UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO
FACULTAD DE ECONOMIA
ESCUELA PROFESIONAL DE ECONOMIA

TESIS

GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y PRODUCTIVIDAD
LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
CALCA PARA EL ANO 2023

PRESENTADO POR:
Br. CESAR EMERZON ARRIAGA QUISPE
Br. ELISVAN ARRIAGA ESCALANTE

PARA OPTAR AL TiTULO PROFESIONAL
DE ECONOMISTA

ASESOR:
Dr. CARLOS ARTURO DAVILA ROJAS

CUSCO - PERU
2025






Péagina 1 de 140 - Portada Identificador de la entrega  trn:o0id:::27259:546400837

Cesar y Elisvan Arriaga

GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y PRODUCTIVIDAD
LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CALCA PA...

Universidad Nacional San Antonio Abad del Cusco

Detalles del documento

Identificador de la entrega

trn:oid:::27259:546400837 136 paginas

Fecha de entrega 22.701 palabras

15 ene 2026, 9:30 a.m. GMT-5
144.098 caracteres

Fecha de descarga

15 ene 2026, 9:34 a.m. GMT-5

Nombre del archivo

rasec urgente.pdf

Tamafio del archivo

1.4MB

Péagina 1 de 140 - Portada Identificador de la entrega  trn:oid:::27259:546400837



Pagina 2 de 140 - Descripcion general de integridad

8% Similitud general

El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para ca...

Filtrado desde el informe

v Bibliografia
» Texto citado
» Texto mencionado

+ Coincidencias menores (menos de 15 palabras)

Fuentes principales

6% Fuentes de Internet
3% ME Publicaciones
6% £ Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Marcas de integridad
N.° de alertas de integridad para revision

No se han detectado manipulaciones de texto sospechosas.

Pagina 2 de 140 - Descripcion general de integridad

Identificador de la entrega  trn:oid:::27259:546400837

Los algoritmos de nuestro sistema analizan un documento en profundidad para
buscar inconsistencias que permitirian distinguirlo de una entrega normal. Si
advertimos algo extrafno, lo marcamos como una alerta para que pueda revisarlo.

Una marca de alerta no es necesariamente un indicador de problemas. Sin embargo,
recomendamos que preste atencion y la revise.

Identificador de la entrega  trn:oid:::27259:546400837



II

Dedicatoria

A mis padres con mucho amor y carifio le
dedico todo mi esfuerzo y trabajo puesto

para la realizacion de esta tesis.

CESAR EMERZON ARRIAGA QUISPE

En profundo agradecimiento a mis
queridos padres, quienes a lo largo de sus
vidas me han inculcado la cultura del
trabajo y estudio. Su dedicacion y esfuerzo
constante para asegurarme una educacion
son un regalo que valoro mas all4 de las
palabras. Esta tesis es el testimonio de su
sacrificio y amor, y un recordatorio
constante de la importancia del trabajo

duro y la educacion en nuestras vidas.

ELISVAN ARRIAGA ESCALANTE



I

Agradecimientos

Agradecemos con sinceridad a nuestro
asesor de tesis por su orientacion y apoyo
durante todo el proceso de investigacion.

También expresamos nuestro
reconocimiento a los miembros del jurado
por su tiempo y sus aportes que

enriquecieron este trabajo.

A nuestros profesores de la Facultad de
Economia, gracias por compartir sus
conocimientos y guiarnos en nuestra

formacion profesional.

Y anuestros amigos, por su compaiiay

apoyo en los momentos dificiles.

A todos, muchas gracias por ser parte de este

logro



v

Indice
DEAICALOTIA ...t et e et e e e et e e e e e et e e e e e et e e e e eeataaeeeeaaraeeeeattaeeeeannreas II
A GEAAECIMICTIEOS ... .eeeveeiiieeiiiette et estee et et e ettt esttesteestteesbeesseesaseeseeesseeseesnseenseeanseenssesnsaensseenseeseas I
FIIAECE ettt ettt ettt ettt ettt et ettt e eeeeeeeae v
LiSta de taDIas.......oeiieiiiciie e e e e b e e et e e eeareeetrae e XII
| ] 2 6 L S T b TSRS XVI
D] 0114157 U SEUR XVII
ADSITACE ...t e e e e e e e e e e et e e e e e e aaa e e e eetaaaeeeateeeeeaaraaans XVIII
INEEOAUCCION. ...ttt ettt e e e et e e et e e tb e e etaeeetaeeetaeeesaeesaseeeeaseeeenseeennes XIX
CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA ........coootiiiiieee e 18
1.1 Situacion ProblemAtICA..........ccviieiuiiieiiie ettt et eeare e eareeeaneas 18
1.2 Formulacion del Problema.........cc..ueeiiiiiiiiiiiiiiiiece ettt 20
O R S o] o1 1= s T =Y o1 | SRR 20
0 A o o] o] [T s = T XY o= ol o L PPN 20
1.3 Justificacion de 1a INVESHZACION ......ccueivuiriiriiiiiiieriteie ettt 21
0 700 A T oy or- ol o T I =T 1 o= PP 21
I T A T oy or- Vol [o ] o I o - [ [ o TR PP 22
I TR IO TUTS oy Tor= Yol T Yo I \Y, =] oo [o] [ =] oF- ISP 22
1.4 Objetivos de 1a INVEStIZACION .........eeiuieriieiieeie ettt ettt et sttt e et stee s teesaeesnbeenenas 22
0 R 0 o Y[y 1Yo Y =T o 1= - | PP 22
N O oY {1V oY Y o 1< { ol e TR 23
CAPITULO II: MARCO TEORICO CONCEPTUAL ..ot eeneen 24
2.1 BaSES TEOTICAS ...ceeiiiiieitiieiieee ettt ettt et e e e e e e et eeeesessesssbataeeeeesessesarbaereeeeessenanns 24
51 0 A =Yoo - LU 24
2.1.1.1  Teoria del capital humManO..........cccccecuiiiiiiiieiiie e e 24
2.1.1.2  Teoria de 1a MOtIVACION .......ccueiiiiieeiiiieeiiee ettt ettt e e e b e e eaveeeeareeeaaeeenneas 25
2.1.1.3  Teoria de la competitividad............cccueiiriiiieiiieeiiie et e e 25

2.1.2 GeStioN de RECUISOS HUMBNOS ...cvuuuiiiiiiiiieeiiiie ettt e e ettt e e ettt s e e sataesestaaaseesaasssseesssnnssessssnssseesaes 25



2.1.2.1  Dimension de AdMINIStIACION ........eeiuieiuieiiiieeiieeiie ettt ettt ettt site et sieeebeeseeeeeeans 28
2,122 DIimension de GEStION ........ccueeueruiertieieriiesieeie ettt sttt sttt et sttt et st e b et saee e 29
2.1.2.3  Dimension de Desarroll0..........cccuiiiiiiiiiieeiiieeciee ettt eaaea e 30
2.1.24  DIimension EStrate@ias.........cccueriiriiieriiriiieiieeieesieeeieesieeereeseeesveessaeesseesseesseessnessseessnes 30
2.1.3 Productividad Laboral........cc.eeiiiiiiiiiie e e 30
2.1.3.1  Dimension Satisfaccion 1aboral............coceiiiiiiiiiiiiiniie e 31
2.1.3.2  DimensiOn AUOSSTIMA. ......c..eeiuierieiiienieeiiesteeteesite et e st e ebeestteebeesseeebeesaaeenbeesseesseens 31
2.1.3.3  Dimension Trabajo €N @qUIPO ......cc.eerveeiiierieeieenieeieesteeieesereereessaeereessaeeseessneesseenenes 32
2.1.3.4 Dimension Capacitacion del trabajador ...........cceeeciieeiiieeiiiecieeeee e 33
2.2 MArcO CONCEPIUAL .......eeitiieiieiieeieeite et erite ettt et e steeebeestaeesbeessaessseessaeesseesssesnsaesseesseesnas 34
2.2.1 Gestion de RECUISOS HUMANOS ...c..ueiiuiiiiiiiiiieeiee sttt sttt ettt ettt e st e e sabeesab e e sateesateesabeesaneas 34
2211 AdMINISTEACION . ...ouiiitiiiiiitieieeteete ettt sttt sttt et e bt e e s 34
2 B € 15 ) o PSSP 35
22,13 DESAITOIIO. ...ttt ettt 35
B B S N v 1 ) - FO USRS 36
2.2.2 Productividad Laboral...........eioiiiiiiiie ettt st e e e aes 36
2.3 Antecedentes empiricos de 1a INVEStIZACION .......c..eeeiiieeieiieeiiiieeiiee e eeee e e e e eeaee s 38
2.3.1 Antecedentes INTErNACIONAIES .......ccoiviiiriiiieee ettt e e s b e e s sabee e e sabee e e snees 38

2.3.1.1  Gestion de Recursos Humanos en el Sector Publico de América Latina (2017-2021) .38

23.1.2  The Nexus Between HRM, Employee Engagement, and Organizational Performance in

Ethiopian PUDIIC SEIVICE .......ciiiuiiiiiiieciie ettt et s e e s s e e sveeesaseeeenseeennneeens 39
2.3.1.3  Human Resource Management in the Nordic Context ...........ccccverureriieneeeneeneeeneennen. 40
2.3.2 Antecedentes NACIONQAIES ......cccueiiiiiiiie ettt sttt e sat e st e sab e e st e e saeeenareesaeeas 40

23.2.1 Gestion de Recursos Humanos y Desempefio Laboral en la Municipalidad
Provincial de Huanta (2020) .......eeeevieeeiieeeiee ettt ettt tee e e e sreeesbee e esaeeeaseeenneeennneas 40

2.3.2.2  Gestion del Talento Humano y Productividad Laboral en la Municipalidad Distrital de
Pomahuaca, Jaén (2020) ....ccveiieiiieeiie ettt e s e e st e e e e naeeeareeeaaeeenneas 41

23.23  Gestion de Recursos Humanos y Productividad en la Municipalidad de Anco Huallo
(2021) 42



VI

P T B Y] = ol=Te (=] 0 (= Mo L or= 1 [T RPN 43

2.3.3.1  Administracién de recursos humanos y nivel de competitividad de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Calca (2020) .....cccuveeeiiieeiiieeiieeeeeeeiee et 43

2.3.3.2  Capacidades gerenciales y toma de decisiones en la Municipalidad Provincial de Calca
(2019) 44

2.3.3.3  Estilos de liderazgo y gestion de recursos humanos en los establecimientos de salud de la

REd NOTEE-CUSCO (Z017) cueieerieeeiie ettt ettt e et e e rteeetee e st eessaeessseeesaseeessseeessseeessseessseesnnseas 45
24 HIPOLESIS ...vieuvieeirieiieeteette et eette et e it e ettt esteeeateeseeesbeeseeeaseeseeesseeseesnseensaeanbeensseenseensneenseesnes 45
241 HIPOLESIS GENEIAI ..cneieeiiieeiee ettt ettt et e st e e sat e e sa bt e sabeesateesabeesateesaeeenareesaneas 45
D A o o To T (T F X Y=Y o ot LU 46
2.5 Identificacion de Variables € Indicadores..........c.oooueeiiiiiiiiiiiiiiiiiieecceeec e 46
2.5.1 Variable independiente: Gestidn de Recursos HUMANO0S .......covvvveeeiiiieiiice e 46
2.5.2 Variable dependiente: Productividad 1aboral..........coocuiiiiiiiiiiiiiiee e 47
2.6 Operacionalizacion de Variables Tabla 1..........cccooveiiiieiiiiiiiieceeceeee e 49
CAPITULO IIL METODOLOGIA .......oooioieeieeeeeeeeeeee e 50
3.1 Ambito de estudio: localizacion politica y EOGrATICA .........v.eveveveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e, 50
3.2 Tipo de 12 INVESHIZACION. ......eeiuiieiiieiieeiieeiie ettt et e eee et e st e ebeesaaeebeessaeensaessaeenseesssesnseens 50
3.3  Enfoque de 1a iNVEStIZACION.......cccviieiuiieeiieeeiieeciee ettt e eree s e e sae e e snveeeenseeenneeens 51
3.4 Disefio de 1a INVESHZACION ....c..eeeuvieriieiiieiieeieeiee et eieeste et e seeeebeeesaeebeessaeessaessseenseesssesnseens 52
3.5 Alcance de 1a INVESHZACION .......cccuviiiiuiiiiiieecieeeciee et e et eereee et eesreeesaeeesseeessseeesnseeesaeeens 52
3.6 Unidad de anAlISIS......cc.eeruieiiriiiiieieeiteiee ettt sttt 53
3.7 PoODbIACION A€ ESTUAIO ... .eeiiieiieiie ettt ettt ettt et ettt et eeeea 53
3.8 Tamamno A€ MUESIIA. ....ccc.eeriiiiiiiiiiitert ettt ettt ettt e ettt e sbe e sateesbeeeabeesbeesaneens 54
3.9 Técnicas de selecCiOn de MUESIIA ......c...eeuieiiieiiieiieetie ettt ettt e siee e 54
3.10  Técnicas de recoleccion de INfOrmMaCION .........cc.evueerierierieniieieneeeee e 54
3.11  Técnicas de analisis e interpretacion de la informacion .............cccccveevcieeecieecciieeniee e, 55
3.12  Técnicas para demostrar la verdad o falsedad de las hipétesis planteadas......................... 55

CAPITULO IV: RESULTADOS Y DISCUSION ........coimimiiieeeeeeeeeeeeseeeeeeee e 56



VIl

4.1 Procesamiento, Analisis de Datos de la Variable Gestion de Recursos Humanos................. 56
4.1.1 DIimension AdmMiNIStraCiOn........cccccviuriirieiiieeieeeeeeeeeeeeeeeeeeeseeeseeaarssrrasreeseeseeeateaaaeeeeeeseeessssssssssssssrsenes 56
4.1.4 Dimension Estrategia de RecUrsos HUM@aNOS ..........uveiiiiiiciiiiiie ettt e et e e e e entae e e e e e eaens 58
4.2 Procesamiento, Analisis de Datos de la Variable Productividad Laboral............................... 59
4.2.1 Dimensidn Satisfaccion del Trabajador...... ..o iiciiiiiee e earrr e e e e 59
4.2.3 DIimension Trabajo €N EQUIPO.......c..uuiiiiiiiciiieeee e ecciite e e e e eecttte e e e e eeettreeeeeeeeeabtaeeeeeseanstsseeeessssstasseaesannnes 61
4.2.4 Dimension Capacitacion del Trabajador. ... 61
4.3 Interpretacion y Discusion de Resultados..........ccoecvieriiiiiiiiiieiiieniiciicceeeee e 63
4.3.1 Pruebas de NOrmalidad .........ccccuuuiiiiiiiiiiiiiieeeeec e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e se s e nnnnnnranrraans 63
4.4 Pruebas de HIPOESIS.....ccueeuierieiiieriieeieesiieeteesieeeteesteeeteesteeesbeesseeenseessaeesseessseenseesssessseensnas 64
o R o 1T oY 1 (Y K CT=] o [=T - | U PURRNt 64
o o 1T'o Yo L (ot =T o LT ol o= LU UPPPPRN 65
4.4.2.1  Primera HipOtesis ESPECIfICa.......ccuuiiiiiiiiiiieiieciee et e 65
44.2.2  Segunda Hipdtesis ESPECIfiCa. ......c.ceviiviiiiiiiiiieiie et 67
4423  Tercera Hipotesis ESPeCIfiCa. .....cccvieriiieiiiieiiieciee ettt 69
4424  Cuarto Hipotesis ESPECIfiCa. ...cc.eieuieiieiiiiiiiieiieciie ettt e 71
4.5 DISCUSION ....cceiiiiieeeiiie e ettt e e ettt e e e et e e e ettt eeeeeaaeeeeeeataeeeeeasaeeeaassaeeeaasssseeeensseseeeansseseeennsees 74
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES ...ttt 78
RECOMENAACIONES .......eeiiiiiiiii et e ettt e e et e e e et e e e e eeaaae e e e eeaaaeeeeenaeeeeeennes 80
REFERENCIAS ... ..ottt e et e e e ettt e e e ettt e e e e e aabaeeesssaseeeeessaeeeannnsaaaeennees 82
ANEXOS oot e e e e e et e e e e e —— e e e e e——aeeeeaaaaeeeaaraaaeeannees 87
AnNexo 1: Matriz de CONSISIEICIA ......veieeuriieiiieeciiie et e et et e et e et e e e e e eaeeeeveeeeabeeeeaseeeaseeennneas 87
ANCKO 2: INSIIUIMENTOS. ...eiiiiiiiiiiiiieee ettt e e e e e e ettt e e e e e e e e eeeaebaareeeaeeeeeennsssaesaeaaens 90
INTRUGCCIONES. ...ttt ettt e e et e e e e bb e e e e eabaeeeesnaseeeeensaaeeeenssaeeeennsseeeas 90

INSTRUGCCIONES ...ttt e e saneenn 93



VIII

Lista de tablas
TADIA 1 ot a ettt et s ae e 51
TADIA 2 ..ottt 57
TABIA 3 ..t b ettt naeene 58
TADIA G ...ttt 58
TABIA S ..t et s ae e 59
TADIA O ...t et 60
TABLA 7 .t a ettt st 60
TADIA G ...ttt 61
TADIA O ..ttt ettt bt et e et e s nt e et e e sateenbeenaees 62
TADIA 10 ...ttt 62
21 o) T 1 OO OO SO UU USRS 63
TADIA 12 ..ottt 64
21 o) T T OO SO U U SRUPPTS 66
TADIA 14 ...ttt 67
21 o) T OSSPSR 69
TADIA 16 ...ttt s 71
21 o) T OSSPSR 72
TADIA 18 ..ttt ettt ettt et e e at e et e et e et e et e enbeenneas 96
21 o) T LSRR 96
TADIA 20 ...ttt ettt 98
21 o) ;10 OSSPSR 98
TADIA 22 ...ttt ettt 99
TADIA 23 .ttt ettt be e 99

TADLA 24 ... e e e e e e e e ——aae e e ——————————————————————— 100



IX

12101 100 TP 100
TADLA 26 ...ttt ettt e 101
21 o) 10 OO SRS 101
TADIA 28 ...ttt et sa bt e h et et e sae et enees 102
TADIA 29 .. e e et e b e e e b e e e ta e e e aaeeebaeeebaeeeabeeenaraes 102
TADIA 30 ...ttt ettt et s a bt n e e h et et e sae et enees 103
21 o) ;1K 2 LTSRS TRPRR 103
TADIA 32 ..ttt et a bt e n e bt et et e saeebeenees 104
TaABIA 33 ..ttt h ettt h ettt ae e es 104
TADIA 34 ...ttt ettt ettt e ettt e n e e et et e eneebeeneas 105
TaADIA 35 ..ttt bbbttt sttt eaees 105
TADIA 36 ...ttt ettt ettt e bt et e n e te et e saeebeeneas 106
TADLA 37 ..ttt h ettt eaees 106
TADIA 38 ..ttt ettt et a ettt e n e e et et e saeeneeneas 107
TADIA 39 ...ttt h ettt eaees 107
TADIA A0 ...ttt et ettt et et e bt et e e n e e nteentesaeeneeneas 108
TADIA A ...ttt b et h et et sae b eaees 108
TADIA A2 ...ttt ettt ettt e bt et e neenteenteeneeaeenees 109
TADIA 43 ...ttt bbbt ettt e it eaees 109
TADIA A4 ...ttt ettt ettt et et e ent e teenteeneeneeneas 110
TADIA 4S5 ... ettt ettt st ae s 110
TADIA A6 ...ttt ettt et e bt et e ntenteenteeneeaeeneas 111
TABLA A7 ... ettt h ettt aeeaees 111
1210 T PRSP 112



