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RESUMEN 

Se realizó el presente trabajo con el propósito de analizar la gestión de recursos 

humanos y la productividad para determinar su correlación en la Municipalidad Distrital de 

Juli en el año 2023; para lo cual se planteó una investigación de enfoque cuantitativo y 

diseño no experimental, es así que para la recopilación de datos se aplicó un cuestionario 

a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Juli, con una muestra representativa de 

158 trabajadores. Para el análisis de resultados se utilizó la prueba estadística Rho de 

Spearman, prueba no paramétrica que mostró la relación entre las variables gestión de 

recursos humanos y productividad, probando una relación del 81.5%, pues el valor 

mostrado en la tabla destaca un coeficiente de relación positiva (r=0.815), demostrado una 

relación alta con tendencia positiva. Concluyendo así que toda mejora que se realice en la 

gestión de recursos humanos tendrá un impacto en la productividad laboral de los 

trabajadores de la municipalidad, y en viceversa. 

Palabras clave: Gestión de recursos humanos, productividad laboral, satisfacción 

laboral, motivación laboral, capacitación laboral, desempeño laboral, reconocimientos. 
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ABSTRACT 

The present work was carried out with the purpose of analysing human resource 

management and productivity to determine their correlation in the District Municipality of 

Juli in the year 2023; for which a research of quantitative approach and non-experimental 

design was proposed, so for data collection a questionnaire was applied to the workers of 

the District Municipality of Juli, with a representative sample of 158 workers. For the 

analysis of the results, Spearman's Rho statistical test was used, a non-parametric test that 

showed the relationship between the variables human resources management and 

productivity, proving a relationship of 81.5%, as the value shown in the table highlights a 

positive relationship coefficient (r=0.815), demonstrating a high relationship with a positive 

tendency. Thus concluding that any improvement made in human resource management 

will have an impact on the labour productivity of workers in the municipality, and vice versa. 

Keywords: Human resource management, labour productivity, job satisfaction, job 

motivation, job training, job performance, recognition. 
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INTRODUCCIÓN 

La gestión eficaz de los recursos humanos y la productividad de los trabajadores 

son fundamentales para el éxito de un municipio distrital. Al dar prioridad al compromiso 

de los empleados, la retención del talento, el desarrollo de habilidades, la gestión del 

rendimiento, el bienestar de los empleados y el fomento de una cultura organizativa 

positiva, los municipios distritales pueden crear un entorno que maximice la productividad 

de los trabajadores, lo que en última instancia beneficia tanto al municipio como a sus 

residentes. 

Por tal motivo, se realizó la presente investigación titulada “Gestión de recursos 

humanos y la productividad de los trabajadores en la municipalidad distrital de Juli, 2023” 

con el propósito de analizar a profundidad cada una de las variables y la relación entre 

ambas. Además, investigar la gestión de los recursos humanos y la productividad de los 

trabajadores en el municipio del distrito ayuda a identificar las posibles barreras o lagunas 

que impiden un rendimiento óptimo. Al identificar estos retos, se puede desarrollar 

soluciones e intervenciones específicas para abordarlos, fomentando en última instancia 

una mano de obra más productiva y comprometida. 

En esta investigación la información está organizada en cuatro capítulos; el primero 

expone el problema, el planteamiento de las interrogantes de problema y la justificación, 

los objetivos investigativos, tanto general como específicos, las hipótesis, la descripción y 

operacionalización de las variables; posteriormente el segundo capítulo expone el marco 

teórico referencial en concordancia con ambas variables de estudio; en el tercer capítulo 

se explica todo el procedimiento metodológico de la investigación; por último en el capítulo 

cuarto, se expone el análisis de resultados y discusión. 

Adicionalmente, se presenta las conclusiones, recomendaciones, un listado de 

referencias, y los anexos pertinentes para detallar cierta información necesaria para la 

óptima comprensión del trabajo investigativo.
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I. CAPÍTULO I 

EL PROBLEMA 

1.1. Planteamiento del problema 

La competitividad es un tema de gran tendencia en el sector empresarial, pues 

consiste en utilizar todos los recursos de la empresa de forma innovadora con la finalidad 

de impulsar y fortalecer el valor agregado de los productos o servicios que una empresa 

oferte. Por tanto, los ejecutivos o líderes empresariales tienden a enfocarse en potenciar 

la producción sin incrementar tanto los recursos, es decir, aumentar ventas con los 

recursos mínimos necesarios, reduciendo así los costos de recursos. 

Para lograr ello hay diversos factores relevantes pero, el más relevante es el 

personal, pues los trabajadores son un factor primordial y decisivo para crear o identificar 

la ventaja competitiva sostenible a largo plazo, pues es una ventaja inigualable, lo que 

quiere decir que, ninguna de las empresas de la competencia logrará las mismas 

características y esfuerzos del personal; a diferencia de otros aspectos como equipos 

físicos, ubicación y materiales que si es posible que la competencia los adquiera y dejen 

de ser una ventaja competitiva. 

Así pues, en los últimos años, la gestión de los recursos humanos en el Perú ha 

estado en crisis con respecto a la conservación del personal, durante el 2021 se ha 

denotado que un 30% de las empresas han perdido a su personal, lo cual demuestra la 

situación adversa de las empresas pues con una rotación alta se les es difícil mantener al 
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capital humano como una fuente de ventaja competitiva para generar productividad en la 

empresa (Álvarez, 2021). 

Tal es el caso de la municipalidad distrital de Juli de la región Puno, donde se ha 

identificado ciertas falencias en la gestión de los recursos humanos y la productividad de 

los trabajadores puesto que los empleados no se sienten satisfechos con la gestión lo cual 

está generando desempeños deficientes dañando la productividad. 

1.2. Delimitación de la investigación 

1.2.1. Delimitación espacial 

La investigación se ha realizado en el departamento de Puno, precisamente en el 

distrito de Juli, analizando el entorno de la Municipalidad distrital. 

1.2.2. Delimitación social 

Se ha tomado como agente de análisis a los trabadores de la municipalidad distrital 

de Juli. 

1.2.3. Delimitación temporal 

La investigación se ha desarrollado durante el 2023. 

1.3. Formulación del problema 

1.3.1. Problema general 

¿Existe relación entre la gestión de recursos humanos y la productividad de los 

trabajadores en la municipalidad distrital de Juli, 2023? 

1.3.2. Problemas específicos 

¿Existe relación entre la gestión de los recursos humanos y la satisfacción laboral 

de los trabajadores en la municipalidad distrital de Juli, 2023? 

¿Existe relación entre la gestión de los recursos humanos y la motivación laboral 

de los trabajadores en la municipalidad distrital de Juli, 2023? 
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¿Existe relación entre la gestión de los recursos humanos y la capacitación laboral 

de los trabajadores en la municipalidad distrital de Juli, 2023? 

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

de los trabajadores en la municipalidad distrital de Juli, 2023? 

¿Existe relación entre la gestión de los recursos humanos y los reconocimientos e 

incentivos a los trabajadores en la municipalidad distrital de Juli, 2023? 

1.4. Justificación de la investigación 

1.4.1. Justificación teórica 

Esta investigación implica la discusión de los marcos teóricos, modelos y conceptos 

existentes sobre el vínculo entre la gestión de recursos humanos y la productividad laboral. 

Al estudiar los fundamentos teóricos de la gestión de recursos humanos y la productividad 

laboral, se puede profundizar en su comprensión de los mecanismos y procesos 

subyacentes que contribuyen a mejorar la productividad. Esta tesis puede contribuir al 

cuerpo teórico de conocimientos en este campo y proporcionar una base sólida para 

futuras investigaciones. 

1.4.2. Justificación práctica 

La presente investigación consiste en poner de relieve las implicaciones y 

beneficios que tiene en el mundo real el estudio de cada una de las variables. Mediante la 

investigación en este ámbito, las organizaciones, en especial la municipalidad distrital de 

Juli, pueden adquirir conocimientos prácticos para mejorar sus prácticas de gestión de 

recursos humanos y aumentar la productividad laboral. Esta tesis puede proporcionar 

valiosos conocimientos y recomendaciones que pueden aplicar empresas, gobiernos y 

otras entidades para optimizar su mano de obra y lograr mejores resultados. 

1.4.3. Justificación social 

Este trabajo consiste en destacar las implicaciones y beneficios sociales más 

amplios que pueden derivarse de la comprensión y mejora de las prácticas de gestión de 
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recursos humanos. Al estudiar la relación entre la gestión de recursos humanos y la 

productividad laboral, esta tesis puede contribuir a crear entornos de trabajo más 

saludables y productivos. Puede arrojar luz sobre la importancia de unas prácticas de 

gestión de recursos humanos justas y equitativas, el bienestar de los empleados y el 

equilibrio entre la vida laboral y personal, lo que en última instancia puede conducir a una 

mejora de la satisfacción laboral, una reducción de la rotación de personal y un aumento 

del bienestar social. Esta tesis también puede aportar valiosas ideas a los responsables 

políticos de la institución que está siendo estudiada, ayudándoles a desarrollar estrategias 

y políticas que promuevan prácticas eficaces de gestión de recursos humanos y mejoren 

la productividad laboral a nivel social. 

1.4.4. Justificación metodológica 

Respecto a los métodos y enfoques de investigación que se utiliza para investigar 

la relación entre las prácticas de gestión de recursos humanos y la productividad laboral, 

esta investigación emplea la técnica de la encuesta, para recopilar datos relevantes y 

extraer conclusiones significativas. Mediante el uso de métodos de investigación rigurosos 

y apropiados, esta tesis puede garantizar la validez y fiabilidad de sus conclusiones, 

contribuyendo a la credibilidad general de la investigación en este campo. 
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II. CAPÍTULO II 

OBJETIVOS 

2.1. Objetivo general 

Determinar la relación entre la gestión de recursos humanos y la productividad de 

los trabajadores en la municipalidad distrital de Juli, 2023 

2.2. Objetivos específicos 

Analizar la relación entre la gestión de los recursos humanos y la satisfacción 

laboral de los trabajadores en la municipalidad distrital de Juli, 2023 

Determinar la relación entre la gestión de los recursos humanos y la motivación 

laboral de los trabajadores en la municipalidad distrital de Juli, 2023 

Analizar la relación entre la gestión de los recursos humanos y la capacitación 

laboral de los trabajadores en la municipalidad distrital de Juli, 2023 

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

laboral de los trabajadores en la municipalidad distrital de Juli, 2023 

Determinar la relación entre la gestión de los recursos humanos y los 

reconocimientos e incentivos de los trabajadores en la municipalidad distrital de Juli, 2023 

  



6 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

III. CAPÍTULO III 

MARCO TEÓRICO REFERENCIAL 

3.1. Antecedentes de la investigación 

3.1.1. Antecedentes internacionales 

Gómez (2019), comenta en su investigación detallada “Análisis del Capital Humano 

para el incremento de la Productividad en las líneas de Mantenimiento Aéreo” donde el 

objetivo central de esta investigación es analizar la relación entre el capital humano y la 

productividad en una empresa del sector aeronáutico en Querétaro, México. La estrategia 

metodológica es cuantitativa y está basada en un estudio de caso; Finalmente se generó 

una propuesta de mejora para el incremento de la productividad, la cual consiste en un 

plan integral de capacitación en seis distintos rubros, los cuales son; Filosofía empresarial, 

Comunicación, Planificación, Interpretación, Gestión del riesgo y Liderazgo. 

Acuña (2016), comparte su investigación denominada “Modelo de intervención en 

la productividad del RRHH” donde este trabajo investigativo se contesta que la hipótesis 

planteada para aumentar la productividad del recurso humano es necesario utilizar un 

modelo eficaz que permita analizar los procesos, tomar decisiones y controlar los cambios 

producidos con liderazgo en una organización es correcta. Dentro del marco teórico 

se encuentra un modelo de cálculo de productividad del recurso humano distinto al de la 

literatura actual y aplicable a cualquier empresa. 
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Álvarez et al (2017) muestra su trabajo investigativo denominado “Capacitación y 

su impacto en la productividad laboral de las empresas chilenas” donde la presente 

investigación midió el impacto de la capacitación en la productividad laboral de las 

empresas chilenas durante el año 2015. Para la investigación se utilizó la cuarta encuesta 

longitudinal a empresas considerando una muestra de 8.084 empresas, utilizando como 

variable de resultado la productividad laboral, variable de tratamiento la capacitación 

laboral y variables explicativas el tamaño, capital extranjero, innovación más Desarrollo, 

departamento, maquinaria & equipo, educación, propiedad privada, propiedad extranjera, 

exportación y salario. Los resultados indicaron que existe una diferencia entre la 

productividad laboral de aquellas empresas que realizaron capacitación y las que no lo 

hicieron, sin embargo, tal diferencia no fue significativa. 

