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RESUMEN

El estudio examind determinar la relacion que existe entre la administracion
del personal y el desempeiio laboral en la Municipalidad Provincial de Ucayali —
Contamana, 2023. Con un enfoque metodoldgico correlacional, basico, no
experimental y transversal, se recolectaron datos mediante la administracion de dos
instrumentos validados por expertos con estudios de posgrado. Los participantes
del estudio incluyeron 57 empleados municipales. Se disefiaron dos cuestionarios
enfocados, uno en la administracion del personal, con 13 items, y el otro en
desempeiio laboral, con 11 items, que demostraron alta confiabilidad con
coeficientes de 0.807 y 0.806, respectivamente. El tratamiento estadistico de los
datos se llevd a cabo utilizando el software SPSS, y revelo las percepciones del
personal sobre las variables, un 63.16% calificé la administracion del personal como
regular, un 22.81% como buena, y un 14.04% como mala. En paralelo, un 66.67%
juzgd el desempefio laboral como regular, un 21.06% como bueno y un 12.28%
como malo. El andlisis final reflej6 una correlacién significativa y alta, con un
coeficiente de Rho de Spearman de 0.882**, entre las variables administracion del

personal y desempeiio laboral en el municipio.

Palabras clave: administracién del personal, desempefio laboral, remuneracion y

capacitacion.



XVi

ABSTRACT

The study examined determining the relationship that exists between
personnel administration and work performance in the Provincial Municipality of
Ucayali - Contamana, 2023. With a correlational, basic, non-experimental and
transversal methodological approach, data were collected through the
administration of two instruments validated by experts with postgraduate studies.
Study participants included 57 municipal employees. Two questionnaires were
designed focused, one on personnel administration, with 13 items, and the other on
job performance, with 11 items, which demonstrated high reliability with coefficients
of 0.807 and 0.806, respectively. The statistical treatment of the data was carried
out using the SPSS software, and revealed the staff's perceptions of the variables,
63.16% rated the staff administration as regular, 22.81% as good, and 14.04% as
bad. In parallel, 66.67% judged job performance as regular, 21.06% as good and
12.28% as bad. The final analysis reflected a significant and high correlation, with a
Spearman's Rho coefficient of 0.882*, between the variables of personnel

administration and work performance in the municipality.

Keywords: personnel administration, job performance, remuneration and training.
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INTRODUCCION

A lo largo de la historia, la administracion del personal y el desempefio
laboral han experimentado una evolucion significativa. Desde las jerarquias de la
antigliedad hasta la Revolucion Industrial, que marco el surgimiento de la gestion
cientifica, y las teorias de las relaciones humanas en el siglo XX, se ha pasado de
un enfoque puramente estructural a considerar aspectos mas humanos y centrados
en el desarrollo. La tecnologia y la globalizacion en el siglo XXI han introducido
nuevos desafios, mientras que la atencion actual se centra en el bienestar y
desarrollo continuo de los empleados, reflejando la transformacion de las

expectativas sociales y laborales en la era contemporanea.

El informe sigue la estructura establecida por la Universidad Nacional de

Ucayali, dividiéndose en cinco capitulos detallados a continuacion:

Capitulo | - Planteamiento del Problema de Investigacion: Este segmento
se enfoca en describir y formular el problema, establecer objetivos, presentar
hipotesis y/o sistema de hipétesis, definir variables y su operacionalizacion, asi

como justificar la importancia del estudio.

Capitulo Il - Marco Teoérico: Comprende los antecedentes del problema, las

bases tedricas y la definicion de términos clave.

Capitulo Il - Metodologia: Expone el método de investigacion, el disefio, la
poblacién y muestra del estudio, las técnicas e instrumentos de recoleccién de

datos, el proceso de recoleccioén, el tratamiento de datos y los principios éticos.
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Capitulo IV - Presentacion y Andlisis de Resultados: Este apartado se basa
en los datos recopilados mediante encuestas y su comparacion con los

antecedentes mencionados en la investigacion.

Capitulo V - Conclusiones y Recomendaciones: Engloba las conclusiones

derivadas del estudio.

Finalmente, el informe culmina con las referencias bibliograficas y los
anexos, que incluyen la matriz de consistencia, el cuestionario de preguntas, la

base de datos y la evaluacion de la fiabilidad del instrumento utilizado.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

En la era moderna de la globalizacion, la gestién de recursos humanos ha
emergido como un pilar fundamental para las organizaciones a nivel mundial. Este
nuevo paradigma demanda una constante actualizacién y desarrollo del personal,
enfocandose no solo en sus habilidades técnicas sino también en sus competencias
interpersonales y adaptativas. La globalizacion ha llevado a un entorno empresarial
mas dindmico y competitivo, donde el desempefio 6ptimo y el cumplimiento eficaz

de las funciones se han vuelto imprescindibles para el éxito empresarial.

La administracion del talento humano, por lo tanto, no es solo una funcién de
contrataciéon y capacitacion, sino un proceso continuo de desarrollo, motivacion y
retencion de empleados. Esto incluye la identificacion de potenciales lideres, la
promocion del aprendizaje y crecimiento profesional, y la creacion de un ambiente
laboral que fomente la innovacion y la adaptabilidad. Los programas de formacion
y desarrollo, la gestion del desempefio, y las estrategias de bienestar y compromiso

son ahora aspectos cruciales de una gestion de recursos humanos eficaz.

La administracion efectiva del talento humano se ha convertido en un
componente esencial para alcanzar los objetivos de una organizacion en el contexto
globalizado. Las empresas que entienden y aplican practicas de recursos humanos

estratégicas estan mejor posicionadas para afrontar los desafios de un mercado en
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constante cambio y para capitalizar las oportunidades que este ofrece. El recurso
humano es considerado como el eje central para lograr resultados positivos en
cualquier organizacion. Esta importancia radica en que cada colaborador, siendo
parte integral del éxito empresarial, debe estar adecuadamente capacitado y
preparado para desempefiar su rol. Esto implica que la gestion de recursos
humanos debe ser efectiva y estratégica, incorporando modelos, estrategias y
herramientas que estén en perfecta armonia con los objetivos y actividades de la

empresa.

Una gestion de recursos humanos efectiva no solo se enfoca en la
capacitacion técnica, sino también en el desarrollo de habilidades blandas,
adaptabilidad y trabajo en equipo. Debe existir un enfoque integral que contemple
la motivacion, el bienestar y el compromiso de los empleados, ya que un personal
motivado y comprometido tiende a ser mas productivo y eficaz en sus tareas.
Ademas, es crucial que las estrategias de gestion de recursos humanos estén
alineadas con la cultura empresarial y las metas a largo plazo de la organizacion.
Esto incluye la implementacion de sistemas de evaluacion del desemperfio,
programas de formacion continua y mecanismos de realimentacién que permitan

tanto el crecimiento personal del empleado como el progreso de la empresa.

La Municipalidad Provincial de Ucayali se distingue por su compromiso con
el progreso social, ecolégico y econémico. Esta entidad prioriza una gestion
transparente, incentivando la participacion ciudadana y creando un entorno propicio

para la inversibn empresarial. Sin embargo, enfrenta retos significativos en la



21

gestion y administracion de su talento humano. Entre estos desafios se encuentra
la seleccion empirica de personal, un proceso que carece de un enfoque
sistematico y basado en competencias, lo que puede afectar la calidad del talento
contratado. Ademas, la falta de capacitacion constante limita el desarrollo de
habilidades y competencias de los empleados, crucial para adaptarse a las

cambiantes demandas administrativas y técnicas.

Otro aspecto critico es la ausencia de incentivos adecuados, que es
fundamental para motivar y retener al personal. La motivacion y satisfaccion laboral
son esenciales para impulsar el compromiso y la productividad de los empleados.
Por ultimo, la alta rotacion de empleados es un indicador de problemas subyacentes
en el ambiente laboral y en las politicas de recursos humanos, y tiene un impacto
directo en la continuidad y calidad del servicio publico. Estos desafios en la gestion
del talento humano pueden tener repercusiones negativas en el rendimiento
general de la Municipalidad, afectando su capacidad para cumplir eficazmente con
sus objetivos y compromisos hacia la comunidad. Por ello, es fundamental abordar
estos problemas mediante la implementacion de estrategias de recursos humanos

mas efectivas y alineadas con las necesidades y metas de la organizacion.

En este contexto, la administracion se visualiza como un puente entre la
entidad y sus colaboradores, enfatizando la importancia de una gestion de recursos
humanos ajustada a la realidad de cada organizacion. Se requieren medidas para
manejar eficientemente al personal. Diversos estudios subrayan la relevancia de

una buena administracion para el funcionamiento Optimo de una entidad. Este
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estudio se centra en la gestion del recurso humano como estrategia clave para el
desarrollo integral y el buen desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de
Ucayali. Es crucial para abordar los problemas institucionales, ya que una mala
direccion podria llevar a la ocupacién de puestos por personal no calificado,

afectando negativamente a la municipalidad y la sociedad.

Por lo tanto, el talento humano es un socio fundamental en cualquier
organizacion, dedicado a cumplir con los objetivos institucionales y a buscar
constantemente mejoras en el desempefio y desarrollo. Los cambios actuales
exigen nuevas formas de administrar y dirigir al personal, desde su reclutamiento
hasta su desempefio. La presente investigacion evalla la relacién entre la gestion
del talento humano y su desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de

Ucayali.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Problema General

. ¢, Qué relacion existe entre la administracion del personal y el
desempenio laboral en la Municipalidad Provincial de Ucayali —

Contamana, 2023?

1.2.2. Problemas Especificos

. ¢Qué relacion existe entre la seleccion de personal y el
desempenio laboral en la Municipalidad Provincial de Ucayali —

Contamana, 2023?
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. ¢Qué relacion existe entre la remuneracion y el desempefio
laboral en la Municipalidad Provincial de Ucayali — Contamana,

20237

. ¢ Qué relacion existe entre la capacitacion y el desempefio
laboral en la Municipalidad Provincial de Ucayali — Contamana,

20237

. ¢Qué relacion existe entre la relacion del personal y el
desempeiio laboral en la Municipalidad Provincial de Ucayali —

Contamana, 2023?

1.3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.3.1. Objetivo General

. Determinar la relacion que existe entre la administracién del
personal y el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial

de Ucayali — Contamana, 2023.

1.3.2. Objetivos Especificos

. Determinar la relacién que existe entre la seleccién de personal
y el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Ucayali

— Contamana, 2023.
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. Determinar la relacion que existe entre la remuneracion y el
desempeiio laboral en la Municipalidad Provincial de Ucayali —

Contamana, 2023.

. Determinar la relacion que existe entre la capacitacion y el
desempeiio laboral en la Municipalidad Provincial de Ucayali —

Contamana, 2023.

. Determinar la relacion que existe entre la relacion del personal y
el desempeiio laboral en la Municipalidad Provincial de Ucayali

— Contamana, 2023.

HIPOTESIS Y/O SISTEMA DE HIPOTESIS

Hipotesis principal

. Existe relacion entre la administracion del personal y el desempefio

laboral en la Municipalidad Provincial de Ucayali — Contamana, 2023.

Hipotesis secundarias

. Existe relacion entre la seleccion de personal y el desempefio laboral

en la Municipalidad Provincial de Ucayali — Contamana, 2023.

. Existe relacion entre la remuneracion y el desempefio laboral en la

Municipalidad Provincial de Ucayali — Contamana, 2023.
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. Existe relacion entre la capacitacién y el desempefio laboral en la

Municipalidad Provincial de Ucayali — Contamana, 2023.

. Existe relacion entre la relacion del personal y el desempenio laboral en

la Municipalidad Provincial de Ucayali — Contamana, 2023.

1.5. VARIABLES

1.5.1. Definicion conceptual de variables

La administracién del personal es clave en una empresa, coordinando y
regulando al personal. Sus tareas abarcan desde el reclutamiento hasta la
evaluacion de empleados, ademas de solucionar problemas y cumplir con
normativas legales. Una gestion administrativa eficaz es vital para mejorar la
competitividad y efectividad de la empresa, lo que puede incrementar los ingresos

(Schrader et al., 2022).

Mendoza (2022) afirma que el desempefio laboral, es vital tanto para el éxito
individual del empleado como para el de la organizacion. La habilidad de identificar
y lograr objetivos efectivamente demuestra el compromiso del individuo y su

capacidad para impulsar el crecimiento y éxito del equipo y de la empresa.

1.5.2. Definicién operativa de variables

V1: Administracion del personal.

" D1: Seleccion de personal.



] D2: Remuneracion.

. D3: Capacitacion.

" D4: Relacion del personal.

V2: Desempefio laboral.

] D1: Por su funcion.

= D2: Caracteristicas individuales.

