 2023. Por consiguiente, se descarta la hipotesis nula y se
acepta la alterna. Situacion que se contrasta con Carrera (2022) en su
investigacion de tesis titulado “Influencia del Sistema de Gestion de Seguridad y

Salud en el Trabajo (Ley 29783) en el incremento de la productividad en la
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empresa Star Print S.A.”, tesis de posgrado de la universidad nacional mayor de
san Marcos fue determinar la Influencia del Sistema de Gestion de Seguridad y
Salud en el Trabajo (Ley 29783) en el incremento de la productividad de la
empresa Star Print, en un proceso de investigacion Aplicada, por lo que se
concluye que el Sistema de Gestion y Seguridad y Salud en el Trabajo influye en
la Productividad de la empresa textil Star Print, debido a que debe estar en
Optimas condiciones ha de favorecer a incrementar los procesos y alcanzar logros
importantes en la produccion dentro de la empresa, por ello, es importante para
la productividad la eficiencia del Sistema de gestién de seguridad y salud en el
trabajo, no obstante, este proceso considera bésico la induccién, implementacion
0 capacitacién a modo de fortalecimiento de capacidades basado en el proceso
de aprendizaje para fortalecer actitudes, habilidades y conocimientos y se
refuerce o adquiera valores, creando una cultura de prevencién, en seguridad y
salud ocupacional (pp.11-12, 115).

Finalmente, la cuarta hipétesis especifica da como resultado de Rho =
0.418 y el p-valor= 0.000 evidencian una relacion positiva y significativa, esto
implica que la Planeacion de carrera profesional se relaciona significativamente
con la productividad laboral en la municipalidad distrital de campo verde, afio
2023. Por consiguiente, se descarta la hipétesis nula y se acepta la alterna.
Aunado a ello segun Chenta (2020) en su investigacion de tesis titulado “Las cinco
R para el funcionamiento de la unidad de recursos humanos en la municipalidad
provincial de Bagua’, tesis de posgrado de la universidad Cesar Vallejo, menciona
que el desarrollo profesional es fruto de la planeacion de la carrera profesional y
comprende los aspectos que una persona enriquece 0 mejora con vista a lograr
objetivos dentro de la organizacion y con ello una mejor productividad laboral en
el ambiente, para ello la estructura organizacional debe facilitar el logro de los
objetivos y los trabajadores sean motivados para que puedan desenvolverse de

manera segura y vayan desarrollandose de acuerdo a lo planificado en las metas
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gue persiguen los gerentes institucionales. No obstante, concluye que en la
municipalidad provincial de Bagua los trabajadores indicaron que el 18,2%
mencionan respecto a la dimension planeacion de carrera profesional es malo,
sin embargo, un destacado 81,8% sostiene que es regular. Por lo tanto, se debe
de considerar para los trabajadores fomentar la planeacion de carrera profesional,
para su crecimiento de esta manera permite que sirva como un plus de motivacién

siendo significativa en la produccion laboral (pag.21, 25).
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CONCLUSIONES
Se concluye que mediante el resultado del de Rho=0.633 y el p-valor= 0.000
evidencian una correlacion positiva moderada y significativa, esto implica que la
gestibon de recursos humanos se relaciona significativamente con la
productividad laboral en la municipalidad distrital de campo verde, afio 2023.
Se concluye que mediante el resultado del Rho=0.517 y el p-valor= 0.000
evidencian una correlacion positiva moderada y significativa, esto implica que el
Proceso de gestion de los recursos humanos se relaciona significativamente con
la productividad laboral en la municipalidad distrital de campo verde, afio 2023.
Se concluye que mediante el resultado del Rho=0.406 y el p-valor= 0.001
evidencian una correlacién positiva moderada y significativa, esto implica que el
Desarrollo-capacitacion se relaciona significativamente con la productividad
laboral en la municipalidad distrital de campo verde, afio 2023.
Se concluye que mediante el resultado del Rho=0.321 y el p-valor= 0.000
evidencian una correlacién positiva moderada y significativa, esto implica que la
Gestion de seguridad e higiene en el trabajo se relaciona significativamente con
la productividad laboral en la municipalidad distrital de campo verde, afio 2023.
Se concluye que mediante el resultado del Rho = 0.418 y el p-valor= 0.000
evidencian una relacion positiva y significativa, esto implica que la Planeacion de
carrera profesional se relaciona significativamente con la productividad laboral

en la municipalidad distrital de campo verde, afio 2023.
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RECOMENDACIONES

» Con la presente investigacion se espera que los colaboradores competentes en
el area de recursos humanos, puedan tomar medias estratégicas para desarrollar
el potencial de los trabajadores y a la vez aplicar capacitaciones y talleres en
cada oficina en especifico, mediante un cronograma programado cada mes para
que asi los trabajadores puedan mejorar ciertas debilidades de sus funciones.