3.1.2. Antecedentes nacionales 

En la siguiente investigación elaborada Ticona (2020), con título “La gestión de 

recursos humanos y la productividad de los trabajadores en la empresa Ladrillera Maxx en 

Tacna, 2019”, comenta que esta investigación, corresponde a un informe de investigación 

con el objetivo de determinar la relación de la gestión de recursos humanos con la 

productividad de los trabajadores en la empresa Ladrillera Maxx en Tacna, 2019. Este 

estudio se aplicó a una metodología de tipo básica, con un diseño no experimental y 

transversal, además de un nivel descriptivo correlacional. La investigación concluye que la 

gestión de recursos humanos tiene una relación significativa con la productividad de los 

trabajadores en la empresa Ladrillera Maxx en Tacna, 2019, resultado que se comprueba 

dado el valor de significancia menor de 0.05, y que es indicador que resulta prescindible el 

enfoque de la empresa sobre los procesos de gestión de recursos humanos tales como 

incorporar, colocar, recompensar, desarrollar, retener y supervisar a las personas, a fin de 

garantizar resultados sobre el nivel de productividad que sean acordes a los requerimientos 

de la organización, a fin de garantizar su sostenibilidad, a partir del cumplimiento de las 

metas, y con ello garantizar resultados financieros que sean positivos. 
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Bravo y Calle (2022), comenta en su investigación denominada “Gestión del talento 

humano y la productividad laboral de los trabajadores en la municipalidad distrital de 

Pomahuaca, Jaen-2020”. Donde el propósito de la investigación fue determinar la relación 

entre la gestión del talento humano y la productividad laboral de los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Pomahuaca, Jaén-2020. Para su alcance se desarrolló un 

estudio bajo la metodología descriptiva correlacional no experimental, se utilizó como 

técnica una encuesta y como instrumento un cuestionario que fue administrado a una 

población de 30 trabajadores. Los resultados más representativos mostraron que la gestión 

del talento humano se encuentra en un nivel medio con un 66,7%, además, la productividad 

laboral también alcanzó un nivel medio con un 70%; así mismo, también se demostró que 

existe una relación positiva entre la gestión del talento humano y las dimensiones de la 

productividad y también existe relación positiva entre las variables gestión del talento 

humano y productividad laboral. En conclusión, la productividad laboral es una variable que 

depende de la gestión del talento humano. 

Valeriano (2016), comenta en su investigación denominada “Influencia de la 

Gestión de Recursos Humanos en la Productividad Laboral, de la Oficina Regional de 

Administración del Gobierno Regional de Tacna, Periodo 2015-2016” comenta que esta 

investigación se ha desarrollado bajo un lenguaje claro y sencillo y a través de una 

estructura dinámica y entendible con el fin de que sirva como guía para aquellos 

empresarios, profesionales, estudiantes, académicos y público en general que deseen 

profundizar sus conocimientos en el tema antes mencionado. La metodología de la 

investigación, en esta parte se detallan aspectos relacionados al diseño mismo de la 

investigación, es decir, a la forma como se ejecutaron técnicas e instrumentos para el 

análisis de resultados y comprobación de las hipótesis planteadas en la investigación. 

Análisis de resultados y Comprobación de las hipótesis, siendo esta parte una de las más 

importantes de la tesis al precisar las evidencias empíricas de esta investigación. 

Conclusiones y Recomendaciones, como parte que cierra el círculo de esta tesis y presenta 

de forma resumida los puntos más importantes de la presente tesis. 
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3.1.3. Antecedentes locales 

Cutipa (2017) en su investigación denominada “Desempeño laboral del personal 

administrativo y su causalidad en la calidad de servicio en la Universidad Nacional del 

Altiplano Puno, periodo 2015 – 2016” comenta que este trabajo investigativo se realizó a 

los administrativos de la Universidad Nacional del Altiplano en los años 2015 y 2016 

pertenecientes al grupo de profesionales ya que frecuentemente nos encontramos con 

personas poco dispuestas a prestar servicios de calidad, donde eligen satisfacción de sus 

propios intereses y no la satisfacción de quienes hacen uso de su servicio. El desempeño 

deficiente constituye uno de los problemas que no permite un desarrollo. El objetivo de la 

investigación es proporcionar información que ayude a mejorar el desempeño laboral del 

personal administrativo, de esta manera contribuir en la satisfacción del usuario. El método 

aplicado en la investigación fue descriptivo, analítico y deductivo; utilizando como técnica 

la encuesta, observación y la revisión documental. Los datos han sido extraídos de una 

muestra de 92 personas, que es la muestra estadística significativa para validar los 

resultados podemos decir que hay parámetros que influyen en el desempeño laboral, 

según los resultados se logró determinar que se obtuvo un nivel significativo, lo que 

demuestra que un buen desempeño laboral influye de manera significativa en la calidad de 

servicio. 

Puntaca y Salas (2021) “Empoderamiento y productividad laboral en los 

trabajadores de la empresa EXMILL MINING SERVICE S.A.C., Juliaca - Puno, 2021”. La 

investigación desarrollada tuvo como objetivo general determinar la relación entre el 

empoderamiento y productividad laboral en los trabajadores de la empresa EXMILL 

MINING SERVICE S.A.C. Juliaca 2021. Para fundamentar la variable productividad laboral, 

el enfoque de la investigación fue cuantitativo, de tipo de investigación que se utilizó fue la 

aplicada, de diseño no experimental, corte transeccional y alcance correlacional. La 

población de estudio fue 60 y la muestra fue de 38 trabajadores de la empresa EXMILL 

MINING SERVICE S.A.C. Se diseñaron dos cuestionarios para recopilar la información 

para cada variable, estas fueron validadas por tres especialistas de la Escuela de 
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Administración mediante el Coeficiente de Aiken. Confirmando la relación que existe entre 

las variables de estudio. 

Quispe (2021), “Influencia de la gestión de los recursos humanos en el clima laboral 

de los trabajadores del Módulo Penal de la Corte Superior de Justicia de la ciudad de Puno, 

2021" comenta el autor que el trabajo investigativo es de tipo básico y según el criterio y 

naturaleza del problema es el Descriptivo – No experimental, cuyo diseño es el de causa 

– efecto, trata sobre la influencia de la gestión de los recursos humanos en el clima laboral 

que perciben los trabajadores del Módulo Penal de la Corte Superior de Justicia de Puno. 

El objetivo de la presente investigación es: Determinar el nivel de influencia de la gestión 

de recursos humanos en el clima laboral de los trabajadores del módulo penal la Corte 

Superior de Justicia de Puno, Periodo 2021. La hipótesis que es la mira de nuestro trabajo 

de investigación es que; El manejo de recursos humanos influye significativamente en el 

clima laboral que perciben los trabajadores del módulo penal de la Corte Superior de 

Justicia de Puno, Periodo 2021, en tal sentido recurrimos a la investigación de tipo 

descriptivo a través del diseño de causa - efecto, donde se trabaja con una muestra de 95 

trabajadores seleccionados aleatoriamente de una población de 125 trabajadores, los 

mismos que nos brindaron información sobre la forma como se lleva la gestión de recursos 

humanos del Módulo penal de la Corte Superior de Justicia así como también el clima 

laboral que perciben en su centro de labor. La conclusión existe influencia significativa de 

la gestión de recursos humanos en el clima laboral de los trabajadores del módulo penal 

de la Corte Superior de Justicia de Puno. 

3.2. Bases teóricas 

3.2.1. Gestión de los recursos humanos  

La gestión de los recursos humanos a veces no desempeña un papel en el proceso 

de formulación de la estrategia de la organización debido a las insuficiencias de 

planificación de los directivos de recursos humanos. Sin embargo, las dificultades de 

planificación no son ejecutivos. De hecho, los directivos de todas las áreas funcionales 
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tienen problemas con la planificación estratégica. En esta sección se revisarán estos 

problemas generales y abordará las implicaciones específicas la gestión de recursos 

humanos. Para tener una adecuada dirección de recursos humanos es necesario tener 

unos directivos de recursos humanos, los puntos débiles de la organización se pueden 

superarse los puntos críticos o débiles por las decisiones que toman la alta gerencia de los 

recursos humanos como por ejemplo la emparejarían con planificadores con aptitudes 

compensadas al utilizar equipos de planificación minimizando el efecto de las debilidades 

cognitivas individuales (Greer, 2021). 

Las investigaciones sobre la gestión de los recursos humanos se centran cada vez 

más en los efectos sobre el rendimiento de los sistemas de recursos humanos que en las 

prácticas individuales de recursos humanos, prevalecen. Los investigadores tienden a 

coincidir en que la atención debe centrarse en los sistemas porque los empleados están 

expuestos simultáneamente a un conjunto interrelacionado de prácticas de recursos 

humanos. en lugar de a prácticas individuales de una en una, y es probable que los efectos 

de las prácticas de recursos humanos. dependan de las demás prácticas dentro del 

sistema. De hecho, la investigación muestra sistemáticamente una asociación positiva 

entre los sistemas amplios de recursos humanos y el rendimiento, la idea de 

complementariedad o sinergia entre las prácticas de un sistema de recursos humanos es 

ampliamente aceptada como la lógica conceptual que subyace a la eficacia de los sistemas 

de recursos humanos. A pesar de estos aspectos, no está claro hasta qué punto es cierta 

esta suposición fundamental en el ámbito de las interacciones y la sinergia en el sistema 

(Boon et al., 2019).  

En el ámbito empresarial y financiero, la gestión de recursos humanos incluye las 

políticas, procedimientos y filosofías que una organización empresarial utiliza para 

coordinar a sus empleados. La función principal de la gestión de recursos humanos es 

maximizar el potencial de los empleados con el objetivo de lograr el éxito de la 

organización. Este campo surgió del movimiento de relaciones humanas a principios del 

siglo XX. La gestión de recursos humanos se centra en las prácticas de atraer, desarrollar, 
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formar, motivar, compensar y retener a una mano de obra de alto rendimiento para cumplir 

los objetivos de una organización. Entre las funciones de los gestores de recursos 

humanos se incluyen el reclutamiento, las entrevistas y la contratación de nuevos 

trabajadores; el diseño de programas de formación y desarrollo; y la facilitación de las 

relaciones laborales. Una gestión eficaz de los recursos humanos puede ser el factor más 

importante a la hora de determinar las perspectivas de éxito a largo plazo de las 

organizaciones. Sacando el máximo partido de sus empleados, las organizaciones pueden 

obtener una ventaja competitiva y aumentar sus beneficios (Kivak, 2022). 

Hoy en día, las organizaciones dan más importancia a las prácticas de gestión de 

los recursos humanos para intentar mejorar la calidad del trabajo y aumentar los beneficios. 

Las diversas funciones de la gestión de los recursos humanos pretenden maximizar el 

rendimiento de los empleados para cumplir los objetivos de la empresa. La gestión de los 

recursos humanos interviene en las decisiones estratégicas de una empresa, incluidas las 

adquisiciones y fusiones. La coordinación de los objetivos de la dirección con las políticas 

y procedimientos de recursos humanos fomenta comportamientos de los empleados que 

contribuyen al éxito de la organización. Esta función se denomina gestión estratégica de 

los recursos humanos. La planificación incluye la determinación de las necesidades de 

gestión de los recursos humanos, que constituye la base de las estrategias de contratación. 

Una vez que una organización establece sus necesidades de gestión de los recursos 

humanos, los responsables de recursos humanos pueden empezar a contratar nuevos 

empleados. Este proceso incluye identificar, entrevistar, examinar y contratar a los 

candidatos con las mejores cualificaciones. Las empresas pueden reclutar internamente, 

recurriendo a los empleados actuales que buscan ascensos y/o traslados, o externamente, 

trayendo candidatos de fuera (Kivak, 2022). 

Una función central de la gestión de los recursos humanos es la formación y el 

desarrollo de los empleados. La gestión de los recursos humanos determina las 

necesidades de formación y desarrollo de una organización y, a continuación, diseña y 

pone en marcha programas para satisfacerlas. La formación enseña a los trabajadores a 
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realizar su trabajo actual a través de la orientación y la formación en habilidades directivas. 

El desarrollo consiste en cultivar las capacidades y habilidades de los empleados para 

futuros puestos. Una prioridad creciente de la gestión de los recursos humanos es el 

desarrollo profesional. Las organizaciones están recurriendo a programas de desarrollo 

profesional para animar a los empleados a desarrollar su potencial y demostrar su valor. 

Las empresas quieren retener a los empleados mejor cualificados para aumentar la 

productividad, el rendimiento y la eficiencia, sirviendo así a los intereses de las empresas 

a largo plazo. Las organizaciones evalúan a los empleados mediante evaluaciones del 

rendimiento. Estas evaluaciones miden el rendimiento laboral y motivan a los empleados 

mediante recompensas o penalizaciones. Las empresas elogian los buenos 

comportamientos que promueven los objetivos de la empresa e intentan remediar los 

comportamientos negativos. La dirección de gestión de los recursos humanos trabaja con 

la dirección de la empresa para diseñar el proceso de evaluación. Las evaluaciones pueden 

utilizarse para decidir ascensos, aumentos de sueldo y despidos (Kivak, 2022).  

Reclutamiento 

Todos los ensayos aleatorios necesitan reclutar participantes, pero esto suele ser 

un reto. Un reclutamiento deficiente puede dar lugar a un estudio poco potente, que puede 

notificar efectos clínicamente relevantes como estadísticamente no significativos. Un 

resultado no significativo aumenta el riesgo de que una intervención de que se abandone 

una intervención eficaz antes de establecer su que se demore la demostración de este 

valor mientras se realizan más ensayos o metaanálisis. mientras se realizan más ensayos 

o metaanálisis. Los ensayos con poca potencia también plantean un problema ético: los 

autores de los ensayos han expuesto a los participantes a los participantes a una 

intervención de beneficio incierto, pero aún no pueden determinar si la intervención es más 

beneficiosa que perjudicial al finalizar. Un reclutamiento deficiente también puede del 

ensayo, aumentando los costes. Aunque las investigaciones difieren en sus estimaciones 
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estudios logran sus objetivos de reclutamiento, es probable que la proporción sea inferior 

a la mitad  

costes de un reclutamiento deficiente pueden ser enormes. Cualquier intervención 

destinada a mejorar el reclutamiento de participantes en un ensayo aleatorio. Las 

intervenciones estudiadas pueden dirigirse a participantes potenciales, por ejemplo, 

pacientes asignados aleatoriamente a un ensayo. El reclutamiento podría utilizarse en 

función de cómo para evitar retrasos antes de que los equipos de ensayo puedan aplicar 

formación adicional para los colaboradores, incentivos económicos para los participantes, 

seguimiento telefónico de las manifestaciones de interés y modificaciones del diseño del 

ensayo de interés y modificaciones en el diseño del ensayo (Treweek et al., 2018). 