121 01 - T PSP 113
TADLA ST .ttt ettt et ettt et 113
21 o) IO SRS 114
TADIA 53 ..ttt sa bt en e h et et e saeebeenees 114
TADIA 54 ..ot e e e e tb e e e ab e e s baeeaaaeeebaeenbaeenareeenaraes 115
TADIA 55 ..ttt s h bt h et et e e e b enees 115
TADLA 56 ...t ettt sttt e et e et esnteeteeenaeenbeenes 116
TADLA 57 ettt ettt ettt 116
TADIA 58 ...ttt h ettt aeeanes 117
TADILA 59 ...ttt ettt e ettt e e a e et et e eaeebeeneas 117
TADLA 60 ...ttt h et sttt eaees 118
121 0] TG USRS PSRRI 118
TADLA 62 ...ttt h ettt b e es 119
TADIA 63 ...ttt ettt ettt ettt e n e e bt enteeneeaeenees 119
TADIA 64 ...ttt bbbttt st aeeaees 120
TADIA 605 ...ttt ettt a bt e n e e et et e saeebeenees 120
TADILA 60 ...ttt sttt h ettt ae s 121
TADILA 67 ...ttt et ettt e et a et eenteteenteeneeaeeneas 121
TADIA 68 ...ttt ettt sttt eaees 122
TADILA 69 ...ttt ettt ettt b et e e a e et e et e sneeaeeneas 122
TABIA 70 ..ttt sttt ettt st aeeaees 123
121 ) - T SRR 123
TADIA 72 .ttt ettt et aeeaees 124
121 0] - T TSP 124



XI

12101 T TP 125
TADLA TO ..ttt ettt ettt e aee 126
121 o) T SRS SUPSRTRR 126
TADIA 78 ..t ettt et s a bt et h et et sae b enees 127
TADIA 79 .ot e b e e e b e e s b e e e aaeeebaeeaaaeeenbeeenaraes 127
TADIA O ... ettt et s h bt et eea et et e e e b enees 128
21 o) R 3 OO PRSP 128
TADIA 82 ...ttt s a et e n e h e bt et e sneebeeneas 129

TADLA 83 ..ottt e a e et ——————————————————————————————————————————— 129



Figura |
Figura 2
Figura 3
Figura 4
Figura 5
Figura 6

Figura 7

XII

Lista de Figuras



XIII

Resumen

La presente investigacion, titulada “Gestion de recursos humanos y productividad
laboral en la Municipalidad Provincial de Calca para el ano 2023”, tuvo como objetivo
principal determinar la relacion entre la gestion del talento y el rendimiento de los
servidores publicos. El estudio se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo, con un nivel
correlacional y un disefio no experimental de corte transversal, permitiendo analizar las
variables en su contexto natural sin manipulacion alguna.

La poblacion fue de caracter censal, conformada por los 124 trabajadores de la
entidad, lo que garantiza la representatividad total de los resultados. Para la recoleccion de
datos se empleo la técnica de la encuesta, utilizando cuestionarios estructurados para medir
ambas variables de manera directa.

Los resultados evidenciaron una relacion directa, positiva y significativa entre la
gestion de recursos humanos y la productividad laboral. El analisis estadistico arrojé un
valor de significancia de $p = 0.0008 ($p < 0.053), permitiendo rechazar la hipotesis nula.
Asimismo, se obtuvo un coeficiente de correlacion de 0.766, lo que indica una asociacion
fuerte y positiva. Se concluye que el fortalecimiento de las politicas de gestion humana,
tales como la capacitacion y el bienestar, resulta determinante para incrementar
sustancialmente la eficiencia y el desempefio de los trabajadores dentro de la

Municipalidad Provincial de Calca, optimizando asi la calidad del servicio institucional.

Palabras Clave: Gestion de recursos humanos, Productividad laboral, Capital humano,
Administracion.
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Abstract

Human Resource Management and Labor Productivity in the Provincial
Municipality of Calca for the Year 2023.The main objective of this research was to
determine the relationship between talent management and the performance of public
servants. The study was developed under a quantitative approach, with a correlational level
and a non-experimental cross-sectional design, allowing the analysis of variables in their
natural context without any manipulation.

The population was census-based, consisting of 124 workers of the entity, which
guarantees the total representativeness of the results. For data collection, the survey
technique was used, employing structured questionnaires to measure both variables
directly.

The results showed a direct, positive, and significant relationship between human
resource management and labor productivity. Statistical analysis yielded a significance
value of $p = 0.000$ ($p < 0.059%), allowing the rejection of the null hypothesis. Likewise,
a correlation coefficient of 0.766 was obtained, indicating a strong positive association. It
is concluded that strengthening human management policies, such as training and well-
being, is a determining factor in substantially increasing the efficiency and performance of
workers within the Provincial Municipality of Calca, thus optimizing the quality of the

institutional service.

Keywords: Human resource management, Labor productivity, Human capital, Public
administration.
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Introduccion

La era actual de globalizacion ha creado muchos cambios y desafios que afectan a
los sectores publico y privado en todo el mundo. Esto demuestra que el entorno de la
empresa ha enfrentado competencia, desarrollos tecnolégicos cada vez méas modernos y
sofisticados a nivel local y global, por lo que la gestion de los recursos humanos es una
prioridad en tema organizacional. Se espera que la empresa tenga la estrategia correcta a
través de la creatividad y sea capaz de innovar porque las necesidades y los deseos siguen
cambiando. La empresa debe actuar receptivamente para responder a ella. La innovacion
puede dar a una empresa el éxito y la capacidad de sobrevivir y competir. La innovacion
requiere personas creativas, independientes, con la moral alta, que tomen la iniciativa para
encontrar y producir ideas, métodos, sistemas, productos. En otras palabras, se reconoce
que la calidad de los recursos humanos (RH) es un factor determinante del éxito de la
empresa, los recursos humanos en una empresa se refieren a los empleados.

En tal sentido, el siguiente estudio tiene como objetivo general evaluar la relacion
que existe entre la gestion de recursos humanos y la productividad laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Calca, para el afio 2023. Por tanto, el
siguiente trabajo comprende, en primera instancia la justificacion de la investigacion, esta
abarca la teorica, practica y metodologica. Para luego explicar la problematica, porque debe
estudiarse la relacion de ambas variables, gestion de recursos humanos y productividad
laboral en la Municipalidad Provincial de Calca, para el afio 2023. Luego se pasara a
explicar los objetivos, tanto general como especifico. Todo esto sera en funcion al marco
teorico, donde se explican los antecedentes internacionales y nacionales y las teorias que

conllevan a la gestion de recursos humanos y productividad laboral.
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También se explicaran las hipotesis, general y especifico. Todo esto en funcidon con
el disefio metodoldgico, explicando el alcance, el disefio, las técnicas e instrumentos, la

validez de estos y el plan de andlisis de datos.



1.1

CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
Situacion Problematica

En el paradigma de la teoria del capital humano (Becker, 1964), las inversiones
en competencias, actitudes y comportamientos de los empleados son determinantes
para el rendimiento organizacional. En el &mbito empresarial privado, la literatura ha
demostrado que una gestion planificada de los recursos humanos —desde un
reclutamiento basado en competencias hasta sistemas objetivos de evaluacion y
desarrollo— incrementa de manera sostenida la productividad laboral (Darmawan &
Pantja Djati, 2005; Gruman & Saks, 2011). Sin embargo, en el sector publico local, y
mas concretamente en las municipalidades provinciales, estos procesos adolecen de
una menor sistematizacion: las carencias en la profesionalizacion del reclutamiento, la
inconsistencia en los programas de capacitacion y la ausencia de un régimen de carrera
publica que garantice estabilidad y oportunidades de crecimiento generan altos indices
de ausentismo, rotacion de personal y bajos niveles de motivacion (Huamanyalli, 2021;
Déavila Moran et al., 2022).

Esta brecha cobra especial relevancia en la Municipalidad Provincial de Calca,
donde las practicas actuales de Administracion de Recursos Humanos (RR. HH.) no
han sido evaluadas de manera rigurosa en su relacion con la Productividad Laboral. La
falta de indicadores claros para medir el desempeio y de mecanismos de incentivos
basados en el mérito propicia conflictos por remuneraciones, deficiente supervision y
desorden en la programacion de actividades; factores que, de no revertirse,
comprometen la eficiencia del gasto publico y la calidad de los servicios prestados a la

ciudadania.
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Por tanto, existe la necesidad de analizar empiricamente la relacion entre las
dimensiones de la Gestion de RR. HH. incluyendo reclutamiento, administracion, desarrollo y
estrategia de personal y la Productividad Laboral de los servidores municipales de Calca
durante el periodo 2023. Al cuantificar estas correlaciones, esta investigacion no solo identifica
aquellas practicas mds eficaces para mejorar el desempefio institucional, sino que también
enriquece la teoria del capital humano al extender sus postulados al contexto de la
administracion publica local. De este modo, se aporta evidencia robusta que fundamenta
politicas de gestion de talento basadas en la eficiencia y la sostenibilidad, contribuyendo al
cuerpo de conocimiento en economia del sector publico y ofreciendo un modelo de referencia
para otros municipios que enfrentan retos similares.

El bajo nivel de productividad laboral en la Municipalidad Provincial de Calca no puede
atribuirse tnicamente a la falta de procesos administrativos formales. Mas alla de la ausencia de
sistemas de evaluacion y de planes de carrera definidos, el problema se agrava por la presencia
de una cultura organizacional deficiente y politicas internas ineficientes que afectan el
compromiso y la motivacion del personal.

Se observa que la cultura laboral actual no promueve la transparencia, el reconocimiento
del mérito ni la comunicacion efectiva. La falta de mecanismos de retroalimentacion
constructiva, unida a politicas de incentivos limitadas, genera un ambiente de trabajo donde los
empleados pueden sentir que su esfuerzo no es valorado. Este escenario no solo desincentiva la
iniciativa y la excelencia, sino que también contribuye a la alta rotacion de personal y al
ausentismo, lo que se traduce en un declive en la eficiencia y la calidad de los servicios publicos.
Por lo tanto, el problema de la productividad laboral en la municipalidad es un fenomeno

complejo que trasciende los aspectos puramente administrativos para arraigarse en la estructura
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misma de sus politicas internas y en la cultura de la organizacion.

El desempeiio de las entidades publicas, como la Municipalidad Provincial de Calca,
depende en gran medida de la efectividad de sus procesos administrativos internos,
particularmente en la gestion de su capital humano. En el contexto actual, se observa que la
administracién de recursos humanos en la municipalidad presenta una serie de deficiencias
operativas y estratégicas que afectan directamente la productividad laboral.

En el 4mbito administrativo, los procesos de reclutamiento, seleccion, induccion y
evaluacion de personal carecen de la estructura necesaria para garantizar la contratacion de
personal idoneo y el desarrollo de sus capacidades. La falta de un sistema de evaluacion del
desempefio claro y objetivo impide que se identifiquen las fortalezas y debilidades de los
trabajadores, limitando la toma de decisiones para la asignacion de roles y la implementacion
de planes de mejora. Asimismo, la ausencia de un esquema de incentivos y reconocimientos
meritorios genera desmotivacién y una percepcion de inequidad entre los empleados. Estas
carencias administrativas no solo ralentizan las operaciones diarias, sino que también generan
un clima laboral poco favorable, lo que se traduce en una baja eficiencia y productividad

general.

1.2 Formulacion del Problema
1.2.1 Problema general
(Qué relacion existe entre la gestion de recursos humanos y la productividad laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Calca, para el afio 2023?
1.2.2 Problemas especificos
1) (Cuadl es la relacion entre la administracion de la gestion de recursos humanos y la

productividad laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Calca, para
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el afio 20237

2) (Cual es la relacion entre la gestion de la gestion recursos humanos y la productividad
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Calca, para el afio 2023?

3) (Cudl es la relacion entre el desarrollo de la gestion de recursos humanos y la
productividad laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Calca, para
el afio 2023?

4) (Cudl es relacion entre la estrategia de la gestion de recursos humanos y la
productividad laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Calca, para

el afio 2023?

1.3 Justificacion de la investigacion

El presente estudio esté relacionado con la importancia de la gestion de los recursos
humanos y su relacion con la productividad laboral, por tanto, se justifica por las siguientes
razones:

1.3.1 Justificacion Teorica

Desde la perspectiva de la teoria del capital humano, resulta imprescindible ampliar
la evidencia empirica que vincula las practicas de gestion de personal con los resultados
organizacionales. Esta tesis enriquecera los fundamentos tedricos existentes al introducir
un analisis riguroso de las dimensiones de reclutamiento, administracion, desarrollo y
estrategia de recursos humanos en un contexto municipal andino. Al cuantificar la fuerza
y direccion de cada correlacion, se aportard nuevo insumo para modelos de capital humano
en la economia publica, contribuyendo a cerrar la brecha de conocimiento sobre la
aplicabilidad de estos postulados en gobiernos locales de economias emergentes. Ademas,

servird como antecedente metodologico y conceptual para futuras investigaciones en
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administracion publica y economia del trabajo.
1.3.2 Justificacion Practica

La cuantificacion empirica de la relacion entre la gestion de recursos humanos y la
productividad laboral permitira ofrecer diagndsticos precisos sobre los procesos internos
de la Municipalidad Provincial de Calca. Con ello, se proporcionaran criterios so6lidos para
el disefio de politicas de recursos humanos mas efectivas—desde la seleccion de personal
hasta la evaluacion de desempefio—que incrementen la eficiencia operativa y la calidad de
los servicios publicos. Asimismo, los resultados podran adaptarse y replicarse en otros
municipios con caracteristicas similares, facilitando una transferencia de buenas practicas

y generando un impacto tangible en la mejora de la gestion publica local.

1.3.3 Justificacion Metodoldgica

La adopcién de un enfoque cuantitativo, basado en pruebas estadisticas de
correlacion y en el uso de encuestas con cuestionarios validados, garantiza la objetividad y
la confiabilidad de los hallazgos. Esta rigurosidad metodolédgica fortalece la validez interna
del estudio y contribuye a estandarizar instrumentos de medicion de la gestion de recursos
humanos y la productividad laboral en el sector publico. De este modo, la presente
investigacion no solo ofrecera resultados solidos para el caso de Calca, sino que también
establecera un marco de referencia metodologico reproducible en futuros estudios
comparativos de municipios nacionales e internacionales.

1.4 Objetivos de la investigacion

1.4.1 Objetivo General
Evaluar la relacion que existe entre la gestion de recursos humanos y la

productividad laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Calca, para el

ano 2023
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1.4.2 Objetivo Especifico

-Determinar la relacion entre la administracion de la gestion de recursos humanos y la
productividad laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Calca, para el afio
2023

-Determinar la relacion entre la gestion en la gestion de recursos humanos y la
productividad laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Calca, para el afio
2023.

-Determinar es la relacion entre el desarrollo de la gestion de recursos humanos y
productividad laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Calca, para el afio
2023

-Determinar la relacion entre la estrategia de la gestion de recursos humanos y la
productividad laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Calca, para el afio

2023
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CAPITULO II: MARCO TEORICO CONCEPTUAL
2.1 Bases Teoricas
211 Teorias
2.1.1.1 Teoria del capital humano

La teoria del capital humano, formulada originalmente por Schultz (Schultz, 1961)
y desarrollada mas ampliamente por Becker (Becker G, 1964) , postula que las personas
adquieren conocimientos, habilidades y competencias mediante inversiones en educacion,
formacion y experiencia laboral, generando asi un activo intangible que influye
directamente en la productividad y el crecimiento economico. Desde esta perspectiva, el
capital humano no es solo un insumo mas dentro del proceso productivo, sino el factor que
determina la capacidad innovadora, la calidad en la ejecucion de tareas y la adaptabilidad
organizacional frente a entornos cambiantes. Mincer cuantificd esta relacion al mostrar
como las inversiones en educaciéon y formacion se reflejan en mayores ingresos y
productividad durante la vida laboral, sentando las bases para medir empiricamente el
retorno social y privado de las politicas de formacion (Mincer, 1974).

En el ambito de la gestion de recursos humanos, la teoria del capital humano se
traduce en la adopcion de précticas que maximicen la absorcion y el desarrollo de
competencias por parte de los empleados. Becker y Huselid evidenciaron que sistemas
integrados de seleccion, capacitacion, evaluacion del desempefio y planes de carrera
contribuyen a consolidar ventajas competitivas sostenibles en las organizaciones (Becker
& Huselid, 2006) . En el sector publico, autores como Wright y Nishii han adaptado estos
postulados, demostrando que la profesionalizacién de la funcién publica y la inversion

continua en el desarrollo de las habilidades de los servidores son determinantes para elevar

24



la eficiencia del gasto publico y la calidad de los servicios (Wright & Nishii, 2013).
2.1.1.2 Teoria de la Motivacion
Maslow (1954) en su teoria de la jerarquia de necesidades, también conocida como la
Pirdmide de Maslow, es un concepto psicoldgico desarrollado por Abraham Maslow en
1943. Su idea central es que las necesidades humanas estan organizadas en una estructura
jerarquica, donde las necesidades mas basicas deben ser satisfechas antes de que las
personas puedan aspirar a necesidades de niveles superiores. Maslow argumentd que las
personas estan motivadas a ascender en esta jerarquia, buscando satisfacer un nivel de
necesidades una vez que el anterior ha sido cubierto. Herzberg (1968) propuso la teoria de
los dos factores, sugiriendo que la satisfaccion laboral estd influenciada por factores
motivacionales (intrinsecos) como el logro y el reconocimiento, y factores higiénicos
(extrinsecos) como las condiciones laborales y la remuneracion. Entender estos factores
permite a los gerentes disefar estrategias efectivas para mejorar la satisfaccion y, por ende,
la productividad
2.1.1.3 Teoria de la competitividad
La ventaja competitiva abarca aquellas capacidades, recursos, relaciones y decisiones que
permiten a una empresa capitalizar las oportunidades y evitar amenazas dentro de su industria
(Porter, 1987). Porter argumento6 que la gestion de recursos humanos puede ayudar a una
empresa a obtener una ventaja competitiva mediante la reduccion de costos, el aumento de las
fuentes de diferenciacion de productos y servicios, o ambas cosas. Lograr una ventaja
competitiva a través de los recursos humanos requiere que estas actividades se gestionen desde
una perspectiva estratégica (Porter, 1987).