» Respecto a la dimension de Gestién de seguridad e higiene en el trabajo se
recomienda que cumplan los paramentos normativos de seguridad, asegurando
el orden y limpieza en cada &rea de trabajo, colocando sefializaciones de
primeros auxilios, sefiales de seguridad, que fomente a que el trabajador se
sienta informado de su entorno.

» Respecto a la dimension de Planeacién de carrera profesional se recomienda
gue se debe de incentivar los planes puesto que ayuda a la motivacion personal
de cada trabajador segun la aspiracion pertinente. De esta forma satisface las
necesidades de crecimiento y desarrollo, ademas que contribuye posteriormente

a gue puedan cumplir mejor los objetivos de la organizacion.
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ANEXO N°1:

Matriz de consistencia %
TITULO: GESTION RRHH Y PRODUCTIVIDAD LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CAMPO VERDE, ANO 2023.
Problema Objetivo Hipodtesis Variables Dimensiones Indicadores
Problema general Objetivo general Hipotesis general Proceso de Planeacion estratégica
¢,Qué relacion existe entre Determinar la relacion que existe La gestion de recursos humanos gestion de los | Reclutamiento y seleccion
Gestiéon de recursos humanos y entre la Gestion de recursos se relaciona significativamente recursos Evaluacién de desempefio
productividad laboral en la humanos y productividad laboral con la productividad laboral en la humanos Revision del curriculo
municipalidad distrital de campo en la municipalidad distrital de municipalidad distrital de campo Administraciéon de sueldos
verde, afio 20237 campo verde, afio 2023 verde, afio 2023 y salarios
Desarrollo - | Necesidades de
Problema especifico Objetivo especifico Hipdtesis especificas capacitacion | capacitacion
;Qué relacibn existe entre Identificar la relacion entre El Proceso de gestién de los Beneficios de la
Proceso de gestion de los Proceso de gestion de los recursos humanos se relaciona capacitacion
recursos humanos y recursos humanos y significativamente con la Gestién Habilidades y actitudes
productividad laboral en la productividad laboral en la | productividad laboral en la RR.HH. Mejorar desempefio

municipalidad distrital de campo
verde, afio 2023?

¢Qué relacién existe entre
Desarrollo -capacitacion y
productividad laboral en la

municipalidad distrital de campo
verde, afio 2023?

;Qué relacibn existe entre
Gestion de seguridad e higiene
en el trabajo y productividad
laboral en la municipalidad
distrital de campo verde, afio
20237

,Qué relacién existe entre
Planeacion de carrera profesional
y productividad laboral en la
municipalidad distrital de campo
verde, afio 20237

municipalidad distrital de campo
verde, afio 2023.

Demostrar la relacién entre
Desarrollo-capacitacion y
productividad laboral en la
municipalidad distrital de campo
verde, afio 2023.

Demostrar la relacion entre
Gestion de seguridad e higiene
en el trabajo y productividad
laboral en la municipalidad
distrital de campo verde, afio
2023

Comparar relacién entre
Planeacion de carrera
profesional 'y  productividad
laboral en la municipalidad

distrital de campo verde, afio
2023

municipalidad distrital de campo
verde, afio 2023

El Desarrollo-capacitacion se
relaciona significativamente con
la productividad laboral en la
municipalidad distrital de campo
verde, afio 2023.

La Gestion de seguridad e
higiene en el trabajo se relaciona
significativamente con la
productividad laboral en la
municipalidad distrital de campo
verde, afio 2023

La Planeacién de
profesional se relaciona
significativamente con la
productividad laboral en la
municipalidad distrital de campo
verde, afio 2023

carrera

Gestion de
seguridad e
higiene en el

trabajo

Condiciones en que se
realiza el trabajo

Riesgos en el trabajo

Accidentes laborales

Salud fisica y metal
adecuada

Planeacion de

Compensaciones

carrera Promociones y Ascensos
profesional Incentivos
Compromiso
Efectividad Crecimiento de la
productividad
Mejora de la calidad
Productividad Eficiencia Dese_m_peﬁo Iabora_l
laboral Crecimiento profesional
Eficacia Manejo de recursos

Ambiente laboral

Dominio de Capacidades
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ANEXO 2:
Cuestionario de Gestion de recursos humanos
Estimados trabajadores de la Municipalidad Distrital de Campo Verde el presente

cuestionario tiene como propdsito recopilar informacion relevante para conocer la
Gestion de recursos humanos dentro de la municipalidad. Leer detenidamente cada una
de las preguntas y marca dentro de los casilleros del cuadro respectivamente con una
(X).

Alternativas: (1), (2), (3), (4) y (5).

Nunca | Casi A Casi Siempre
Q) nunca | veces | siempre (5)
N° 2 3) 4)

VARIABLE: GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Dimensién 1. Proceso de gestién de los recursos humanos

Indicador: Planeacién estratégica

1 | El proceso de planificacién estratégica en la
municipalidad se analiza y disefia la gestion de
recursos humanos.