El reclutamiento, selección y evaluación de empleados ha sido durante muchos 

años y sigue siendo una de las áreas de investigación y práctica más destacadas e 

importantes tanto en la psicología del trabajo, organizativa como en la gestión de recursos 

humanos. Tradicionalmente, el reclutamiento, la evaluación, la selección y la incorporación 

de empleados a una organización siempre han sido operaciones críticas y costosas. Sin 

embargo, más recientemente, la contratación y selección de empleados se ha visto muy 

afectada por la aparición de la tecnología, que influye en todos los diferentes aspectos del 

ciclo de contratación y selección. Han aparecido nuevas y diversas formas de desarrollos 

tecnológicos y no sólo el uso de Internet o de los sitios web de redes sociales ampliamente 

utilizados que han tenido un fuerte impacto en la forma de trabajar de los reclutadores y de 

buscar trabajo de los demandantes. Este paisaje cambiante del campo, debido a la 

tecnología, ha atraído un mayor interés en la investigación, no sólo en el campo de la 

psicología del trabajo organizativa y la gestión de recursos humanos, sino también en los 

campos de la informática/ciencia de datos e ingeniería. Sin embargo, en relación con la 

brecha entre la investigación y la práctica en el uso de sitios web de redes sociales en el 

reclutamiento y la selección, la investigación en el uso de la tecnología en el reclutamiento 

y la selección sigue estando por detrás de su uso extensivo en la práctica. Aunque 

recientemente han aparecido varios estudios sobre diversas cuestiones relacionadas con 
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la tecnología y su interacción con el reclutamiento y la selección, todavía necesitamos más 

investigación sobre este tema (Nikolaou, 2021).  

Tecnología y reclutamiento 

El reclutamiento y la selección han sido probablemente los procesos que más se 

han beneficiado de la llegada de soluciones tecnológicas en las últimas décadas. Los 

primeros estudios sobre el papel de los recursos humanos electrónicos aparecieron a 

principios de la década de 2000 donde predecían el impacto beneficioso de la tecnología 

en las distintas funciones de RRHH. Por aquel entonces, la atención se centraba en temas 

como el uso de la intranet, el aprendizaje electrónico, los equipos virtuales, los sistemas 

de información de RR.HH., etc. No obstante, la contratación a través de Internet, los sitios 

web de empleo, carrera profesional y las pruebas psicológicas en línea también estuvieron 

en primera línea de aquellos primeros intentos de estudiar y predecir cómo la tecnología 

cambiará el panorama de la investigación y la práctica en la contratación y la selección. 

Hoy, dos décadas después de la primera aparición de los estudios, las cosas han avanzado 

mucho; la tecnología ha progresado enormemente en todos los diferentes aspectos de la 

vida social y profesional. Especialmente, en el reclutamiento y la selección, la tecnología 

ha afectado a todo el ciclo de vida del reclutamiento y la selección. En las siguientes 

secciones describiremos una serie de avances tecnológicos que han afectado a las cuatro 

fases principales del proceso de contratación y selección: atracción, preselección, 

selección e incorporación (Nikolaou, 2021). 

Selección 

La selección en función del ajuste, centrándonos sobre todo en la mayor parte de 

nuestra atención en identificar las recientes investigaciones empíricas y conceptuales 

sobre el ajuste persona, organización que han sentado las bases para futuras direcciones 

prometedoras de la práctica y la investigación, que han sentado las bases de futuras y 

prometedoras orientaciones para la práctica y la investigación. Las mejores prácticas 

actuales en métodos de selección se basan en un estudio exhaustivo y sólido de los 

atributos de las personas que cumplen los requisitos de los puestos de trabajo, 
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esencialmente. Los profesionales de RR.HH. bien formados suelen conocer métodos 

eficaces para evaluar los conocimientos, las aptitudes y las capacidades de las personas, 

a fin de garantizar que se ajustan a los requisitos de los puestos de trabajo. Aunque sólo 

recientemente se ha empezado a prestar atención a la investigación, los resultados 

muestran claramente que la adecuación al puesto de trabajo está positivamente 

relacionada con las actitudes hacia el trabajo, como la autoestima y la motivación, 

relacionado positivamente con las actitudes hacia el trabajo, como la satisfacción laboral y 

el compromiso organizacional. Sin embargo, como el principal interés en la selección suele 

ser si un atributo está relacionado o no con el rendimiento o menos frecuencia, la rotación, 

centramos la mayor parte de nuestra revisión en la investigación (Barrick y Parks, 2019). 

La selección, también conocida como selección natural, es uno de los factores más 

importantes de la evolución, o proceso por el que los rasgos de los seres vivos cambian 

con el tiempo. La teoría de la selección evolutiva afirma que cada generación de seres 

vivos presenta cierto grado de variación. Estos factores variables pueden facilitar o 

dificultar la supervivencia de los individuos. Los individuos con variaciones que les ayudan 

a sobrevivir tendrán más probabilidades de reproducirse y transmitir genéticamente esas 

variaciones especiales a la siguiente generación. Los otros individuos, con variaciones 

menos beneficiosas, tendrán menos probabilidades de reproducirse y transmitir sus 

rasgos. A través de este proceso, las variaciones más beneficiosas acaban extendiéndose 

ampliamente por toda la población, mientras que las variaciones menos deseables 

desaparecen lentamente. El resultado de estos cambios es la evolución de las especies, 

que ha sido fundamental para el desarrollo de todos los seres vivos. La selección natural 

es uno de los principios fundamentales de la teoría de la evolución de Darwin. Sin embargo, 

otras ideas importantes completan el resto de la proposición, como que los seres vivos 

descienden de antepasados comunes. Como estos seres vivos existen a lo largo de 

muchas generaciones, inevitablemente se producen cambios, debidos a mutaciones 

aleatorias o alteraciones adaptativas. Los cambios útiles se perpetúan a través de la 
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selección natural, mientras que los cambios inútiles desaparecen gradualmente (Dziak, 

2023). 

En un momento u otro, prácticamente todas las organizaciones necesitan 

seleccionar y contratar a nuevos empleados. Seleccionar al empleado equivocado para el 

puesto puede resultar costoso en términos de tiempo y fondos necesarios para el proceso 

de selección y la formación de los nuevos empleados. Por lo tanto, las herramientas 

utilizadas para seleccionar a los nuevos empleados deben tener una relación demostrable 

con el puesto de trabajo y deben ayudar a la organización a seleccionar a los empleados 

con los conocimientos, habilidades, capacidades y otras características necesarias para el 

éxito en el trabajo. Las herramientas de selección incluidos los formularios de solicitud, las 

entrevistas, las referencias, los tests psicométricos y las muestras de trabajo) deben 

validarse empíricamente para determinar el grado en que están relacionadas con los 

requisitos del puesto. Este proceso también ayuda a la organización a cumplir los diversos 

requisitos legales que prohíben la discriminación en los procedimientos de selección 

(Wienclaw, 2021). 

Independientemente del producto o servicio que ofrezca una organización, una 

buena función de recursos humanos es esencial para su éxito. La función de recursos 

humanos comprende las actividades y tareas asociadas a la contratación y gestión del 

personal de la organización. Se necesitan sólidas capacidades de recursos humanos para 

atraer, contratar y gestionar el capital humano necesario para llevar a cabo con éxito las 

actividades de la organización. Una de las responsabilidades básicas y más importantes- 

de la función de recursos humanos es la selección de nuevos empleados. Desde la 

perspectiva de un candidato, la selección de empleados puede parecer a menudo un 

proceso subjetivo o incluso aleatorio. Sin embargo, si se hace correctamente, la selección 

de empleados se basa en datos empíricos y en la aplicación del método científico, no sólo 

para que la organización pueda contratar a las personas más adecuadas para las tareas 

del puesto, sino también para que la organización pueda asegurarse de que cumple tanto 

la letra como el espíritu de la legislación laboral (Wienclaw, 2021). 
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Todos los procedimientos de selección deben basarse en un análisis del puesto 

sistemático, exhaustivo y empírico que sirva para determinar los requisitos reales del 

puesto. Para ser útil, un análisis del puesto debe centrarse en el comportamiento y describir 

el tipo de comportamiento que se espera del empleado. Por ejemplo, un dependiente de 

una tienda de ropa deberá tener una "buena" personalidad o prestar un "buen" servicio de 

atención al cliente para interactuar con éxito con los clientes. Sin embargo, esa descripción 

no dice mucho de lo que el dependiente debe ser capaz de hacer en realidad. Un buen 

análisis del puesto ayuda a definir de forma operativa las características específicas que 

conforman una buena personalidad al afirmar que un dependiente debe poseer varias 

habilidades, como: Ser observador y tomar nota de cuándo entran los clientes en la tienda. 

Ser capaz de realizar varias tareas a la vez o cambiar de tarea para determinar cuándo un 

cliente necesita ayuda. Ayudar pacientemente al cliente a encontrar lo que busca. Resolver 

con éxito los problemas de los clientes sin perder los nervios, etc. (Wienclaw, 2021). 

Formación 

En las condiciones actuales, el éxito a largo plazo y la ventaja competitiva de las 

empresas dependen de que se dé importancia a los recursos humanos porque muchos de 

los recursos que poseen las empresas pueden ser imitados, excepto los recursos 

humanos. Por lo tanto 

es importante garantizar que los recursos humanos realicen sus actividades de 

forma voluntaria. En otras palabras, la motivación de los individuos para trabajar es un 

factor importante para el éxito de la empresa. Sin embargo, hay que tener en cuenta que 

el ser humano no actúa únicamente en función de motivos económicos y que tiene una 

serie de necesidades como ser social. Además, la mayoría de las empresas actuales 

reconocen que un personal bien formado es un factor crítico de éxito para ellas. Como se 

desprende de esta afirmación, otro factor que influye en el éxito de las empresas son los 

empleados. Para conseguirlo, las actividades de formación que se llevan a cabo en las 

empresas son de gran importancia. Las empresas en el punto de partida deben tener en 

cuenta los factores de formación y motivación. Además, la formación puede aumentar la 
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productividad individual y organizativa, uno de los principales objetivos de la gestión de 

recursos humanos (Ozkeser, 2019). 

Sin duda, las actividades de formación son una función continua de la gestión de 

recursos humanos para facilitar la adaptación de los empleados a nuevas condiciones o 

entornos, y también para aumentar la capacidad de toma de decisiones y resolución de 

problemas en estos entornos. La formación es un indicador de la importancia que se 

concede a los empleados y constituye un ala importante de las inversiones realizadas por 

las personas. En cuanto a los empleados, la participación en programas de formación, de 

cuyos gastos corren a cargo de las empresas, puede permitirles sentirse privilegiados y 

aumentar sus conocimientos y habilidades. De este modo, pueden realizar sus tareas más 

motivados sin sentirse carentes. Hay muchos factores que afectan a la motivación de los 

empleados. Se pueden resumir en económicos, psicosociales, organizativos y de gestión. 

En este estudio, se pretende revelar los efectos de las actividades educativas sobre las 

actividades educativas en la motivación de los empleados, evaluadas en el marco de las 

herramientas de motivación organizativas y de gestión (Ozkeser, 2019). 

Evaluación  

Cuando desarrollamos o validamos un modelo de predicción, queremos cuantificar 

la calidad de las predicciones del modelo considerado rendimiento del modelo. Las 

predicciones son riesgos absolutos, que van más allá de las evaluaciones de los riesgos 

relativos, como los coeficientes de regresión, como las ratios. Podemos distinguir entre 

rendimiento del modelo aparente, validado internamente y validado externamente. Para 

todos los tipos de validación, necesitamos criterios de rendimiento acordes con las 

preguntas de la investigación, y se pueden elegir diferentes perspectivas. Primero 

adoptamos la perspectiva de que queremos cuantificar lo cerca que están nuestras 

predicciones del resultado real (Steyerberg, 2019).  

Tanto la ciencia en general como la evaluación en particular son procesos basados 

en pruebas con conclusiones derivadas de la investigación sistemática para comprender y 

explicar cómo funciona algún aspecto del mundo. La credibilidad de las pruebas científicas 
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está siendo atacada y la credibilidad de las pruebas de evaluación. Por tanto, defender el 

valor de las pruebas científicas es defender el valor de las pruebas de evaluación. Como 

evaluadores, nos interesa hacer causa común con quienes apoyan la ciencia (Patton, 

2018). 

La evaluación implica emitir juicios sobre el mérito, el valor, la importancia, la 

credibilidad y la utilidad de lo que se evalúa, por ejemplo, un programa, una política, un 

producto o la actuación de una persona o un equipo. Esta es al menos una perspectiva de 

lo que es la evaluación. Definir la evaluación resulta difícil. La evaluación, como la ciencia, 

es una construcción social. En un contexto determinado, es lo que un grupo de personas 

acuerda que es. Mejorar las prácticas y los métodos de evaluación, aumentar su uso, 

promover la evaluación como profesión y apoyar la contribución de la evaluación a la 

generación de teoría y conocimiento sobre la eficaz acción humana. Pero ahí está el 

problema. Los evaluadores son un grupo ecléctico que trabaja en diversos ámbitos 

utilizando una variedad de métodos procedentes de una amplia gama de disciplinas y 

aplicados a una gran variedad de iniciativas destinadas a mejorar la eficacia de los 

programas de disciplinas aplicadas a una amplia gama de iniciativas destinadas a mejorar 

la vida de las personas en lugares de todo el mundo. La vida de las personas en lugares 

de todo el mundo. No todos los evaluadores definen la evaluación de la misma manera. 