2.1.2 Gestion de Recursos Humanos
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Se ha vuelto cliché hablar de la creciente importancia de la gestion de recursos
humanos. En 1970, Haire afirmaba: Estamos llegando a un momento en el que la gestioén o la
gestion de los recursos humanos debe ocupar un lugar mas destacado en las decisiones de la
empresa. El valor y el apalancamiento de los recursos es simplemente demasiado grande para
el tipo de respuesta reactiva a las presiones que la ha caracterizado en el pasado. Tal como esté
hoy, la funcion de personal tipicamente no es un factor importante en la empresa (Devanna et
al.,1981).

La tradicion reactiva, no proactiva, es fuerte en el campo del personal. Algunos factores
generalmente aceptados explican la creciente importancia de la gestion de los recursos
humanos:

1. Cambios econdmicos. La década de 1970 trajo los problemas interactivos de la
inflacion, la lenta inversion de capital y la escasa ganancias en productividad. Se espera que
estas tendencias continuen ejerciendo presion sobre la productividad, que fue
desastrosamente baja desde 1974 hasta 1979 (la tasa de aumento se ha estimado
generalmente en 0,9 por ciento anual). Ademads, la economia continta estando cada vez
mas orientada a los servicios y, por lo tanto, cada vez mas intensiva en mano de obra.

2. Cambios demograficos. En la década de 1980, el baby boom posterior a la
Segunda Guerra Mundial golpeara a la fuerza laboral. Este es un grupo bien educado con
altas expectativas sobre carreras y satisfaccion laboral. Sin embargo, al mismo tiempo la
mano de obra envejecera; los cambios en las leyes de jubilacion han provocado que este
fenomeno ocurra incluso més rédpido de lo que hubiera ocurrido solo con base en la
demografia. Estos cambios demograficos ejercen presion sobre la utilizacion eficaz de

los recursos humanos. Aunque el rdpido crecimiento industrial proporciono6 una salida
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en el pasado para las crecientes expectativas y la creciente profesionalidad de la fuerza
laboral, esto no sera asi para la mayoria de las organizaciones en la década de 1980. Por un
lado, la fuerza laboral estd cada vez mas sobre capacitada para los trabajos disponibles: los
graduados universitarios ahora estan haciendo trabajos que los graduados de la escuela
secundaria habrian realizado hace una década y, en muchos casos, los MBA estan
ocupando puestos que alguna vez ocuparon los graduados universitarios. Esto, junto con
las altas expectativas de los posibles empleados de un trabajo significativo, presenta a las
organizaciones un grave problema de recursos humanos (Devanna et al.,1981).

Un mejor uso competitivo de los recursos humanos para los gerentes mejora la
contribucion de la funcion de recursos humanos a los objetivos estratégicos de la empresa. Por
tanto, se explica como se pueden considerar las actividades de gestion de recursos humanos a
la luz de los objetivos estratégicos y la posicidn competitiva de una empresa. Las literaturas
respecto a estrategias se remiten a Galbraith & Kazanjian (1986) o Hrebiniak & Joyce, (1984).
En cambio, proponemos una tipologia que guia investigadores y gerentes en considerar los
recursos humanos como una forma de ganar una mejor posicion competitiva (Devanna et
al.,1981). Algunos autores sobre gestion estratégica de recursos humanos se han centrado en
areas especificas: (a) contabilidad de recursos humanos, que intenta asignar valor a los recursos
humanos en un esfuerzo por cuantificar esta capacidad organizativa, (b) planificacion de
recursos humanos, (c) respuestas a un cambio estratégico en el medio, o (d) adecuar los
recursos humanos a las condiciones estratégicas u organizacionales. En esta tltima categoria
reclutamiento, selecciébn y retencion, sistemas de compensacion, eleccion de dominio,
productividad (Devanna et al.,1981); y se examinan otros elementos especificos. Sin embargo,

pocos ofrecen recetas para estrategias globales de recursos humanos. Otros investigadores han
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examinado el alcance mas amplio de las estrategias de recursos humanos estos investigadores
sefialaron que la gestion estratégica de los recursos humanos es un proceso multidimensional
con multiples efectos. Sefalaron ademas que, si bien la gestion estratégica de recursos
humanos es beneficiosa, se deben considerar costos significativos (Lengnick-Hall & Lengnick-
Hall, 1988). Dichos costos se derivan de la complejidad adicional de las decisiones, un mayor
potencial de sobrecarga de informacion, compromisos con el crecimiento organizacional que
son incompatibles con las condiciones de la industria, compromisos con los empleados con
respecto a la seguridad laboral y las reglas laborales que pueden hacer que la empresa sea
menos competitiva con el tiempo, asignando una cantidad desproporcionada de la los recursos
financieros de la empresa a las actividades de recursos humanos, y una preocupacion excesiva
por las reacciones de los empleados ante una eleccion estratégica a expensas de la
preocupacion por las realidades del mercado (Lengnick-Hall & Lengnick-Hall, 1988). Los
defensores de practicas especificas de gestion estratégica de recursos humanos rara vez
presentan una evaluacion precisa de los costos y los beneficios. Como resultado, es dificil
comparar enfoques. Ademas, es dificil evaluar soluciones estratégicas a problemas de recursos
humanos o soluciones de recursos humanos a problemas estratégicos en relacion con el
enfoque mas tradicional de utilizar soluciones basadas en la gestion de recursos humanos para
problemas de recursos humanos y soluciones estratégicas para hacer frente a amenazas
competitivas (Lengnick-Hall & Lengnick-Hall, 1988).
2.1.2.1 Dimension de Administracion
Esta dimension se enfoca en los procesos basicos y operativos de la gestion de
recursos humanos, tales como la planificacion, la regulacion y la administracion de las

operaciones organizacionales.
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Segun Reyes (2004), como se citdé en Munoz (2017), “es un proceso social que lleva
consigo la responsabilidad de planear y regular en forma eficiente las operaciones de una
empresa, para lograr un proposito dado de un grupo humano en particular”. Este enfoque
resalta la necesidad de un sistema organizado para la regulacion interna.

Pinchi (2020) menciona que esta fase es de caracter burocratico, actuando
principalmente sobre la disciplina y las remuneraciones. Es un enfoque reactivo, que se
implementa como respuesta a necesidades especificas. Esto sugiere que la dimension
administrativa estd vinculada al mantenimiento del orden y la retribucién justa dentro de
la organizacion.

Ampliacion: La fase administrativa se asocia con actividades como el control de la
asistencia, el manejo de ndminas, la gestion de contratos y la resolucion de problemas

disciplinarios, lo que sienta las bases para una gestion mas avanzada.

2.1.2.2 Dimension de Gestion

La gestion de recursos humanos trasciende lo administrativo y se centra en cubrir
las necesidades sociales y organizacionales de los empleados.

Para Caballano (2010), como se citd Pinchi (2020), en esta fase implica un enfoque
proactivo, considerando las necesidades sociales y socioldgicas de los trabajadores, como
el bienestar y la satisfaccion laboral.

La gestion como una actividad empresarial y econémica que consiste en “planificar,
organizar, dirigir y controlar los esfuerzos de una organizacion, asi como utilizar los demas
recursos con el fin de conseguir los objetivos”. Este planteamiento destaca la importancia
de procesos planificados que atiendan tanto las metas organizacionales como las

necesidades del personal (Barreiro ,2008, como se citd en Pinchi ,2020).
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2.1.2.3 Dimension de Desarrollo

El desarrollo del recurso humano se enfoca en la capacitacion, el aprendizaje
continuo y la motivacion, promoviendo un equilibrio entre las metas de la empresa y las
expectativas de los trabajadores. Esta fase busca la conciliacion entre las necesidades de los
empleados y los objetivos econdmicos de la organizacion, considerando a los trabajadores
como elementos clave para la competitividad empresarial (Caballano,2010, como se citd
en Mufioz Angulo,2017).
2.1.2.4 Dimension Estrategias

La gestion estratégica de recursos humanos alinea las politicas de personal con los
objetivos organizacionales, reconociendo a los empleados como una fuente clave de
ventaja competitiva. Los recursos humanos estan intrinsecamente ligados a la estrategia
empresarial, ya que los trabajadores representan la principal ventaja competitiva de una

organizacion (Caballano,2010, como se cité en Mufioz Angulo,2017).

La gestion estratégica de recursos humanos se caracteriza por considerar al personal
como el elemento fundamental para lograr el éxito organizacional, adaptando los sistemas
de gestion a la estrategia corporativa (Sablich,2013, como se citdé en Mufioz Angulo,2017).
2.1.3 Productividad Laboral

La productividad implica alcanzar mayores resultados con menos recursos. En la
actualidad, se reconoce cada vez mas el papel crucial de los empleados en las
organizaciones, ya que se entiende que el capital humano es la principal fuente de
conocimiento e innovacion que impulsa el crecimiento sostenible. Se ha comprendido que
las contribuciones de los empleados son fundamentales para aumentar la productividad de

la empresa. En este contexto, la gestion efectiva de las personas en el trabajo, especialmente
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la motivacion de los empleados se ha vuelto un factor clave para el éxito de las
organizaciones (Wautelet, 2016).

Dimensiones de la productividad laboral. Se ha considerado como dimensiones
para esta investigacion: la satisfaccion del trabajador, autoestima, trabajo en equipo y

capacitacion para el trabajador

2.1.3.1 Dimension Satisfaccion laboral

Newstrom (1991) definen la satisfaccion laboral como la percepcion de
sentimientos favorables o desfavorables que experimenta un empleado con respecto a su
trabajo, lo cual se refleja en actitudes laborales especificas. Esta satisfaccion esta
influenciada tanto por la naturaleza del trabajo en si como por los aspectos del entorno
laboral, como el equipo de trabajo, la supervision y la estructura organizativa. La
satisfaccion laboral se refiere a los sentimientos de placer o descontento que difieren de los
pensamientos, objetivos e intenciones del individuo, y permite a los gerentes predecir como
las tareas influiran en el comportamiento futuro (Newstrom, 2011).
2.1.3.2 Dimension Autoestima

Segun Robbins & Coulter (2010), la autoestima se evidencia a través de acciones
que contribuyen al ambiente psicoldgico de la organizacion, como ofrecer ayuda sin que
se solicite, respaldar los objetivos de la empresa, tratar a los colegas con respeto, brindar
sugerencias constructivas y expresar opiniones positivas sobre el entorno laboral. Estas
acciones tienen un impacto significativo en el éxito o el fracaso en el ambito laboral. La
autoestima desempeia un papel crucial en el contexto laboral, ya que representa un conjunto

de necesidades individuales que incluyen el deseo de alcanzar una posicion relevante en la
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empresa y ser reconocido dentro del equipo de trabajo. Su importancia se destaca
especialmente en empleos que brindan oportunidades para demostrar habilidades. Ademas,
estd asociada con la capacidad de superar trastornos depresivos y manejar situaciones
conflictivas de manera flexible y con confianza en las propias caracteristicas (Robbins &
Coulter, 2010).
2.1.3.3 Dimension Trabajo en equipo

El trabajo en equipo implica acciones que contribuyen al ambiente psicologico de
la organizaciéon, como brindar ayuda a los demas sin que se solicite, respaldar los objetivos
de la organizacion, tratar a los compafieros con respeto, ofrecer sugerencias constructivas
y expresar comentarios positivos sobre el lugar de trabajo (Robbins & Coulter, 2010). Es
un elemento crucial a tener en cuenta, ya que puede mejorar el rendimiento de los
trabajadores al interactuar directamente con los usuarios del servicio o al formar parte de
un equipo de trabajo encargado de evaluar su calidad. Al unirse y satisfacer un conjunto de
necesidades, se crea una estructura de interacciones estables conocida como equipo de
trabajo. Dentro de esta estructura, se desarrollan fendmenos y procesos como la cohesion
del equipo, la uniformidad de los miembros, el surgimiento del liderazgo y los patrones de
comunicacion, entre otros. Si bien las acciones realizadas por un equipo dependen en gran
medida del comportamiento de sus miembros, también es importante considerar la
naturaleza individual de cada persona para lograr un trabajo efectivo.

Katzenbach & Smith (1993) destacan en "The Wisdom of Teams" que los equipos
efectivos son aquellos que combinan habilidades complementarias, establecen objetivos

claros y mantienen una comunicacion abierta. La colaboracion en equipos no solo mejora
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la productividad, sino que también promueve la innovacion y la resolucion creativa de
problemas.
2.1.3.4 Dimension Capacitacion del trabajador

Robbins & Coulter (2010), la falta de productividad en una organizacién puede
atribuirse a acciones perjudiciales como el robo, dafios a la propiedad de la empresa,
comportamiento agresivo hacia los colegas y ausencias frecuentes. Para abordar esta
problematica, es crucial capacitar a los empleados en funcién de los objetivos de la
institucion y establecer una identidad laboral que fomente un rendimiento eficiente y una
contribucion significativa a la organizacion. La capacitacion desempefia un papel
fundamental en este aspecto. Se trata de un proceso de formacion implementado por el
departamento de recursos humanos con el propdsito de asegurar que el personal desempetie
sus funciones de manera eficaz. Segiin Nash (1989), los programas de capacitacion suelen
obtener resultados favorables en aproximadamente el 80% de los casos. Sin embargo, es
importante tener en cuenta que los programas formales de entrenamiento a menudo no
satisfacen las necesidades reales del puesto, lo cual provoca quejas entre el personal debido
a la falta de capacitacion adecuada y el desconocimiento de los procedimientos para
obtenerla.

Mondy & Noe (2005) enfatiza la importancia de la capacitacion continua para el
desarrollo del capital humano y la competitividad de la organizacion. Los programas
efectivos de capacitacion no solo mejoran las habilidades técnicas de los empleados, sino
que también desarrollan sus capacidades interpersonales y de liderazgo, lo que contribuye a

una mayor cohesion y rendimiento del equipo.
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2.2 Marco Conceptual
2.2.1 Gestion de Recursos Humanos

Desde una perspectiva econdmica, la gestion de recursos humanos (GRH)
representa una inversion estratégica en el capital humano, entendido como el conjunto de
habilidades, conocimientos, actitudes y competencias que los individuos adquieren a lo
largo de su vida y que son fundamentales para incrementar la productividad dentro de las
organizaciones (Becker, 1964; Schultz, 1961). En este sentido, la GRH no se limita a una
funcién operativa o de soporte, sino que constituye un pilar esencial para el desarrollo
econdmico institucional, ya que una administracion eficiente del talento humano puede
traducirse en mayores niveles de productividad, eficiencia y sostenibilidad.

La GRH incorpora un conjunto de procesos que van desde el reclutamiento, la
seleccion, la capacitacion, la evaluacion del desempeiio, hasta la retencion y motivacion
del personal. Estas practicas, cuando estan bien disefiadas y alineadas con los objetivos
estratégicos de la organizacion, actlan como mecanismos de acumulacion de capital
humano, elevando la calidad del trabajo y, en consecuencia, los resultados

organizacionales (Becker & Huselid, 1998).

Desde esta perspectiva, la GRH se articula en torno a cuatro dimensiones
fundamentales, que no solo responden a funciones organizativas, sino que también
representan momentos clave para la inversion y valorizacion del capital humano:
2.2.1.1 Administracion

La administracion de recursos humanos, en tanto dimension funcional, implica la
organizacion racional del trabajo humano y la asignacion de incentivos que permitan

alinear los objetivos individuales con los de la institucion. Desde un enfoque econdémico,
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la administracién eficiente del personal implica minimizar los costos asociados a rotacion,
ausentismo y desmotivacion, y maximizar el rendimiento a través de estructuras salariales
Optimas, regimenes disciplinarios y sistemas de supervision (Koontz & Weihrich, 1990).
Mintzberg (1973) destaca que la administracion implica una serie de roles informativos,
decisionales e interpersonales que tienen implicancias directas en la eficiencia asignativa
del factor trabajo.
2.2.1.2 Gestion

La gestion implica el ejercicio activo de planificacion, organizacion y control de
las actividades humanas en funcién de metas productivas. A diferencia de la administracion
tradicional, la gestion adopta una vision mas dindmica e integrada, considerando las
dimensiones sociales, motivacionales y cognitivas del capital humano. Robbins & Coulter
(2010) definen la gestion como la coordinacion eficiente de las actividades laborales de
otros, lo que implica no solo supervision, sino también creacion de contextos que potencien
la productividad del trabajo. Desde una logica econdmica, se trata de generar valor a través
del uso eficiente del recurso humano, maximizando el retorno de cada unidad de inversion

en talento.

2.2.1.3 Desarrollo

El desarrollo del capital humano es una de las inversiones mas rentables que puede
realizar una organizacion, particularmente en entornos donde la productividad depende de la
adaptabilidad, el conocimiento técnico y la innovaciéon (Mincer, 1974). Esta dimension
abarca programas de capacitacion, planes de carrera, sistemas de mentoria y mecanismos
de aprendizaje organizacional que permiten mejorar las competencias de los trabajadores

de forma sostenida. Chiavenato (2009) sostiene que el desarrollo de los trabajadores es una
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condicidon clave para mejorar su desempeflo presente y prepararlos para retos futuros.
Becker & Huselid (1998) refuerzan esta idea al mostrar que organizaciones con politicas
robustas de desarrollo de talento humano logran mayores tasas de productividad total de
los factores.

2.2.1.4 Estrategia

La gestion estratégica de recursos humanos consiste en alinear las practicas de GRH
con los objetivos econdomicos de la organizacion, entendiendo que los trabajadores no son
un costo, sino una fuente de ventajas competitivas sostenibles (Ulrich, 1997; Porter, 1987).
Esta dimension se basa en identificar, atraer, desarrollar y retener a personas clave cuyo
desempefio es critico para el éxito institucional. En términos econdmicos, esto se traduce en
maximizar la eficiencia marginal del trabajo mediante politicas selectivas de incentivos,
tecnologias de gestion del conocimiento y estructuras organizativas que favorezcan la
innovacion y el compromiso. Sablich (2013) subraya que esta alineacion permite elevar la
rentabilidad social y privada del capital humano, en especial cuando se promueve una
cultura de desempefio basada en resultados, aprendizaje continuo y bienestar laboral.

En el caso especifico de la administracion publica —y particularmente en las
municipalidades—, el desarrollo de estas cuatro dimensiones no solo es clave para mejorar
el rendimiento institucional, sino también para incrementar el retorno social de las
inversiones publicas en personal. Asi, el estudio de la GRH en la Municipalidad Provincial
de Calca se orienta a identificar si la organizacion esta gestionando de manera adecuada su
capital humano y si ello se traduce en mayor productividad, eficiencia y calidad en la
prestacion de servicios publicos.