26
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1.6. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
Tabla 1
Operacionalizacién de las variables
DIMENSIONE PREGUNTA ESCALA DE
VARIABLES S INDICADORES S MEDICION RANGOS Y NIVELES
Seleccién de » Recepcion de los CV. Malo (3-7)
ersonal = Entrevista personal. 1,2y3 Regular (8 — 11)
P = Entrevista técnica. Bueno (12 — 15)
= Contratos laborales. Malo (3-7)
Remuneracion = Sueldo. 4,5y6 Regular (8 — 11)
= |ncentivos por metas. Bueno (12 — 15) Malo (13 — 30)
Administracion » Necesidades del (1) Totalmente Malo (2 — 4) Regular (31 —
del personal Capacitacién personal. 7y8 en desacuerdo Regular (5-7) 48)
= Curso. Bueno (8 — 10) Bueno (49 - 65)
= Comunicacion. (2) En
. s . Malo (5 — 11)
Relacién del Soly_clon de conflictos. 9,10, 11, 12 desacuerdo Regular (12 —
= Politicas de ascenso.
personal . ; y 13 . 18)
= Trabajo en equipo. (3) Nide Bueno (19 — 25)
= Motivacioén. acuerdo ni en
» Productividad. desacuerdo
= Calidad de servicio.
. o Malo (6 — 13)
5 Conocimiento del 14 1516 ~ (W Deacuerdo g ilar (14—
Por su funcién cargo. 1718 v 19 21)
= Cooperacion. 1oy (5) Totalmente Bueno (22 — 30) Malo (11 — 25)
Desempefio = Capacidad directiva. de acuerdo Regular (26 —
laboral = Eficiencia. 40)
: r:]tiacsigg\?;abmdad. Malo (5 — 11) Bueno (41 — 55)
Caracteristicas L. 20, 21, 22, Regular (12 —
o * Presentacion personal.
individuales ; 23y24 18)
= Liderazgo.
s Bueno (19 — 25)
= Sensatez e iniciativa.
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1.7. JUSTIFICACION E IMPORTANCIA

Practica

El estudio se enfocd en evaluar la relacion entre la gestion del personal y el
desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Ucayali. Su objetivo principal
es identificar los factores que afectan negativamente el desarrollo y desempefio del
personal. A través de este andlisis, se busca establecer habilidades practicas y

adaptables que permitan abordar y resolver los problemas existentes en la entidad.

Proporcionando una comprensiéon mas profunda de cémo las préacticas de
administracion del talento humano impactan directamente en la eficacia y eficiencia
del personal. Ademas, permitié el desarrollo de estrategias especificas que mejoren
no solo el ambiente laboral sino también la productividad y la satisfaccion de los

empleados, contribuyendo asi al éxito general de la Municipalidad.

Tebrica

Este estudio se fundamenta en una robusta base tedrica que explora la
interrelacion entre la administracion eficaz del personal y el desempefio laboral
Optimo. Se reconoce que la administracién del personal no solo implica la gestién
de recursos humanos, sino que abarca un espectro mas amplio de actividades,
incluyendo el reclutamiento, la capacitacion, el desarrollo, y la evaluacién de los
empleados. Estas actividades, cuando se realizan eficientemente, pueden llevar a
una mejora significativa en la productividad y satisfaccion laboral. Por otro lado, el

desempefio laboral es un indicador clave del éxito organizacional.
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Social

La investigacion propuesta, centrada en analizar la relacion entre la
administracion del personal y el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial
de Ucayali, tiene el potencial de servir como una referencia valiosa para futuros
estudios en este campo. Al abordar los desafios especificos y dinamicas del
personal dentro de esta entidad, el estudio no solo apunta a generar y ampliar
conocimientos en la gestion de recursos humanos, sino también a proponer

soluciones innovadoras y practicas a problemas existentes.

Su enfoque va a inspirar investigaciones similares en otras organizaciones o
contextos, facilitando asi el intercambio de ideas y estrategias para mejorar la
administracion del personal y su desempefio laboral. Ademas, los hallazgos y
recomendaciones resultantes de esta investigacion pueden ser aplicados o
adaptados para abordar desafios similares en diferentes entornos laborales,
contribuyendo a un avance significativo en la eficiencia y efectividad de la gestion

del talento humano.

Metodolégica

Se implementd una metodologia de investigaciéon cientifica cuyo propdésito
es observar, analizar y tomar decisiones informadas a través de un proceso
estructurado. Esta metodologia se basa en seguir pautas especificas que permiten

un andlisis descriptivo detallado de los resultados obtenidos en la investigacion.
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Importancia

La investigacion realizada permitié determinar la importancia fundamental de
la gestion del recurso humano en la Municipalidad, evidenciando como su presencia
establece una estructura solida y controlada en el proceso administrativo. Se
destacé la necesidad de que el personal participe en capacitaciones continuas y
actualizaciones, especialmente en lo referente a la vanguardia tecnoldgica, para
mantenerse al dia con las tendencias y demandas actuales. Ademas, al
comprender la situacion actual de la Municipalidad, se facilita la identificacién de
estrategias efectivas para mejorar el desempefio laboral de los miembros de la

institucion.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

2.1.1. Antecedentes internacionales

Espinoza et al. (2021), en su estudio titulado "ElI desempefio laboral e
intencién de rotacion de los trabajadores de la Unidad de Recursos Humanos de la
DRELM: un analisis cualitativo”, llegaron a varias conclusiones. Entre ellas,
destacan que las diferencias en las condiciones de integracion en varios regimenes
han generado comportamientos variados en el contexto salarial, debido a
limitaciones en los conocimientos y habilidades. Esta situacién ha afectado el
desempefio laboral de los empleados de la URH de la DRELM bajo el régimen
laboral D L 276. Por lo tanto, sugieren que la Unidad de Recursos Humanos de la
DRELM implemente una estrategia de induccién dirigida a sus trabajadores. Esta
estrategia deberia enfocarse en familiarizar al personal con los aspectos
fundamentales del cargo, incluyendo la estructura organizativa, el movimiento y
desarrollo de los trabajadores. El objetivo es minimizar la pérdida de recursos y
tiempo en aclarar dudas, permitiendo asi que el trabajador se integre eficazmente
en la institucion y sus equipos de trabajo, comprendiendo y asimilando la cultura,

historia, mision y politicas institucionales del sector.
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Armijos et al. (2019), en su estudio titulado "Gestion de administracion de los
recursos humanos”, presentan conclusiones significativas sobre la importancia del
capital humano en las organizaciones. Destacan que el recurso humano se
constituye como uno de los activos mas valiosos dentro de las empresas. Esta
valoracion se debe a la combinacién Unica de conocimientos, experiencias Yy
habilidades que los empleados aportan a la organizacion. Estas contribuciones son
fundamentales para garantizar la eficiencia en distintas areas de la empresa,

promoviendo asi un entorno laboral mas productivo y enriquecedor.

Iturralde (2018), en su investigacion titulada "La evaluacion del desempefio
laboral y su incidencia en los resultados del rendimiento de los trabajadores de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito OSCUS Ltda de la ciudad de Ambato”, llega a
conclusiones importantes sobre la dindAmica laboral y la percepcion del desempefio.
En primer lugar, sefiala que la evaluacién del desempefio en el ambiente laboral
real revela una variedad de circunstancias en distintos dmbitos, secciones y niveles
gue afectan al recurso humano, hoy en dia conocido como capital intelectual. Este
enfoque destaca la complejidad y la variedad de factores que influyen en el
rendimiento laboral. En segundo lugar, Iturralde apunta a una desconexion
significativa entre la organizacion y sus empleados, evidenciada en el hecho de que
la mayoria de los trabajadores de la organizacion no estan al tanto de los resultados
de sus evaluaciones de desempefio. Esta observacidon sugiere una brecha en la
comunicaciéon y comprension de las politicas de evaluacion dentro de la

organizacion.
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Cancinos (2015), en su investigacion titulada "Seleccion de personal y
desempeiio laboral: Estudio a realizarse en Ingenio Azucarero de la Costa Sur”,
establece una conexién significativa entre el proceso de seleccién de personal y la
evaluacion del desempefio laboral. Concluye que ambos procesos estan
intrinsecamente relacionados. Esto se evidencia en como las fortalezas y
debilidades identificadas durante la seleccion de personal se reflejan directamente
en los niveles de desempefio observados posteriormente en los empleados. En
otras palabras, la eficacia con la que una organizacion ejecuta su proceso de
seleccién tiene un impacto directo y observable en el rendimiento de sus
trabajadores. Esto subraya la importancia de una seleccion de personal cuidadosa

y bien fundamentada para asegurar un desempefio laboral 6ptimo.

Pilatasig (2015), en su investigacion "La seleccion de personal y su
incidencia en el desempefio laboral en la empresa REPREMARVA de la ciudad de
Ambato", arrib6 a conclusiones importantes. Primero, identific6 que, en muchas
entidades, el proceso de reclutamiento, seleccion y contratacion es insuficiente.
Esta deficiencia afecta el logro de metas y objetivos empresariales, genera
conflictos laborales y limita la toma de decisiones. Ademas, contribuye a un
desempeiio laboral deficiente, restringiendo la eficiencia en la iniciativa y en la
contribucion a la resolucién de problemas institucionales. Segundo, la mayoria de
los encuestados sefialé que en la institucidn no se realiza una seleccién de personal
basada en competencias. Esta situacion repercute negativamente en los niveles de
calidad y produccién, afectando el rendimiento, la satisfaccion y la participacién del

trabajador en la organizacion. También influye en el comportamiento de las
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relaciones interpersonales y en la colaboraciéon del trabajador, impidiendo la

creacion de un ambiente de trabajo adecuado.

2.1.2. Antecedentes Nacionales

Cris6stomo (2019), en su estudio "Gestion del talento humano y desempefio
laboral del personal asistencial en el departamento de farmacia, Hospital Regional
de Huacho, 2018", llega a conclusiones clave. Primero, identifica una correlacion
moderada positiva y muy significativa (p = 0,00 < 0,05; r = 0,516) entre el
conocimiento y el desempefio laboral del personal asistencial en el Departamento
de Farmacia del Hospital Regional de Huacho. Esto implica que la falta de
consideracion hacia el trabajador como talento humano, en términos de
fortalecimiento de sus conocimientos técnicos Yy administrativos, afecta
negativamente su desempefio laboral y repercute en el cumplimiento de los
objetivos y metas de la institucion. Segundo, el estudio muestra una correlaciéon
similarmente moderada y significativa (p = 0,00 < 0,05; r = 0,605) en relacion con la
habilidad. Esto indica que no atender adecuadamente el fortalecimiento del
liderazgo en los trabajadores como talento humano impacta negativamente en el
desempefio de sus actividades, afectando asi las metas establecidas por la

empresa.

Adrianzén y Castillo (2018), en su investigacion "Administracion de recursos
humanos y su relacion con el desempefio laboral del personal administrativo del
Banco de la Nacion sede en San Isidro — Lima. 2016", alcanzaron conclusiones

significativas. Destacan la existencia de una relacion directa y notable entre la
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administracion de recursos humanos y el desempefio laboral del personal
administrativo del Banco de la Nacion en San Isidro — Lima. Segun el coeficiente
de correlacién de Pearson, el valor obtenido es 0,895, indicando una correlacion
positiva considerable. Con un nivel de significancia de 0,05, los resultados revelan
que el 75.5% de los encuestados perciben de manera consistente una buena
gestion de recursos humanos. De manera similar, en cuanto al desemperio laboral,

el 75.5% de los encuestados lo calificaron en un nivel alto de manera constante.

Choguecahuana y Picona (2018), en su estudio "Administracion de recursos
humanos y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos en la
Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac, 2016", establece
conclusiones relevantes. Primero, identifica una relacion positiva directa entre la
administracion de recursos humanos y el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos en dicha universidad. Esto se evidencia con el 88,50% de los
encuestados reconociendo esta relacion. Ademas, a través de una revision
documental, se observa que en 2016 la universidad cumplié con procesos clave
como la seleccién de personal, la actualizacion de documentos administrativos, la
supervision y la motivacién del personal administrativo. Segundo, el estudio
encuentra una relacion positiva entre la provision de personal y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos, aunque esta relacion es menos
significativa, representada por un 23,2%. Segun los resultados, el 62,83% de los
trabajadores administrativos concuerdan con que se realiz6 adecuadamente la

provision de personal.
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Rojas y Vilchez (2018), en su estudio "Gestion del Talento Humano y su
Relacion con el Desempeiio Laboral del Personal del Puesto de Salud Sagrado
Corazon de Jesus — Lima, enero 2018", logran identificar una conexion relevante
en el ambito de la gestidén de recursos humanos. Ellos concluyen que existe una
relacion estadisticamente significativa entre la gestion del talento humano y
diversos aspectos del desempefio laboral en el Puesto de Salud Sagrado Corazon
de Jesus. Estos aspectos incluyen la calidad del trabajo realizado por los
empleados, asi como su capacidad para trabajar eficazmente en equipo. Este
hallazgo resalta la importancia critica de una gestion efectiva del talento humano,
no solo en términos de productividad individual, sino también en el fomento de un

entorno de trabajo colaborativo y de alta calidad.