De hecho, el campo de la evaluación tiene una historia de encendidos debates sobre cómo 

definir la evaluación, qué métodos utilizar, cómo utilizar la evaluación, definir la evaluación, 

qué métodos utilizar, cómo juzgar la calidad y qué competencias se necesitan para ser 

evaluador. Para ser evaluador, por citar sólo algunas de las cuestiones polémicas que se 

discuten y debaten. A pesar de perspectivas diferentes y los ásperos encuentros entre 

quienes tienen puntos de vista opuestos, una asociación que promueva la evaluación debe 

aclarar qué es (Patton, 2018). 

Desarrollo 

El desarrollo o como también lo llaman desarrollo organizativo, es un proceso de 

cambio planificado que implica a toda una organización y que se centra especialmente en 
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la cultura y el liderazgo de la organización. El desarrollo tiene el doble propósito de en 

primer lugar, ayudar a la dirección y a la gestión de la organización a abordar una 

necesidad concreta de cambio como, por ejemplo, hacer frente a las nuevas tecnologías 

si se trata de una empresa que se enfrenta a la competencia en el sector, prestar servicios 

de forma más eficaz si se trata del mundo de la sanidad, reducir la burocracia si se trata 

de una institución gubernamental, mejorar la calidad de la comida y el servicio si se trata 

de una cadena de restaurantes, o proporcionar un aumento de la seguridad y la equidad 

en la aplicación de la ley si se trata del sistema jurídico, por citar algunos ejemplos. El 

segundo propósito del desarrollo organizacional es cambiar una organización en la 

dirección de una mayor implicación de los miembros de la organización en la toma de 

decisiones que les afectan directamente en su trabajo diario. Este segundo propósito 

ayuda a reforzar el compromiso de los miembros de la organización con el primer propósito 

(Schulenberg et al., 2018). 

El desarrollo se basa en la teoría de los sistemas abiertos y en un conjunto particular 

de valores. En cuanto a la teoría, comenzamos con el entorno externo de la organización, 

por ejemplo, su competencia, y su impacto, input, en la organización, las consecuencias 

de ese impacto en la organización, seguido de lo que hace la dirección para hacer frente 

a la competencia. En cuanto a los valores, se da prioridad al humanismo, la participación, 

la colaboración, el crecimiento y el desarrollo. El desarrollo interviene en la organización 

con sugerencias para la implicación de los miembros de la organización, pero la mayor 

parte del tiempo de trabajo del practicante se dedica al diagnóstico y a proporcionar 

feedback a la dirección en consecuencia (Schulenberg et al., 2018). 

3.2.2. Productividad laboral 

Todas las empresas deben cumplir normas, las cuales implican una lista de 

prioridades y estipulan que la última persona contratada es la primera en ser despedida en 

caso de despido. Utilizando datos de registros se puede deducir que en efecto la protección 

del empleo en la productividad laboral, permiten relacionar los resultados sobre la 
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productividad laboral con la intensidad de capital, la productividad total de los factores y el 

capital humano, donde se descompone los efectos en función de la edad y el tamaño de 

la empresa. El contexto sobre productividad laboral proporciona un experimento natural 

que me permite analizar un efecto causal de la reducción de la protección del empleo sobre 

la productividad utilizando una reforma política inesperada. Abordo las posibles amenazas 

a la identificación creando un instrumento basado en el tamaño de la empresa antes de la 

reforma (Bjuggren, 2018).  

La inteligencia artificial en la productividad laboral 

Las últimas décadas han sido testigo de importantes avances en la tecnología de 

la inteligencia artificial. Los profundos cambios sociales y económicos provocados por el 

despliegue y el avance de las aplicaciones de inteligencia artificial en la producción de 

bienes y servicios, el transporte y la logística, o la prestación de servicios han 

desencadenado un intenso debate sobre el impacto presente y futuro de la inteligencia 

artificial en la sociedad. Como en el caso de las tecnologías de uso general del pasado, la 

inteligencia artificial tiene el potencial de perturbar casi todas las industrias y empresas a 

escala mundial. Estudios recientes han investigado el auge de los desarrollos tecnológicos 

de inteligencia artificial en las últimas décadas analizando la evolución de las solicitudes 

de patentes de inteligencia artificial. Los paisajes innovadores de la inteligencia artificial, 

que surgen de estos estudios, revelan patrones similares; el mayor aumento de la 

inteligencia artificial tuvo lugar en los últimos cinco años y están dominados por China, 

Japón, Corea del Sur y Estados Unidos. Aunque los avances se concentran principalmente 

en los sectores de las telecomunicaciones y los servicios de software y la fabricación de 

productos electrónicos, hay indicios claros de que casi todas las demás industrias están 

aprovechando cada vez más las oportunidades de un nuevo grado de automatización 

propiciado por las tecnologías de inteligencia artificial (Damioli et al., 2021).  

Si bien existe un consenso entre los investigadores sobre las tendencias al alza y 

la naturaleza transformadora de la inteligencia artificial, las interpretaciones especulativas 

sobre su impacto económico y su valor para la productividad son menos concluyentes, 
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haciéndose eco de las preocupaciones sintetizadas en la popular paradoja de Solow donde 

expresa que, se puede ver la era informática en todas partes menos en las estadísticas de 

productividad, considerada una corriente más positiva de la literatura afirma que el 

contenido disruptivo de la tecnología de inteligencia artificial, apalancado a través de la 

automatización de tareas, la reducción de la incertidumbre, la recombinación de lo 

existente y la generación de nuevas innovaciones, donde se tendrá un impacto de mejora 

de la productividad. En marcado contraste, otros modelos teóricos predicen que es 

probable que la desaceleración de la productividad en curso continúe debido al aumento 

de las desigualdades, los costes de aprendizaje y una menor tasa de disruptividad de la 

inteligencia artificial en comparación con otras tecnologías de propósito general (Gordon 

2016, 2018). 

Satisfacción laboral 

En el actual clima de cambios turbulentos, las empresas han empezado a darse 

cuenta de que los empleados representan su activo más valioso, donde los empleados 

satisfechos y motivados son imprescindibles para la empresa contemporánea y un factor 

clave que separa a las empresas de éxito de las alternativas. Al considerar la satisfacción 

laboral y la motivación en el trabajo en general, revisten especial interés los rasgos 

distintivos de estos conceptos en las economías en transición. Al considerar conceptos 

generalmente de satisfacción laboral, implica cambios económicos y políticos introducidos 

en la organización. La satisfacción en el trabajo es uno de los fenómenos más investigados 

en el ámbito de la gestión de recursos humanos y el comportamiento organizativo. Se 

define comúnmente como un estado emocional placentero o positivo resultante de la 

valoración del trabajo o de las experiencias laborales. La satisfacción en el trabajo es un 

elemento clave de la motivación laboral, que es un determinante fundamental del 

comportamiento de una persona en una organización. El compromiso organizativo, por su 

parte, representa el grado en que los empleados se identifican con la organización en la 

que trabajan, lo comprometidos que están con ella y si están dispuestos a abandonarla. 

Varios estudios han demostrado que existe una fuerte conexión entre el compromiso 
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organizativo, la satisfacción laboral y la fluctuación, así como que las personas más 

comprometidas con una organización tienen menos probabilidades de abandonar su 

puesto de trabajo. El compromiso organizativo puede considerarse una extensión de la 

satisfacción laboral, ya que trata de la actitud positiva que tiene un empleado, no hacia su 

propio trabajo, sino hacia la organización. Las emociones, sin embargo, son mucho más 

fuertes en el caso del compromiso organizativo y se caracteriza por el apego del empleado 

a la organización y su disposición a hacer sacrificios por ella (Ćulibrk, et al., 2018). 

Hoy en día, diferentes organizaciones e instituciones están pasando por desafíos 

debido al hecho del ambiente de trabajo. Para mejorar la satisfacción laboral, los 

empleadores consideran que el entorno de trabajo es un factor primordial. Para mantener 

el crecimiento constante de las instituciones es obligatorio mantener la eficiencia, la 

eficacia y la productividad de los empleados proporcionándoles diferentes instalaciones. El 

entorno de trabajo es la demanda más importante de los empleados, por lo tanto, 

proporcionar un mejor entorno de trabajo es también la principal preocupación de las 

organizaciones o instituciones para mantener la mano de obra estable para que el negocio 

funcione. Los objetivos de la satisfacción son sobre el impacto del entorno de trabajo en la 

satisfacción laboral mediante el análisis cuantitativo y cualitativo de los factores que 

contribuyen a ella (Taheri et al., 2020). 

Motivación laboral 

La motivación en un contexto organizativo que explica como una habilidad para 

dirigir a los empleados y a la organización a trabajar con éxito, con el fin de lograr el deseo 

de los empleados, así como el logro de los objetivos organizativos objetivos de la 

organización. En este sentido parece que el papel del líder es dar a los subordinados un 

estímulo para trabajar con éxito y aplicar eficaces técnicas motivacionales. La motivación 

se refiere a la energía personal dirigida hacia la consecución de un objetivo concreto. Hoy 

en día se definen la motivación como el complejo de fuerzas, impulsos, tensiones o 

mecanismos psicológicos internos que inician y mantienen la actividad hacia la 

consecución de objetivos personales. Por lo tanto, el término de motivación se utiliza a 
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menudo indistintamente con la necesidad, el estímulo y la moción del corazón. En varias 

de las teorías se afirma que la motivación parte de necesidades insatisfechas provocando 

las tensiones que impulsan a una persona a la acción. Se dice que un profesor que realiza 

determinadas actividades está siempre impulsado por determinados motivos, es decir, en 

un esfuerzo por satisfacer sus necesidades. Básicamente, un profesor también es un ser 

humano, cada profesor tiene una necesidad fisiológica, sensación de seguridad, 

autoestima y autorrealización (Andriani et al., 2018). 

La satisfacción laboral se define como el grado de satisfacción de un empleado con 

su puesto de trabajo. Los teóricos de la gestión y los profesionales de los recursos 

humanos consideran tradicionalmente que la satisfacción laboral es indicativa de la 

disposición de un empleado a rendir a un nivel óptimo. La satisfacción laboral se centra en 

tres componentes del comportamiento organizativo: cognitivo, afectivo y conductual, y se 

utiliza ampliamente para determinar la satisfacción general en la gestión del capital 

humano. La teoría de la gestión científica se desarrolló a finales del siglo XIX y principios 

del XX, influyó enormemente en el concepto de satisfacción laboral, y numerosos 

investigadores aplicaron los principios de la gestión científica como predictor de la 

satisfacción de los empleados. Sin embargo, el trabajo del teórico de las relaciones 

humanas puso aún más de relieve el efecto de la satisfacción laboral en la motivación de 

los empleados dando lugar al fenómeno conocido posteriormente como efecto Hawthorne, 

en el que se descubrió que las condiciones de trabajo estaban correlacionadas con la 

productividad de los trabajadores. Las implicaciones con respecto a la satisfacción laboral 

no fueron el centro de atención de estos estudios, pero sí fueron examinadas por 

generaciones posteriores de investigadores (Hoffman, 2022). 

Capacitación laboral 

Los programas de formación y desarrollo de recursos humanos proporcionan a los 

empleados los conocimientos y habilidades que necesitan para desempeñar su trabajo con 

éxito. En un mundo cada vez más técnico y complejo, los programas de formación y 

desarrollo son vitales para la supervivencia de las organizaciones. El término "recursos 
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humanos" implica que las capacidades y el potencial humanos, como aptitudes, 

conocimientos y habilidades, son tan importantes para la supervivencia de una empresa 

como los recursos monetarios y naturales. Para ayudar a los empleados a desempeñar su 

trabajo lo mejor posible, las empresas desarrollan programas de formación y desarrollo. La 

mayoría de los empleados deben pasar por algún tipo de programa de formación. Algunos 

programas están diseñados para empleados recién contratados o ascendidos que 

necesitan formación para desempeñar su trabajo. Otros programas están diseñados para 

ayudar a los empleados a mejorar su rendimiento en sus puestos de trabajo actuales. 

Aunque los términos se utilizan indistintamente en este debate, el primer tipo de programa 

suele denominarse "programa de formación" y el segundo "programa de desarrollo" 

(Sachau, 2023). 

Un programa de formación o desarrollo consta de tres fases. Durante la primera 

fase, los directivos determinan las necesidades de formación. Una de las mejores formas 

de determinar estas necesidades es mediante el análisis de los puestos de trabajo. El 

análisis de puestos es un proceso que detalla la naturaleza exacta y la secuencia de las 

tareas que componen un puesto de trabajo. El análisis de puestos también determina las 

normas de rendimiento de cada tarea y especifica los conocimientos, habilidades y 

aptitudes (potencial) necesarios para cumplir dichas normas. Idealmente, el análisis de 

puestos se utiliza como base para la contratación y selección de empleados. A los 

directivos les gusta contratar a empleados que ya tengan la capacidad de realizar el 

trabajo; sin embargo, la mayoría de los empleados entran en una organización con grandes 

aptitudes, pero sólo con conocimientos y habilidades generales. Por consiguiente, durante 

la segunda fase de la formación, se diseña un método de formación que convierta las 

aptitudes en formas específicas de conocimientos y habilidades relacionados con la tarea 

(Sachau, 2023). 

La formación y el desarrollo son partes integrantes de un sistema de recursos 

humanos más amplio que incluye la selección, la evaluación del rendimiento y la 
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promoción. Dado que la formación puede influir considerablemente en la retención y la 

promoción de los empleados, los programas de formación y desarrollo están sujetos a la 

legislación sobre igualdad de oportunidades de empleo. Esta legislación garantiza que los 

criterios utilizados para seleccionar a los empleados para los programas de formación, así 

como los criterios utilizados para evaluar a los empleados una vez en los programas de 

formación, estén relacionados con el rendimiento en el trabajo. Cuando los directivos no 

examinan la eficacia de sus programas de formación, no pueden saber si están cumpliendo 

la legislación. La legislación también garantiza que, si los miembros de grupos minoritarios 

no rinden tan bien como los miembros de grupos mayoritarios en la formación, las minorías 

deben tener la oportunidad de recibir formación adicional o un periodo de formación más 

largo. A las minorías se les concede el tiempo adicional basándose en el supuesto de que 

sus experiencias vitales pueden no haberles proporcionado la oportunidad de desarrollar 

las habilidades básicas que, a su vez, les permitirían adquirir el material de formación tan 

rápidamente como los miembros del grupo mayoritario (Sachau, 2023). 