2.2.2 Productividad Laboral
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La actuacién como concepto basico de una persona para diferenciar partes del
proceso de actuacion que consiste en la implicacion conductual hacia el resultado deseado
(Pradhan & Jena, 2017). El concepto de productividad se puede aprender evaluando e
implementando la gestion general del desempefio. La evaluacion de la productividad es el
proceso de agrupar ciertos resultados con un periodo de tiempo predeterminado (Coens &
Mary, 2002). Armstrong, (2009) explica que la productividad no solo se juzga por sus
resultados, sino que también debe verse por su comportamiento. Segun Campbell (1990),
el comportamiento se muestra por las acciones de uno para terminar el trabajo y como las
consecuencias del comportamiento de trabajo de uno como resultado. Esto demuestra que
la implicacion de la conducta y los resultados obtenidos estan interconectados (Borman &
Motowidlo, 1993). La productividad laboral se puede evaluar mediante la provision de
estandares de desempefio de la empresa (Darmawan, 2020) y se puede decir que la
productividad laboral es buena si es capaz de mostrar como la eficiencia y la eficacia en el
trabajo, la calidad del trabajo producido, la rentabilidad. La productividad se expresa como
una comparacion entre la produccion y la entrada (Putra et al., 2020). La eficiencia se
demuestra por el uso de recursos minimos pero los resultados que se obtienen estan en linea
con las expectativas y la eficacia como el logro de las metas deseadas a través de la
habilidad (Finch Stoner (1996). Calidad como las caracteristicas de un producto o servicio
que es capaz de satisfacer las necesidades esperadas (Darmawan, 2020). La rentabilidad se
muestra por la capacidad de obtener ganancias consistentemente con un periodo de tiempo
predeterminado. Los esfuerzos para evaluar la productividad laboral deben centrarse en
evaluar el comportamiento y la productividad mas que en cdmo es la personalidad del

empleado. Existen varias definiciones de desempeiio laboral seglin varias opiniones, entre
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ellas (1) Babin & Darden (1994) afirman que la productividad laboral es un procedimiento
de evaluacion que ha sido aplicado por la empresa como determinante de la capacidad y
los resultados laborales de un empleado; (2) Deadrick & Gardner (1997) presentan la
productividad laboral como un desglose del logro de resultados en funcion de las funciones
laborales, cuantos periodos de tiempo se especifican; (3) Cardy (2004) y Lepak et al. (2007)
explicé que la productividad laboral es el resultado y lo que se ha logrado a través del
esfuerzo y el comportamiento que se ajusta a las metas de la organizacion y el empleado
como controlador; (4) Shields (2016) afirma que la productividad laboral es un escenario
para que un empleado lleve a cabo sus deberes y responsabilidades hacia el trabajo. De las
varias definiciones que se han descrito anteriormente, la conclusion de desempefo laboral
es el logro del trabajo del empleado después o durante el cumplimiento de las tareas y
responsabilidades a través del esfuerzo y ajustado a lo establecido por la empresa para el
logro de los objetivos (Coens & Mary, 2002). Segun (Robbins & Judge, 2015), la
productividad laboral consta de cinco indicadores, que incluyen (1) calidad del trabajo; (2)
cantidad de trabajo; (3) puntualidad; (4) efectividad; y (5) independencia.

2.3 Antecedentes empiricos de la investigacion

2.3.1 Antecedentes Internacionales

2.3.1.1 Gestion de Recursos Humanos en el Sector Publico de América
Latina (2017-2021)
Pérez Panduro y Flores (2022), realizaron una revision sistematica de la literatura
cientifica sobre la gestion de recursos humanos en el sector publico de América Latina,
abarcando el periodo 2017-2021. El estudio identifico tres principales posturas en la region:

una que aboga por la profesionalizacion de la administracion publica, una critica al enfoque



meritocratico que se considera generador de desigualdades, y una que destaca las ventajas
del sector privado en la gestion publica (Pérez Panduro & Flores, 2022). El anélisis de estos
enfoques resulta altamente relevante para nuestra investigacion, dado que la Municipalidad
Provincial de Calca, ubicada en el contexto latinoamericano, enfrenta desafios similares a
los expuestos en el estudio. Las conclusiones sobre la profesionalizacion de la gestion
publicay la colaboracion con el sector privado pueden guiar la optimizacion de las politicas
de recursos humanos en la municipalidad, promoviendo una mayor eficiencia y
productividad laboral en la administracion ptblica local. La reflexion sobre la meritocracia
y sus posibles efectos negativos también es pertinente, ya que puede ayudar a identificar y

mitigar desigualdades dentro de las estructuras organizacionales del municipio.

2.3.1.2 The Nexus Between HRM, Employee Engagement, and

Organizational Performance in Ethiopian Public Service

Asfaw y Berhan (2020), The Nexus Between HRM, Employee Engagement, and
Organizational Performance in Ethiopian Public Service, explora la relacion entre la
gestion de recursos humanos (GRH), el compromiso de los empleados y el desempefio
organizacional en el servicio publico federal de Etiopia. Utilizando el modelo AMO
(Ability, Motivation, Opportunity) y la teoria de intercambio social (SET), los autores
encontraron que existe una relacion positiva y significativa entre las practicas de recursos
humanos, el compromiso de los empleados y el rendimiento organizacional. El estudio

resalta el papel crucial de la autonomia en el fomento del compromiso y el desempefio,
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ademas, nos proporciona evidencia de como las politicas de recursos humanos que priorizan
la autonomia y el compromiso de los empleados pueden mejorar significativamente la
productividad laboral (Tensay & Singh, 2020). Las practicas de recursos humanos que
fomentan la participacion de los empleados y que les ofrecen oportunidades de desarrollo
y crecimiento pueden ser clave para incrementar la eficiencia y el desempefio

organizacional en la administracion publica local de Calca.

2.3.1.3 Human Resource Management in the Nordic Context
Bévort y Einarsdottir (2021), Human Resource Management in the Nordic Context,
investigan la gestion de recursos humanos en los paises nordicos, destacando el impacto
del modelo social nordico, basado en altos niveles de regulacion y colaboracion entre los
actores clave: empleadores, empleados y el estado. Este enfoque ha favorecido un entorno
de trabajo altamente competitivo y equitativo (Bévort & Einarsdottir, 2021) Aunque el
contexto de los paises nordicos es significativamente diferente al de Perq, las préacticas de
gestion de recursos humanos descritas en este estudio ofrecen lecciones valiosas para la
Municipalidad Provincial de Calca. La creacion de una cultura organizacional que
promueva la equidad, el compromiso y la armonizacion de intereses puede tener un impacto
positivo en la productividad laboral y la eficiencia administrativa. La relevancia de este
antecedente radica en la posibilidad de adaptar elementos de este modelo colaborativo a
las dindmicas del sector publico local, lo que podria resultar en una gestion de recursos
humanos mas eficaz y orientada a resultados en la municipalidad de Calca.
2.3.2 Antecedentes Nacionales
2.3.2.1 Gestion de Recursos Humanos y Desempefio Laboral en la

Municipalidad Provincial de Huanta (2020)



Quintano  (2020) condujo un estudio cuantitativo de disefio
descriptivo-correlacional en el que se aplicaron cuestionarios a 54 trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Huanta, con el fin de examinar la relacién entre practicas
de recursos humanos —incluyendo reclutamiento, clima organizacional, liderazgo y
sistemas de motivacion— y el nivel de desempefio laboral. El trabajo utilizé analisis
estadisticos para determinar la significancia de las correlaciones, hallindose que una
gestion coherente y estructurada del recurso humano se asocia positivamente con
indicadores de productividad, tales como el cumplimiento de metas institucionales y la
calidad en la prestacion de servicios.

La pertinencia de este antecedente para la Municipalidad Provincial de Calca
radica en la semejanza de su estructura administrativa y retos organizacionales frente a
Huanta. Las conclusiones de Quintano Huaman sefialan que el fortalecimiento del
clima laboral y la profesionalizacion de la funcion de recursos humanos contribuyen
directamente a elevar la eficiencia operativa. De este modo, este estudio ofrece una base
empirica que respalda la necesidad de consolidar procesos de seleccion, capacitacion y

liderazgo como ejes para mejorar el desempefio de los servidores municipales en Calca.

2.3.2.2 Gestion del Talento Humano y Productividad Laboral en la Municipalidad

Distrital de Pomahuaca, Jaén (2020)

Bravo y Calle (2020) llevaron a cabo un analisis descriptivo-correlacional en la
Municipalidad Distrital de Pomahuaca, aplicando instrumentos de recoleccion de datos
a los trabajadores para evaluar la incidencia de practicas de gestion del talento humano
—tales como planificacion de carreras, evaluacion de desempeiio y politicas de

incentivos— en su productividad laboral. Mediante técnicas de estadistica inferencial,
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los autores identificaron que las iniciativas dirigidas a la formacion continua y al
reconocimiento del desempefio generan un efecto positivo significativo en los niveles
de eficiencia y en la satisfaccion de los empleados.

Este antecedente resulta especialmente relevante para la investigacion en Calca, ya
que Pomahuaca y Calca comparten caracteristicas demograficas y presupuestales propias
de distritos provinciales del interior del pais. Las conclusiones del estudio destacan que la
institucionalizacién de programas de desarrollo profesional y de incentivos contribuye a
optimizar la entrega de servicios municipales. Asi, se subraya la importancia de articular
politicas que no solo aborden la medicion del desempefio, sino también el fortalecimiento

del sentido de pertenencia y la motivacion del personal local.

2.3.2.3 Gestion de Recursos Humanos y Productividad en la Municipalidad de
Anco Huallo (2021)

Centeno (2021) desarroll6 un estudio descriptivo en la Municipalidad de Anco
Huallo, donde se examin6 la influencia de practicas de recursos humanos —como
induccion, supervision periodica, planes de capacitacion y programas de bienestar
laboral— sobre la productividad de los trabajadores. A través de la aplicacion de
cuestionarios validados y la posterior evaluaciéon de correlaciones, se constatdo que,
aunque existia una relaciéon positiva entre la gestion de recursos humanos y el
rendimiento individual, persistian brechas vinculadas a la falta de indicadores claros de
desempefio y a la inestabilidad de la vinculacion contractual.

La relevancia de este antecedente para la Municipalidad Provincial de Calca se

manifiesta en dos aspectos: primero, revela que la existencia de practicas de atencion
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al trabajador no basta si no se complementa con sistemas de evaluacion y seguimiento
adecuados; segundo, pone de relieve la necesidad de contar con marcos normativos
estables que otorguen seguridad laboral. Las conclusiones del estudio sugieren que la
formulacion de indicadores de desempetio especificos y la consolidacion de regimenes
contractuales estables son factores clave para potenciar la productividad, elementos que

deben considerarse al disefiar estrategias de gestion de recursos humanos en Calca.

2.3.3 Antecedentes Locales
2.3.3.1 Administracion de recursos humanos y nivel de competitividad de los
trabajadores de 1a Municipalidad Provincial de Calca (2020)

En la investigacion de Abarca Caso (2021) se examiné la relacion entre la
administracién de recursos humanos y el nivel de competitividad de los trabajadores
en la Municipalidad Provincial de Calca, region Cusco. Mediante un disefio
cuantitativo descriptivo-correlacional, se aplicaron cuestionarios a los colaboradores
municipales con el fin de medir percepciones sobre practicas de gestion —induccion,
supervision, capacitacion y bienestar laboral— y su influencia en la competitividad
individual y colectiva. Los resultados pusieron de manifiesto una correlacion positiva y
estadisticamente significativa entre la calidad de la gestion de recursos humanos y los
indicadores de competitividad, tales como adaptabilidad al cambio y cumplimiento de
metas institucionales.

Este antecedente es directamente pertinente a nuestra tesis, pues aborda el
mismo organismo y contexto institucional de Calca, revelando cémo las practicas de
gestion del capital humano pueden potenciar la competitividad interna, un componente

estrechamente vinculado a la productividad laboral. Ademas, el enfoque metodologico



y el instrumento aplicado ofrecen un referente concreto para operacionalizar variables
y disefiar encuestas en nuestro estudio, garantizando coherencia metodologica y

comparabilidad de resultados.

2.3.3.2 Capacidades gerenciales y toma de decisiones en la Municipalidad

Provincial de Calca (2019)

El estudio de Cabrera Rodriguez (2024) tuvo por objetivo determinar el nivel
de relacion existente entre las capacidades gerenciales y la eficacia de la toma de
decisiones en la Municipalidad Provincial de Calca durante el afio 2019. Empleando un
enfoque cuantitativo y un disefio descriptivo-correlacional no experimental, se encuestd
a 112 trabajadores municipales a través de dos cuestionarios validados. El analisis
estadistico reveldo que el 98.2 % de los participantes exhibian solidos niveles de
competencias gerenciales y que la eficacia en la toma de decisiones también se evalud
en un 98.2 %. La prueba de correlacion de Spearman (p = 0.867, p < 0.05) confirmd
una relacion positiva y fuerte entre ambas variables, destacando particularmente la
repercusion de las habilidades humanas y técnicas en la calidad de las decisiones
administrativas.

La relevancia de este antecedente para nuestra investigacion radica en la
demostracion empirica de cémo el fortalecimiento de las capacidades gerenciales —
como la planificacion, la comunicacion y el liderazgo— impacta directamente en la
calidad de las decisiones institucionales. Dado que la productividad laboral en el &mbito
municipal estd intimamente ligada a la eficacia decisoria, estos hallazgos subrayan la
necesidad de incorporar el desarrollo gerencial como variable clave en el diagnostico

y las propuestas de mejora para la Municipalidad Provincial de Calca.
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2.3.3.3 Estilos de liderazgo y gestion de recursos humanos en los establecimientos de
salud de 1a Red Norte-Cusco (2017)

En la tesis de Ccala Molina (2018) se investigd la relacion entre estilos de
liderazgo — transformacional, transaccional y correctivo-evitador— y la gestion de
recursos humanos en 156 trabajadores de los establecimientos de salud de la Red
Norte-Cusco. Con un disefio cuantitativo correlacional no experimental, se evaluaron
dimensiones de la gestion de personal como organizacion interna, participacion en la
seleccion de personal y disposiciones de seguridad laboral. Los resultados indicaron
que, aunque los estilos de liderazgo se presentaron en un nivel moderado, las practicas
de gestion de recursos humanos mostraron deficiencias en mas del 50 % de los
indicadores evaluados; sin embargo, se confirmo una relacion significativa entre el
estilo de liderazgo predominante y la calidad de las practicas de GRH.

Este estudio aporta lecciones valiosas para nuestro tema, al evidenciar que el
estilo de liderazgo ejercido en la organizacion condiciona la eficacia de la gestion de
recursos humanos y, por ende, repercute en la productividad del personal. La
observacion de dindmicas de participacion y seguridad en un dmbito regional similar al
municipal refuerza la pertinencia de analizar el liderazgo dentro de la Municipalidad
Provincial de Calca, en tanto factor determinante para optimizar sus procesos de

gestion de talento y elevar el desempeiio laboral.

2.4 Hipotesis

2.4.1 Hipdtesis General

Existe una relacion significativa entre la gestion de recursos humanos y la



productividad laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Calca, para el
afio 2023.
2.4.2 Hipotesis Especificas

Existe una relacion significativa entre la administracion de la gestion de recursos
humanos y la productividad laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Calca, para el afio 2023.

Existe una relacion significativa entre la gestion de la gestion recursos humanos y
la productividad laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Calca, para
el afio 2023.

Existe una relacion significativa entre el desarrollo de la gestion de recursos
humanos y productividad laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Calca, para el afio 2023.

Existe una relacion significativa entre la estrategia de la gestion de recursos
humanos y la productividad laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Calca, para el afio 2023.

2.5 Identificacion de Variables e Indicadores

2.5.1 Variable independiente: Gestion de Recursos Humanos

La Gestion de Recursos Humanos (GRH) ha evolucionado de una funcion
meramente administrativa a un socio estratégico fundamental para el éxito y la
sostenibilidad de las organizaciones. Ya no se limita a la simple administracion de ndminas
y contratos, sino que se posiciona como una disciplina clave orientada a alinear el capital
humano con los objetivos estratégicos de la empresa.

Segun autores como Chiavenato (2007) y Dessler (2017), la GRH es un sistema
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interconectado de politicas y practicas disefiadas para atraer, desarrollar, motivar y retener
a los empleados de manera efectiva. Su proposito central es garantizar que la organizacion
cuente con el personal adecuado, con las habilidades necesarias, en el momento oportuno
y en las condiciones Optimas para alcanzar sus metas de negocio.

Esta disciplina se basa en varios pilares:

Enfoque en el capital humano: Reconoce que los empleados son el activo mas
valioso de la organizacion, no solo un costo operativo.

Gestion del talento: Busca identificar, atraer, y desarrollar a individuos con alto
potencial y talento, asegurando que sus capacidades se utilicen para el méximo beneficio
de la empresa.

Cultura y clima organizacional: Fomenta un ambiente de trabajo positivo,
motivador y seguro, lo que se traduce en mayor satisfaccion, compromiso y, en
consecuencia, mayor productividad.

Creacion de valor: La GRH contribuye directamente a los resultados econdmicos
de la empresa al mejorar la eficiencia, reducir la rotacion de personal, y potenciar la
innovacion a través de la formacion continua y el desarrollo de habilidades.

En un contexto de mercado dindmico, la GRH es crucial para la competitividad de
una empresa. Una gestion eficaz de los recursos humanos permite a la organizacion
adaptarse mas rapidamente a los cambios, innovar y diferenciarse de la competencia, lo

que la convierte en un factor clave para el crecimiento y la rentabilidad a largo plazo.

2.5.2 Variable dependiente: Productividad laboral
La productividad laboral, en su esencia, es un concepto econdmico que mide la

eficiencia del trabajo como factor de produccion. No solo se refiere a "trabajar duro", sino
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a "trabajar de forma inteligente" (Krugman, 1994). Se define como la cantidad de
produccion (output) que se puede generar con una unidad de trabajo (input), generalmente
medida en horas-hombre o nimero de empleados. Es un indicador clave para evaluar el
desempefio, la competitividad y la capacidad de crecimiento tanto a nivel microeconémico
(empresa) como macroecondmico (pais).

Esta variable es crucial porque:

Es un motor de crecimiento econémico: Un aumento en la productividad laboral
significa que una economia puede producir mas bienes y servicios con la misma cantidad
de trabajo, lo que lleva a un crecimiento del Producto Interno Bruto (PIB) y a un aumento
del nivel de vida.

Impacta directamente en la rentabilidad de la empresa: Al producir mas con menos
recursos, las empresas pueden reducir sus costos unitarios, aumentar sus margenes de
beneficio y ofrecer precios mas competitivos.

Mejora la calidad de vida: Una mayor productividad a menudo se traduce en
salarios mas altos para los trabajadores, ya que su contribucion al valor de la empresa es
mayor.