Salsavilca (2017), en su investigacion titulada "Administracion de recursos
humanos y el desempefio laboral del personal administrativo de los Institutos
Superiores Tecnoldgicos de Lima Metropolitana”, llega a varias conclusiones
significativas. Primero, el analisis de datos reveld una relacién significativa entre la
administracion de recursos humanos y el desempefio laboral del personal
administrativo de los Institutos Superiores Tecnoldgicos de Lima Metropolitana.
Segundo, se demostré que la entrevista y seleccion de empleados tienen una
relacion significativa con la confiabilidad del personal administrativo de estos
institutos. Tercero, se encontrd que la capacitacion de empleados, basada en los
requisitos del puesto, se relaciona significativamente con la disponibilidad del

personal administrativo. Por ultimo, se establecié que la evaluacion de empleados
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esta significativamente relacionada con la productividad del personal administrativo

de los Institutos Superiores Tecnolégicos de Lima Metropolitana.

2.1.3. Antecedentes Locales

Ramos (2023), en su estudio “Gestion del recurso humano y el desempefio
laboral del personal en la Municipalidad Provincial de Atalaya, 2022”, llego a las
conclusiones: (a) En la Municipalidad Provincial de Atalaya durante el afio 2022, la
administracion eficaz del talento humano ha demostrado tener una fuerte relacién
con el rendimiento laboral de sus empleados, evidenciada por un coeficiente de
correlacion de Spearman de 0.702**, lo cual sugiere una conexion significativa,
apoyada por un valor de significancia de 0.000. (b) La incorporacion de personal
muestra una asociacion moderada con su rendimiento, con un coeficiente de
Spearman de 0.563** y una significancia que también indica una relacion
estadisticamente significativa, con un valor bilateral de 0.000. (c) En materia de
capacitacién, se observa igualmente una relacibn moderada con el rendimiento
laboral, reflejada por un coeficiente de Spearman de 0.401** y una significancia
bilateral de 0.000, lo que respalda la importancia de estas actividades para mejorar
la eficiencia laboral. (d) La evaluacion del personal igualmente revela un vinculo de
magnitud moderada con el desempefio de los trabajadores, con un coeficiente de
0.566** y una significancia bilateral que denota firmeza estadistica de 0.000. (e) Por
altimo, los incentivos ofrecidos a los colaboradores mantienen una correlacion

moderada con su productividad en el trabajo, con un coeficiente de Spearman de
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0.583** y un valor de significancia bilateral de 0.000, reafirmando la relevancia de

las recompensas en la motivacion y el rendimiento general del personal.

Donayre et al. (2019) en su investigacion: “La gestion del talento humano y
el desempefio laboral de los trabajadores administrativos del area de banca
personal del banco continental agencia Pucallpa, 2018”, concluyo: (a) Entre las
variables de gestion del talento humano y desempefio laboral en el &rea de banca
personal del Banco Continental Agencia Pucallpa se determina la ausencia de una
relacion significativa. Esta conclusion se sustenta en el valor p de 0.329, que supera
el umbral de 0.05. Dicho resultado implica que, de acuerdo con la prueba Rho de
Spearman, no hay evidencia estadistica para apoyar la hipétesis general de que la
gestion del talento humano impacta positivamente en el desempefio laboral de los
empleados. (b) Por otro lado, la satisfaccion laboral si tiene una correlacion
significativa con el desempefio en el entorno mencionado. Esto se confirma con un
valor p de 0.011, que es inferior al nivel convencional para significancia estadistica,
0.05. Por tanto, se acepta la primera hipotesis especifica que propone que la
satisfaccion en el trabajo guarda una relacibn complementaria con el desempefio
laboral. (c) Contrariamente, al examinar la relacion entre la satisfaccion con el
salario y el desempefio laboral, los resultados sugieren una falta de significaciéon
estadistica, como se evidencia por un valor p de 0.426. Esto indica que no existe
una asociacion estadisticamente significativa entre la satisfaccion salarial y el
rendimiento laboral en el Banco Continental Agencia Pucallpa. Se rechaza, por lo

tanto, la segunda hipétesis especifica de la investigacion, subrayando que la
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satisfaccion con el salario no juega un rol determinante en el desemperio laboral en

este contexto.

2.2. BASES TEORICAS

2.2.1. Administracién del personal

El area administrativa desempefia funciones esenciales a través de la
coordinacion 'y regulacibn de colaboradores en wuna empresa. Estas
responsabilidades incluyen reclutar, organizar, entrenar, contratar y evaluar a los
trabajadores. Ademas, la resolucién de problemas y el cumplimiento de normativas
legales son componentes clave en la gestion administrativa. Un equipo de
administracion eficiente es crucial para optimizar la efectividad y competitividad de
la empresa, lo que puede resultar en la generacion de ingresos adicionales

(Schrader et al., 2022).

La administracién de personal, también conocida como administracion de
talento humano, es un proceso administrativo enfocado en la coordinacién eficiente
de varios aspectos clave: conocimiento, desarrollo, habilidades, destrezas,
capacidades y experiencias del personal de una organizacion. El objetivo principal
de este proceso es alcanzar los objetivos y metas de la organizacién, contribuyendo
asi a una productividad 6ptima. Este enfoque se alinea con la mision y vision de la
empresa, destacando la importancia del bienestar de los trabajadores y su impacto

positivo en la sociedad (Silva et al., 2021).
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La administracion de personal se define como un conjunto de principios y
procedimientos enfocados en asegurar la mejor seleccion, educacion y
organizacion de los empleados de una organizacion. Este enfoque no solo busca
la eficiencia operativa, sino también la satisfaccion de los trabajadores en su
ambiente laboral. El objetivo es lograr un rendimiento 6ptimo que beneficie tanto a
la organizacién como a sus empleados, creando un entorno de trabajo productivo y

gratificante (Sanchez y Herrera, 2016).

2.2.2. Bases historicas de la administracion del personal

La revolucion industrial

A mediados del siglo XX, en el contexto de la revolucién industrial en Europa
y Estados Unidos, se originaron los Recursos Humanos (RRHH). Durante este
periodo, la produccién en cadena en fabricas y empresas genero insatisfaccion
entre los colaboradores, destacando la necesidad de abordar problemas
relacionados con la salud, horarios laborales y condiciones de vivienda. Una de las
medidas mas significativas fue la creacion de los "Departamentos de Bienestar",
enfocados en mejorar las condiciones laborales. John R. Commons, un economista,
fue pionero en utilizar el término "Recursos Humanos" en su libro "Distribucion de
la riqueza" publicado en 1894, estableciendo asi un precedente importante en el

campo de la gestidén de personal.
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Principios del siglo XX

Entre 1910y 1920, el término Recursos Humanos (RRHH) gané popularidad,
llevando a las organizaciones a considerar la mano de obra como un activo vital del
capital de la empresa. Durante este periodo, se crearon oficinas dedicadas a la
gestion del personal. Inicialmente, estas oficinas se centraban principalmente en
acciones disciplinarias, pero con el tiempo ampliaron su alcance a areas como
contrataciones, despidos, estructuras salariales, y analisis de rendimiento y

productividad.

El apogeo de los departamentos de Recursos Humanos se produjo entre
1914 y 1918, durante la Primera Guerra Mundial, y entre 1939 y 1945, durante la
Gran Depresion. Estos periodos se caracterizaron por la implementacion de leyes

gue obligaban a las empresas a asumir ciertas responsabilidades sociales.

En la actualidad, los departamentos de RRHH mantienen un carécter
autoritario y siguen estando estrechamente vinculados con la direccion de las
compainiias. Este enfoque refleja la evolucion de la gestion de personal desde sus
origenes hasta su papel contemporaneo en el apoyo y la administracion de los

empleados dentro de las organizaciones.

Los 70’s y 80’s

Durante las ultimas décadas, el enfoque en la gestién de Recursos Humanos
ha experimentado un cambio significativo, empezando a integrar factores

sociologicos y psicolégicos junto con el rendimiento laboral. Los lideres en areas
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de Recursos Humanos ahora dan prioridad a la conciliacion entre los trabajadores
y la empresa, buscando un equilibrio que permita a los empleados tener cierta
autonomia dentro de la estructura organizacional. Este cambio refleja una
comprensiéon mas profunda de la importancia del bienestar del empleado y su

impacto en la productividad y el éxito empresarial.

Ademas, ha cobrado mayor importancia la concepcion del clima laboral. El
clima laboral, entendido como la percepcién compartida del ambiente de trabajo por
los empleados, es un aspecto crucial que influye directamente en la motivacion, la
satisfaccion laboral y, en udltima instancia, en la eficacia organizacional. Este
enfoque mas humano y holistico en la gestion de Recursos Humanos marca una
evolucion hacia una comprension mas integral del lugar de trabajo y su influencia

en el rendimiento tanto individual como colectivo.

Los recursos humanos en tiempos de la revolucion digital

Esta etapa de revolucion estd creando entornos financieros dinamicos,
impulsados por innovaciones continuas y cambios en el comportamiento del
consumidor. En la modernidad, la calidad y el precio de productos y servicios se
han desplazado a un segundo plano, cediendo protagonismo a la experiencia del
consumidor, lo que ha dado lugar a la denominada "economia de la experiencia".
Las nuevas tecnologias mantienen a los clientes bien informados, elevando sus

expectativas y exigencias.

La evolucion de la economia mundial esta intrinsecamente ligada a los

cambios en el comportamiento del cliente, lo que a su vez afecta a los empleados
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y su comportamiento. Los trabajadores ahora se preocupan mAas por sus
aspiraciones, felicidad laboral, situacién y satisfaccién, reconociendo que el talento
humano es una ventaja competitiva clave, especialmente en la era de la innovacion
digital. En este contexto tecnolégico y econdmico, marcado por influencers,
seguidores y "likes", las organizaciones buscan crear momentos asombrosos que
satisfagan a los clientes. Convertir a los clientes en fans requiere un esfuerzo
considerable, y muchas organizaciones no lo lograran si no satisfacen primero las
necesidades de sus empleados. Este es un paso crucial para inducir un cambio en

la cultura empresarial, Io que puede proporcionar ventajas en cualquier escenario.

., Como afecta este cambio al futuro de los Recursos Humanos en una
empresa? Histéricamente, la funcion de RRHH ha estado vinculada a tareas
administrativas y operativas, pero ha evolucionado con el tiempo. En la actualidad,
para que las empresas sean aceptadas y exitosas, deben centrar su modelo de
negocio en el trabajador. Al trabajar con seres humanos, es fundamental considerar
las emociones y diversas actitudes, ya que son claves para gestionar un beneficio
comun tanto para el individuo como para la empresa. Es dificil obtener resultados

con un equipo desmotivado y apatico.

Los RRHH también estan en un proceso de evolucién, convirtiéndose en uno
de los activos fundamentales para el éxito de una organizacién. La gestion humana
moderna implica la diversificacién y expansién de funciones hacia la formacién y

desarrollo profesional de los empleados y de la empresa, mejorando y cuidando su
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bienestar y motivacion. Ademas, es probable que RRHH juegue un papel central

en la transformacion digital de la empresa.

El proceso de transformacion de los Recursos Humanos implica la
incorporacion de nuevos perfiles profesionales, convirtiéndose en una de las areas
més polivalentes de la compafia. Esta polivalencia se refleja en las actuales
herramientas de gestion de talento, como el marketing interno, Employer Branding,
Endomarketing, Employee Centricity, People Analytics, gamificacion, y la
responsabilidad social y empresarial. Ademés, se observa un cambio en la
denominacion del Departamento de Recursos Humanos, con nombres como
Capital Humano, Talento Humano, Personas y Valores, People o People First,

reflejando su evolucién y enfoque moderno (Aleixandre, 2020).

2.2.3. Dimensiones de la administracion del personal

Seleccién de personal

El proceso de seleccion, segun lo explica Lopez (2010), implica una serie de
decisiones criticas por parte de la organizacion. Este proceso no solo se centra en
decidir si se debe extender o no una oferta de empleo al candidato, sino también
en calibrar el nivel de atractivo que esta oferta debe poseer. Esto implica una
cuidadosa evaluaciéon de los requerimientos de la posicién, las expectativas del
mercado laboral y las cualidades del candidato, para asi formular una propuesta
gque sea tanto competitiva como alineada con los objetivos y capacidades de la

empresa.
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El proceso de seleccion de personal, tal como describe Saldafia et al. (2021),
es una interaccion reciproca en la cual la organizacion evalla y determina si
extendera una oferta de trabajo al candidato. Paralelamente, el candidato considera
y decide si aceptara o rechazara dicha oferta. Este proceso es esencialmente una
negociacion bidireccional, donde ambas partes, la organizacion y el candidato,

valoran y sopesan multiples factores antes de llegar a una decision final.