Desempeño laboral 

Todos los trabajadores tienen tareas asignadas asociadas a sus puestos de trabajo. 

En algunos casos, sobre todo en los empleos industriales, sus orígenes se remontan a las 

teorías de gestión científica de Frederick Winslow Taylor, desarrolladas a finales del siglo 

XIX y principios del XX. Durante este periodo, las tareas especializadas se consideraron 

esenciales en la evolución de la ciencia de la gestión, ya que permitían a los directivos 

calificar el rendimiento laboral de los empleados mediante un sistema estandarizado de 

mediciones. Con este sistema, que más tarde se amplió para incluir muchos empleos de 

cuello blanco, el rendimiento laboral se juzgaba en función de lo bien que un empleado era 

capaz de completar un conjunto de tareas predeterminadas (Hoffman-Miller, 2022). 

La Revolución Industrial obligó a las organizaciones a aumentar la eficacia de la 

producción de sus empleados mediante el diseño de tareas específicas atribuibles a cada 

uno de ellos. En un marco de sistemas, cada tarea asignada trabaja en concierto con un 



28 

 

grupo mayor de tareas asignadas, todas las cuales son necesarias para completar un 

elemento del sistema. Con la introducción de los sindicatos y, posteriormente, de la 

administración de recursos humanos, los empresarios trataron de identificar métodos para 

evaluar el rendimiento laboral de los empleados como forma de proporcionarles 

compensaciones y prestaciones. Si un empleado no rendía a un nivel satisfactorio de 

acuerdo con unos objetivos predeterminados, los empresarios disponían de herramientas 

para retener la remuneración o apartar al empleado del puesto de trabajo. Estas facetas 

del comportamiento (proceso) a la hora de definir el rendimiento laboral, así como los 

aspectos del resultado (producción) relativos al comportamiento de un individuo, 

reformularon los sistemas de evaluación de los empleados en el siglo XX. Por lo tanto, el 

rendimiento de un empleado está estrechamente asociado a un sistema de métricas 

utilizado para evaluar lo bien que se realiza el trabajo durante un periodo de tiempo 

determinado (Hoffman-Miller, 2022). 

Se considera que las mejoras en el rendimiento laboral de los empleados se basan 

en la valoración por parte de la organización de su capital humano y en el reconocimiento 

de que el rendimiento laboral es un concepto multidimensional. Los fundamentos del 

rendimiento laboral residen en la teoría de las ciencias sociales, con aplicaciones e 

investigaciones centradas en el proceso y el resultado. Como medida de la satisfacción de 

los empleados en el entorno laboral de una organización, el alto rendimiento suele 

correlacionarse con la autoeficacia, el dominio y la satisfacción (Hoffman-Miller, 2022). 

Reconocimiento e incentivos 

El sistema eficaz de incentivos laborales que corresponde a las particularidades de 

la organización, las categorías de personal, los tipos de su trabajo, es la clave del éxito de 

la actividad de la empresa de tecnología de la información. La formación y el desarrollo del 

sistema complejo de incentivos de trabajo de los especialistas que participan en las 

actividades de proyectos de tecnología de la información incluye subsistemas de 

estimulación material monetaria y no monetaria. Las órdenes y los principios presentados 
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del desarrollo del sistema de incentivos de trabajo de los especialistas de la tecnología de 

la información ocupados en las actividades del proyecto permiten resolver el problema del 

aumento del rendimiento global y el interés de todos los participantes del proyecto en su 

realización exitosa en las condiciones de las restricciones temporales rígidas, en la 

observancia del presupuesto (Mitrofanova y Zhaxybayeva, 2017). 

Los autores investigan las ventajas e inconvenientes del actual sistema de 

indicadores cienciométricos en relación con el aumento de la actividad de publicación de 

los investigadores. Se proponen soluciones prácticas para armonizar la motivación interna 

y externa del trabajo de los investigadores del instituto de investigación sectorial con el fin 

de garantizar la eficacia de sus actividades científicas, la aplicación de indicadores clave 

de la eficacia del trabajo científico y promover el efecto económico e innovador de las 

actividades del instituto (Rimskaya y Naumenko, 2022).  

3.3. Marco conceptual 

3.3.1. Adaptación 

El problema central de la biología evolutiva es dilucidar el proceso evolutivo a largo 

plazo, ya que es éste el que ha producido la diversidad de la vida. Por tanto, es esencial 

distinguir los procedimientos que pueden aportar pruebas directas sobre el funcionamiento 

de la evolución a largo plazo de los que no pueden hacerlo. Los estudios teleonómicos no 

suelen incluir el análisis del origen evolutivo de las adaptaciones, es decir, los precursores 

fenotípicos que fueron modificados por la selección direccional a lo largo de la evolución a 

largo plazo hasta convertirse en características complejas con diseños intencionados 

identificables (Thornhill, 2021).  

3.3.2. Cargos 

Son asignaciones o delegaciones de actividades, tareas, donde son demostradas, 

estas pueden verse como duales de las cargas conocidas, correspondientes a las 

actividades cotidianas (Godazgar et al., 2019). 
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Desempeño 

Las implicaciones de la teoría del rendimiento para entender el poder deberían estar 

bastante claras. El enfoque institucional-estructural parece asumir, en otras palabras, que 

la actuación del poder se funde fácilmente. Al concentrarse en el lenguaje a expensas del 

habla, ignoran la propia contingencia de la actuación que la pragmática cultural pretende 

abarcar. La durabilidad y visibilidad de las madres constituía una contra performance, que 

recordaba en silencio a los enemigos asesinados y a los opositores silenciados del 

régimen. La dictadura es la capacidad del poder central de rechazar todos los elementos 

de su propia actuación, al tiempo que impide que otros poderes potenciales hagan lo 

mismo (Alexander, 2020).  

3.3.3. Efectividad 

Basándose en una revisión de la literatura empírica sobre el liderazgo efectividad, 

dados los resultados incongruentes y mixtos, el presente trabajo sugiere reconsiderar la 

eficacia del liderazgo efectividad. Proponemos un marco para examinar la eficacia del 

liderazgo efectividad que considera: en la viabilidad de los efectos principales no lineales 

del liderazgo efectividad sobre los resultados relacionados con el trabajo, la posibilidad de 

causalidad inversa entre el liderazgo efectividad y los resultados relacionados con el 

trabajo, los posibles mecanismos mediadores contradictorios a través de los cuales el 

liderazgo efectividad influye en los resultados relacionados con el trabajo, la consideración 

de las condiciones límite que podrían alterar las relaciones entre el liderazgo efectividad y 

los resultados relacionados con el trabajo, y la consideración de los niveles de análisis y 

las cuestiones multinivel en el liderazgo efectividad (Cheong et al., 2019).  

3.3.4. Evaluación 

En este concepto se describen las métricas de evaluación de los sistemas de 

recuperación de información y de procesamiento del lenguaje natural, las técnicas de 

anotación y las métricas de evaluación, así como los conceptos de conjuntos de 

entrenamiento, desarrollo y evaluaciones de los sistemas de recuperación de información 

(Dalianis y Dalianis, 2018).  
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3.3.5. Experiencia 

La experiencia del cliente es un concepto clave del marketing, pero el creciente 

número de estudios centrados en este tema ha dado lugar a una considerable 

fragmentación y confusión teórica. Para hacer avanzar este campo, existe un conjunto de 

premisas fundamentales que concilian las contradicciones de la investigación sobre la 

experiencia del cliente y proporcionan pautas integradoras para futuras investigaciones 

(Becker y Jaakkola, 2020). 

3.3.6. Funciones 

Son consideradas acciones a realizar en una organización o ente de trabajo donde 

el desempeño tiene relación con los colaboradores y estos desarrollan actividades para un 

bien común (Vietri, 2020). 

3.3.7. Información 

El procesamiento de la información está en el centro del rendimiento humano. 

Desde la percepción del entorno hasta la actuación sobre ese entorno. Comienza 

contrastando las distintas formas en que se ha tratado el procesamiento de la información 

en la psicología aplicada y, a continuación, describe los procesos y transformaciones 

relacionados con la atención, la percepción, la memoria y la cognición, la selección de 

acciones y el rendimiento en tareas múltiples (Wickens y Carswell, 2021). 

3.3.8. Oportunidades 

Las oportunidades de la cuarta revolución industrial a través de las características 

de estas cinco eras de la civilización. En primer lugar, la productividad de cada edad 

posterior aumenta cincuenta veces con respecto a la edad precedente. Consideremos, por 

ejemplo, el aumento de la productividad de la era industrial sobre la era agrícola. En 

segundo lugar, cada era posterior destruye muchos de los empleos de la anterior. La era 

de la información está sustituyendo a los empleos creados por la era industrial. Gran parte 

de las pérdidas en nuestros empleos de la era industrial tienen menos que ver con la 

política gubernamental y los acuerdos de libre comercio que con el cambio drástico de 

nuestra economía hacia el trabajador del conocimiento (Xu et al., 2018). 
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3.3.9. Requerimientos 

Son una actualización de necesidades considerados requisitos. Para cumplir las 

aspiraciones de control integral, las organizaciones deben tener en cuenta los requisitos, 

prestando especial atención a la multidisciplinariedad y a las vías centradas en las 

personas, (Biganzoli et al., 2020)  
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IV. CAPÍTULO IV 

HIPÓTESIS 

4.1. Hipótesis general 

Existe relación positiva entre la gestión de recursos humanos y la productividad de 

los trabajadores en la municipalidad distrital de Juli, 2023 

4.2. Hipótesis específicas 

Existe relación positiva entre la gestión de los recursos humanos y la satisfacción 

laboral de los trabajadores en la municipalidad distrital de Juli, 2023 

Existe relación positiva entre la gestión de los recursos humanos y la motivación 

laboral de los trabajadores en la municipalidad distrital de Juli, 2023 

Existe relación positiva entre la gestión de los recursos humanos y la capacitación 

laboral de los trabajadores en la municipalidad distrital de Juli, 2023 

Existe relación positiva entre la gestión de los recursos humanos y el desempeño 

laboral de los trabajadores en la municipalidad distrital de Juli, 2023 

Existe relación positiva entre la gestión de los recursos humanos y los 

reconocimientos e incentivos a los trabajadores en la municipalidad distrital de Juli, 2023 
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4.3. Variables 

Variable 1: Gestión de los recursos humanos 

Variable 2: Productividad laboral 

4.4. Operacionalización de variables 

Tabla 1 

Operacionalización de variables 

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES 

Gestión de 
los recursos 

humanos 

Reclutamiento 

Requerimientos adecuados 

Definición de funciones 

Favoritismo 

Selección 
Asignar cargos 

Sistema para seleccionar 

Formación 

Información Suficiente 

Experiencia 

Oportunidades de formación 

Evaluación 

Feeback 

Evaluación adecuada 

Reuniones periódicas 

Desarrollo 

Capacitaciones periódicamente 

Horas extras 

Desempeño laboral 

Productividad 
laboral 

Satisfacción laboral 

Adaptación del medio laboral 

Recursos para un buen desempeño 

Desempeño laboral diario 

Motivación laboral 

Relación efectiva 

Recompensa laboral 

Trato equitativo 

capacitación Laboral 
Capacidad y desarrollo 

Planes, carrera y evaluación 

Desempeño Laboral 

Remuneración y desempeño 

Habilidades nuevas 

Apoyo y motivación a colaboradores 

Reconocimientos 

Presupuesto adecuado 

Equidad retribuida 

Trabajo y expectativas 

Nota. Elaborado por el autor  
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V. CAPÍTULO V 

PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN 

5.1. Enfoque de la investigación 

Esta investigación es cuantitativa como indican Hernández y Mendoza (2018) 

implica la recogida y el análisis de datos numéricos para responder a preguntas de 

investigación o comprobar hipótesis. Este enfoque se basa en mediciones objetivas y 

análisis estadísticos para extraer conclusiones, para lo que se utilizará encuestas 

estructuradas para recopilar datos y luego analizarlos mediante técnicas estadísticas. 

5.2. Método(s) aplicados a la investigación 

El presente trabajo investigativo aplica los métodos hipotético y deductivo pues se 

ha planteado la investigación para probar hipótesis; este método implica la formulación de 

una hipótesis general y otras específicas basadas en teorías y observaciones existentes, 

seguida de la deducción de consecuencias y predicciones lógicas a partir de esa hipótesis. 

Así pues, se recopilan datos para poner a prueba esas hipótesis, con el objetivo de 

confirmar o refutarlas (Hernández y Mendoza, 2018) 

5.3. Tipo de investigación 

El presente trabajo consiste en una investigación básica o teórica, ya que su 

objetivo es desarrollar o perfeccionar teorías y marcos conceptuales, se centra en explorar 
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y comprender los principios, conceptos y relaciones subyacentes en un campo de estudio 

específico; asimismo, implica una revisión exhaustiva y una síntesis de la bibliografía 

existente, el análisis de modelos teóricos y la generación de nuevos conocimientos teóricos 

(Hernández y Mendoza, 2018). 