La medicion de la productividad laboral es fundamental para el analisis econdmico
y la toma de decisiones. Aunque la formula mas simple es Produccion Total / Horas de
Trabajo Totales, en la practica, su medicion puede ser compleja y requerir el uso de
indicadores mas sofisticados que capturen la calidad del producto, el valor agregado y el

capital humano involucrad
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2.6 Operacionalizacion de Variables
Tabla 1
Operacionalizacion de Variables
Variable Definicion Conceptual Dimensiones

Indicadores

La Gestion de Recursos Humanos se entiende como un conjunto de politicas y practicas
necesarias para administrar todos los aspectos relacionados con las personas en una
organizacion. Esto incluye procesos como el reclutamiento, la seleccion, la capacitacion,  Administracion

Administracion: Recursos,
Seleccion
Gestion: Funciones,
Organizacion, Cumplimiento

Gestion de . - -, . ; ., -
la evaluacion del desempefio, la remuneracion y el fomento de la calidad de vida laboral, Gestion Desarrollo: Actividades de
Recursos i . S e L . .
con el objetivo de incrementar el rendimiento individual y organizacional (Chiavenato, Desarrollo formacion, Desarrollo de
Humanos . ., .. . .. . .. .,
2007; Dessler, 2001). En esencia, es la funcion administrativa que se enfoca en adquirir, Estrategias conocimientos, Promocion
entrenar, evaluar y recompensar a los empleados para alcanzar los objetivos estratégicos Estrategias: Acciones
de la empresa. planificadas,
Responsabilidades, Objetivos
Satisfaccion del trabajador:
, ., .. . . ., Ambiente, Salario, Resultados
En el campo de la economia y la gestion, la productividad laboral es un indicador que  Satisfaccion del . o RESH
. N . ., ) .. . Autoestima: Motivacion Trato,
mide la eficiencia en el uso del factor trabajo en la produccion de bienes y servicios. Se trabajador .
.y . ., . . . Reconocimiento
. define como la relacion entre la cantidad de produccion obtenida y los insumos laborales Autoestima . . _
Productividad .. . L . . Trabajo en equipo: Objetivos,
utilizados (ej. horas de trabajo, numero de empleados). Un aumento en la productividad Trabajo en S
Laboral . ; . . . . - Normas, Comunicacion, Toma
laboral implica que se puede producir mas con los mismos recursos, o la misma cantidad equipo de decisiones
con menos recursos, lo cual es fundamental para el crecimiento econdémico y la Capacitacion del . .
e N . . . Capacitacion del trabajador:
competitividad de una empresa (Organizacion Internacional del Trabajo - OIT). trabajador - .
Capacitacion, Entrenamiento,

Desarrollo de habilidades
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CAPITULO III: METODOLOGIA

3.1 Ambito de estudio: localizacion politica y geografica

El presente estudio se realiz6 en la Municipalidad Provincial de Calca, una entidad de gobierno
local ubicada en el departamento del Cusco, Pert. La investigacion se focalizo en los procesos y
resultados correspondientes al afio 2023, un periodo de particular relevancia en la gestion publica

tras los desafios econémicos y sociales recientes.

Calca, situada en la region andina, es un area de gran importancia histérica y cultural, conocida
por su rol administrativo y su ubicacion en el Valle Sagrado de los Incas. Este contexto geografico
y socioecondmico influye directamente en las dindmicas laborales de sus instituciones publicas.
Por ello, el analisis de la gestion de recursos humanos y su impacto en la productividad laboral en
esta municipalidad no solo ofrece hallazgos relevantes para la administracion local, sino que
también contribuye al entendimiento de la gestion publica en entornos con caracteristicas

culturales, geograficas y administrativas especificas.

3.2 Tipo de la investigacion

El estudio realizado es de tipo correlacional. Segin Hernandez-Sampieri (2018), este
tipo de investigacion tiene como objetivo determinar la relacion entre dos o mas variables
cuantificables. En el presente estudio, el objetivo es analizar la relacion entre la gestion de
recursos humanos y la productividad laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Calca.

El presente estudio se enmarca en un disefio de investigacidbn no experimental,
caracterizado por la ausencia de manipulacion deliberada de las variables. En lugar de ello, se

observaron los fendmenos en su entorno natural para analizarlos tal como se presentan en un
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momento especifico. De acuerdo con la taxonomia metodologica de Hernandez-Sampieri

(2018), este trabajo se clasifica como de tipo correlacional.

El objetivo principal de una investigacion correlacional es determinar la existencia,
direccion y magnitud de la relacion entre dos o mas variables, en este caso, la Gestion de
Recursos Humanos y la Productividad Laboral. Este disefio es particularmente pertinente para
esta tesis, ya que busca responder a la pregunta de si una mejor gestion de personal se asocia
con niveles mas altos de productividad entre los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Calca. No se pretende establecer una relacion de causalidad estricta—es decir, que la GRH
cause la productividad—sino mas bien identificar patrones de comportamiento conjunto entre
ambas variables. El analisis correlacional permite cuantificar la fuerza de esta asociacion, lo
que es crucial para comprender la dinamica laboral dentro de la institucion y fundamentar las
recomendaciones estratégicas.

3.3 Enfoque de la investigacion

El estudio se fundamenta en un enfoque cuantitativo, que, de acuerdo con la
metodologia de Hernandez-Sampieri, Fernandez-Collado y Baptista (2018), se caracteriza por
un proceso riguroso y secuencial para la recoleccion y el andlisis de datos numéricos. Este
enfoque es fundamental para este trabajo de tesis, ya que su propdsito es probar las hipotesis
establecidas y medir la relacion entre la gestion de recursos humanos y la productividad laboral.

A diferencia del enfoque cualitativo, el método cuantitativo se apoya en la observacion
y medicion sistemdtica de las variables. Para ello, se emplearon cuestionarios estandarizados

como instrumentos de recoleccion de datos, garantizando la objetividad y la confiabilidad de



la informacion obtenida. Posteriormente, estos datos fueron sometidos a pruebas estadisticas
que permitieron analizar de forma objetiva las correlaciones entre las variables, cuantificando
la fuerza y la direccion de su relacion. En esencia, este enfoque proporciona el rigor cientifico
necesario para generar hallazgos precisos y generalizables dentro del ambito de la
Municipalidad Provincial de Calca, fortaleciendo la validez de las conclusiones y
recomendaciones de la investigacion.
3.4 Diseifio de la investigacion

Segin Hernandez-Sampieri (2018), el disefio de investigacion que se empleara es no
experimental de corte transversal. Serd no experimental ya que no se haré alguna modificacion
o alteracion en las variables de estudio, y de corte transversal.

El siguiente grafico evidencia como se desarrollara:

o O1
M1 l r
~ |

02

Donde:

M: Muestra de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Calca
O1: Gestion de recursos humanos

02: Productividad Laboral

r: Correlacion entre ambas variables

3.5 Alcance de la investigacion
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La investigacion tendra un alcance descriptivo-correlacional. Sera descriptivo porque
describe el fenomeno de estudio, a su vez, es un método por el cual se recopila informacion
que demuestran relaciones de las variables de estudio. Y correlacional, ya que se estudiara la
relacion de las variables gestion de recursos humanos y productividad laboral, esto por medio

de herramientas estadisticas (Hernandez-Sampieri, 2018).

3.6 Unidad de analisis

La unidad de andlisis del presente estudio estuvo conformada por los trabajadores de
la Municipalidad Provincial de Calca. Cada trabajador fue objeto de analisis al momento de
recoger sus percepciones sobre la gestion de recursos humanos y su relacion con la

productividad laboral.

3.7 Poblacion de estudio

La poblacion de estudio para la presente investigacion estuvo conformada por el
universo completo de 124 trabajadores que laboraban en la Municipalidad Provincial de Calca
durante el afio 2023. Dado que el tamafio de la poblacion era finito y relativamente pequeio,
se opto por un estudio censal en lugar de un muestreo.

Este enfoque metodologico, como sefialan expertos como Hernandez-Sampieri (2018),
es Ooptimo cuando la poblacion es accesible y su tamafio permite la inclusion de cada uno de
sus elementos. La principal ventaja de un estudio censal radica en la eliminacion completa del
error de muestreo, garantizando que los resultados obtenidos sean un reflejo exacto y fidedigno
de las caracteristicas y el comportamiento de toda la poblacion, y no solo de un subgrupo. De
esta manera, las conclusiones del estudio poseen un alto grado de validez interna y no requieren

de inferencias estadisticas para ser generalizadas a un universo mas amplio, lo que refuerza la
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solidez de los hallazgos
3.8 Tamaiio de muestra
El tamafio de muestra fue equivalente al total de la poblacion, es decir, se trabajo con
los 124 trabajadores de la Municipalidad Provincial de Calca. Al ser un estudio censal, no se
realizo una seleccion muestral, dado que se incluyen a toda la poblacion, los recursos tiempo
dinero y personal son suficiente para cubrir a todos los miembros de la poblacion.
3.9 Técnicas de seleccion de muestra
No se aplicaron técnicas de seleccion muestral, ya que el estudio fue censal, lo que
implicod trabajar con la totalidad de la poblacion. Este enfoque permitid recolectar
informacion exhaustiva y representativa de todos los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Calca para garantizar la validez de los resultados.

3.10 Técnicas de recoleccion de informacion

La técnica sera la encuesta para lograr los fines de esta investigacion. Segin Hernandez
Sampieri et al., (2018) esta técnica tiene el objetivo de recolectar informacion por medio de
interrogantes a la poblacion de estudio, con el fin de hallar conceptos en funciéon a la
problematica de estudio.

El instrumento base que se usara para la investigacion es un cuestionario realizado por
Muioz Angulo (2017). Este instrumento tiene el fin de recopilar informacion con respecto a
las variables gestion de Recursos Humanos y Productividad Laboral. Para cumplir con los fines
de la investigacion, se optara por el instrumento adaptado por Vergara (2020), el cual consta
en; El cuestionario de Gestion de Recursos humanos (variable independiente), con 4

dimensiones, 12 indicadores y 36 items. Y el cuestionario de Productividad Laboral (variable



dependiente), con 4 dimensiones, 12 indicadores y 30 items.
3.11 Técnicas de analisis e interpretacion de la informacion
Para el analisis e interpretacion de los datos, el estudio se basoé en la estadistica
descriptiva y en el uso de programas especializados que garantizaron la objetividad y el rigor
del proceso. Se utilizaron el software estadistico IBM SPSS 25 y el programa Microsoft Excel
para procesar los datos de fuente primaria, los cuales fueron recolectados a través de encuestas.
El proceso analitico se desarrolld en varias etapas. Primero, se realizo el vaciado y la
depuracion de datos en una base de datos de Excel para asegurar su integridad y consistencia.
Luego, se procedié con un analisis descriptivo que incluyo la tabulacion de frecuencias, el
calculo de porcentajes y la construccion de histogramas, lo que permitié obtener una vision
clara y resumida del comportamiento de las variables. Finalmente, y como parte central de la
investigacion, se aplico el Coeficiente de Correlacion de Spearman en el programa SPSS 25.
Esta prueba estadistica fue fundamental para cuantificar la fuerza y la direccion de la relacion
entre la gestion de recursos humanos y la productividad laboral. La combinacién de estas
técnicas proporciond un marco solido para el andlisis de los hallazgos y la posterior
formulacion de conclusiones y recomendaciones.
3.12 Técnicas para demostrar la verdad o falsedad de las hipdtesis planteadas
El instrumento de Angulo (2017) adaptado por Vergara (2020) fueron sometidos al
proceso de juicio de expertos, doctores y licenciados, donde los expertos realizaron la revision
de contenido y la revision exhaustiva por cada item para cada variable. Detallando ser un

instrumento coherente y acorde al tema de investigacion.

55



CAPITULO IV: RESULTADOS Y DISCUSION
4.1 Procesamiento, Analisis de Datos de la Variable Gestion de Recursos Humanos
41.1 Dimension Administracion
Tabla 2

Dimension Administracion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
Valido Acumulado
Validos Malo 42 339 339 339
Regular 45 36.3 36.3 70.2
Bueno 37 29.8 29.8 100.0
Total 124 100.0 100.0

Nota: elaboracion propia

En la dimension de Administracion, los resultados se distribuyen de la siguiente
manera: el 33.9% de las respuestas calificaron la administracion como mala, el 36.3% la
consideraron regular y el 29.8% la evaluaron como buena. La frecuencia total de respuestas
validas es de 124. La mayoria de los participantes perciben la administracion como regular o
mala, con un acumulado del 70.2% entre estas dos categorias, mientras que una minoria la ve

como buena, acumulando el 100% de las respuestas
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4.1.2 Dimension Gestion

Tabla 3

Dimensién Gestion

Frecuencia  Porcentaje = Porcentaje ~ Porcentaje
Valido Acumulado
Validos  Malo 54 43.5 43.5 43.5
Regular 37 29.8 29.8 73.4
Bueno 33 26.6 26.6 100
Total 124 100 100

En la dimension de Gestion, los resultados son los siguientes: el 43.5% de los encuestados

evaluaron la gestion como mala, el 29.8% la consideraron regular y el 26.6% la calificaron como

buena. La frecuencia total de respuestas validas es de 124. La mayoria de los participantes perciben

la gestion de manera negativa, con un acumulado del 73.4% entre las categorias de malo y regular,

mientras que solo el 26.6% la ve de manera positiva, sumando asi el 100% de las respuestas.

4.1.3 Dimension Desarrollo

Tabla 4

Dimension Desarrollo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
Vilido Acumulado
Validos Malo 39 31.5 31.5 315
Regular 61 49.2 49.2 80.6
Bueno 24 19.4 19.4 100.0
Total 124 100.0 100.0
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En la dimension de Desarrollo, los resultados muestran que el 31.5% de los encuestados

calificaron el desarrollo como malo, el 49.2% lo consideraron regular y el 19.4% lo evaluaron

como bueno. La frecuencia total de respuestas validas es de 124. La mayoria de los

participantes perciben el desarrollo de manera negativa o regular, con un acumulado del 80.6%

en estas dos categorias, mientras que solo el 19.4% lo ve de manera positiva, sumando asi el

100% de las respuestas.

4.1.4 Dimension Estrategia de Recursos Humanos
Tabla 5

Dimension Estrategia de Recursos Humanos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
Vilido Acumulado
Validos Malo 55 44.4 44.4 44.4
Regular 43 34.7 34.7 79.0
Bueno 36 21.0 21.0 100.0
Total 124 100.0 100.0

En la dimension Estrategia de Recursos Humanos, los resultados indican que el 44.4%

de los encuestados calificaron la estrategia como mala, el 34.7% la consideraron regular y el

21.0% la evaluaron como buena. La frecuencia total de respuestas validas es de 124. La

mayoria de los participantes perciben la estrategia de recursos humanos de manera negativa o

regular, con un acumulado del 79.0% entre estas dos categorias, mientras que solo el 21.0% la

ve de manera positiva, sumando asi el 100% de las respuestas.
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Tabla 6

Gestion de Recursos Humanos

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
Valido Acumulado
Validos Malo 41 33.1 33.1 33.1
Regular 51 41.1 41.1 74.2
Bueno 32 25.8 25.8 100.0
Total 124 100.0 100.0

Nota: elaboracion propia

La variable Gestion de Recursos Humanos, los resultados muestran que el 33.1% de
los encuestados calificaron la gestion como malo, el 41.1% lo consideraron regular y el 25.8%
lo evaluaron como bueno. La frecuencia total de respuestas validas es de 124. La mayoria de
los participantes perciben la gestion de recursos humanos de manera negativa o regular, con
un acumulado del 74.2% en estas dos categorias, mientras que solo el 25.8% lo ve de manera
positiva, sumando asi el 100% de las respuestas.

4.2 Procesamiento, Analisis de Datos de la Variable Productividad Laboral

4.2.1 Dimension Satisfaccion del Trabajador
Tabla 7

Dimension Satisfaccion del Trabajador

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
Vilido Acumulado
Validos Malo 48 38.7 38.7 38.7

Regular 52 41.9 41.9 80.6
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Bueno 24 194 194 100.0

Total 124 100.0 100.0

La tabla de la dimension de Satisfaccion del Trabajo revela que un 38.7% de los
encuestados califican su satisfaccion laboral como mala, un 41.9% la consideran regular y un
19.4% la evaltian como buena. Esto indica que una mayoria significativa, un 80.6%, percibe
su satisfaccion laboral de manera negativa o regular, mientras que solo una minoria del 19.4%
tiene una percepcion positiva. En general, los resultados muestran una predominante
insatisfaccion o satisfaccion moderada entre los encuestados respecto a su trabajo.

4.2.2 Dimension Autoestima

Tabla 8

Dimension Autoestima

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
Valido Acumulado
Validos Malo 45 36.3 36.3 36.3
Regular 49 39.5 39.5 75.8
Bueno 30 242 24.2 100.0
Total 124 100.0 100.0

La tabla de la dimension de Autoestima indica que el 36.3% de los encuestados
califican su autoestima como mala, el 39.5% la consideran regular, y el 24.2% la evaluan como
buena. Esto muestra que la mayoria de los participantes, un 75.8%, tienen una percepcion
negativa o moderada de su autoestima, mientras que solo un 24.2% tienen una percepcion
positiva. En general, estos resultados reflejan que una proporcion significativa de los
encuestados experimenta problemas con su autoestima, mientras que una minoria se siente bien

consigo misma.
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4.2.3 Dimension Trabajo en Equipo

Tabla 9

Dimensién Trabajo en Equipo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
Valido Acumulado
Validos Malo 48 38.7 38.7 38.7
Regular 58 46.8 46.8 85.5
Bueno 18 14.5 14.5 100.0
Total 124 100.0 100.0

Nota: elaboracion propia

La tabla de la dimension de Trabajo en equipo muestra que el 38.7% de los encuestados
califican su experiencia de trabajo en equipo como mala, el 46.8% la consideran regular, y el
14.5% la evaltian como buena. Estos datos indican que una gran mayoria, el 85.5%, tiene una
percepcion negativa o moderada de su experiencia en trabajo en equipo, mientras que solo una
minoria del 14.5% tiene una percepcion positiva. Esto sugiere que hay un notable margen de

mejora en la colaboracion y efectividad del trabajo en equipo entre los participantes.

4.2.4 Dimension Capacitacion del Trabajador
Tabla 10

Dimension Capacitacién del Trabajador
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Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
Vilido Acumulado
Validos Malo 44 355 355 355
Regular 44 355 355 71.0
Bueno 36 29.0 29.0 100.0
Total 124 100.0 100.0

Nota: elaboracion propia

La tabla de la dimension Capacitacion del trabajador indica que el 35.5% de los

encuestados califican la capacitacion como mala, otro 35.5% la consideran regular, y el 29.0%

la evalian como buena. Estos datos revelan que una mayoria, el 71.0%, percibe la capacitacion

como negativa o regular, mientras que una minoria del 29.0% tiene una percepcion positiva.

Esto sugiere que hay un considerable margen de mejora en la calidad y efectividad de los

programas de capacitacion ofrecidos a los trabajadores.