Remuneracioén

La remuneracion, tal como Chunga et al. (2022), se refiere al pago o
retribucion otorgada a una persona a cambio de la prestacion de un servicio durante
un periodo especifico y en un lugar determinado. Este concepto, también conocido
como salario, paga o sueldo, representa la suma monetaria que un empleador
ofrece a un trabajador como compensacion por ocupar una vacante en su empresa.
Este concepto es fundamental en la relacion laboral, ya que no solo constituye la
recompensa por el trabajo realizado, sino que también refleja el valor que la

organizacién asigna a las habilidades y contribuciones del empleado.

Segun Montilla et al. (2021), la remuneraciéon es uno de los tres pilares
fundamentales del contrato de trabajo. Este concepto abarca todo aquello que el
trabajador recibe a cambio de los servicios prestados, ya sea en forma de dinero o
en especie, siempre y cuando esté bajo su libre disposicion. La remuneracién no
solo se limita a un ingreso monetario, Sino que representa cualquier ventaja o
incremento patrimonial que beneficie al trabajador y a su familia. Esto incluye

diversas formas de compensacién, independientemente de la condicién, el plazo o
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la modalidad de entrega, a excepcion de aquellas que estén expresamente
excluidas por ley o que, por definicidn, no se ajusten a esta categoria. Este enfoque
amplio subraya la importancia de la remuneracién como un componente integral y

flexible de la relacién laboral.

Capacitacion

La capacitacion laboral, tal como la definen Parra y Rodriguez (2016), se
refiere a las acciones formativas emprendidas por una empresa con el objetivo de
desarrollar y ampliar los conocimientos, habilidades, aptitudes y conductas de sus
trabajadores. Estas acciones de capacitacion varian segun las necesidades
especificas de cada empresa, lo que implica que cada organizacion disefia e
implementa programas de formacion adaptados a sus propios objetivos, retos y
contexto operativo. Esta personalizacién asegura que la capacitacion sea relevante
y efectiva, contribuyendo al desarrollo profesional de los empleados y al mismo

tiempo, alineandose con las metas y estrategias de la empresa.

La capacitacion, segun Osorio et al. (2016), es un proceso estratégico
enfocado en mejorar la productividad de los empleados. Este proceso se lleva a
cabo a través de programas de aprendizaje disefiados para el desarrollo continuo
de habilidades, lo cual resulta en un aumento de la competitividad tanto para el
empleado como para la empresa. Los programas de capacitacién no se limitan a la
formacion profesional o técnica especifica; también incluyen el apoyo que el
empleador ofrece a sus trabajadores para iniciar, continuar o completar ciclos

escolares en niveles de educacion basica, media o superior. Esta vision integral de
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la capacitacion destaca su rol no solo en el mejoramiento de competencias
laborales especificas, sino también en el fomento del desarrollo educativo y

personal del empleado, beneficiando asi a la organizacion en su conjunto.

Relacion personal

Segun Torrejon (2010), la relacion laboral se define como el vinculo que se
establece cuando los trabajadores prestan sus servicios de manera voluntaria y
retribuida bajo la dependencia de otra persona, conocida como empleador o
empresario. Esta relacibn se caracteriza por la prestacion de un servicio
remunerado en un contexto donde el empleador tiene la autoridad en términos de
organizacién y direccion. Ademas, es fundamentalmente regida por lo estipulado
en el Estatuto de los Trabajadores, que establece las normas y reglamentaciones
aplicables a dicha relacion. Este marco legal es crucial para determinar los
derechos y obligaciones tanto del trabajador como del empleador, garantizando asi

un equilibrio y proteccién para ambas partes en el ambito laboral.

Castro et al. (2021), define la relacién laboral como una influencia contractual
entre una empresay una persona natural. En este marco, el trabajador compromete
su esfuerzo, asi como su capacidad fisica e intelectual, poniéndolos a disposicién
del empleador. Esto se realiza con el propésito de llevar a cabo una actividad
especifica. Esta definicién subraya el caracter consensuado de la relacion laboral,
donde ambas partes —el empleador y el empleado— acuerdan términos y
condiciones bajo los cuales se realizara el trabajo. El énfasis en la capacidad fisica

e intelectual del trabajador resalta la importancia de sus contribuciones tanto en el
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aspecto manual como en el cognitivo, reconociendo asi la diversidad de habilidades

gue pueden ser requeridas en diferentes tipos de empleo.

2.2.4. Desempeiio laboral

La conducta del colaborador que se orienta hacia la busqueda y el logro de
objetivos planteados es un aspecto crucial en el ambito organizacional. Esta
conducta implica la implementacion de estrategias individuales meticulosamente
disefiadas y adaptadas a cada situacion, con el fin de alcanzar metas especificas.
Como sefiala Mendoza (2022), esta orientacion no solo es fundamental para el éxito
personal del colaborador, sino también contribuye significativamente al logro de los
objetivos generales de la organizacién. La capacidad de un individuo para identificar
y perseguir objetivos de manera efectiva refleja su compromiso y su habilidad para

contribuir al crecimiento y al éxito del equipo y de la empresa en su conjunto.

El desempefio laboral se refiere al rendimiento y las acciones que un
colaborador manifiesta al desempefiar sus funciones especificas. Este concepto
abarca la realizacion eficiente y efectiva de las tareas y responsabilidades
asignadas a su cargo. Segun Pashanasi et al., (2021), el desempefio laboral es un
indicador clave de la idoneidad del colaborador, ya que a través de él se puede
evaluar su capacidad para cumplir con los requisitos y expectativas del puesto. Este
rendimiento no solo se mide en términos de resultados cuantitativos, sino también
cualitativos, reflejando la competencia, la eficacia y la dedicacion del colaborador
en su area de trabajo. En este sentido, el desempefio laboral es fundamental para

el éxito tanto individual como organizacional, proporcionando una base para el
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desarrollo profesional continuo y la mejora de los procesos y resultados

empresariales.

El valor que se espera que una persona aporte a la empresa en diferentes
momentos a lo largo de un periodo determinado es crucial. Estas acciones,
realizadas por uno o varios individuos, desempefian un papel fundamental en la
mejora de la eficiencia de la empresa en el contexto de la organizacién (Ortega et

al., 2023).

2.2.5. Importancia del desempeiio laboral

Segun Robbins y Judge (2013), en el pasado, muchas organizaciones solian
evaluar las tareas ejecutadas por los empleados. En la actualidad, los
investigadores han identificado tres comportamientos fundamentales que son

esenciales para lograr un desempefio laboral efectivo.

El primer componente del desempefio laboral se refiere al cumplimiento de
las tareas asignadas en el lugar de trabajo. Esto implica llevar a cabo las funciones
necesarias para la produccién de bienes o servicios que satisfagan tanto las

necesidades de la organizacién como las individuales de los empleados.

El segundo componente es el civismo, que se centra en el aspecto
psicoldgico de cada trabajador. Se refiere al trato y apoyo que un empleado puede
brindar a sus comparfieros de trabajo, promoviendo la tolerancia, ofreciendo
sugerencias constructivas y expresando comentarios positivos sobre el trabajo, con

el objetivo de alcanzar los objetivos de la organizacion.
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El tercer componente se relaciona con la falta de productividad, que afecta
la relacién laboral entre la empresa y el trabajador. Estas conductas perjudiciales
incluyen el robo, la hostilidad entre compaferos de trabajo y las ausencias
frecuentes, todas las cuales contribuyen a una disminucién en la productividad en

el lugar de trabajo.

2.2.6. Dimensiones del desempefio laboral

Por su funciéon

Este concepto se refiere a como el rendimiento de un empleado en su trabajo
contribuye a las funciones especificas y objetivos de su puesto y del departamento
0 empresa en general. Se evalla en funcion de la eficiencia y efectividad con la que
el empleado cumple sus responsabilidades y tareas asignadas. Esto incluye
habilidades técnicas, conocimiento del trabajo, calidad y cantidad de trabajo
realizado, y la contribucion al logro de metas y objetivos organizacionales (Robbins

y Judge, 2013).

Esta perspectiva se centra en como el desempefio de un empleado
contribuye a las funciones y objetivos generales de la organizacion. Incluye la
eficiencia y la efectividad con la que un empleado realiza sus tareas y
responsabilidades asignadas. También puede considerar la manera en que el
empleado apoya el logro de metas departamentales y organizacionales, la
colaboracion con comparieros de trabajo y la contribucion a un ambiente de trabajo

positivo (Santillan y Saavedra, 2022).
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Caracteristicas individuales

Aqui, el desempefio laboral se evalGa en base a los atributos personales del
empleado, como habilidades interpersonales, iniciativa, creatividad, adaptabilidad,
y motivacion. Estas caracteristicas individuales pueden influir significativamente en
cémo un individuo realiza su trabajo. Por ejemplo, un empleado con excelentes
habilidades de comunicacion puede ser mas efectivo en un rol que requiera
interaccion constante con clientes o compafieros de equipo (Robbins y Judge,

2013).

Desde este punto de vista, el desempefio laboral se analiza en funcién de
las habilidades, competencias, actitudes y comportamientos individuales del
empleado. Esto incluye la capacidad técnica para realizar tareas especificas,
habilidades interpersonales, iniciativa, creatividad, adaptabilidad y la ética de
trabajo. Esta perspectiva reconoce que el desempefio no solo depende de las
funciones laborales, sino también de las cualidades personales del individuo

(Santillan y Saavedra, 2022).

2.3. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

Conforme al "Diccionario de Términos y Conceptos de la Administracion

Electrénica”, redactado por Solano (2019):

. Autoestima: Este término se refiere al aprecio esencial dentro de la
organizacion, ya que permite que cada individuo se sienta motivado

para lograr un rol significativo en la entidad. Esto conlleva la importancia
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de establecer comunicacion con otros, para asi formar y reconocer un

equipo de trabajo efectivo (p. 14).

Capacidad laboral: Este concepto se refleja en las acciones y actitudes
desplegadas por un empleado dentro de una empresa. Engloba las
experiencias, habilidades, conocimientos e inteligencias especificas

que el individuo aplica y demuestra en su area de trabajo (p. 16).

Desenvolvimiento: Se refiere a la capacidad de un trabajador para
crecer y desarrollar sus habilidades y destrezas, con el objetivo de
optimizar el progreso a través de una comunicacion abierta y directa.
Este proceso fomenta un conocimiento mutuo entre los trabajadores,

promoviendo asi la excelencia personal y el bienestar social (p. 20).

Eficacia: Hace referencia a la capacidad de generar un efecto
especifico y deseado, crucial para el logro adecuado y efectivo de los

objetivos establecidos (p. 23).

Motivacién: Este término se relaciona con los factores y circunstancias
gue impulsan a un trabajador a desempefiarse en una empresa. Se
refiere especificamente a las recompensas o beneficios que recibe el

empleado como resultado de la realizacién de sus actividades (p. 26).

Organizacion: Se define como la accion de estructurar y ordenar

recursos, especialmente humanos, para alcanzar metas y objetivos
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especificos. Esta estructura se compone de sistemas que desempefian

funciones especializadas (p. 45).

Perfil del trabajador: Se refiere a la identificacion y descripcion de las
caracteristicas y comportamientos de un empleado en la empresa. Esto
incluye aspectos como la edad, el sexo y el grado de identificacion del

trabajador con la organizacion (p. 47).

Satisfaccion: Representa el grado de conformidad y aprobacion de los
colaboradores con respecto a su entorno laboral. La satisfaccion en el
ambito empresarial esta influenciada por factores como la retribucion,
las relaciones humanas y el cumplimiento de las normas y politicas

establecidas por la empresa (p. 50).

Satisfaccion laboral: Se refiere al resultado percibido por el trabajador
con respecto a sus tareas y responsabilidades. Esta percepcion puede
ser favorable o desfavorable y se manifiesta a través de las actitudes

laborales que el empleado exhibe en su puesto de trabajo (p. 53).

Trabajo en equipo: Este concepto implica la coordinacién y se
considera un principio fundamental que toda empresa debe fomentar
entre sus colaboradores. Se centra en la presencia de un lider que guia
y predomina en el grupo, promoviendo el apoyo mutuo y facilitando
interacciones que orienten al equipo hacia el logro conjunto de metas y

objetivos (p. 55).
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CAPITULO Il

METODOLOGIA

3.1. METODO DE INVESTIGACION

3.1.1. Tipo de Investigacion

Este tipo es considerado béasico, ya que se centrd en el marco tedrico para
formular preguntas y expandir el conocimiento, sin tomar en cuenta los aspectos

practicos (Hernandez et al., 2010).

3.1.2. Nivel de Investigacién

El estudio es de nivel descriptivo — correlacional, ya que describe las
caracteristicas de la problematica en el municipio y mide la relacién de la variable
1 “administracion del personal” en la variable 2 “desempeno laboral” (Hernandez et

al., 2010).

3.2. DISENO DE LA INVESTIGACION

El estudio utilizoé un disefio no experimental de tipo transversal, dado que no
se manipuld ninguna de las variables en estudio: administracion del personal y
desempefio laboral. Ademas, la recoleccion de datos se efectuo en un periodo de

tiempo especifico (Hernandez et al., 2010).
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Dénde:

M: Muestra.