5.4. Nivel de investigación 

Este trabajo tiene nivel correlacional porque examina la relación estadística entre 

dos variables sin manipularlas, pues trata de determinar el grado y la dirección de la 

asociación entre variables, lo que permite a los investigadores evaluar la fuerza y la 

naturaleza de su relación; la investigación correlacional no establece la causalidad, pero 

puede aportar información valiosa sobre patrones, tendencias y asociaciones (Hernández 

y Mendoza, 2018). 

5.5. Diseño de investigación 

La investigación es de diseño no experimental, puesto que como indican Hernández 

y Mendoza (2018), es un tipo de investigación que no implica la manipulación de variables 

ni el control de condiciones; solo se observan y miden los fenómenos tal y como se 

producen de forma natural, sin intervención alguna. 

5.6. Población y muestra  

5.6.1. Población 

La población está referida a al grupo de individuos que comparten características 

en común, en este caso la característica que los engloba es que todos son trabajadores 

de la municipalidad distrital de Juli, por tanto, se considera como población a 265 

trabajadores. 

5.6.2. Muestra 

 

𝑛 =
𝑍2 ∗ 𝑁 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞

𝑒2 ∗ (𝑁 − 1) + 𝑍2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞
 

DONDE: 
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N = 265 

n =? 

𝑍𝛼=0.05 = 1.96 (al 95% de confianza) 

p = 0.5 (probabilidad de éxito). 

q = 0.5 (probabilidad de fracaso) 

e = 0.05 = 5% (error o precisión) 

  

𝑛 =
(1.96)2 ∗ 265 ∗ (0.5)(0.5)

(0.05)2 ∗ (265 − 1) + (1.96)2 ∗ (0.5)(0.5)
 

 

 

𝑛 = 158 

5.7. Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

5.7.1. Técnica 

Para la recopilación de datos se utilizará una encuesta donde mediante su 

instrumento se expone una serie de interrogantes y una escala de medición (Hernández y 

Mendoza, 2018). 

5.7.2. Instrumento 

El instrumento correspondiente es el cuestionario donde se plantea ítems en base 

a los indicadores y serán evaluados en base a una escala Likert de 5 niveles (Hernández 

y Mendoza, 2018). 

5.8. Confiablidad y Validez del instrumento 

5.8.1. Confiabilidad 

La confiabilidad de un instrumento se refiere a su coherencia y estabilidad a la hora 

de medir una variable o constructo a lo largo del tiempo y en diferentes condiciones. Indica 

hasta qué punto el instrumento produce resultados coherentes cuando se utiliza 

repetidamente; es por ello que es esencial en la investigación, ya que garantiza que el 

instrumento produzca mediciones coherentes y fiables (Hernández y Mendoza, 2018). 

Para tal efecto, se calcula el índice de alfa de Cronbach. 
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5.8.2. Validez 

La validez del instrumento se refiere al grado en que un instrumento mide con 

precisión y eficacia el constructo o concepto que pretende medir, es decir, evalúa si el 

instrumento es capaz de proporcionar resultados significativos y fiables. La validez es 

crucial en la investigación, ya que garantiza que los datos recogidos mediante el 

instrumento representan con exactitud las variables (Hernández y Mendoza, 2018). Por 

ello el cuestionario de la presente investigación pasará por validación de expertos. 

5.9. Procesamiento de tratamiento de datos 

Una vez creado y validado el instrumento, se procedió a recolectar la información 

de la muestra seleccionada de manera aleatoria, para luego crear una base de datos que 

fue procesada por medio de un programa estadístico que ayudó a obtener resultados que 

fueron expresados por tablas y gráficos. Se aplicó prueba de normalidad y se midió el 

índice de Tau de Kendal. 

5.10. Contrastación de hipótesis 

Para probar las hipótesis, tanto general como específicas, se realizó la prueba de 

normalidad para conocer si los datos recolectados siguen una distribución normal o no. 

Tabla 2 

Prueba de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

GESTIÓN_R_H ,153 158 ,000 ,957 158 ,000 

PRODUCTIVIDAD ,108 158 ,000 ,971 158 ,002 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

Nota. Elaboración propia basado el tratamiento estadístico de datos. 

5.10.1. Prueba de hipótesis general 

a. Planteamiento de hipótesis: 

H0: No existe relación positiva entre la gestión de recursos humanos y la 

productividad de los trabajadores en la Municipalidad distrital de Juli, 2023 
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H1: Existe relación positiva entre la gestión de recursos humanos y la productividad 

de los trabajadores en la Municipalidad distrital de Juli, 2023 

b. Nivel de Significancia: 

α = 0.05 

c. Regla de decisión: 

Cuando la (p_valor < 0.05), por lo tanto, se rechaza la Ho y se acepta la Ha. 

d. Estadístico de prueba: 

Tabla 3 

Prueba de hipótesis general 

 GESTIÓN_R_H PRODUCTIVIDAD 

Tau_b de 

Kendall 

GESTIÓN_R_H Coeficiente de correlación 1,000 ,690** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 158 158 

PRODUCTIVIDAD Coeficiente de correlación ,690** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 158 158 

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

Nota. Elaboración propia basado el tratamiento estadístico de datos. 

e. Decisión: 

En la tabla 10, se analizó el p-valor, resaltando que según la prueba de Tau b de 

Kendall el p-valor = 0.000 < 0.05, por ello se decide rechazar la hipótesis nula (H0) 

y se acepta la hipótesis alterna (H1). Afirmando así, que existe relación positiva 

entre la gestión de recursos humanos y la productividad de los trabajadores en la 

Municipalidad distrital de Juli en el año 2023. 

5.10.2. Prueba de hipótesis específicas 

5.10.2.1. Prueba de hipótesis especifica 1 

a. Planteamiento de hipótesis: 
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H0: No existe relación positiva entre la gestión de los recursos humanos y la 

satisfacción laboral de los trabajadores en la Municipalidad distrital de Juli, 2023 

H1: Existe relación positiva entre la gestión de los recursos humanos y la 

satisfacción laboral de los trabajadores en la Municipalidad distrital de Juli, 2023 

b. Nivel de Significancia: 

α = 0.05 

c. Regla de decisión: 

Cuando la (p_valor < 0.05), por lo tanto, se rechaza la Ho y se acepta la Ha. 

d. Estadístico de prueba: 

Tabla 4 

Prueba de hipótesis específica 1 

 GESTIÓN_RH SATISFACCIÓN_L 

Tau_b 

de 

Kendall 

GESTIÓN_RH Coeficiente de correlación 1,000 ,634** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 158 158 

SATISFACCIÓN_L Coeficiente de correlación ,634** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 158 158 

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

Nota. Elaboración propia basado el tratamiento estadístico de datos. 

e. Decisión: 

En la tabla 11, se analizó el p-valor resaltando que según la prueba de Tau b de 

Kendall el p-valor = 0.000 < 0.05, por ello se decide rechazar la hipótesis nula (H0) 

y se acepta la hipótesis alterna (H1). Afirmando así, que existe relación positiva 

entre la gestión de los recursos humanos y la satisfacción laboral de los 

trabajadores en la Municipalidad distrital de Juli en el 2023. 



41 

 

5.10.2.2. Prueba de hipótesis especifica 2 

a. Planteamiento de hipótesis: 

H0: No existe relación positiva entre la gestión de los recursos humanos y la 

motivación laboral de los trabajadores en la Municipalidad distrital de Juli, 2023 

H1: Existe relación positiva entre la gestión de los recursos humanos y la 

motivación laboral de los trabajadores en la Municipalidad distrital de Juli, 2023 

b. Nivel de Significancia: 

α = 0.05 

c. Regla de decisión: 

Cuando la (p_valor < 0.05), por lo tanto, se rechaza la Ho y se acepta la Ha. 

d. Estadístico de prueba: 

Tabla 5 

Prueba de hipótesis específica 2 

 GESTIÓN_RH MOTIVACIÓN_L 

Tau_b 

de 

Kendall 

GESTIÓN_RH Coeficiente de correlación 1,000 ,380** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 158 158 

MOTIVACIÓN_L Coeficiente de correlación ,380** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 158 158 

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

Nota. Elaboración propia basado el tratamiento estadístico de datos. 

e. Decisión: 

En la tabla 12 se analizó el p-valor según la prueba de Tau b de Kendall, 

denotando que el p-valor = 0.000 < 0.05, por ello se decide rechazar la hipótesis 

nula (H0) y se acepta la hipótesis alterna (H1). Afirmando así, que existe relación 

positiva entre la gestión de los recursos humanos y la motivación laboral de los 

trabajadores en la Municipalidad distrital de Juli en el año 2023. 
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5.10.2.3. Prueba de hipótesis especifica 3 

a. Planteamiento de hipótesis: 

H0: No existe relación positiva entre la gestión de los recursos humanos y la 

capacitación laboral de los trabajadores en la Municipalidad distrital de Juli, 2023 

H1: Existe relación positiva entre la gestión de los recursos humanos y la 

capacitación laboral de los trabajadores en la Municipalidad distrital de Juli, 2023 

b. Nivel de Significancia: 

α = 0.05 

c. Regla de decisión: 

Cuando la (p_valor < 0.05), por lo tanto, se rechaza la Ho y se acepta la Ha. 

d. Estadístico de prueba: 

Tabla 6 

Prueba de hipótesis específica 3 

 GESTIÓN_RH CAPACITACIÓN_L 

Tau_b de 

Kendall 

GESTIÓN_RH Coeficiente de correlación 1,000 ,605** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 158 158 

CAPACITACIÓN_L Coeficiente de correlación ,605** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 158 158 

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

Nota. Elaboración propia basado el tratamiento estadístico de datos. 

 
e. Decisión: 

En la tabla 13, se realizó un análisis del p-valor, y se denotó que según la prueba 

de Tau b de Kendall el p-valor = 0.000 < 0.05, por ello se decide rechazar la 

hipótesis nula (H0) y se acepta la hipótesis alterna (H1). Afirmando así, que existe 

relación positiva entre la gestión de los recursos humanos y la capacitación laboral 

de los trabajadores en la Municipalidad distrital de Juli en el año 2023. 
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5.10.2.4. Prueba de hipótesis especifica 4 

a. Planteamiento de hipótesis: 

H0: No existe relación positiva entre la gestión de los recursos humanos y el 

desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad distrital de Juli, 2023 

H1: Existe relación positiva entre la gestión de los recursos humanos y el 

desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad distrital de Juli, 2023 

b. Nivel de Significancia: 

α = 0.05 

c. Regla de decisión: 

Cuando la (p_valor < 0.05), por lo tanto, se rechaza la Ho y se acepta la Ha. 

d. Estadístico de prueba: 

Tabla 7 

Prueba de hipótesis específica 4 

 GESTIÓN_RH DESEMPEÑO_L 

Tau_b de 

Kendall 

GESTIÓN_RH Coeficiente de correlación 1,000 ,775** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 158 158 

DESEMPEÑO_L Coeficiente de correlación ,775** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 158 158 

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

Nota. Elaboración propia basado el tratamiento estadístico de datos. 

e. Decisión: 

En a tabla 14, se analizó el p-valor, denotando que según la prueba de Tau b de 

Kendall el p-valor = 0.000 < 0.05, por ello se decide rechazar la hipótesis nula (H0) 

y se acepta la hipótesis alterna (H1). Afirmando así, que existe relación positiva 

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

trabajadores en la Municipalidad distrital de Juli, en el año 2023 
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5.10.2.5. Prueba de hipótesis especifica 5 

a. Planteamiento de hipótesis: 

H0: No existe relación positiva entre la gestión de los recursos humanos y los 

reconocimientos e incentivos a los trabajadores en la Municipalidad distrital de Juli, 

2023 

H1: Existe relación positiva entre la gestión de los recursos humanos y los 

reconocimientos e incentivos a los trabajadores en la Municipalidad distrital de Juli, 

2023 

b. Nivel de Significancia: 

α = 0.05 

c. Regla de decisión: 

Cuando la (p_valor < 0.05), por lo tanto, se rechaza la Ho y se acepta la Ha. 

d. Estadístico de prueba: 

Tabla 8 

Prueba de hipótesis específica 5 

 GESTIÓN_RH RECONOCIMIENTOS 

Tau_b de 

Kendall 

GESTIÓN_RH Coeficiente de correlación 1,000 ,471** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 158 158 

RECONOCIMIENTOS Coeficiente de correlación ,471** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 158 158 

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

Nota. Elaboración propia basado el tratamiento estadístico de 

datos. 

e. Decisión: 

En la tabla 15 se analizó el p-valor y se denotó que según la prueba de Tau b de 

Kendall el p-valor = 0.000 < 0.05, por ello se decide rechazar la hipótesis nula (H0) 

y se acepta la hipótesis alterna (H1). Afirmando así, que existe relación positiva 

entre la gestión de los recursos humanos y los reconocimientos e incentivos a los 

trabajadores en la Municipalidad distrital de Juli en el año 2023. 
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VI. CAPÍTULO VI 

ANÁLISIS DE RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

La prueba de normalidad se muestra como parte de la presentación de resultados 

con el fin de ejecutar adecuadamente las pruebas de hipótesis para las hipótesis generales 

y específicas, así como un examen del grado de correlación basado en la tabla de 

interpretación planteada por Cohen (1994). 

6.1. Análisis e interpretación de resultados 

Para determinar el grado de correlación entre las variables, se utilizó la escala de 

interpretación del coeficiente de correlación. 