Tabla 11

Productividad Laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
Vilido Acumulado
Validos Malo 41 33.1 33.1 33.1
Regular 50 40.3 40.3 73.4
Bueno 33 26.6 26.6 100.0
Total 124 100.0 100.0

La tabla de Productividad Laboral indica que el 33.1% de los encuestados consideran

su productividad laboral como mala, el 40.3% la califican como regular, y el 26.6% la evaltian

como buena. Esto muestra que una mayoria significativa, el 73.4%, percibe su productividad
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laboral de manera negativa o moderada, mientras que solo el 26.6% la ve de manera positiva.
En general, estos resultados sugieren que hay espacio para mejorar la productividad laboral
entre los participantes.

4.3 Interpretaciony Discusion de Resultados

43.1 Pruebas de Normalidad

Para poder responder al objetivo e hipdtesis de la investigacion, en primera instancia
es necesario comprobar por medio de pruebas de normalidad los datos, es decir, si se usara
pruebas estadisticas paramétricas o no paramétricas.

Tabla 12

Pruebas de normalidad

Kolmogorov — Smirnov Shapiro — Willk

Estadistico gl. Sig. Estadistico gl. Sig.
Productividad ,142 124,000 ,959 124,001
gestion de ,072 124,192 ,982 124,104
recursos
humanos

Nota: Correccion de la significacion de Lilliefors

Se tiene que son 124 sujetos entrevistados, es decir 124 datos, por tanto, se usa la prueba
de Kolmogorov-Smirnov. Observando a su vez que se tiene un p-valor inferior a 0.05, como
también un p- valor superior a 0.05. Razones por la cual se usa la prueba estadistica Rho de
Spearman.

Se indica la tabla sobre la interpretacion del coeficiente de rtho de Spearman



Interpretacion del coeficiente de Correlacion de Spearman

Valor de Rho Significado

-1 Correlacion negativa grande y perfecta

-0.9a-0.99 Correlacion negativa muy alta

-0.7a-0.89 Correlacion negativa alta

-0.4 a-0.69 Correlacion negativa moderada

-0.2a-0.39 Correlacion negativa baja

-0.01 a-0.19  Correlacion negativa muy baja

0 correlacion nula

0.0120.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja

0.42a0.69 Correlacion positiva moderada
0.720.89 Correlacion positiva alta

0.920.99 Correlacion positiva muy alta

1 correlacion positiva grande y perfecta

4.4 Pruebas de Hipotesis

4.4.1 Hipdtesis General
El objetivo general de la investigacion fue evaluar la relacion que existe entre la gestion
de recursos humanos y la productividad laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Calca, para el afio 2023.
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Correlacion Gestion de Recursos humanos y productividad

Tabla 13
Gestion de Productividad
Recursos
Humanos
Rho de Gestion de Coeficiente de 1,000 ,766**
Spearman Recursos Correlacion
Humanos Sig. (bilateral) - ,000
N 124 124
Productividad Coeficiente de ,766%* 1,000
Correlacion
Sig. (bilateral) ,000 -
N 124 124

Nota: Elaboracion propia - La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El coeficiente de correlacion tiene un valor de .766, el cual indica una correlacion
positiva alta entre la gestion de recursos humanos y la productividad laboral.

Esto confirma lo que se tiene como hipotesis, pues el p-valor indica que es menor a
0.05. Por tanto, se confirma que existe una relacion significativa entre la gestion de recursos
humanos y la productividad laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Calca, para el afio 2023.
4.4.2 Hipbtesis especificas
4.4.2.1 Primera Hipotesis Especifica

El primer objetivo de la investigacion es conocer cual es la relacion entre la
administracion de la gestion de recursos humanos y la productividad laboral de los trabajadores

de la Municipalidad Provincial de Calca, para el afio 2023.



Correlacion Administracién y Productividad

Tabla 14
Productividad Administracion

Rho de Productividad Coeficiente de 1,000 ,718%*
Spearman Correlacion

Sig. (bilateral) - ,000

N 124 124

Administracion Coeficiente de ,718%** 1,000

Correlacion

Sig. (bilateral) ,000 -

N 124 124

Nota: Elaboracion propia - La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El coeficiente de correlacion de la variable indica que existe una correlacion positiva
alta, siendo el valor de .718, entre la administracion de la gestion de recursos humanos y la
productividad laboral.

Con esto se puede responder a la hipdtesis especifica, esta es que existe una relacion
significativa entre la administracion de la gestion de recursos humanos y la productividad
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Calca, para el afio 2023. Donde el
p-valor es menor a 0.05, confirmando asi la hipotesis planteada, que existe una relacion
significativa entre la administracion de la gestion de recursos humanos y la productividad
laboral.

La Tabla 15, que presenta la correlacion de la Productividad Laboral con sus propias
dimensiones, revela un hallazgo critico para la comprension del concepto dentro de la
Municipalidad Provincial de Calca. Los datos muestran una correlacion positiva y

extremadamente alta entre la variable general y cada una de sus dimensiones constituyentes.
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El coeficiente de correlacion de Spearman es superior a 0.88 para todas las dimensiones:
Satisfaccion del Trabajador (r = 0.902), Autoestima (r = 0.887), Trabajo en Equipo (r = 0.903)

y Capacitacion (r = 0.908).

Estos resultados tienen un doble proposito. En primer lugar, desde una perspectiva
metodoldgica, confirman la consistencia y validez interna del instrumento de medicion de la
productividad. Las altas correlaciones aseguran que cada una de las preguntas de la encuesta
esta midiendo efectivamente un aspecto integral y relevante de la productividad, reforzando la

fiabilidad de los datos.

En segundo lugar, desde una perspectiva gerencial y econdmica, estas correlaciones
profundas sugieren que la Productividad Laboral en este contexto no es un concepto
unidimensional, sino un constructo multifacético. Las altas correlaciones implican que una
mejora en cualquiera de estas cuatro areas (satisfaccidon, autoestima, trabajo en equipo o
capacitacion) tiene un impacto directo y significativo en la productividad general del
empleado. Esto significa que las estrategias para aumentar el rendimiento no deben ser
aisladas; por ejemplo, una politica de capacitacion sera mas efectiva si también se enfoca en
mejorar la satisfaccion y el trabajo en equipo. Los resultados de esta tabla sirven como una
guia para la municipalidad, indicando que el bienestar psicosocial y la colaboracion son tan
fundamentales para el desempefio como la formacion técnica, desafiando la vision tradicional
que solo se enfoca en la eficiencia mecénica.
4.4.2.2 Segunda Hipétesis Especifica.

El segundo objetivo especifico es conocer cudl es la relacion entre la gestion de la
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gestion de recursos humanos y la productividad laboral de los trabajadores de 1a Municipalidad
Provincial de Calca, para el afio 2023.

Correlacion Gestion de Recursos Humanos y Productividad

Tabla 15
Productividad gestion de
recursos
humanos
Rho de Productividad Coeficiente de 1,000 ,816%*
Spearman Correlacion
Sig. (bilateral) - ,000
N 124 124
gestion de Coeficiente de ,816** 1,000
recursos .
Correlacion
humanos _
Sig. (bilateral) ,000 -
N 124 124

Nota: Elaboracion propia - La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El coeficiente de correlacion de un .816. esto indica una correlacién positiva alta.
Respondiendo al objetivo especifico siendo que existe una correlacion positiva alta entre la
gestion de la gestion de recursos humanos y la productividad laboral de los trabajadores.

Respondiendo a la segunda hipotesis, el p-valor es de 0.00, siendo menor a 0.05. Por
tanto, es significativa. Confirmando la hipotesis, es decir, existe una relacion significativa entre
la gestion de la gestion recursos humanos y la productividad laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Calca, para el afio 2023.

La Tabla 15, titulada "Correlacion de la Productividad Laboral y sus Dimensiones",
ofrece una vision critica de la consistencia interna de la variable. Los datos revelan una

correlacion positiva y extremadamente alta entre la Productividad Laboral y cada una de sus
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dimensiones. El coeficiente de correlaciéon de Spearman es superior a 0.88 para todas las
dimensiones: Satisfaccion del Trabajador (r = 0.902), Autoestima del Trabajador (r = 0.887),

Trabajo en Equipo (r = 0.903) y Capacitacion del Trabajador (r = 0.908).

Estos resultados no solo validan el instrumento de medicidén, demostrando que cada
dimension es un componente fundamental y cohesionado de la productividad, sino que también
tienen implicaciones significativas para la gestion. Las altas correlaciones sugieren que, para
los trabajadores de la Municipalidad de Calca, la productividad es un concepto multifacético,
intrinsecamente ligado a su bienestar psicoldgico (satisfaccion y autoestima), a la colaboraciéon
con sus compaifieros y a las oportunidades de desarrollo. Un bajo rendimiento en cualquiera de
estas areas podria tener un impacto negativo en la productividad general. Por lo tanto, las
estrategias de mejora deben ser holisticas, abordando estos cuatro pilares para lograr un cambio
significativo en el desempeiio laboral.

4.4.2.3 Tercera Hipdtesis Especifica.

El tercer objetivo de la investigacion es conocer cudl es la relacion entre el desarrollo
de la gestion de recursos humanos y productividad laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Calca, para el afio 2023. Donde el valor del coeficiente de
correlacion es de .341. Teniendo asi que la relacion entre ambas variables es una correlacion

positiva baja.
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Correlacion Desarrollo del Gestion de Recursos Humanos y Productividad

70

Tabla 16
Productividad Desarrollo

Rho de Productividad Coeficiente de 1,000 ,341%*
Spearman Correlacion

Sig. (bilateral) - ,000

N 124 124

Desarrollo Coeficiente de ,341%** 1,000

Correlacion

Sig. (bilateral) ,000 -

N 124 124

Nota: Elaboracion propia - La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Figura 1

El p-valor obtenido es de .000, el cual es menor a 0.05. Por tanto, se confirma que

existe una relacion significativa entre el desarrollo de la gestion de recursos humanos y



productividad laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Calca, para el
afno 2023.

La Tabla 16 ofrece un analisis detallado de la relacion entre las dimensiones de la
Gestion de Recursos Humanos y la Productividad Laboral en la municipalidad de Calca. En
conjunto, los datos revelan una jerarquia de impacto clara en el desempefio de los
trabajadores. El andlisis estadistico demuestra una correlacion positiva y fuerte entre la
administracion (r = 0.718) y la estrategia (r = 0.816) de personal y la productividad laboral.
Este hallazgo sugiere que los procesos administrativos eficientes, como la supervision y la
organizacion de las tareas, y una vision estratégica que alinee el capital humano con los
objetivos de la institucion, son los principales impulsores del rendimiento laboral. En
contraste, la dimension de desarrollo muestra una correlacién considerablemente mas baja
(r =0.341), aunque estadisticamente significativa. Este resultado indica que el impacto de
los programas de capacitacion y desarrollo en la productividad es limitado, lo cual podria
deberse a la inefectividad o a una falta de alineacion de dichos programas con las
necesidades reales de los trabajadores. En esencia, la tabla subraya que, para la
municipalidad, la mejora de la productividad radica principalmente en optimizar los

aspectos organizacionales y estratégicos de la gestion de personal.

4.4.2.4 Cuarto Hipotesis Especifica.

El cuarto objetivo de la investigacion es conocer cudl es la relacion entre la estrategia de
la gestion de recursos humanos y la productividad laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Calca, para el afio 2023.

Tabla 17

Correlacion Estrategia del Gestion de Recursos Humanos y Productividad
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Productividad Estrategia
Rho de N Coeficiente
Productividad de 1,000 J779%*
Spearman Correlacion
Sig.
(bilateral) 000
N 124 124
Coeficiente
Estrategia de ,779%%* 1,000
Correlacion
Sig.
(bilateral) % -
N 124 124

Nota: Elaboracion propia - La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Figura 2

Correlacion Estrategia del Gestién de Recursos Humanos y Productividad

La tabla indica un coeficiente de correlacion de 0.779. Teniendo asi, una correlacion



positiva alta entre la estrategia de la gestion de recursos humanos y la productividad laboral. Y
con respecto a la hipdtesis, el p-valor es inferior a 0.05, siendo mas objetivos de 0.00. Por
tanto, se confirma que existe una relacion significativa entre la estrategia de la gestion de
recursos humanos y la productividad laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Calca, para el ano 2023.

En términos de impacto y causalidad, si bien un estudio correlacional no puede
establecer una causalidad directa, la evidencia sugiere una fuerte relacion de influencia. Una
gestion de recursos humanos eficaz, que incluye una administracion organizada, estrategias de
desarrollo bien implementadas y una cultura de apoyo, probablemente afecta de manera
positiva el rendimiento de los empleados. La tabla, por lo tanto, no solo describe una relacion,
sino que también sienta las bases para futuras investigaciones que podrian explorar el

mecanismo causal por el cual las politicas de GRH impactan en la productividad laboral.
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4.5 Discusion

Los resultados obtenidos en este estudio confirman la relevancia de los recursos
humanos como factor determinante de la eficiencia en el sector publico local y aportan
evidencia empirica a la teoria econdmica del capital humano. En primer lugar, la correlacién
moderada y significativa entre la gestion integral de recursos humanos y la productividad
laboral (r = 0,766; p < 0,01) coincide con hallazgos regionales que resaltan la
profesionalizacién como palanca de mejora del desempefio institucional. Asi, Pérez Panduro y
Flores (2022) muestran que las practicas de capacitacion, planificacion y evaluacion
sistematica de personal en gobiernos locales de América Latina generan efectos positivos sobre
la productividad de los servicios publicos. De manera similar, Quintano Huamén (2020)
documenta en la Municipalidad Provincial de Huanta que un reclutamiento riguroso y un clima

organizacional favorable se asocian con niveles superiores de eficiencia en el cumplimiento de

metas. A nivel mas especifico, Abarca Caso (2021) identifica en Calca que la calidad de la
administraciéon de recursos humanos potencia la competitividad de los servidores, lo cual
refuerza la nocién de que una gestion planificada y profesional de RR.HH. es crucial para
optimizar la entrega de bienes y servicios municipales.

Al desagregar la gestion de recursos humanos en sus dimensiones, la administracion
(induccion, supervision y sistemas de incentivos) presenta una correlacion alta con la
productividad laboral (r=0,718; p <0,01). Este hallazgo respalda las conclusiones de
Bravo Davila y Calle Chambe (2020), quienes en Pomahuaca demostraron que la creacion de
planes de carrera y mecanismos de reconocimiento incrementa de manera significativa los

indicadores de eficiencia del personal. También coincide con Centeno (2021), quien, en el
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estudio de Anco Huallo, mostré que los procesos de induccion y supervision periddica, incluso
cuando presentan ciertas deficiencias, fomentan un mejor desempefio individual. A nivel
internacional, Asfaw y Berhan (2020) registran que las practicas administrativas contribuyen
positivamente al rendimiento organizacional en el servicio publico etiope. Estos resultados
subrayan la necesidad de perfeccionar los sistemas internos de gestion como herramienta para
mejorar la eficiencia operativa y reducir costos de transaccion en la provision de servicios
publicos.

La dimension estratégica de la gestion de recursos humanos entendida como la
alineacion de los procesos de RR.HH. con la mision y objetivos institucionales exhibe la mayor
correlacion con la productividad laboral (r=0,816; p <0,01). La evidencia de Asfaw y Berhan
(2020) demuestra que la combinacidn de practicas de recursos humanos dentro de un sistema
integrado potencia el compromiso de los empleados y, por ende, el rendimiento global de la

organizacion. Asimismo, Bévort y Einarsdottir (2021) documentan que los paises nordicos,

gracias a una cultura colaborativa y orientada al desempefio, consiguen niveles excepcionales de
eficiencia en la administracion publica. A nivel local, Nufiez Bolivar y Sutta Labra (2024)
evidencian en Calca que las competencias gerenciales y la claridad en los roles refuerzan la
calidad de la toma de decisiones, lo cual se traduce en una mejor ejecucion de los planes
municipales. Estos hallazgos validan que una estrategia de RR.HH. bien concebida es un motor
clave de la productividad y un factor de competitividad para las municipalidades.

Sin embargo, la dimension de desarrollo que incluye capacitacion continua, programas
de bienestar y proyectos de formacion muestra una correlacion baja con la productividad

(r=0,341; p<0,01). Este resultado contraste con estudios del sector privado y otros contextos
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regionales, donde el desarrollo profesional suele correlacionarse mas fuertemente con la
productividad (Alvarez, 2021). En el ambito de la salud de Cusco, Ccala Molina (2018) revela
que la débil implementacion de planes de desarrollo limita el potencial de mejora del
desempefio. Pérez Panduro y Flores (2022) también advierten sobre la adopcion desigual de
enfoques meritocraticos, que puede restringir el impacto del desarrollo de competencias en el
sector publico. Esta brecha indica que, en Calca, los mecanismos de formacion y bienestar
requieren ser fortalecidos para que se traduzcan en ganancias productivas reales, y plantea la
necesidad de investigar la eficacia de los programas formativos en la administracion local.
Finalmente, la estrategia de recursos humanos —perfilada como la capacidad de disefiar
e implementar politicas de incentivos, motivacion y comunicacioén interna— mantiene una
correlacion alta con la productividad laboral (r = 0,779; p <0,01). Suérez (2017) demuestra en
el sector privado que las estrategias administrativas centradas en la motivacion y la
retroalimentacion elevan significativamente el desempefio de los trabajadores. Bravo Davila y

Calle Chambe (2020) corroboran que, en Pomahuaca, los instrumentos de medicion alineados

con la mision institucional promueven un mayor compromiso. Por su parte, Bévort y
Einarsdottir (2021) resaltan la efectividad de una cultura organizacional cohesiva en los paises
nordicos. Estos antecedentes validan que la configuracion estratégica de la GRH es
fundamental para maximizar la productividad, permitiendo a la municipalidad de Calca
optimizar sus recursos humanos y, con ello, elevar la calidad de los servicios publicos.
Finalmente, estos resultados constituyen un aporte significativo a la ciencia econdémica
aplicada al sector publico, al proporcionar evidencia cuantitativa y desagregada sobre como

diferentes dimensiones de la gestion de recursos humanos inciden en la productividad laboral.
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Integrar estos hallazgos en modelos econométricos de evaluacion de politicas de personal
refuerza el andlisis de eficiencia del gasto publico y orienta el disefio de estrategias basadas en
la teoria del capital humano, contribuyendo a la optimizacion de la administracion local y al
desarrollo de un marco conceptual sélido para futuras investigaciones en economia del sector

publico.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Primero: Se concluye que existe una correlacion positiva, moderada y estadisticamente
significativa entre la gestion de recursos humanos y la productividad laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Calca en el afo 2023. Esta relacion se evidencia con un
coeficiente de correlacion de 0,766 y un p-valor de 0,000, lo que indica que una adecuada
gestion del capital humano se asocia con un incremento en los niveles de productividad del
personal.