X;: Administracion del personal.

X,: Desempeiio laboral.

r: Relacion.

3.3. POBLACION Y MUESTRA

3.3.1. Poblacién

El personal que labora en el Municipio Provincial de Ucayali estd compuesto
por 67 trabajadores pertenecientes a las diversas dependencias administrativas de
las gerencias.

Tabla 2

Poblacion del estudio

Puesto laboral NUmero
Gerencia de administracion tributaria 11
Gerencia de administracion y finanzas 12
Gerencia de planeamiento, presupuesto y organizacion 10
Gerencia de infraestructura y desarrollo urbano 15
Gerencia de servicios, saneamiento y ambiente 7
Gerencia de desarrollo econémico y social 12

TOTAL 67
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3.3.2. Muestra

El muestreo probabilistico es un método de muestreo en el cual cada
miembro de la poblacion tiene una probabilidad conocida y no cero de ser
seleccionado para formar parte de la muestra. Este método permite que las
conclusiones obtenidas de la muestra sean generalizadas a toda la poblacién con
un nivel conocido de precision. Dentro del muestreo probabilistico, existen varios
tipos, como el muestreo aleatorio simple, muestreo estratificado, muestreo

sistematico y muestreo por conglomerados (Hernandez et al., 2010).

La formula mas comun asociada con el muestreo probabilistico es la que se
utiliza para calcular el tamafio de la muestra en un muestreo aleatorio simple. Esta

formula es:

Z& xPxQxN
2

"TE (N 1) + Z2xPxQ
2

Donde:
“n” es el tamarno de la muestra.
“N” es el tamano de la poblacion.

“Z” es el valor de Z correspondiente al nivel de confianza deseado (por

ejemplo, 1.96 para un 95% de confianza).
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“‘P”y “Q” es la proporcion estimada del atributo presente en la poblacion (si
no se conoce, a menudo se usa 0.5 como un valor conservador, ya que proporciona

el tamafio de muestra maximo).
E es el margen de error tolerable en un 5%.

B 1.96% * 0.5 * 0.5 * 67
©0.052 % (67 —1) + 1.962 % 0.5 * 0.5

n

n =>57.1768 =57

Aplicandose el muestro probabilistico para determinar la muestra se obtiene

gue debemos considerar la opinion de 57 trabajadores del municipio de Ucayali.

3.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

3.4.1. Técnica

La encuesta se encarga de recolectar datos cuantitativos de forma
sistematica. Los elementos seleccionados son parte esencial de los items para la
obtencion de la muestra. Este proceso permite que cada participante aporte
informacion y opiniones relevantes para el estudio de investigacion (Hernandez et

al., 2010).

3.4.2. Instrumento

El cuestionario esta disefiado para recolectar informacion con el objetivo de
cuantificar los resultados obtenidos a partir de diversas opiniones. Esto se realiza

segun la muestra elegida para el estudio (Hernandez et al., 2010).
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Tabla 3

Ficha de la encuesta sobre la variable administracién del personal

Ambar Mishel Tafur Saldafia

Autores
Lanchi Nube Leidy Teresita
Administracion Individual
Aplicacion Google Form.
Tiempo de aplicacion 7 minutos

La herramienta de administraciébn de personal opera a través de cuatro
dimensiones clave. La primera dimension es la seleccién de personal, que incluye
un conjunto de tres preguntas especificas. La segunda dimension aborda la
remuneracién, también estructurada alrededor de tres preguntas esenciales. La
tercera dimension se centra en la capacitacion, donde se exploran dos preguntas
relevantes. Finalmente, la cuarta y Gltima dimension es la relacién de personal, la
cual es examinada a través de un conjunto mas amplio de cinco preguntas. Cada
una de estas dimensiones juega un papel crucial en la comprensiéon y mejora
efectiva de la administracion del personal.

Tabla 4

Baremos de la administracion del personal y sus dimensiones

Administracion Seleccion de ) o Relacion del
Remuneracion  Capacitacion
del personal personal personal
13-30 3-6 3-6 2-4 5-11
31-48 7-10 7-10 5-7 12-18

49 — 65 11-15 11-15 8-10 19-25
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Tabla 5

Ficha de la encuesta sobre la variable desempefio laboral

Ambar Mishel Tafur Saldafia

Autores
Lanchi Nube Leidy Teresita
Administracion Individual
Aplicacion Google Form.
Tiempo de aplicacion 5 minutos

El instrumento para evaluar el desempeiio laboral se estructura en
dos dimensiones fundamentales. La primera dimensién, denominada "Por su
funcion”, esta compuesta por seis preguntas detalladas, disefiadas para
evaluar como los empleados cumplen con sus roles y responsabilidades
especificas dentro de la organizacién. La segunda dimension, titulada
"Caracteristicas individuales", incluye cinco preguntas enfocadas en
examinar los atributos personales y las competencias individuales de los
empleados. Estas preguntas estan disefiadas para proporcionar una vision
integral de las habilidades, actitudes y comportamientos de los empleados,
complementando asi la evaluacién basada en su funcion. Juntas, estas dos
dimensiones proporcionan una perspectiva completa del desempeiio laboral,
permitiendo una valoracion precisay eficaz de los trabajadores en su entorno
profesional.

Tabla 6

Baremos de la responsabilidad social y sus dimensiones

Caracteristicas

Desempefio laboral Por su funcién S
individuales
11-25 6-13 5-11
26 -40 14-21 12 -18

41 - 55 22-30 19-25
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Validez de los instrumentos

Los instrumentos utilizados para la recoleccion de datos han sido sometidos
a un riguroso proceso de validacion, contando con la evaluacion y aprobacion de
tres profesionales altamente cualificados, todos con estudios de posgrado en areas
relevantes. Estos expertos han brindado su veredicto favorable, afirmando que los
cuestionarios disefiados son no solo pertinentes sino también efectivos para el
recojo de datos. Esta validaciobn asegura la relevancia y la precision de los
instrumentos, garantizando que los resultados obtenidos son de alta calidad y

fiables para el propdsito de investigacion.

Confiabilidad de los instrumentos

La aplicacion del alfa de Cronbach a la base de datos de los instrumentos
utilizados en este estudio ha resultado en un valor superior a 0.8, lo cual indica una
alta confiabilidad de las herramientas de medicion empleadas. Este nivel de
confiabilidad es significativo, ya que un alfa de Cronbach superior a 0.8 es
generalmente considerado como una excelente medida de consistencia interna.
Gracias a este alto grado de fiabilidad, es posible proceder con un analisis tanto
descriptivo como inferencial de los resultados obtenidos. El analisis descriptivo
proporcioné una comprension clara de las tendencias y patrones dentro de los
datos, mientras que el andlisis inferencial permitié hacer generalizaciones y sacar
conclusiones mas all4 de los datos recopilados, aumentando asi la robustez y la

validez de las conclusiones del estudio.
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3.5. PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS

El inicio del estudio se caracteriz6 por una detallada recopilacién de
informacion sobre el tema en cuestion, incluyendo su contexto, bases teoricas y su
aplicacion préactica actual. Seguidamente, en la etapa de investigacion, se llevo a
cabo una encuesta compuesta por 24 preguntas a traves de Google Forms,
obteniendo un total de 57 respuestas. Estas respuestas constituyeron una sélida
base de datos, que resultd ser idonea para realizar un andlisis tanto descriptivo
como inferencial de manera exhaustiva. No se requirié consentimiento informado
debido a la naturaleza voluntaria de la participacién. Finalmente, con los datos
recogidos, se procedid a su procesamiento y analisis, lo cual condujo a la

formulacién de conclusiones claras y bien fundamentadas.

3.6. TRATAMIENTO DE LOS DATOS

Para el tratamiento de la informacién recolectada en este estudio, se optd
por el uso de SPSS, un software ampliamente reconocido por su especializacion
en andlisis estadistico. Considerando que el enfoque de la investigacién fue
examinar la interaccion entre diversas variables y dimensiones, se puso especial
énfasis en el andlisis de variables ordinales. El proceso comenzd con la
implementacion de técnicas de estadistica descriptiva para obtener una
comprension inicial y detallada de los datos. Posteriormente, se avanz6 hacia el
analisis inferencial, empleando el coeficiente de Rho de Spearman. Este modelo se

utilizé especificamente para explorar la relacion entre las variables, lo que permitid
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obtener predicciones y entendimientos mas profundos acerca de las dinamicas

entre estas variables.

3.7. PRINCIPIOS ETICOS

El proceso de elaboracién de este estudio se llevdo a cabo siguiendo
minuciosamente las directrices de la Escuela de Administracion Posgrado
perteneciente de la Universidad Nacional de Ucayali (UNU). Se hizo énfasis en
cumplir con los elevados estandares de calidad, autenticidad y exactitud cientifica
gue se exigen. Para garantizar una presentacion del trabajo cientifica y clara, que
facilite tanto su comprension como su evaluaciéon por la comunidad académica, se
siguié detalladamente el manual de la Asociacion Americana de Psicologia (APA,
Séptima Edicion), una herramienta esencial en la redaccién de trabajos cientificos
en este campo. Se tomd gran cuidado en el uso correcto de citas y referencias
bibliograficas para evitar cualquier forma de plagio y para respetar los derechos de
autor de los trabajos consultados. Adicionalmente, el estudio fue objeto de un
exhaustivo control de plagio, asegurando que el porcentaje de similitud se
mantuviera por debajo del limite del 10% establecido por la universidad. Esta
detallada verificacion fortalecié la originalidad del estudio y posibilité su
presentacion como informe final, cumpliendo asi con todos los requisitos de

integridad académica necesarios.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. RESULTADOS

Tabla 7

Administracion del personal y desempefio laboral

V2 DESEMPENO LABORAL

Malo Regular Bueno Total
Malo Recuento 4 4 0 8
VARL % dentro de VAR1 50.0% 50.0% 0.0% 100.0%
ADMINISTRACION  Regular —ecuento 3 29 4 36
DEL PERSONAL % dentro de VAR1 8.3% 80.6% 11.1% 100.0%
Bueno Recuento 0 5 8 13
% dentro de VAR1 0.0% 38.5% 61.5% 100.0%
Total Recuento 7 38 12 57
% dentro de VAR1 12.3% 66.7% 21.1% 100.0%
Figura 1

Administracion del personal y desempefio laboral

V2_DESEMPERO_LABORAL

Ewalo
W Reqular
W Bueno

30

Recuento

Malo Reqular Bueno

VAR1_ADMINISTRACION_DEL_PERSONAL
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Los colaboradores que participaron en el estudio han proporcionado sus
valoraciones sobre diversos aspectos de la administracion y el desempefio laboral
en el municipio. Con respecto a la administracion del personal, los resultados
indican que un 63.16% de los encuestados la califican como regular, sugiriendo asi
un nivel de eficacia intermedio en la gestion de recursos humanos. Por otro lado,
un 22.81% de los participantes consideran que la administracion es buena, lo que
implica una percepcion positiva de las politicas y practicas de gestion del personal.
Sin embargo, un 14.04% de los colaboradores expresan una opinidon negativa,
calificando la administracion del personal como mala, lo que podria sefialar areas

de mejora en términos de eficiencia, comunicacion o satisfaccion laboral.

En cuanto al desempefio laboral en el municipio, los resultados son
ligeramente mas positivos, pero siguen mostrando una tendencia hacia una
calificacion regular. Un 66.67% de los encuestados perciben el desempefio como
regular, lo que indica un nivel de eficiencia y productividad que podria ser
optimizado. Un 21.06% de los participantes ven el desempefio laboral como bueno,
lo que refleja una apreciacion positiva de la dedicacién, habilidades y resultados del
personal. No obstante, un 12.28% lo califican como malo, lo que sugiere problemas
en aspectos como la motivacion, la competencia o la gestién de tareas. Estos
resultados ofrecen una vision global que podria ser utilizada para identificar
fortalezas y areas de mejora en la gestién del personal y el rendimiento laboral

dentro del municipio.



Tabla 8
Seleccidén de personal y desempefio laboral

V2 DESEMPENO LABORAL

Malo Regular Bueno Total
Malo Recuento 5 6 0 11
DIM1 % dentro de DIM1 45.5% 54.5% 0.0% 100.0%
SELECCION Regular Recuento 2 24 3 29
DE % dentro de DIM1 6.9% 82.8% 10.3% 100.0%
PERSONAL Bueno Recuento 0 8 9 17
% dentro de DIM1 0.0% 47.1% 52.9% 100.0%
Total Recuento 7 38 12 57
% dentro de DIM1 12.3% 66.7% 21.1% 100.0%

Figura 2

Seleccion de personal y desempefio laboral

2

Recuento

Malo Reqular Bueno

DIM1_SELECCION_DE_PERSONAL

Los resultados del estudio realizado con

V2_DESEMPERO_LABORAL

los colaboradores de

B alo
W Regular
W Bueno
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la

Municipalidad Provincial de Ucayali arrojan datos reveladores sobre la percepcion

de la seleccion de personal en la entidad. Segun los participantes, una mayoria,
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representando el 50.88%, califica el proceso de seleccion de personal como
regular. Esto sugiere que, aunque el proceso puede cumplir con los requisitos
basicos, existe un margen significativo para mejorar aspectos como la equidad,
transparencia o la adecuacion del personal seleccionado a las necesidades de la

municipalidad.