Tabla 9 

Rangos de correlación 

Valor Criterio 

r = 1.00 Correlación grande, perfecta y positiva 

0.90 ≤ r < 1.00 Correlación muy alta 

0.70 ≤ r < 0.90 Correlación alta 

0.40 ≤ r < 0.70 Correlación moderada 

0.20 ≤ r < 0.40 Correlación muy baja 

r = 0.00 Correlación nula 

r = -1.00 Correlación grande, perfecta y negativa 

Nota. Cohen (1994)  
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6.1.1. Correlación general 

Objetivo general 

Determinar la relación entre la gestión de recursos humanos y la productividad de 

los trabajadores en la municipalidad distrital de Juli, 2023 

Tabla 10 

Correlación entre gestión de recursos humanos y productividad 

 GESTIÓN_R_H PRODUCTIVIDAD 

Rho de 

Spearman 

GESTIÓN_R_H Coeficiente de correlación 1,000 ,815** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 158 158 

PRODUCTIVIDAD Coeficiente de correlación ,815** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 158 158 

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

Nota. Elaboración propia basado el tratamiento estadístico de datos. 

Figura 1 

Correlación entre gestión de recursos humanos y productividad 

 

Nota. Elaboración propia basado el tratamiento estadístico de datos. 

- Interpretación: 

Analizando la tabla 3, se denota que se utilizó la prueba estadística Rho de 

Spearman, prueba no paramétrica que muestra la relación entre las variables 

gestión de recursos humanos y productividad, probando una relación del 81.5%, 

pues el valor mostrado en la tabla destaca un coeficiente de relación positiva 

(r=0.815), de acuerdo a la tabla de rangos de correlación, el valor indica que existe 

una correlación alta. Adicionalmente en la figura 1, se visualiza el diagrama de 

dispersión de las dos variables, mostrando su tendencia positiva. 
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6.1.2. Correlaciones específicas 

6.1.2.1. Correlación específica 1 

Objetivo específico 1 

Analizar la relación entre la gestión de los recursos humanos y la satisfacción 

laboral de los trabajadores en la municipalidad distrital de Juli, 2023 

Tabla 11 

Correlación entre gestión de recursos humanos y satisfacción laboral 

 GESTIÓN_RH SATISFACCIÓN_L 

Rho de 

Spearman 

GESTIÓN_RH Coeficiente de correlación 1,000 ,733** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 158 158 

SATISFACCIÓN_L Coeficiente de correlación ,733** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 158 158 

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

Nota. Elaboración propia basado el tratamiento estadístico de datos. 

Figura 2 

Correlación entre gestión de recursos humanos y satisfacción laboral 

 

Nota. Elaboración propia basado el tratamiento estadístico de datos. 

- Interpretación:  

Analizando la tabla 4, se denota que se utilizó la prueba estadística Rho de 

Spearman, prueba no paramétrica que muestra la relación entre la gestión de 

recursos humanos y la satisfacción laboral en la Municipalidad de Juli, probando 
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una relación del 73.3%, pues el valor mostrado en la tabla destaca un coeficiente 

de relación positiva (r=0.733), de acuerdo a la tabla de rangos de correlación de 

Cohen (1994), el valor indica que existe una correlación alta. Adicionalmente en 

la figura 2, se visualiza el diagrama de dispersión de la variable y la dimensión, 

mostrando su tendencia positiva. 

6.1.2.2. Correlación específica 2 

Objetivo específico 2 

Determinar la relación entre la gestión de los recursos humanos y la motivación 

laboral de los trabajadores en la municipalidad distrital de Juli, 2023 

Tabla 12 

Correlación entre gestión de recursos humanos y motivación laboral 

 GESTIÓN_RH MOTIVACIÓN_L 

Rho de 

Spearman 

GESTIÓN_RH Coeficiente de correlación 1,000 ,476** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 158 158 

MOTIVACIÓN_L Coeficiente de correlación ,476** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 158 158 

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

Nota. Elaboración propia basado el tratamiento estadístico de datos. 

 

Figura 3 

Correlación entre gestión de recursos humanos y motivación laboral 

 

Nota. Elaboración propia basado el tratamiento estadístico de datos. 
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- Interpretación:  

Analizando la tabla 5, se denota que se utilizó la prueba estadística Rho de Spearman, 

prueba no paramétrica que muestra la relación entre la gestión de recursos humanos y la 

motivación laboral en la Municipalidad de Juli, probando una relación de 47.6%, pues el 

valor mostrado en la tabla destaca un coeficiente de relación positiva (r=0.476), y de 

acuerdo a la tabla de rangos de correlación de Cohen (1994), el valor indica que existe 

una correlación moderada. Adicionalmente en la figura 3, se visualiza el diagrama de 

dispersión de la variable y la dimensión, mostrando su tendencia positiva. 

6.1.2.3. Correlación específica 3 

Objetivo específico 3 

Analizar la relación entre la gestión de los recursos humanos y la capacitación laboral de 

los trabajadores en la municipalidad distrital de Juli, 2023 

Tabla 13 

Correlación entre la gestión de recursos humanos y capacitación laboral 

 GESTIÓN_RH CAPACITACIÓN_L 

Rho de 

Spearman 

GESTIÓN_RH Coeficiente de correlación 1,000 ,713** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 158 158 

CAPACITACIÓN_

L 

Coeficiente de correlación ,713** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 158 158 

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

Nota. Elaboración propia basado el tratamiento estadístico de datos. 

 

Figura 4 

Correlación entre gestión de recursos humanos y capacitación laboral 

 
 

 

 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia basado el tratamiento estadístico de datos. 
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- Interpretación: 

Analizando la tabla 6, se denota que se utilizó la prueba estadística Rho de 

Spearman, prueba no paramétrica que muestra la relación entre la gestión de 

recursos humanos y la capacitación laboral en la Municipalidad de Juli, probando 

una relación de 71.3%, pues el valor mostrado en la tabla destaca un coeficiente 

de relación positiva (r=0.713), y de acuerdo a la tabla de rangos de correlación de 

Cohen (1994), el valor indica que existe una correlación alta. Adicionalmente en 

la figura 4, se visualiza el diagrama de dispersión de la variable y la dimensión, 

mostrando su tendencia positiva. 

6.1.2.4. Correlación específica 4 

Objetivo específico 4 

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

laboral de los trabajadores en la municipalidad distrital de Juli, 2023 

Tabla 14 

Correlación entre gestión de recursos humanos y desempeño laboral 

 GESTIÓN_RH DESEMPEÑO_L 

Rho de 

Spearman 

GESTIÓN_RH Coeficiente de correlación 1,000 ,891** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 158 158 

DESEMPEÑO_L Coeficiente de correlación ,891** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 158 158 

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

Nota. Elaboración propia basado el tratamiento estadístico de datos. 
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Figura 5 

Correlación entre gestión de recursos humanos y desempeño laboral 

Nota. Elaboración propia basado el tratamiento estadístico de datos. 

 

- Interpretación: 

Analizando la tabla 7, se denota que se utilizó la prueba estadística Rho de 

Spearman, prueba no paramétrica que muestra la relación entre la gestión de 

recursos humanos y el desempeño laboral en la Municipalidad de Juli, probando 

una relación de 89.1%, pues el valor mostrado en la tabla destaca un coeficiente 

de relación positiva (r=0.891), y de acuerdo a la tabla de rangos de correlación de 

Cohen (1994), el valor indica que existe una correlación alta. Adicionalmente en 

la figura 5, se visualiza el diagrama de dispersión de la variable y la dimensión, 

mostrando su tendencia positiva. 

6.1.2.5. Correlación específica 5 

Objetivo específico 5  

Determinar la relación entre la gestión de los recursos humanos y los 

reconocimientos e incentivos de los trabajadores en la municipalidad distrital de 

Juli, 2023 
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Tabla 15 

Correlación entre gestión de recursos humanos y reconocimientos 

 GESTIÓN_RH RECONOCIMIENTOS 

Rho de 

Spearman 

GESTIÓN_RH Coeficiente de correlación 1,000 ,573** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 158 158 

RECONOCIMIENTOS Coeficiente de correlación ,573** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 158 158 

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

Nota. Elaboración propia basado el tratamiento estadístico de datos. 

 

Figura 6 

Correlación entre gestión de recursos humanos y 

reconocimientos 

Nota. Elaboración propia basado el tratamiento estadístico de datos. 

- Interpretación: 

Analizando la tabla 8, se denota que se utilizó la prueba estadística Rho de 

Spearman, prueba no paramétrica que muestra la relación entre la gestión de 

recursos humanos y los reconocimientos laborales en la Municipalidad de Juli, 

probando una relación de 57.3%, pues el valor mostrado en la tabla destaca un 

coeficiente de relación positiva (r=0.573), y de acuerdo a la tabla de rangos de 

correlación de Cohen (1994), el valor indica que existe una correlación moderada. 

Adicionalmente en la figura 6, se visualiza el diagrama de dispersión de la variable 

y la dimensión, mostrando su tendencia positiva. 
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6.2. Discusión de resultados 

El objetivo general del presente estudio fue determinar la relación entre la gestión 

de recursos humanos y la productividad de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de 

Juli, en el año 2023, que es un distrito perteneciente a la región de Puno. Los resultados 

denotaron que las dos variables tienen una relación positiva y alta, es decir que, mientras 

la gestión de recursos humanos presente acciones de mejora, la productividad también 

mejoraría, y en viceversa cuando la productividad mejora la gestión de los recursos 

humanos también mejoraría. 

Frente a ello, Gómez (2019) respalda esos resultados pues tras realizar un análisis 

de la gestión del capital humano y la productividad en los encargados del área de 

mantenimiento en una empresa aérea de México, se resaltó la importancia de la correlación 

entre las dos variables y cómo el trabajo en cada una de ellas podría generar mejoras a 

las empresas de estudio a través de planes integrales de mejoras. 

Asimismo, Ticona (2020) también estudió la relación de la gestión de recursos 

humanos y productividad de los trabajadores de una empresa ladrillera de la ciudad de 

Tacna, y destacó la importancia de la relación entre las dos variables analizando como el 

trabajo conjunto de las dos variables pueden actuar asociadas para plantear mejoras en la 

organización empresarial. 

También, Bravo y Calle (2022) estudiaron las mismas variables, pero dando un 

enfoque desde el talento humano, en vez de recurso humano; es decir, destacan la 

importancia de entender a los trabajadores como seres humanos con talentos y habilidades 

y no se limitan a meros entes de trabajo; así pues, una buena gestión de dichos talentos y 

habilidades coadyuva a una mejor productividad laboral en sus centros de trabajo. 

Así también, Valeriano (2016) comenta que una buena gestión de los recursos 

humanos tiene gran influencia en la productividad laboral de los trabajadores del área de 

administración del Gobierno Regional de Tacna, destacando que se realizó un análisis 

dinámico y altamente profesional por ello destaca la importancia de aplicar actividades de 

mejorar eficientes para que tengan una influencia impactante en la productividad del 

desarrollo de sus labores de trabajo.  
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CONCLUSIONES 

PRIMERA: Se concluye que lo analizando muestra la relación entre las variables 

gestión de recursos humanos y productividad en la Municipalidad de Juli, indicando 

que existe una correlación alta. La productividad y la gestión de los recursos humanos 

están estrechamente relacionadas. El aumento de la productividad de una organización 

puede verse facilitado por una gestión eficaz de los recursos humanos. Es fundamental 

recordar que diversos factores, como el entorno laboral, la cultura organizativa y las 

normas y procedimientos de la empresa, pueden influir en la productividad y la gestión 

de los recursos humanos. Por ello, es imperativo aplicar una estrategia exhaustiva que 

se adapte a los requisitos únicos de cada empresa. 

SEGUNDA: Se concluye que lo analizando muestra la relación entre la gestión de 

recursos humanos y la satisfacción laboral en la Municipalidad de Juli, indicando que 

existe una correlación alta, mostrando su tendencia positiva. La satisfacción laboral y 

la gestión de los recursos humanos están estrechamente relacionadas. Una mayor 

satisfacción laboral entre los empleados puede ser el resultado de una gestión 

competente de los recursos humanos. Es fundamental recordar que la satisfacción 

laboral es una experiencia personal que difiere de una persona a otra. En 

consecuencia, es fundamental ajustar los procedimientos de gestión de recursos 

humanos a los requisitos y normas de los miembros de la plantilla. 

TERCERA: Se concluye que lo analizado muestra la relación entre la gestión de 

recursos humanos y la motivación laboral en la Municipalidad de Juli, indicando que 

existe una correlación moderada, mostrando su tendencia positiva. La motivación en el 

trabajo y la gestión de los recursos humanos son conceptos estrechamente 

relacionados. La motivación de los trabajadores puede verse afectada por una gestión 

eficaz de los recursos humanos. Para promover la motivación de los empleados en el 
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trabajo, los procedimientos de gestión de los recursos humanos deben ajustarse a los 

requisitos y normas de los trabajadores. 

CUARTA: Se concluye que lo analizando muestra la relación entre la gestión de 

recursos humanos y la capacitación laboral en la Municipalidad de Juli, indicando que 

existe una correlación alta, mostrando su tendencia positiva. La formación laboral y la 

gestión de recursos humanos están estrechamente relacionadas. Un componente 

clave de la gestión de recursos humanos es la formación en el puesto de trabajo, que 

consiste en proporcionar a los miembros del personal las capacidades y la información 

necesarias para desempeñar con éxito sus responsabilidades. la formación en el 

puesto de trabajo puede tener una gran influencia en el rendimiento y la satisfacción 

laboral de los empleados y es un componente crucial de la gestión de recursos 

humanos. 

QUINTA: Se concluye que lo analizando muestra la relación entre la gestión de 

recursos humanos y el desempeño laboral en la Municipalidad de Juli, indicando que 

existe una correlación alta, mostrando su tendencia positiva. El rendimiento en el 

trabajo y la gestión de los recursos humanos están relacionados. La relación entre el 

rendimiento laboral de los empleados y el rendimiento general de la organización se ha 

examinado en varios estudios, y los resultados indican que una gestión eficaz de los 

recursos humanos puede afectar positivamente a ambos. Es crucial recordar que el 

rendimiento laboral es un resultado complicado en el que pueden influir varias 

circunstancias. Por otra parte, un lugar de trabajo que fomente un mejor rendimiento 

laboral de los empleados puede establecerse mediante una gestión eficiente de los 

recursos humanos. 