Segundo: Se identifico una correlacion positiva alta entre la dimension administracion
de la gestion de recursos humanos y la productividad laboral de los trabajadores. El coeficiente
de correlacion alcanzado fue de 0,718, con un p-valor de 0,000, lo que demuestra que una
administracion eficiente de los recursos humanos contribuye significativamente al rendimiento
laboral.

Tercero: Respecto a la dimension gestion de los recursos humanos, se encontrd una
correlacion positiva alta con la productividad laboral, con un coeficiente de 0,816 y un p-valor
de 0,000. Este resultado resalta la importancia de planificar, organizar, dirigir y controlar
adecuadamente los recursos humanos para optimizar los resultados laborales.

Cuarto: En cuanto a la dimension desarrollo de la gestion de recursos humanos, se
observo una correlacion positiva baja, aunque estadisticamente significativa, con la
productividad laboral, con un coeficiente de 0,341 y un p-valor de 0,000. Este hallazgo sugiere
que, si bien el desarrollo del personal influye en la productividad, su impacto podria depender
de otros factores complementarios.

Quinto: Finalmente, se determind una correlacion positiva alta entre la dimension

estrategia de la gestion de recursos humanos y la productividad laboral, con un coeficiente de
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0,779 y un p-valor de 0,000. Este resultado enfatiza el rol estratégico del recurso humano como
ventaja competitiva, indicando que la alineacidn entre las politicas de personal y los objetivos

institucionales tiene efectos significativos en el desempefio de los trabajadores.

79



Recomendaciones
Focalizar la inversion en capacitacion y desarrollo: Dado que la correlacion de la dimension
"Desarrollo" fue la mas baja, se recomienda reestructurar los programas de capacitacion. Estos no
deben ser solo eventos puntuales, sino parte de un plan de carrera bien definido que se alinee con las
necesidades especificas de cada puesto. Se sugiere implementar un sistema de evaluacion del
impacto de la capacitacion (ROI - Retorno de la Inversion) para medir como las nuevas habilidades

se traducen directamente en mejoras de la productividad y el desempefio laboral.

Fortalecer la gestion estratégica y la administracion de personal: Los resultados evidenciaron
que la administracion y la estrategia de personal tienen una alta correlacion con la productividad.
Por ello, se recomienda mantener y fortalecer estos pilares de la gestion. Se deben optimizar los
procesos de reclutamiento y seleccion para atraer el mejor talento, y se debe formalizar un sistema
de evaluacion del desempefio que no solo mida el rendimiento, sino que también incentive a los

trabajadores a alcanzar metas claras y contribuyan a los objetivos de la municipalidad.

Implementar un sistema de reconocimientos e incentivos: Para capitalizar la alta correlacion
entre la gestion de RR. HH. y la productividad, se sugiere disefiar un esquema de incentivos no
monetarios y de reconocimientos por el cumplimiento de metas y la excelencia en el desempefio.
Esto puede incluir reconocimientos publicos, oportunidades de desarrollo profesional o mayor
autonomia en sus funciones. Tales medidas reforzaran la motivacion y el compromiso de los

empleados.

Promover una cultura organizacional centrada en el bienestar: Se recomienda desarrollar
programas que promuevan la calidad de vida laboral y el bienestar del empleado. Un ambiente de

trabajo positivo, seguro y colaborativo no solo mejora la satisfaccion del personal, sino que también
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reduce la rotacion y el ausentismo, factores que estan intrinsecamente ligados a la productividad a

largo plazo.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia

Problemas Objetivos Variables Dimensiones Hipotesis Metodologia
Problema general Objetivo general Variable Administracion Hipétesis General: Tipo de
Independiente: investigacion
(Qué relacion existe Evaluar la relacion Gestion de Gestion Existe una  relacion
entre el Gestion de que existe entre la significativa  entre la Descriptivo -
. Recursos Desarrollo . .
recursos humanos y la  gestion de recursos gestion  de  recursos correlacional
Humanos
productividad laboral humanos 'y la Estrategia humanos y la Cuantitativo.
de los trabajadores de productividad productividad laboral de
L _ Disefio de la
la Municipalidad laboral de  los los trabajadores de la o
o . S ~ Investigacion
Provincial de Calca, trabajadores de Ila Variable Satisfaccion del  Municipalidad Provincial
para el ano 2023? Municipalidad Dependiente: trabajador de Calca, parael afio 2023 No experimental-
Provincial de Calca, . . transversal
Problemas s Productividad ~ Autoestima Hipétesis Especificas:
para el afio . -
Especificos: Laboral Trabajo en Poblacion
i Existe  una  relacion
, _ Objetivo cauipo
¢(Cual es la relacion , Capacitaciondel ~ significativa  entre la La poblacion de
Especifico:
entre la trabajador administracion  de  la estudio seran los

administracioén de la

gestion de recursos

Conocer cual es la

relacion entre la

gestion de  recursos

humanos y la

trabajadores de la

Municipalidad




humanos y la
productividad laboral
de los trabajadores de
la Municipalidad
Provincial de Calca,

para el afio 20237

(Cual es la relacion
entre la gestion de la
gestion recursos
humanos y la
productividad laboral
de los trabajadores de
la Municipalidad
Provincial de Calca,

para el afio 2023?

(Cual es la relacion
entre el desarrollo de
la gestion de recursos
humanos y
productividad laboral

de los trabajadores de

administracién de la
gestion de recursos
humanos y la
productividad

laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad

Provincial de Calca,
para el afio 2023
Conocer cual es la
relacion  entre la
gestion de la gestion
de recursos humanos
y la productividad
laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad

Provincial de Calca,

para el afio 2023.

Conocer cual es la

relacion entre el

productividad laboral de
los trabajadores de la
Municipalidad Provincial
de Calca, para el afio

2023.

Existe una  relacion
significativa  entre la
gestion de la gestion
recursos humanos y la
productividad laboral de
los trabajadores de Ila
Municipalidad Provincial

de Calca,para el afio 2023.

Existe  una  relacion
significativa  entre el
desarrollo de la gestionde
recursos  humanos vy
productividad laboral de
los trabajadores de Ia
Municipalidad Provincial

de Calca, para el afo

Provincial de

Calca.
Muestra

La muestra forma
parte de la
poblaciéon que se
ha tornado en
cuenta por medio
de procedimientos
adecuados, en tal
caso, la muestra

sera censal.
Instrumento

Cuestionarios
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la Municipalidad
Provincial de Calca,

para el afio 2023?

(Cudl es relacion
entre la estrategia de
la gestion de recursos
humanos y la
productividad laboral
de los trabajadores de
la Municipalidad
Provincial de Calca,

para el afio

2023?

desarrollo de la

gestion de recursos

humanos y
productividad
laboral  de los

trabajadores de la
Municipalidad
Provincial de Calca,

para el ano 2023.

Conocer cudl es la
relacion entre la
estrategia de la
gestion de recursos
humanos y la
productividad laboral
de los trabajadores de
la Municipalidad
Provincial de Calca,

para el afio 2023

2023.
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Anexo 2: Instrumentos

CUESTIONARIO SOBRE GESTION DE RECURSOS HUMANOS
OBJETIVO:
Evaluar la relacion que existe entre la gestion de recursos humanos y la productividad

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Calca, para el afio 2023

DATOS GENERALES
Sexo: M [_] F[ ]
Edad:.............
INTRUCCIONES

Estimado trabajador, el presente cuestionario, tiene el proposito de recopilar informacion

para medir la gestion de recursos humanos.

Lee detenidamente cada una de las preguntas y marca dentro de los recuadros s6lo un aspa
(x). Estas respuestas son anénimas, y no s necesario que pongas tu nombre, por lo que

pedimos sinceridad en tu respuesta.

Escalas: Se utilizo 1a escala de likert

5 4 3 2 1
Siempre Casi A veces Casinunca | Nunca
siempre
N° INSTRUMENTOS E INDICADORES CALIFICACION

1 12 (3 (415

DIMENSION ADMINISTRACION

01 Todo el personal se involucra para cumplir con las actividades
programadas.
02 Se tiene la cantidad de recursos humanos necesarios para

llevar a cabo la mision institucional.




03 Existe capacitacion, entrenamiento y perfeccionamiento que
debe tener el personal para trabajar en forma efectiva.

04 Realizan diagndstico para obtener mejores resultados

05 Cuenta la municipalidad con una administracion adecuada y
son conocimiento en el &mbito de sus funciones.

06 Se plantean soluciones para posibles dificultades dentro de la
municipalidad

07 La municipalidad tiene como propdsito obtener informacién
adecuada

08 Reciben los nuevos trabajadores algun tipo de entrenamiento
o formacion previa en su puesto de trabajo.

09 Se gestiona el personal que se necesita para cubrir las plazas
vacantes.

DIMENSION GESTION

10 Eljefe cumple y hace cumplir las funciones del personal.

11 Es favorable la manera como dirige la municipalidad.

12 El jefe y los trabajadores se preocupan por la organizacion de
las actividades.

13 Los esfuerzos del jefe se encaminan al logro de los objetivos
de la municipalidad.

14 Los trabajadores colaboran para cumplir los objetivos de la
municipalidad.

15 La comunicacion es caracteristica de la organizacion de la
municipalidad.

16 Se aceptan cambios en favor de la municipalidad.

17 La innovacion es una caracteristica de la municipalidad.

18 Eljefe cumple y hace cumplir las funciones del personal.

DIMENSION DESARROLLO

19 Ofrece un programa de acogida que incluye formacion inicial

para los nuevos empleados.
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20 Ofrece actividades de formacion orientadas al desarrollo de
conocimientos y habilidades especificas de la municipalidad.

21 Ofrece una formacion amplia e interdisciplinar.

22 Ofrece formacion para adquirir habilidades de trabajo en
equipo y de relaciones interpersonales

23 Ofrece formacion orientada al desarrollo de carrera
profesional

24 Ofrece a sus empleados oportunidades de promocion.

25 Ofrece un sistema de promocion basado en el desempeiio.

26 Los trabajadores colaboran para cumplir los objetivos
propuestos.

27 La comunicacion es caracteristica de la organizacion de la
municipalidad.

DIMENSION ESTRATEGIA DE RECURSOS HUMANOS

28 Los trabajadores evidencian las acciones planificadas.

29 El jefe cumple y hace cumplir las funciones del personal.

30 Es favorable la manera como se dirige la municipalidad.

31 El jefe delega responsabilidades al personal.

32 Los esfuerzos del jefe se encaminan al logro de los objetivos
de la municipalidad.

33 Los trabajadores se comprometen para cumplir los objetivos
propuestos.

34 La municipalidad es flexible y acepta sugerencias.

35 Se utilizan estrategias para mejorar las funciones de la
municipalidad.

36 Se aceptan cambios en favor de la municipalidad
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CUESTIONARIO SOBRE PRODUCTIVIDAD LABORAL
OBJETIVO
Evaluar la relacion que existe entre la gestion de recursos humanos y la productividad

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Calca, para el afio 2023

DATOS GENERALES
SexooM  [] [ ]F
Edad: ................

INSTRUCCIONES
Estimado trabajador, el presente cuestionario, tiene el propoésito de recopilar

informacion para medir la productividad laboral.

Lee detenidamente cada una de las preguntas y marca dentro de los recuadros
s6lo un aspa (x). Estas respuestas son anénimas, y no es necesario que pongas

tu nombre, por lo que pedimos sinceridad en tu respuesta.

Escalas:
5 4 3 2 1
Siempre Casi A veces Casinunca | Nunca
siempre
N° INSTRUMENTOS E INDICADORES CALIFICACION

112 (3 (45

SATISFACCION DEL TRABAJADOR

01 La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la

realizacion de mis labores.

02 El ambiente creado por mis compaiieros es el ideal para

desempenar mis funciones.

03 Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizo.

04 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier cosa.

05 Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo.




06 Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente.

07 El ambiente donde trabajo es confortable.

08 Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo

09 La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo es
inigualable.

10 Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas
econdmicas.

AUTOESTIMA

11 Me siento motivado(a) en el lugar que laboro

12 Existe un trato agradable por parte del jefe

13 Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.

14 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier cosa.

15 Los jefes son comprensivos.

16 Me siento mal con lo que gano.

17 Siento que recibo de parte de la institucion mal trato.

18 La sensacién que tengo de mi trabajo es que me estan
explotando.

19 Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo

20 No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas
reglamentarias.

TRABAJO EN EQUIPO

21 Los objetivos del equipo de trabajo estan claros y aceptados
por todos

22 El jefe establece normas y actividades para que todos
trabajemos eficazmente

23 La comunicacién es clara, fluida y precisa entre todos los
trabajadores

24 Se escuchan las opiniones de todos.

25 Las decisiones se toman por consenso

CAPACITACION DEL TRABAJADOR
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26 El area de recursos humanos capacita constantemente a los
trabajadores

27 Se realizan programas de entrenamiento de acuerdo a las
necesidades del puesto

28 La capacitacion que se realiza estd orientada al desarrollo de
mis habilidades

29 Considero que con la capacitacion mejoraré el grado de
precision y calidad en mi trabajo

30 Considero que con la capacitaciéon mejoraré mi autoestima e

incrementaré conductas positivas
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Porcentaje (%)

50

40

20

- Administracion

Tabla 18

1. Todo el personal se involucra para cumplir con las actividades programadas

Figura 3

Respuesta  Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado
Nunca 0 0% 0%
Casi Nunca 33 27% 27%
A veces 54 44% 70%
Casi 24 19% 90%
Siempre
Siempre 13 10% 100%
Total 124 100%

Nota: Elaboracion propia

Percepcion del Involucramiento en Actividades Programadas (N = 124)

Nunca

Tabla 19

1. Se tiene la cantidad de recursos humanos necesarios para llevar a cabo la misién

institucional

Casi Nunca A veces Casi Siempre
Respuestas

Porcentaje de Respuestas

Siempre
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35

30

Porcentaje (%)
= o 8 &

n

Figura 4

Percepcion de Recursos Humanos para la Mision Institucional (N = 124)

Respuesta  Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado
Nunca 0 0% 0%
Casi Nunca 32 26% 26%
A veces 19 15% 41%
Casi 36 29% 70%
Siempre
Siempre 37 30% 100%
Total 124 100%

Nota: Elaboracion propia

Nunca

Casi Nunca Aveces

Respuestas

® Porcentaje de Respuestas

Casi Siempre

Siempre
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Tabla 20
3. Existe capacitacion, entrenamiento y perfeccionamiento que debe tener el

personal para trabajar en forma efectiva

Respuesta  Frecuencia Porcentaje Porcentaje

Acumulado
Nunca 0 0% 0%
Casi Nunca 18 15% 15%
A veces 12 10% 24%
Casi 51 41% 65%
Siempre
Siempre 43 35% 100%
Total 124 100%

Tabla 21

4. Realizan un diagnostico para obtener mejores resultados.

Porcentaje
Respuesta Frecuencia Porcentaje

Acumulado
Nunca 13 10% 10%
Casi Nunca 18 15% 25%
A veces 6 5% 30%
Casi

56 45% 75%

Siempre
Siempre 31 25% 100%
Total 124 100%

Nota: Elaboracion propia



Tabla 22

5. Cuenta la municipalidad con una administracién adecuada y con conocimiento

en el dmbito de sus funciones

Respuesta Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado
Nunca 0 0% 0%
Casi Nunca 6 5% 5%
A veces 12 10% 15%
Casi 43 35% 50%
Siempre
Siempre 63 50% 100%
Total 124 100%

Nota: Elaboracion propia

Tabla 23

6. Se plantean soluciones para posibles dificultades dentro de la municipalidad

Respuesta Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado
Nunca 0 0% 0%
Casi Nunca 6 5% 5%
A veces 18 14% 19%
Casi 42 34% 53%
Siempre
Siempre 58 47% 100%
Total 124 100%

Nota: Elaboracién propia



Tabla 24

7. Lamunicipalidad tiene como proposito obtener informacion adecuada

Respuesta Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
Acumulado
Nunca 6 5% 5%
Casi Nunca 24 19% 24%
A veces 24 19% 43%
Casi 56 45% 88%
Siempre
Siempre 14 12% 100%
Total 124 100%

Nota: Elaboracion propia

Tabla 25

8. Reciben los nuevos trabajadores algun tipo de entrenamiento o formacion previa en

su puesto de trabajo

. . Porcentaje

Respuesta Frecuencia Porcentaje Acumulado
Nunca 0 0% 0%
Casi Nunca 7 6% 6%
A veces 7 6% 12%
Casi Siempre 78 63% 75%
Siempre 31 25% 100%
Total 124 100%

Nota: Elaboracion propia
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Tabla 26

9. Se gestiona el personal que se necesita para cubrir las plazas vacantes

. . Porcentaje
Respuesta Frecuencia Porcentaje Acumulado
Nunca 0 0%

0%

Casi Nunca 33 26% 26%
A veces 12 10% 36%
Casi 49 40% 76%
Siempre
Siempre 30 24% 100%
Total 124 100%

Nota: Elaboracion propia
- Gestion

Tabla 27

10. El jefe cumple y hace cumplir las funciones del personal

. . Porcentaje

Respuesta Frecuencia Porcentaje Acumulado
Nunca 6 5% 5%
Casi Nunca 18 15% 20%
A veces 24 19% 39%
Casi Siempre 24 19% 58%
Siempre 52 42% 100%
Total 124 100%

Nota: Elaboracion propia
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Tabla 28

11. Es favorable la manera como dirige la municipalidad

Respuesta Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado
Nunca 0 0% 0%
Casi Nunca 6 5% 5%
A veces 30 24% 29%
Casi 63 51% 80%
Siempre
Siempre 25 20% 100%
Total 124 100%

Nota: Elaboracion propia

Tabla 29

12. El jefe y los trabajadores se preocupan por la organizacion de las actividades

. . Porcentaje

Respuesta Frecuencia Porcentaje Acumulado
Nunca 0 0% 0%
Casi Nunca 18 14% 14%
A veces 12 10% 24%
Casi Siempre 51 41% 65%
Siempre 43 35% 100%
Total 124 100%

Nota: Elaboracion propia
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Tabla 30

13. Los esfuerzos del jefe se encaminan al logro de los objetivos de la municipalidad

Respuesta Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado
Nunca 13 10% 10%
Casi Nunca 18 15% 25%
A veces 12 10% 35%
Casi 50 40% 75%
Siempre
Siempre 31 25% 100%
Total 124 100%

Nota: Elaboracion propia

Tabla 31

14. Los trabajadores colaboran para cumplir los objetivos propuestos

Respuesta Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado
Nunca 0 0% 0%
Casi Nunca 6 5% 5%
A veces 12 10% 15%
Casi 43 35% 49%
Siempre
Siempre 63 51% 100%
Total 124 100%

Nota: Elaboracion propia
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Tabla 32

15. La comunicacion es caracteristica de la organizacion de la municipalidad

Respuesta Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado
Nunca 0 0% 0%
Casi Nunca 6 4% 4%
A veces 18 15% 19%
Casi 36 29% 48%
Siempre
Siempre 64 52% 100%
Total 124 100%