Por otro lado, un 29.83% de los colaboradores perciben el proceso de
seleccion como bueno. Esto indica que hay un reconocimiento de ciertas fortalezas
en el proceso, como podria ser la eficacia en la identificacion y captacion de talento,

o la implementacion de practicas justas y objetivas de seleccion.

Sin embargo, un 19.3% de los participantes lo califican como malo. Esta
proporcién considerablemente alta refleja preocupaciones serias respecto a la
efectividad del proceso de seleccion, que podria estar fallando en identificar
adecuadamente a los candidatos mas aptos, o podria estar influenciado por

factores no meritocraticos.

Estos resultados sugieren que, aunque hay aspectos positivos en el proceso
de seleccion de personal en la Municipalidad Provincial de Ucayali, también existen
areas significativas que requieren atencion y mejoras para optimizar la seleccion y
asegurar que se contrate al personal mas competente y adecuado para el servicio

publico.
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Tabla 9

Remuneracion y desempefio laboral

V2 DESEMPENO LABORAL

Malo Regular Bueno Total
Malo Recuento 4 4 1 9
% dentro de DIM2 44.4% 44.4% 11.1% 100.0%
DIM2 i Regular Recuento 3 23 2 28
REMUNERACION % dentro de DIM2 10.7% 82.1% 7.1% 100.0%
Bueno Recuento 0 11 9 20
% dentro de DIM2 0.0% 55.0% 45.0% 100.0%
Total Recuento 7 38 12 57
% dentro de DIM2 12.3% 66.7% 21.1% 100.0%

Figura 3

Remuneracion y desempefio laboral
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DIM2_REMUNERACION

El estudio realizado con los colaboradores del municipio arroja una
perspectiva detallada sobre la percepcion de la remuneracion del personal. De
acuerdo con los resultados, una proporcion significativa, el 49.12%, califica la

remuneraciéon como regular. Esto sugiere que, aunque los salarios pueden ser
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considerados aceptables, hay cierta insatisfaccion o percepcion de que la
compensacion podria ser mas acorde con las responsabilidades, habilidades o el

coste de vida.

Por otro lado, un 35.09% de los colaboradores perciben la remuneracién
como buena. Este porcentaje notable refleja una valoracion positiva de la politica
salarial del municipio, sugiriendo que muchos empleados consideran que su
compensacion es justa y competitiva en relaciébn con su trabajo y el sector en

general.

Sin embargo, un 15.79% de los participantes opinan que la remuneracion es
mala. Esta cifra indica que una fraccion no despreciable de los empleados siente
gue la compensacién no es adecuada, ya sea en términos de equidad, suficiencia

0 en comparacion con el mercado laboral.

En conjunto, estos resultados sefialan que, aunque hay una percepcion
general de que las remuneraciones son en su mayoria regulares o buenas, existe
una parte importante de los colaboradores que se sienten insatisfechos con su
compensacion. Este dato es crucial para la administracion del municipio, ya que la
satisfaccion con la remuneracion puede influir significativamente en la motivacion,
retenciéon y rendimiento del personal. Identificar y abordar las causas de la
insatisfaccion en este ambito podria ser clave para mejorar el clima laboral y la

eficacia de la gestion municipal.
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Tabla 10

Capacitacion y desempefio laboral

V2 DESEMPENO LABORAL

Malo Regular Bueno Total
Malo Recuento 1 5 0 6
% dentro de DIM3 16.7% 83.3% 0.0% 100.0%
DIM3 ] Regular Recuento 6 28 6 40
CAPACITACION % dentro de DIM3 15.0% 70.0% 15.0% 100.0%
Bueno Recuento 0 5 6 11
% dentro de DIM3 0.0% 45.5% 54.5% 100.0%
Total Recuento 7 38 12 57
% dentro de DIM3 12.3% 66.7% 21.1% 100.0%

Figura 4

Capacitacién y desempefio laboral
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DIM3_CAPACITACION

Los resultados del estudio realizado con los colaboradores del municipio
ofrecen una vision interesante sobre la percepcion de la capacitacion del personal.
Segun estos datos, la mayoria de los colaboradores, un 70.18%, califican la

capacitacién proporcionada como regular. Esta percepcion sugiere que, aungue se
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estan realizando esfuerzos en la formacion del personal, posiblemente estos no
cumplen completamente con las expectativas o necesidades de los empleados.
Puede indicar que la capacitacion es percibida como solo parcialmente efectiva,

relevante o suficiente.

Por otro lado, un 19.3% considera que la capacitacion es buena, lo que indica
gue hay un reconocimiento de la calidad y utilidad de algunas de las formaciones
proporcionadas. Este porcentaje puede reflejar la existencia de programas de
capacitacion efectivos que estan contribuyendo positivamente al desarrollo de

habilidades y competencias del personal.

Sin embargo, un 10.52% de los participantes la califican como mala. Esta
proporcién, aunque menor, es significativa y sugiere que hay aspectos criticos de
la capacitacion que necesitan ser mejorados. Puede apuntar a problemas como la
falta de pertinencia de los contenidos, la inadecuacion de los métodos de

ensefanza, o la insuficiencia en la frecuencia o duraciéon de los cursos ofrecidos.

En conjunto, estos resultados sefialan que, mientras que hay ciertos
aspectos positivos en los programas de capacitacion del municipio, hay una
percepcion generalizada de que estos programas son soOlo moderadamente
efectivos. La mejora de la calidad, relevancia y metodologia de la capacitacion
podria ser crucial para aumentar la competencia y la satisfaccién del personal, asi

como para mejorar la eficiencia y eficacia general de la gestion municipal.
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Tabla 11
Relacién del personal y desempefio laboral

V2 DESEMPENO LABORAL

Malo Regular Bueno Total

Malo Recuento 4 4 0 8
DIM4 % dentro de DIM4 50.0% 50.0% 0.0% 100.0%
RELACION Regular Recuento 3 28 4 35
DEL % dentro de DIM4 8.6% 80.0% 11.4% 100.0%
PERSONAL Bueno Recuento 0 6 8 14
% dentro de DIM4 0.0% 42.9% 57.1% 100.0%
Total Recuento 7 38 12 57
% dentro de DIM4 12.3% 66.7% 21.1% 100.0%

Figuras

Relacion del personal y desempefio laboral
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DIM4_RELACION_DEL_PERSONAL

El estudio realizado entre los colaboradores del municipio revela sus
percepciones sobre la relacion interpersonal entre el personal. Segun los

resultados, una mayoria significativa, el 61.4%, califica la relacion entre los
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empleados como regular. Esto indica que, aunque las interacciones entre el
personal no presentan problemas mayores, aln existe espacio para mejorar la
comunicacion, el trabajo en equipo, o el ambiente laboral en general. Una relacion
regular sugiere que, aunque no hay conflictos graves, tampoco existe una dindmica

particularmente positiva o colaborativa.

Por otro lado, un 24.57% de los colaboradores consideran que las relaciones
entre el personal son buenas. Este porcentaje refleja que hay un segmento de
empleados que percibe un ambiente de trabajo cooperativo y un buen nivel de
entendimiento y apoyo mutuo entre colegas. Esto es importante para la moral del

personal y para fomentar un entorno laboral productivo y agradable.

Sin embargo, un 14.04% de los participantes describen las relaciones como
malas. Aunque es la menor proporcién, es un indicador importante de que existen
desafios significativos en términos de la dinamica interpersonal. Una mala relacién
entre compaferos de trabajo puede llevar a conflictos, reducir la eficiencia y afectar

negativamente el clima laboral.

Estos resultados sugieren que, aunque la mayoria de las relaciones entre el
personal del municipio son percibidas como regulares, existen aspectos que
requieren atencion para fomentar un ambiente mas positivo y colaborativo. Mejorar
las relaciones interpersonales puede tener un impacto directo en la productividad,

la satisfaccion laboral y el éxito de la gestion municipal en su conjunto.
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Contrastacion de la hipotesis

. Contrastacion de la hipotesis especifica #01

Ha: Existe relacion entre la seleccidon de personal y el desempefio laboral en

la Municipalidad Provincial de Ucayali — Contamana, 2023.

Ho: No existe relacion entre la seleccion de personal y el desempefio laboral

en la Municipalidad Provincial de Ucayali — Contamana, 2023.

Tabla 12
PH #01
Rho de Spearman Desempefio
laboral
Coeficiente 0.681**
Seleccién Significancia
de personal bilateral = p 0.000
N 57

La tabla proporciona evidencia convincente para aceptar la hipotesis
alternativa. Esto se debe a que el valor "p" obtenido es 0, un resultado
significativamente menor que el umbral del 5% comunmente utilizado en
investigaciones para determinar la relevancia estadistica. Este hallazgo implica que
los resultados no son atribuibles al azar y que hay una relacién significativa entre
las variables estudiadas. Ademas, se observa una correlacion notable entre la
dimensién de seleccion del personal y la variable del desempefio laboral, como lo
indica un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de 0.681**, lo cual es
estadisticamente  significativo. Este  coeficiente refleja una relacion
moderadamente, sugiriendo que la manera en que se selecciona al personal tiene

un impacto considerable en su desempefio laboral.
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. Contrastacion de la hipotesis especifica #02

Ha: Existe relacion entre la remuneracion y el desempefio laboral en la

Municipalidad Provincial de Ucayali — Contamana, 2023.

Ho: No existe relacién entre la remuneracion y el desempefio laboral en la

Municipalidad Provincial de Ucayali — Contamana, 2023.

Tabla 13
PH #02
Rho de Spearman Desempeno
laboral
Coeficiente 0.711*
Remuneracion Sllgnlflcagma 0.000
bilateral = p
N 57

La tabla presentada ofrece datos cruciales que nos permiten concluir la
aceptacion de la hipétesis alternativa. Esto se fundamenta en el hecho de que el
valor de "p" es 0, una cifra que resulta significativamente inferior al nivel de
significancia estandar del 5% utilizado habitualmente en investigaciones para
determinar la relevancia estadistica. Este valor de "p" tan bajo indica que las
probabilidades de que los resultados observados sean producto del azar son
extremadamente reducidas, lo que refuerza la validez de nuestra hipotesis

alternativa.

Ademas, la tabla muestra un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman
de 0.711** entre la dimension de remuneracion y la variable de desempefio laboral.

Este coeficiente, marcado por su significancia estadistica (**), sugiere una relacion
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positiva y altamente fuerte entre la remuneracion y el desempefio laboral. Esta
correlacién es un indicativo de que la forma en que se remunera al personal esta
significativamente asociada con su rendimiento en el trabajo. Este hallazgo es
relevante porque subraya la importancia de la remuneracion como factor que puede

influir en el desempefio laboral de los empleados.

. Contrastacion de la hipotesis especifica #03

Ha: Existe relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral en la

Municipalidad Provincial de Ucayali — Contamana, 2023.

Ho: No existe relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral en la

Municipalidad Provincial de Ucayali — Contamana, 2023.

Tabla 14
PH #03
Rho de Spearman Desempefio
laboral
Coeficiente 0.435**
Capacitacion Significancia 0.000
bilateral = p
N 57

La tabla proporcionada ofrece informacion crucial que nos permite aceptar la
hipétesis alternativa. Esta decision se basa en que el valor de "p" es 0, lo cual es
significativamente menor que el nivel de significancia del 5% comunmente
adoptado en investigaciones cientificas para evaluar la relevancia estadistica. Un

valor de "p" de 0 implica que la probabilidad de que los resultados obtenidos sean
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producto del azar es practicamente nula, lo que fortalece la credibilidad de la

hipétesis alternativa.

Ademas, se observa un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de
0.435** entre la dimension de capacitacion y la variable de desempefio laboral. El
doble asterisco (**) indica que esta correlacion es estadisticamente significativa.
Aunque este coeficiente sugiere una relacién positiva entre ambas variables, la
magnitud de 0.435 refleja una correlacion moderada. Esto significa que, aunque
existe una relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral, esta no es
extremadamente fuerte. Este resultado es importante para entender como la
capacitacion influye en el desempefio laboral, indicando que, si bien hay un
impacto, hay otros factores que también pueden estar afectando el desempefio de

los empleados.

. Contrastacion de la hipoétesis especifica #04

Ha: Existe relacion entre la relacion del personal y el desempefio laboral en

la Municipalidad Provincial de Ucayali — Contamana, 2023.