Indicador: Reclutamiento y seleccion

2 | El reclutamiento y seleccién del personal ha
sido de acuerdo al perfil que se requiere en los
puestos y funciones

Indicador: Evaluacién de desempefio

3 | La evaluacién del desempefio ha sido de
acuerdo al perfil que se requiere en los
puestos y
funciones

Indicador: Revision del curriculo

4 | Larevision del curriculo vitae u hoja de vida ha
sido de acuerdo a requisitos para los puestos
y funciones

Indicador: Administracién de sueldos y salarios

5 | La administracion de los sueldos y salarios
para la gestion de los recursos humanos ha
sido considerada

Dimensién 2: Desarrollo - capacitacién

Indicador: Necesidades de capacitacion

6 | Existe necesidades de capacitacion en el
municipio sobre determinados asuntos que
ayude y mejore en su desarrollo profesional y
actividades.

7 | Los trabajadores participan o0 aportan
directamente en el proceso de planeamiento
de alguna capacitacion.

Indicador: Beneficios de la capacitacion

8 | Existen estrategias que incentiven a todos los
trabajadores a participar en las
capacitaciones, que beneficie en el logro de
resultados.

Indicador: Habilidades y actitudes




97

Ciertas habilidades y/o actitudes de liderazgo
y respeto se consideran importantes para que
un trabajador alcance sus objetivos

Indicador: Mejorar desempeio

10

Existen alguna estrategia sobre el desempefio
gue ayude a mejorar las funciones y tareas
encomendadas.

Dimensién 3: Gestién de seguridad e higiene

en el trabajo

Indicador: Condiciones en gque se realiza el trabajo

11

Existe en el municipio algunas condiciones de
seguridad e higiene que aplican en el trabajo
como un manual de normas y procedimientos,
tépico médico dentro del municipio, botiquin de
primeros auxilios, equipos especiales, entre
otros.

Indicador: Riesgos en el trabajo

12

Existen algun riesgo dentro del municipio al
realizar algun trabajo.

Indicador: Accidentes laborales

13

Existen riesgos de accidentes en el
desemperiio del trabajo

Indicador: Salud fisica y metal adecuada

14

El ambiente de trabajo en el municipio es el
adecuado para realizar el trabajo de forma
armoniosa, agradable y respetuosa, y sobre
todo con un grado de confianza para
expresarse y tomar decisiones, todo ello

adaptandose a su salud fisica y mental.

Dimensién 4: Planeacidn de carrera profesional

Indicador: Compensaciones

15

Existen compensaciones en el municipio ya
sea para retener los recursos humanos,
atraer nuevos recursos humanos, motivas el
desempefio futuro, mantener la equidad
salarial 0 mejorar la eficiencia administrativa.

Indicador: Promocién y Ascenso

16

En la municipalidad existen politicas de
ascenso o promocion para los trabajadores de
esta municipalidad

17

cToman en cuentan distintas caracteristicas
para los ascensos o promociones como el
desempefio, el conocimiento académico
alcanzados, actitudes deseables, y
antigledad?

Indicador: Incentivos

18

Existe algin plan estratégico para incentivar
al personal

Indicador: Compromiso

19

La gerencia se preocupa por el bienestar de

los trabajadores.
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ANEXO 3:
Cuestionario de productividad laboral
Estimados trabajadores de la Municipalidad Distrital de Campo Verde el presente

cuestionario tiene como finalidad recopilar informacion sobre la productividad laboral en
su institucion. Es anénimo, por lo tanto, le pedimos honestidad en su respuesta. Escribe
con una (X) debajo de las opciones que considere.

Alternativas: (1), (2), (3), (4) y (5).

Nunca | Casi A Casi Siempre
Q) nunca | veces | siempre (5)
g\l 2) 3) (4)

VARIABLE: PRODUCTIVIDAD LABORAL

Dimension 1: Efectividad

Indicador: Crecimiento de la productividad

1| Su crecimiento de la productividad tiene que ver
con Participa de trabajos colaborativos, con la
responsable realizando en actividades encargadas
y su manera adecuada de convivencia con sus
colegas.

Indicador: Mejora de la calidad

2| Respecto a la mejorar de calidad, emplea
correctamente los materiales e insumos del centro
laboral y promueve nuevas ideas a sus colegas
para el cumplimiento de sus labores

Dimensién 2: Eficiencia

Indicador: Desempefio laboral

3| Aplica y ensefia sus conocimientos para el
desempenio laboral en el puesto que tiene

Indicador: Crecimiento profesional

4| Usted asiste y se involucra en capacitaciones y
charlas académicas para seguir superandose en
su cremento profesional

Dimensién 3: Eficacia

Indicador: Manejo de recursos

5| Usa a su favor el apoyo de sus colegas, como
también muestra cualidades afectivas para un
manejo de los recursos 6ptimo.

Indicador: Ambiente laboral

6| El ambiente del puesto al cual pertenece es ameno
y reconfortable siendo posible que usted realiza con
optimismo sus actividades laborales

Indicador: Dominio de Capacidades

7| Tiene conocimiento del nuevo dominio de las
nuevas tendencias del uso tecnoldgico que ayude
a mejorar la eficiencia de sus actividades.