Nota: Elaboracion propia

Tabla 33

16. Se aceptan cambios en favor de la municipalidad

. . Porcentaje

Respuesta Frecuencia Porcentaje Acumulado
Nunca 6 5% 5%
Casi Nunca 24 19% 24%
A veces 24 19% 43%
Casi Siempre 56 46% 89%
Siempre 14 11% 100%
Total 124 100%

Nota: Elaboracion propia
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Tabla 34

17. La innovacion es una caracteristica de la municipalidad

. . Porcentaje

Respuesta Frecuencia  Porcentaje Acumulado
Nunca 0 0% 0%
Casi Nunca 30 24% 24%
A veces 25 20% 44%
Casi Siempre 50 41% 85%
Siempre 19 15% 100%
Total 124 100%

Nota: Elaboracion propia

Tabla 35

18. El jefe cumple y hace cumplir las funciones del personal

. . Porcentaje

Respuesta Frecuencia Porcentaje Acumulado
Nunca 0 0% 0%
Casi Nunca 33 27% 27%
A veces 12 9% 36%
Casi Siempre 43 35% 1%
Siempre 36 29% 100%
Total 124 100%

Nota: Elaboracion propia



Tabla 36

19. Ofrece un programa de acogida que incluye formacion inicial para los nuevos

empleados
Respuesta Frecuencia Porcentaje Porcentaje

pu " 1€ Acumulado

Nunca 6 5% 5%
Casi Nunca 23 19% 24%
A veces 25 20% 44%
Casi Siempre 19 15% 59%
Siempre 51 41% 100%
Total 124 100%

Nota: Elaboracion propia

Tabla 37

20. Ofrece actividades de formacién orientadas al desarrollo de conocimientos y

habilidades especificas de la municipalidad

Respuesta Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado
Nunca 7 6% 6%
Casi Nunca 25 20% 26%
A veces 25 20% 46%
Casi 54 44% 90%
Siempre
Siempre 13 10% 100%
Total 124 100%

Nota: Elaboracion propia
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Tabla 38

21. Ofrece una formacion amplia e interdisciplinar

. . Porcentaje

Respuesta Frecuencia Porcentaje Acumulado
Nunca 0 0% 0%
Casi Nunca 31 25% 25%
A veces 19 15% 40%
Casi Siempre 55 45% 85%
Siempre 19 15% 100%
Total 124 100%

Nota: Elaboracion propia

Tabla 39

22. Ofrece formacién para adquirir habilidades de trabajo en equipo y de relaciones

interpersonales

. . Porcentaje

Respuesta Frecuencia Porcentaje Acumulado
Nunca 0 0% 0%
Casi Nunca 32 26% 26%
A veces 12 10% 36%
Casi Siempre 48 38% 74%
Siempre 32 26% 100%
Total 124 100%

Nota: Elaboracion propia
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Tabla 40

23. Ofrece formacion orientada al desarrollo de carrera profesional

Respuesta Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado

Nunca 6 5% 5%
Casi Nunca 19 15% 20%
A veces 25 20% 40%
Casi 23 19% 59%
Siempre
Siempre 51 41% 100%
Total 124 100%

Nota: Elaboracion propia

Tabla 41

24. Ofrece a sus empleados oportunidades de promocién

. . Porcentaje

Respuesta Frecuencia Porcentaje Acumulado
Nunca 0 0% 0%
Casi Nunca 6 5% 5%
A veces 33 26% 31%
Casi Siempre 63 51% 82%
Siempre 22 18% 100%
Total 124 100%

Nota: Elaboracion propia



Tabla 42

25. Ofrece un sistema de promocion basado en el desempefio

Respuesta Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado
Nunca 0 0% 0%
Casi Nunca 20 16% 16%
A veces 14 11% 27%
Casi 48 39% 66%
Siempre
Siempre 42 34% 100%
Total 124 100%

Nota: Elaboracion propia

Tabla 43

26. Los trabajadores colaboran para cumplir los objetivos propuestos

Respuesta Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado
Nunca 0 0% 0%
Casi Nunca 20 16% 16%
A veces 14 11% 27%
Casi 44 35% 63%
Siempre
Siempre 46 37% 100%
Total 124 100%

Nota: Elaboracion propia
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Tabla 44

27. La comunicacidn es caracteristica de la organizacién de la municipalidad

. . Porcentaje
Respuesta Frecuencia Porcentaje Acumulado
Nunca 13 10% 10%
Casi Nunca 19 16% 26%
A veces 7 6% 32%
Casi Siempre 55 44% 76%
Siempre 30 24% 100%
Total 124 100%

Nota: Elaboracion propia

Anexo 3- Estrategias de Recursos Humanos

Tabla 45

28. Los trabajadores evidencian las acciones planificadas

. . Porcentaje

Respuesta Frecuencia Porcentaje Acumulado
Nunca 0 0% 0%
Casi Nunca 7 5% 5%
A veces 12 10% 15%
Casi Siempre 37 30% 45%
Siempre 68 55% 100%
Total 124 100%

Nota: Elaboracion propia



Tabla 46

29. El jefe cumple y hace cumplir las funciones del personal

. . Porcentaje

Respuesta Frecuencia Porcentaje Acumulado
Nunca 13 10% 10%
Casi Nunca 19 16% 26%
A veces 7 5% 31%
Casi Siempre 55 44% 75%
Siempre 30 25% 100%
Total 124 100%

Nota: Elaboracion propia

Tabla 47

30. Es favorable la manera como se dirige la municipalidad

. . Porcentaje

Respuesta Frecuencia Porcentaje Acumulado
Nunca 6 5% 5%
Casi Nunca 25 20% 25%
A veces 24 19% 44%
Casi Siempre 56 46% 90%
Siempre 13 10% 100%
Total 124 100%

Nota: Elaboracion propia
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Tabla 48

31. El jefe delega responsabilidades al personal

. . Porcentaje

Respuesta Frecuencia Porcentaje Acumulado
Nunca 13 10% 10%
Casi Nunca 19 16% 26%
A veces 7 6% 32%
Casi Siempre 55 44% 76%
Siempre 30 24% 100%
Total 124 100%

Nota: Elaboracion propia

Tabla 79

32. Los esfuerzos del jefe se encaminan al logro de los objetivos de la municipalidad

. . Porcentaje
Respuesta Frecuencia Porcentaje Acumulado
Nunca 13 10% 10%
Casi Nunca 19 16% 26%
A veces 7 6% 31%
Casi Siempre 55 44% 76%
Siempre 30 24% 100%
Total 124 100%

Nota: Elaboracion propia
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Tabla 50

33. Los trabajadores se comprometen para cumplir los objetivos propuestos

. . Porcentaje
Respuesta Frecuencia Porcentaje Acumulado
Nunca 6 5% 5%
Casi Nunca 18 15% 20%
A veces 24 19% 39%
Casi Siempre 24 19% 58%
Siempre 52 42% 100%
Total 124 100%
Nota: Elaboracion propia
Tabla 51
34. La municipalidad es flexible y acepta sugerencias.
Respuesta Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado
Nunca 0 0% 0%
Casi Nunca 6 5% 5%
A veces 36 29% 34%
Casi 63 51% 85%
Siempre
Siempre 19 15% 100%
Total 124 100%

Nota: Elaboracion propia
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Tabla 52

Se utilizan estrategias para mejorar las funciones de la municipalidad.

. . Porcentaje
Respuesta Frecuencia Porcentaje Acumulado
Nunca 13 10% 10%
Casi Nunca 12 9% 19%
A veces 12 9% 28%
Casi Siempre 62 51% 79%
Siempre 25 21% 100%
Total 124 100%
Nota: Elaboracion propia
Tabla 53
36. Se aceptan cambios en favor de la municipalidad
. . Porcentaje
Respuesta Frecuencia Porcentaje Acumulado
Nunca 0 0% 0%
Casi Nunca 18 14% 14%
A veces 12 10% 24%
Casi Siempre 51 41% 65%
Siempre 43 35% 100%
Total 124 100%

Nota: Elaboracion propia
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Anexo 4: Productividad Laboral
- Satisfaccion del trabajador
Tabla 54

1. La distribucién fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de mis labores

Respuesta Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado
Nunca 0 0% 0%
Casi Nunca 33 27% 27%
A veces 55 44% 71%
Casi 24 19% 90%
Siempre
Siempre 12 10% 100%
Total 124 100%

Nota: Elaboracion propia

Tabla 55

El ambiente creado por mis comparieros es el ideal para desempefiar mis funciones

Respuesta Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado
Nunca 0 0% 0%
Casi Nunca 32 26% 26%
A veces 18 14% 40%
Casi 36 29% 69%
Siempre
Siempre 38 31% 100%
Total 124 100%

Nota: Elaboracion propia



Tabla 56

Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizd

Respuesta Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado

Nunca 0 0% 0%

Casi Nunca 18 14% 14%

A veces 12 10% 24%

Casi 52 42% 66%

Siempre

Siempre 42 34% 100%

Total 124 100%

Nota: Elaboracion propia
Tabla 57
La tarea que realizé es tan valiosa como cualquier cosa.

Respuesta Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado

Nunca 13 10% 10%

Casi Nunca 18 15% 25%

A veces 6 5% 30%

Casi 57 46% 76%

Siempre

Siempre 30 24% 100%

Total 124 100%

Nota: Elaboracion propia

116



Tabla 58

Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo

. . Porcentaje
Respuesta Frecuencia Porcentaje Acumulado
Nunca 0 0% 0%
Casi Nunca 6 5% 5%
A veces 12 10% 15%
Casi Siempre 44 35% 50%
Siempre 62 50% 100%
Total 124 100%
Nota: Elaboracion propia
Tabla 59
Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente
Respuesta Frecuencia Porcentaje Porcentaje
p 1€ Acumulado
Nunca 0 0% 0%
Casi Nunca 18 14% 14%
A veces 12 10% 24%
Casi Siempre 51 41% 65%
Siempre 43 35% 100%
Total 124 100%

Nota: Elaboracion propia
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Tabla 60

El ambiente donde trabajo es confortable

Respuesta Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado
Nunca 0 0% 0%
Casi Nunca 19 15% 15%
A veces 11 9% 24%
Casi Siempre 51 41% 65%
Siempre 43 35% 100%
Total 124 100%
Nota: Elaboracion propia
Tabla 61
Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo
. . Porcentaje
Respuesta Frecuencia Porcentaje Acumulado
Nunca 0 0% 0%
Casi Nunca 17 13% 13%
A veces 16 12% 25%
Casi Siempre 56 46% 71%
Siempre 35 29% 100%
Total 124 100%

Nota: Elaboracion propia
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Tabla 62
La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo es inigualable

. . Porcentaje

Respuesta Frecuencia Porcentaje Acumulado
Nunca 5 4% 4%
Casi Nunca 13 10% 14%
A veces 26 21% 35%
Casi Siempre 46 37% 72%
Siempre 34 28% 100%
Total 124 100%

Nota: Elaboracion propia

Tabla 63
Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econdémicas

. . Porcentaje

Respuesta Frecuencia Porcentaje Acumulado
Nunca 6 5% 5%
Casi Nunca 19 15% 20%
A veces 24 19% 39%
Casi Siempre 25 20% 59%
Siempre S1 41% 100%
Total 124 100%

Nota: Elaboracion propia



Autoestima
Tabla 64

10. Me siento motivado(a) en el lugar que laboro

. . Porcentaje
Respuesta Frecuencia Porcentaje Acumulado
Nunca 0 0% 0%
Casi Nunca 25 20% 20%
A veces 6 5% 25%
Casi Siempre 30 24% 49%
Siempre 63 51% 100%
Total 124 100%
Nota: Elaboracion propia
Tabla 65
11. Existe un trato agradable por parte del jefe
. . Porcentaje
Respuesta Frecuencia Porcentaje Acumulado
Nunca 0 0% 0%
Casi Nunca 41 33% 33%
A veces 19 15% 48%
Casi Siempre 14 11% 59%
Siempre 51 41% 100%
Total 124 100%

Nota: Elaboracion propia
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Tabla 66

12. Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.

. . Porcentaje
Respuesta Frecuencia Porcentaje Acumulado
Nunca 14 11% 11%
Casi Nunca 19 15% 26%
A veces 14 11% 37%
Casi Siempre 50 40% 77%
Siempre 29 23% 100%
Total 124 100%
Nota: Elaboracion propia
Tabla 67
13. La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier cosa
Respuesta Frecuencia Porcentaje Porcentaje
P 1€ Acumulado
Nunca 0 0% 0%
Casi Nunca 7 6% 6%
A veces 14 11% 17%
Casi Siempre 42 34% 51%
Siempre 61 49% 100%
Total 124 100%

Nota: Elaboracion propia
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Tabla 68

14. Los jefes son comprensivos

. . Porcentaje
Respuesta Frecuencia Porcentaje Acumulado
Nunca 0 0% 0%
Casi Nunca 7 6% 6%
A veces 20 16% 22%
Casi Siempre 36 29% 51%
Siempre 61 49% 100%
Total 124 100%
Nota: Elaboracion propia
Tabla 69
15. Me siento mal con lo que gano
. . Porcentaje
Respuesta Frecuencia Porcentaje Acumulado
Nunca 7 6% 6%
Casi Nunca 26 21% 27%
A veces 24 19% 46%
Casi Siempre 55 44% 90%
Siempre 12 10% 100%
Total 124 100%

Nota: Elaboracion propia
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Tabla 70

16. Siento que recibo de parte de la institucién mal trato.

. . Porcentaje

Respuesta Frecuencia Porcentaje Acumulado

Nunca 0 0% 0%
Casi Nunca 29 23% 23%
A veces 25 20% 43%
Casi Siempre 52 42% 85%
Siempre 19 15% 100%
Total 124 100%

Nota: Elaboracion propia

Tabla 71

17. La sensacidn que tengo de mi trabajo es que me estan explotando

. . Porcentaje

Respuesta Frecuencia Porcentaje Acumulado

Nunca 0 0% 0%
Casi Nunca 33 27% 27%
A veces 11 9% 36%
Casi Siempre 43 35% 71%
Siempre 36 29% 100%
Total 124 100%

Nota: Elaboracion propia
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Tabla 72

18. Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo

. . Porcentaje

Respuesta Frecuencia Porcentaje Acumulado
Nunca 5 4% 4%
Casi Nunca 26 21% 25%
A veces 25 20% 45%
Casi Siempre 19 15% 60%
Siempre 50 40% 100%
Total 124 100%

Nota: Elaboracion propia

Tabla 73

19. No te reconocen el esfuerzo si trabajas més de las horas reglamentarias

. . Porcentaje

Respuesta Frecuencia Porcentaje Acumulado
Nunca 7 6% 6%
Casi Nunca 26 21% 27%
A veces 24 19% 46%
Casi Siempre 55 44% 90%
Siempre 12 10% 100%
Total 124 100%

Nota: Elaboracion propia
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Trabajo en Equipo

Tabla 74

21. Los objetivos del equipo de trabajo estan claros y aceptados por todos.

. . Porcentaje

Respuesta Frecuencia Porcentaje Acumulado
Nunca 0 0% 0%
Casi Nunca 30 24% 24%
A veces 20 16% 40%
Casi Siempre 56 45% 85%
Siempre 19 15% 100%
Total 124 100%

Nota: Elaboracion propia

Tabla 75

22. El jefe establece normas y actividades para que todos trabajemos eficazmente

. . Porcentaje

Respuesta Frecuencia Porcentaje Acumulado
Nunca 0 0% 0%
Casi Nunca 33 27% 27%
A veces 12 10% 37%
Casi Siempre 48 39% 76%
Siempre 30 24% 100%
Total 124 100%

Nota: Elaboracion propia
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Tabla 76

23. La comunicacion es clara, fluida y precisa entre todos los trabajadores

. . Porcentaje
Respuesta Frecuencia Porcentaje Acumulado
Nunca 6 5% 5%
Casi Nunca 19 15% 20%
A veces 24 19% 39%
Casi Siempre 24 19% 58%
Siempre 52 42% 100%
Total 124 100%
Nota: Elaboracion propia
Tabla 77
24. Se escuchan las opiniones de todos
. . Porcentaje
Respuesta Frecuencia Porcentaje Acumulado
Nunca 0 0% 0%
Casi Nunca 6 5% 5%
A veces 30 24% 29%
Casi Siempre 63 51% 80%
Siempre 25 20% 100%
Total 124 100%

Nota: Elaboracion propia



Tabla 78

25. Las decisiones se toman por consenso

. . Porcentaje

Respuesta Frecuencia Porcentaje Acumulado
Nunca 0 0% 0%
Casi Nunca 19 15% 15%
A veces 12 10% 25%
Casi Siempre 50 40% 65%
Siempre 43 35% 100%
Total 124 100%

Nota: Elaboracion propia

- Capacitacion del trabajador

Tabla 79

26. El &rea de recursos humanos capacita constantemente a los trabajadores

. . Porcentaje

Respuesta Frecuencia Porcentaje Acumulado
Nunca 0 0% 0%
Casi Nunca 20 16% 16%
A veces 8 7% 23%
Casi Siempre 40 32% 55%
Siempre 56 45% 100%
Total 124 100%

Nota: Elaboracion propia
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Tabla 80

27. Se realizan programas de entrenamiento de acuerdo a las necesidades del puesto

. . Porcentaje

Respuesta Frecuencia Porcentaje Acumulado
Nunca 8 6% 6%
Casi Nunca 20 16% 22%
A veces 4 3% 25%
Casi Siempre 56 45% 70%
Siempre 36 30% 100%
Total 124 100%

Nota: Elaboracion propia

Tabla 81

28. La capacitacion que se realiza esta orientada al desarrollo de mis habilidades

Respuesta Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado
Nunca 0 0% 0%
Casi Nunca 4 3% 3%
A veces 12 10% 13%
Casi 40 32% 45%
Siempre
Siempre 68 55% 100%
Total 124 100%

Nota: Elaboracién propia
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Tabla 82

29. Considero que con la capacitacién mejoraré el grado de precision y calidad en mi
trabajo

. . Porcentaje
Respuesta Frecuencia Porcentaje Acumulado
Nunca 0 0% 0%
Casi Nunca 4 3% 3%
A veces 20 16% 19%
Casi Siempre 44 36% 55%
Siempre 56 45% 100%
Total 124 100%

Nota: Elaboracion propia

Tabla 83

30. Considero que con la capacitacion mejoraré en autoestima e incrementaré
conductas

. . Porcentaje

Respuesta Frecuencia Porcentaje Acumulado
Nunca 4 3% 3%
Casi Nunca 24 19% 22%
A veces 28 23% 45%
Casi Siempre 56 45% 90%
Siempre 12 10% 100%
Total 124 100%

Nota: Elaboracion propia
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Figura 5§

Municipalidad Provincial de Calca
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Figura 6
Entrevista a trabajadora
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Figura 7
Entrevista a trabajadora administrativa