Ho: No existe relacién entre la relacion del personal y el desempefio laboral

en la Municipalidad Provincial de Ucayali — Contamana, 2023.
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Tabla 15
PH #04
Rho de Spearman Desempefio
laboral
Coeficiente 0.724**
Relacidén del Significancia
personal bilateral = p 0.000
N 57

La informacion contenida en la tabla permite afirmar con claridad la
aceptacion de la hipoétesis alternativa. Este razonamiento se sostiene en el hecho
de que el valor de "p" es exactamente 0, lo cual es significativamente menor que el
umbral del 5% que se utiliza generalmente en investigaciones para establecer la
significancia estadistica. Un valor de "p" de 0 indica que es extremadamente

improbable que los resultados observados sean una mera coincidencia o el

producto del azar, lo que refuerza la validez de la hipétesis alternativa.

Por otro lado, la tabla muestra un coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman de 0.724** entre la dimension de la relacion del personal y la variable de
desempeifio laboral. El valor de 0.724, acompafiado por dos asteriscos (**), sefiala
una correlacion estadisticamente significativa y de magnitud considerablemente
alta. Este coeficiente sugiere una fuerte relacién positiva entre la forma en que el
personal se relaciona entre si y su desempefio laboral. Indica que una buena
relacion interpersonal entre los empleados esta notablemente asociada con una
mejora en su rendimiento en el trabajo, destacando la importancia de las dinamicas

de relacion interpersonal en el ambito laboral para el logro de un alto desempefio.
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. Contrastacion de la hipotesis general

Ha: Existe relacién entre la administracion del personal y el desempefio

laboral en la Municipalidad Provincial de Ucayali — Contamana, 2023.

Ho: No existe relacion entre la administracion del personal y el desempefio

laboral en la Municipalidad Provincial de Ucayali — Contamana, 2023.

Tabla 16
Prueba de hip6tesis general
Rho de Spearman Desempeo
laboral
Coeficiente 0.822**
Administracion Significancia 0.000
del personal bilateral = p '
N 57

La tabla proporcionada nos permite establecer con certeza la aceptacion de
la hipotesis alternativa. Esta conclusién se basa en el hecho de que el valor de "p"
es 0, lo cual esté significativamente por debajo del nivel de significancia del 5% que
se usa comunmente en la investigacion para determinar la importancia estadistica.
Un valor de "p" igual a 0 implica que la probabilidad de que los resultados
observados sean fruto del azar es practicamente inexistente, lo que refuerza

significativamente la validez de la hipétesis alternativa.

Ademas, la tabla revela un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman
de 0.822** entre la variable de administracion del personal y la variable de
desempenio laboral. Este coeficiente, indicado por dos asteriscos (**), demuestra
una correlacion estadisticamente significativa y de gran magnitud. Un valor de

0.822 sugiere una relacion muy fuerte y positiva entre la manera en que se
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administra el personal y su desempefio laboral. Esto indica que una gestion eficaz
del personal esta estrechamente vinculada con un mejor rendimiento en el trabajo,
subrayando la importancia critica de las practicas de administracién de personal en

la mejora del desempefio laboral.

4.2. DISCUSION DE RESULTADOS

La informacion presentada en la tabla 16 revela evidencias claras vy
convincentes que la administracién del personal guarda una estrecha y notoria
conexion con el desempefio laboral dentro de la Municipalidad Provincial de Ucayali
— Contamana durante el afio 2023. Este hallazgo es coherente y refleja tendencias

similares a las identificadas en investigaciones precedentes.

El analisis detallado presentado en la tabla 16 se alinea con los
descubrimientos de investigaciones previas, como la realizada por Adrianzén y
Castillo (2018). Segun dichos autores, existe una relacion inequivoca y substancial
entre la administracion efectiva del personal y el rendimiento laboral en la entidad
bancaria de la Nacion, situada en San Isidro — Lima. Los resultados obtenidos a
través del coeficiente de correlacion de Pearson con un valor de 0.895 indican una
concordancia positiva, evidenciando que una gestion de recursos humanos
adecuada puede influir grandemente en la eficiencia operativa de los trabajadores

administrativos.

Ademas, Choquecahuana y Picona (2018) ha postulado conclusiones
coherentes con estos hallazgos en la Universidad Nacional Micaela Bastidas de

Apurimac. En su estudio, un porcentaje significativo del 88.50% de los participantes
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confirmé la existencia de una vinculacion directa entre una 6ptima administracion
de recursos humanos y el rendimiento laboral. Esto subraya la percepcion comudn
entre los empleados de que las practicas de gestién de personal son un factor

crucial para mejorar la eficiencia en sus tareas diarias.

Por ultimo, el estudio efectuado por Rojas y Vilchez en 2018 refuerza aun
mas esta perspectiva. Ellos identifican una correlacion altamente significativa entre
las estrategias de gestidon del talento humano y distintos aspectos del desempefio
laboral, incluyendo la calidad del trabajo y la capacidad de trabajar en equipo,
especialmente perceptible en el personal del puesto de salud Sagrado Corazon de

Jesus.

Estos estudios, de forma colectiva, reafirman la influencia transformadora
gue la administracion del personal puede ejercer sobre la productividad y el
ambiente laboral, demostrando ser un pilar esencial para el éxito organizacional,

tanto en el sector publico como en el privado.

Los hallazgos presentados en la tabla 12 indican de manera robusta que la
sistemética seleccién de personal es un componente clave que influye de manera
directa en el desempefio laboral dentro de la Municipalidad Provincial de Ucayali —

Contamana.

Es interesante observar como estos resultados guardan paralelismo con los
obtenidos en el estudio de Choquehuanca (2018). En su investigacion, se
establecié una asociaciéon entre el rendimiento laboral y los mecanismos de

provision de personal, aunque este vinculo se representa con un 23.2%, reflejando



81

una relevancia moderada en términos de significancia estadistica. No obstante, una
mayoria considerable, el 62.83% del personal, expresd su conformidad con los

procesos de provision de personal implementados.

Del mismo modo, la investigacion llevada a cabo por Salsavilca en el afio
2017 corrobora la existencia de una correlacion relevante entre los procedimientos
de entrevista y seleccion de personal y la confiabilidad de los trabajadores
seleccionados. Este dato es esencial ya que resalta la trascendencia de adoptar
técnicas de seleccion efectivas que no solo impactan positivamente en el
desempefio operativo, sino que también fomentan un entorno laboral basado en la

confianza y solidez profesional.

Los datos consignados en la tabla 13 hacen patente la existencia de una
correlacion directa y notable entre la remuneracion implementado y el desempefio
laboral del personal de la Municipalidad Provincial de Ucayali — Contamana. Esta
asociacion refleja tendencias similares a las identificadas en el estudio realizado
por Espinoza et al. (2021). Conforme a su analisis, la situacion laboral, determinada
por variados regimenes de contratacién, ha generado diferentes respuestas ante
los sistemas remunerativos implementados. Tales respuestas varian debido, en
parte, a que las capacidades y el conocimiento de los empleados presentan ciertas
restricciones, lo que puede influir en su desempefio ante distintos escenarios de

compensacion.

Este fenbmeno resalta la complejidad en la relacion entre la remuneracion y

la eficiencia laboral, indicando que no solamente es importante el monto que se
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remunera, sino también como este se integra dentro de una estructura de incentivos
qgue considere las habilidades y la educacion de los trabajadores. Los resultados
subrayan la necesidad de desarrollar politicas de remuneracién justas y
estratégicas que busquen potenciar el desempefio individual y colectivo,
reconociendo y recompensando las contribuciones de los empleados de manera

gue se promueva la motivacion y la productividad en el entorno laboral.

La informacion recopilada y presentada en la tabla 14 avanza nuestra
comprensién al confirmar una conexion directa y de importancia entre la
capacitacion y el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Ucayali —
Contamana. Esta relacion es consistente con los resultados obtenidos en el estudio
de Cris6stomo (2019), el cual verificd la presencia de una correlacion
moderadamente positiva y significativa entre dichas variables, con un nivel de
confianza estadisticamente relevante (p = 0,00 < 0,05; r = 0,516). El estudio de
Cris6stomo evidencio ademas que el nivel de conocimiento adquirido a través de la
capacitaciéon es un factor que incide decisivamente en la aptitud y eficacia del

personal asistencial en el Hospital Regional de Huacho.

Coincidentemente, Salsavilca en 2017 también identific6 y demostré que
existia una relacion significativa entre la capacitacion enfocada en competencias
especificas segun los requerimientos del puesto y la disposicién y desempefio del
personal administrativo en un instituto. Estos hallazgos resaltan la influencia
positiva de la educacién continua y el desarrollo de habilidades en el ambito laboral,

sugiriendo que la inversion en la formacion profesional del personal esta
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estrechamente vinculada con mejoras tangibles en la productividad y efectividad

organizacional.

Los datos expuestos en la tabla 15 revelan que hay una conexién clara 'y de
gran importancia entre la relacion del personal y su desempefio laboral de la
Municipalidad Provincial de Ucayali — Contamana. Este descubrimiento muestra
paralelos con los hallazgos de un estudio anterior realizado por Salsavilca en el afio
2017. En dicha investigacion, se establecié inequivocamente que la evaluacion del
rendimiento de los colaboradores guarda una relacion significativa con la
productividad de aquellos trabajadores ubicados en el sector administrativo de los

Institutos Superiores Tecnoldgicos de Lima Metropolitana.

Estos hallazgos colectivos subrayan la importancia de fomentar relaciones
interpersonales positivas entre los miembros del equipo, asi como la relevancia de
implementar sistemas de evaluacion efectivos que puedan incidir de manera
positiva en la productividad del personal. El énfasis en una gestion que contemple
tanto el bienestar relacional de los empleados como la valoracion objetiva de su
rendimiento se erige como una estrategia clave para potenciar la efectividad

organizacional.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

Se concluyé la existencia de correlacion alta de 0.882** segun el
coeficiente de Rho de Spearman entre la administracion del personal
y el desempeiio laboral en la Municipalidad Provincial de Ucayali —
Contamana, 2023; asimismo, los colaboradores manifiestan que la
administracion del personal es 63.16% regular y el desempefio laboral

66.67% regular.

Se concluyd la existencia de correlacién moderada de 0.681** segun
el coeficiente de Rho de Spearman entre la seleccion de personal y el
desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Ucayali;
asimismo, los colaboradores manifiestan que la seleccion es 50.88%

regular.

Se concluyd la existencia de correlacion alta de 0.711** segun el
coeficiente de Rho de Spearman entre la remuneracion y el
desempeiio laboral en la Municipalidad Provincial de Ucayali;
asimismo, los colaboradores manifiestan que la remuneracion es

49.12% regular.
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. Se concluyé la existencia de correlacion moderada de 0.435** segun
el coeficiente de Rho de Spearman entre la capacitacion y el
desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Ucayali;
asimismo, los colaboradores manifiestan que la capacitacion es

70.18% regular.

. Se concluyé la existencia de correlacion alta de 0.724** segun el
coeficiente de Rho de Spearman entre la relacion del personal y el
desempeiio laboral en la Municipalidad Provincial de Ucayali;
asimismo, los colaboradores manifiestan que la relacion entre ellos es

61.4% regular.

5.2. RECOMENDACIONES

. Se recomienda que la Municipalidad Provincial de Ucayali establezca,
de manera colaborativa, metas claras y objetivos estratégicos que
contribuyan a la mejora de las condiciones de trabajo y a la creacion
de un clima laboral positivo. Para ello, es esencial proporcionar las
herramientas adecuadas para la labor de sus empleados y enfocarse
en atraer candidatos cuyo perfil y competencias estén en sintonia con
la vision a largo plazo de la entidad. Asimismo, es importante
reconocer los logros y propiciar oportunidades de desarrollo y

crecimiento profesional dentro de la organizacion.

. Se recomienda optimizar el proceso de seleccion del personal

mediante la implementacion de métodos de reclutamiento y seleccion



86

innovadores, con el objetivo de mejorar el rendimiento laboral en todos

los aspectos de la organizacion.

Se recomienda poner en marcha estrategias y programas orientados
a la motivacion de los colaboradores, con el propdsito de consolidar
su lealtad hacia la municipalidad. Estas iniciativas deben ser
disefiadas para reconocer y celebrar los logros del personal. Esto
puede lograrse mediante recompensas econdémicas, esquemas de
reconocimiento, premios especificos por méritos alcanzados, y otras
acciones que promuevan en cada miembro del equipo la percepcion

de su valor unico dentro de la organizacion.

Se recomienda la puesta en marcha de un programa integral de
capacitaciéon y desarrollo profesional, a fin de que los empleados
puedan adquirir habilidades actualizadas, preparandolos eficazmente

para los desafios y cambios dindmicos del municipio.

Se recomienda enérgicamente que se fomente un enfoque en el
desarrollo y la mejora de competencias especificas, una medida
crucial para preservar y elevar la competitividad de la municipalidad.
Este enfoque no solo intensificara las habilidades del personal, sino
que también elevara su productividad y perfeccionard aquellos

talentos que generan un valor distintivo para la entidad.
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FORMULACION DEL
PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES Y
DIMENSIONES

METODOLOGIA DE LA
INVESTIGACION

¢ Qué relacion existe entre
la administracion del
personal y el desempefio
laboral en la Municipalidad
Provincial de Ucayali —
Contamana, 20237

Determinar la relacién que

existe entre la administracion

del personal y el desempefio
laboral en la Municipalidad
Provincial de Ucayali —
Contamana, 2023.

Existe relacion entre la
administracion del personal y
el desempefio laboral en la
Municipalidad Provincial de
Ucayali — Contamana, 2023.

a) ¢Qué relacion existe entre
la seleccion de personal y
el desempefio laboral en
la Municipalidad
Provincial de Ucayali —
Contamana, 20237

b) ¢Qué relacion existe entre
la remuneracién y el
desempefio laboral en la
Municipalidad Provincial
de Ucayali — Contamana,
2023?

c) ¢Qué relacion existe entre
la capacitacion y el
desempefio laboral en la
Municipalidad Provincial
de Ucayali — Contamana,
202372

d) ¢Qué relacion existe entre
la relacién del personal y
el desempefio laboral en
la Municipalidad
Provincial de Ucayali —
Contamana, 20237

a)

b)

c)

d)

Determinar la relacién que
existe entre la seleccion de
personal y el desempefio
laboral en la Municipalidad
Provincial de Ucayali -
Contamana, 2023.

Determinar la relacion que
existe entre la remuneracion
y el desempefio laboral en la
Municipalidad Provincial de
Ucayali — Contamana, 2023.
Determinar la relacion que
existe entre la capacitacion y
el desempefio laboral en la
Municipalidad Provincial de
Ucayali — Contamana, 2023.
Determinar la relacion que
existe entre la relacion del
personal y el desempefio
laboral en la Municipalidad
Provincial de Ucayali -
Contamana, 2023.

a) Existe relacion entre la
seleccion de personal y el
desempefio laboral en la
Municipalidad Provincial
de Ucayali — Contamana,
2023.

b) Existe relacién entre la
remuneracion y el
desempefio laboral en la
Municipalidad Provincial
de Ucayali — Contamana,
2023.

c) Existe relacion entre la
capacitacion y el
desempefio laboral en la
Municipalidad Provincial
de Ucayali — Contamana,
2023.

d) Existe relacion entre la
relacién del personal y el
desempefio laboral en la
Municipalidad Provincial
de Ucayali — Contamana,
2023.

V1: ADMINISTRACION
DEL PERSONAL

D1: Seleccion de
personal.

D2: Remuneracion.
D3: Capacitacion.
D4: Relacién del
personal.
V2: DESEMPENO
LABORAL

D1: Por su funcién.

D2: Caracteristicas
individuales.

TIPO
BASICA.

NIVEL
CORRELACIONAL.

METODO
Hipotético — deductivo

DISENO DE LA INVESTIGACION
NO EXPERIMENTAL DE CORTE
TRANSVERSAL

Oy
T
Nl L
\ T
Oz

POBLACION

Conformada por 67 trabajadores del
municipio de Ucayali.

MUESTRA

Aplicdndose el muestro probabilistico,
se obtiene 57 trabajadores del
municipio de Ucayali.




Anexo 2. Cuestionario de preguntas

N° de cuestionario:
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Fecha:

Este cuestionario forma parte de un estudio disefiado para evaluar la relacién entre las variables
"ADMINISTRACION DEL PERSONAL" y "DESEMPENO LABORAL" en la Municipalidad Provincial
de Ucayali - Contamana, durante el afio 2023. Queremos enfatizar que sus respuestas son
completamente confidenciales y anénimas.

Por favor, siga las siguientes instrucciones y marque con una (X) el casillero correspondiente a su

eleccion.

EDAD ()

SEXO M( ) F()

@)

@ (©) 4)

®)

Totalmente en Ni de acuerdo ni en Totalmente de
desacuerdo En desacuerdo desacuerdo De acuerdo acuerdo
Preguntas especificas
N° PREGUNTAS 1 2 3 4 5
VARIABLE 1: ADMINISTRACION DEL PERSONAL
DIMENSION: SELECCION DE PERSONAL
¢, Qué opina de la manera que realiza la administracion del
PREG 01 | personal la recepcion de CV para seleccionar personal | (1) | (2) | 3) | (4) | (5)
para la Municipalidad Provincial de Ucayali — Contamana?
¢, Qué opina de la manera que realiza la administracién del
PREG 02 | personal las entrevistas para seleccionar personal parala | (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
Municipalidad Provincial de Ucayali — Contamana?
¢, Qué opina de la manera que realiza la administracién del
PREG 03 | personal la entrevista técnica para seleccionar personal | (1) | (2) | 3) | (4) | (5)
para la Municipalidad Provincial de Ucayali — Contamana?
DIMENSION: REMUNERACION
¢, Qué opina de los contratos laborales en la Municipalidad
PREG 04 o . ORNCRECRNCRECY
Provincial de Ucayali — Contamana?
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¢, Qué opina del sueldo que percibe en la Municipalidad
PREG 05 o . (ORERECIRNCRNE)
Provincial de Ucayali — Contamana?
¢ Qué opina de los incentivos por metas que percibe en la
PREG 06 o o : (OREORECRNCORNEC)
Municipalidad Provincial de Ucayali — Contamana?
DIMENSION: CAPACITACION
¢, Qué opina de las necesidades del personal para realizar
PREG 07 | sus actividades laborales en la Municipalidad Provincial | (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
de Ucayali — Contamana?
¢, Qué opina de los cursos de capacitacidn para mejorar el
PREG 08 | desempefio laboral del personal en la Municipalidad | (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
Provincial de Ucayali — Contamana?
DIMENSION: RELACION DEL PERSONAL
¢, Qué opina de la comunicacion del personal en la
PREG 09 o o . (ORNCGRNCIRNCORNC)
Municipalidad Provincial de Ucayali — Contamana?
¢, Qué opina de la solucion de conflictos entre el personal
PREG 10 . o : (OREORECIRNCORNEC)
en la Municipalidad Provincial de Ucayali — Contamana?
¢,Qué opina de las politicas de ascenso en la
PREG 11 o o : (ORNORECIRNCORNE)
Municipalidad Provincial de Ucayali — Contamana?
; Qué opina del trabajo en equipo del personal en la
PREG 12 ¢Q p J quip p
Municipalidad Provincial de Ucayali — Contamana?
;Qué opina de la motivacion en la Municipalidad
prEG 13 | “3"¢ P _ P
Provincial de Ucayali — Contamana?
VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL
DIMENSION: POR SU FUNCION
¢,Qué opina de la productividad del personal en la
PREG 14 o - . (OREORECRNCRNEC)
Municipalidad Provincial de Ucayali — Contamana?
¢ Qué opina de la calidad de servicio que ofrece el
PREG 15 | personal en la Municipalidad Provincial de Ucayali — | (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
Contamana?
¢Qué opina del conocimiento de sus funciones del
PREG 16 | personal en la Municipalidad Provincial de Ucayali — | (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
Contamana?
¢,Qué opina de la cooperacion del personal en la
PREG 17 o o ) D@ @@\ >B
Municipalidad Provincial de Ucayali — Contamana?
¢, Qué opina de la capacidad directiva del personal en la
PREG 18 o - . (OREORECRNCORNEC)
Municipalidad Provincial de Ucayali — Contamana?
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¢, Qué opina de la eficiencia del personal en sus funciones

PREG 19 | dentro de la Municipalidad Provincial de Ucayali — | (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
Contamana?

DIMENSION: CARACTERISTICAS INDIVIDUALES

¢, Qué opina de la responsabilidad del personal en la

PREG 20 o o : (ORNORECRNCORNEC)
Municipalidad Provincial de Ucayali — Contamana?
¢Qué opina de la iniciativa del personal en la

PREG 21 . . . (ORNORECIRNCRNEC)
Municipalidad Provincial de Ucayali — Contamana?
¢Qué opina de la presentacion del personal en la

PREG 22 S o ) D@ @ @B
Municipalidad Provincial de Ucayali — Contamana?
¢, Qué opina del liderazgo del personal en la Municipalidad

PREG 23 o . (ORRCGRNCIRNCORNC)
Provincial de Ucayali — Contamana?
¢, Qué opina de la sensatez e iniciativa del personal en la

PREG 24 o o . (ORNCGRNCIRNCORNC)
Municipalidad Provincial de Ucayali — Contamana?




Anexo 3. Base de datos
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VARIABLE: ADMINISTRACION DEL PERSONAL

VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

DIMENS!ON: DIMENSION: DIMENSION: DIMENSION: RELACION DEL DIMENSION: POR SU DIMENSION: CARACTERISTICAS
MUESTRA | SELECCION DE ) ) )
REMUNERACION | CAPACITACION PERSONAL FUNCION INDIVIDUALES
PERSONAL
PO1 | P02 [ PO3 | P04 | PO5 | P06 | POT7 P08 | P09 [ P10 [ P11 | P12 [ P13 | P14 [ P15 | P16 [ P17 | P18 | P19 | P20 [ P21 | P22 | P23 | P24

M 01 2 2 1 3 3 1 2 3 2 2 1 2 3 2 3 2 1 3 1 2 1 1 2 1
M 02 2 2 5 5 5 5 3 3 2 5 5 4 5 3 3 5 3 2 3 3 5 4 2 4
M 03 3 4 4 2 3 4 4 2 4 2 4 3 4 2 2 2 4 2 4 3 2 4 4 4
M 04 3 5 5 5 4 3 5 5 4 4 5 3 5 5 3 4 5 5 5 5 5 5 5 3
M 05 3 4 3 4 3 3 2 5 2 4 5 2 4 2 3 5 4 4 2 3 5 2 5 2
M 06 3 3 4 2 3 3 2 2 4 2 4 3 4 3 4 4 3 4 2 2 4 2 2 2
M 07 4 4 1 5 1 5 3 2 4 1 4 2 3 1 3 5 5 3 5 3 3 5 5 1
M 08 3 2 1 1 1 2 2 4 1 3 4 2 1 4 1 1 3 1 2 3 2 3 2 4
M 09 4 3 4 2 2 2 4 2 3 4 2 3 3 2 4 3 3 5 5 4 5 4 4 3
M 10 2 4 2 3 2 3 4 3 4 3 3 3 4 2 4 3 2 4 2 4 2 3 3 4
M 11 5 3 4 4 5 3 3 3 5 3 3 5 3 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 3
M 12 2 5 3 5 5 5 5 3 4 3 5 4 5 2 4 3 5 4 4 4 5 2 3 3
M 13 4 3 2 2 3 4 4 2 2 2 2 4 2 4 4 4 2 3 2 3 4 4 2 4
M 14 3 1 2 1 4 3 5 2 4 4 4 4 1 3 2 5 1 5 1 3 2 4 1 3
M 15 3 1 3 4 2 2 3 1 3 3 2 1 1 2 1 4 2 1 4 1 1 2 4 4
M 16 5 3 5 5 5 3 2 4 4 2 5 2 2 3 5 2 3 5 4 4 3 4 3 3
M 17 4 2 3 4 3 3 3 2 4 3 4 4 3 3 4 2 2 3 2 4 4 2 4 4




M 18
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M 19

M 20

M21

M 22

M 23

M 24

M 25

M 26

M 27

M 28

M 29

M 30

M 31

M 32

M 33

M 34

M 35

M 36

M 37

M 38

M 39

M 40

M 41




M 42
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M 43

M 44

M 45

M 46

M 47

M 48

M 49

M 50

M 51

M 52

M 53

M 54

M 55

M 56

M 57
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Anexo 4. Confiabilidad del instrumento

Alfa de Cronbach de la variable administracion del personal

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0.807 13

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacion Alfa de

escala si el escala si el total de Cronbach si el

elemento se elemento se elementos elemento se

ha suprimido ha suprimido corregida ha suprimido
PO1 37.63 61.701 .326 .803
P02 37.77 58.679 .469 .791
P03 37.81 56.159 .592 .780
P04 37.54 61.717 .310 .804
PO5 37.74 56.197 .611 779
P06 37.74 57.805 475 .791
PO7 37.67 60.262 437 .794
P08 37.65 62.196 .292 .806
P09 37.70 60.142 482 .791
P10 37.63 57.737 .486 .790
P11 37.67 58.012 .506 .788
P12 37.75 63.367 .246 .808

P13 37.81 57.337 471 791
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Alfa de Cronbach de la variable desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0.806 11

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se elemento se elementos elemento se
ha suprimido ha suprimido corregida ha suprimido

P14 31.84 49.600 .350 .802
P15 31.46 48.824 405 797
P16 31.58 47.962 .389 .799
P17 31.56 46.751 .532 .784
P18 31.61 47.348 454 792
P19 31.91 48.724 .395 .798
P20 31.60 46.031 577 .780
P21 31.72 45.563 .546 .782
P22 31.77 43.715 .662 .769
P23 31.68 45.077 .581 778

P24 31.68 51.613 .228 .812