SEXTA: Se concluye que lo analizado muestra la relación entre la gestión de recursos 

humanos y el reconocimiento laboral en la Municipalidad de Juli, indicando que existe 

una correlación moderada, mostrando su tendencia positiva. Existe una relación entre 
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la GRH y el reconocimiento de los empleados. Dado que implica apreciar y 

recompensar el excelente rendimiento de los empleados, el reconocimiento del trabajo 

es un componente crucial de la GRH. Hay que recordar que los deseos y preferencias 

de los empleados deben tenerse en cuenta a la hora de reconocer los logros laborales 

es crucial. Sentirse apreciado y reconocido en el trabajo puede adoptar diversas formas 

para distintas personas. 
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RECOMENDACIONES 

PRIMERA: Se recomienda que siga persistiendo el afinamiento de los colabore ya que 

la correlación es alta. La gestión de la productividad y de los recursos humanos en el 

municipio de Juli es importante porque adapta las sugerencias esenciales a las 

necesidades y características únicas de cada municipio. La productividad y la 

prosperidad del municipio de Juli pueden verse muy afectadas por una gestión eficaz 

de los recursos humanos. 

SEGUNDA: Se recomienda que continúen con la metodología que están usando 

respecto a la relación alta entre gestión de recursos humanos y la satisfacción laboral 

en la Municipalidad de Juli, ya que la relación es buena y considerable, más bien 

también se recomendaría que incluyan incentivos y más capacitaciones para los 

colaboradores para el desarrollo eficaz de sus labores. Mantener las líneas de 

comunicación abiertas y sinceras con los miembros del personal puede ayudarles a 

sentirse más satisfechos en su trabajo. Es fundamental prestar atención a sus 

preocupaciones, ofrecerles críticas útiles y mantenerles al día de las decisiones y 

novedades pertinentes. Ofrecer oportunidades de promoción y desarrollo profesional 

puede mejorar la satisfacción de los trabajadores en el lugar de trabajo. Esto puede 

incluir oportunidades de promoción interna, tareas de proyectos exigentes y cursos de 

formación. Fomentar un buen equilibrio entre trabajo y vida privada puede aumentar la 

satisfacción laboral de los empleados. Esto puede incluir iniciativas de bienestar, 

horarios de trabajo flexibles y ayuda para encontrar un equilibrio entre las obligaciones 

personales y profesionales. 

TERCERA: Se recomienda que mejoren y pongan mayor énfasis en la relación entre 

la gestión de recursos humanos y la motivación laboral en la Municipalidad de Juli, ya 

que la tendencia es positiva pero las relaciones están considerándolo moderada, y 

observando a los otros indicadores siempre se suele buscar lo mejor, es necesario 
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mantener líneas de comunicación abiertas y honestas con los miembros del personal. 

Se puede aumentar su dedicación y empuje prestando atención a sus preocupaciones, 

ofreciéndoles críticas útiles y manteniéndoles al día de las opciones y novedades 

pertinentes. La motivación de los empleados puede lograrse elogiando y reconociendo 

un trabajo excelente. Estarán más motivados y satisfechos con su trabajo si se les 

elogia verbalmente por sus logros, se les ofrecen programas de reconocimiento y 

premios materiales. El secreto para inspirar a los miembros del personal es darles 

oportunidades de progresar y profesionalizarse. Éstas pueden consistir en iniciativas 

de instrucción, tareas exigentes en proyectos y perspectivas de promoción interna. 

CUARTA: Se recomienda que sigan manteniendo con el ritmo de trabajo respecto a 

los aspectos de la gestión de recursos humanos y la capacitación laboral en la 

Municipalidad de Juli, ya que se muestra en los resultados que existe una correlación 

alta, en donde se muestra la tendencia positiva. Esto se menciona que una gestión de 

recursos humanos y la capacitación laboral ayuda a identificar, reconocer y fomentar 

el papel que desempeñan los funcionarios públicos en la consecución de los objetivos 

oficiales. Este método puede utilizarse para evaluar el rendimiento del personal y crear 

objetivos claros. Es fundamental modificar el programa de formación para cumplir los 

requisitos de los distintos sistemas de producción utilizados por las ciudades. El 

proceso incluye determinar las competencias y conocimientos necesarios para cada 

puesto de trabajo y ofrecerles la formación necesaria para que puedan trabajar con 

eficacia. La creación de perfiles laborales y la evaluación de la productividad y el 

rendimiento de los empleados deben formar parte de la gestión municipal de los 

recursos humanos. El crecimiento y desarrollo de los empleados puede guiarse 

mediante la identificación de áreas de fortaleza y mejora a través del uso de estas 

estrategias en la formación. 

QUINTA: Se recomienda que prosigan con la gestión de recursos humanos y el 

desempeño laboral en la Municipalidad de Juli, ya que se indica que existe una 
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correlación alta, mostrando su tendencia positiva. Esto es favorable para la 

municipalidad ya que las herramientas que están usando favorece al desempeño 

laboral de la municipalidad por ende a los colaboradores desarrollando mejor su 

potencial humano y más cuando el área de los recursos humanos los apoya. 

SEXTA: Se recomienda que mejoren los factores que incluyen a la gestión de recursos 

humanos y el reconocimiento laboral en la Municipalidad de Juli, ya que se muestra 

que existe una correlación moderada, mostrando su tendencia positiva esto no es del 

todo bueno, se sugiere que el Municipio puede aumentar el compromiso y la felicidad 

de los empleados aplicando una gestión eficaz de los recursos humanos y el 

reconocimiento del trabajo con incentivos y reconocimientos laborales. 
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ANEXOS



 
 

Anexo 1: Matriz de consistencia 

PROBLEMA OBJETIVOS  HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES 

Problema general 
 
¿Existe relación entre la 
gestión de recursos humanos 
y la productividad de los 
trabajadores en la 
municipalidad distrital de Juli, 
2023? 
 
Problema especifico 
 
¿Existe relación entre la 
gestión de los recursos 
humanos y la satisfacción 
laboral de los trabajadores en 
la municipalidad distrital de 
Juli, 2023? 
¿Existe relación entre la 
gestión de los recursos 
humanos y la motivación 
laboral de los trabajadores en 
la municipalidad distrital de 
Juli, 2023? 
¿Existe relación entre la 
gestión de los recursos 
humanos y la capacitación 
laboral de los trabajadores en 
la municipalidad distrital de 
Juli, 2023? 
¿Existe relación entre la 
gestión de los recursos 

Objetivo general  
 
Determinar la relación entre 
la gestión de recursos 
humanos y la productividad 
de los trabajadores en la 
municipalidad distrital de 
Juli, 2023 
Objetivo especifico 
 
Analizar la relación entre la 
gestión de los recursos 
humanos y la satisfacción 
laboral de los trabajadores 
en la municipalidad distrital 
de Juli, 2023 
Determinar la relación entre 
la gestión de los recursos 
humanos y la motivación 
laboral de los trabajadores 
en la municipalidad distrital 
de Juli, 2023 
Analizar la relación entre la 
gestión de los recursos 
humanos y la capacitación 
laboral de los trabajadores 
en la municipalidad distrital 
de Juli, 2023 
Determinar la relación entre 
la gestión de los recursos 
humanos y el desempeño 

Hipótesis general 
 
Existe relación positiva 
entre la gestión de 
recursos humanos y la 
productividad de los 
trabajadores en la 
municipalidad distrital de 
Juli, 2023 
 
Hipótesis especifico 
 
Existe relación positiva 
entre la gestión de los 
recursos humanos y la 
satisfacción laboral de los 
trabajadores en la 
municipalidad distrital de 
Juli, 2023 
Existe relación positiva 
entre la gestión de los 
recursos humanos y la 
motivación laboral de los 
trabajadores en la 
municipalidad distrital de 
Juli, 2023 
Existe relación positiva 
entre la gestión de los 
recursos humanos y la 
capacitación laboral de los 
trabajadores en la 

 
 
 
 
 
 
 
Variable 1: Gestión de 
recursos humanos 
 
 
Variable 2: 
Productividad 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

 
- Reclutamiento 
- Selección 
- Formación 
- Evaluación 
- Desarrollo 
- Satisfacción 
laboral 
- Motivación laboral 
- Capacitación 
laboral 
- Desempeño 
laboral 
- Reconocimiento e     
incentivos 
 
 

 
Requerimientos 
adecuados 
Definición de funciones 
Favoritismo 
Asignar cargos 
Sistema para 
seleccionar 
Información Suficiente 
Experiencia 
Oportunidades de 
formación 
Feedback 
Evaluación adecuada 
Reuniones periódicas 
Capacitaciones 
periódicamente 
Horas extras 
Desempeño laboral 
Adaptación del medio 
laboral 
Recursos para un buen 
desempeño 
Desempeño laboral 
diario 
Relación efectiva 
Recompensa laboral 
Trato equitativo 
Capacidad y desarrollo 
Planes, carrera y 
evaluación 
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humanos y el desempeño 
laboral de los trabajadores en 
la municipalidad distrital de 
Juli, 2023? 
¿Existe relación entre la 
gestión de los recursos 
humanos y los 
reconocimientos e incentivos a 
los trabajadores en la 
municipalidad distrital de Juli, 
2023? 

laboral de los trabajadores 
en la municipalidad distrital 
de Juli, 2023 

Determinar la relación entre la 
gestión de los recursos 
humanos y los 
reconocimientos e incentivos 
de los trabajadores en la 
municipalidad distrital de Juli, 
2023 

municipalidad distrital de 
Juli, 2023 
Existe relación positiva 
entre la gestión de los 
recursos humanos y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores en la 
municipalidad distrital de 
Juli, 2023 

Existe relación positiva entre 
la gestión de los recursos 
humanos y los 
reconocimientos e 
incentivos a los trabajadores 
en la municipalidad distrital 
de Juli, 2023 

Remuneración y 
desempeño 
Habilidades nuevas 
Apoyo y motivación a 
colaboradores 
Presupuesto adecuado 
Equidad retribuida 
Trabajo y expectativas 

      



 
 

 Anexo 2: Matriz de datos  

 
VARIABLE 1:GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS 

T 
VARIABLE 2: PRODUCTIVIDAD 

T 

 DIMENSI
ON I 

DIME
NSION 

II 
DIMENSI

ON III 
DIMENSI

ON IV 
DIMENSI

ON V 

 DIMENSION 
I DIMENSION II 

DIMENSI
ON III 

DIMENSION 
IV 

DIMENSION 
V 

 

1 4 1 4 5 3 4 4 5 4 5 5 4 5 5 48 4 4 4 5 3 4 4 4 5 4 5 4 4 4 51 

2 4 5 4 4 2 4 4 2 4 5 2 4 5 2 44 4 2 4 4 4 4 4 4 2 4 2 4 4 4 43 

3 3 5 3 1 4 1 3 1 3 5 4 3 5 4 36 3 5 3 1 5 3 1 3 1 3 5 3 1 3 35 

4 3 2 3 5 2 4 3 5 3 5 5 3 5 5 43 3 2 3 5 4 3 4 3 5 3 5 3 4 3 41 

5 2 2 2 1 5 5 2 1 2 5 2 2 5 2 31 2 4 2 1 5 2 5 2 1 2 5 2 5 2 33 

6 2 2 2 3 1 4 2 3 2 5 3 2 5 3 31 2 2 2 3 4 2 4 2 3 2 5 2 4 2 34 

7 5 1 5 3 5 4 5 3 5 5 1 5 5 1 47 5 4 5 3 4 5 1 5 3 5 5 5 1 5 46 

8 5 2 5 2 1 1 5 5 5 5 4 5 5 4 45 5 2 5 2 4 5 1 5 5 5 5 5 1 5 48 

9 5 1 5 4 2 1 5 2 5 5 1 5 5 1 41 5 1 5 5 2 5 1 5 2 5 5 5 1 5 42 

1
0 

5 2 5 3 5 4 5 4 5 5 2 5 5 2 50 5 1 5 3 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 48 

1
1 

4 4 4 2 3 1 4 2 4 3 4 4 3 4 39 4 4 4 2 5 4 1 4 2 4 5 4 1 4 40 

1
2 

2 1 2 3 4 1 2 3 2 5 3 2 5 3 30 2 1 2 3 4 2 1 2 3 2 5 2 1 2 30 
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1
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1
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1
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4 3 4 5 4 3 4 5 4 5 1 4 5 1 46 4 3 4 5 5 4 2 4 5 4 5 4 2 4 46 

1
7 

3 5 3 2 5 2 3 2 3 4 1 3 4 1 36 3 5 3 2 5 3 2 3 2 3 4 3 2 3 36 

1
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2
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5 2 5 2 3 1 5 2 5 4 1 5 4 1 40 5 2 5 2 4 5 1 5 2 5 4 5 1 5 44 

2
4 

5 2 5 2 3 2 5 2 5 4 5 5 4 5 45 5 4 5 2 2 5 2 5 2 5 4 5 2 5 44 

2
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4 4 4 1 5 4 4 1 4 4 4 4 4 4 43 4 5 4 1 2 4 4 4 1 4 4 4 4 4 38 

2
6 

2 3 2 1 5 2 2 1 2 4 4 2 4 4 30 2 2 2 1 5 2 2 2 1 2 4 2 2 2 27 

2
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4 5 4 5 2 4 4 2 4 3 4 4 3 4 45 4 5 4 5 4 4 4 4 2 4 5 4 4 4 49 



 
 

2
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4 1 4 5 1 5 4 2 4 4 5 4 4 5 43 4 1 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 49 

2
9 

4 5 4 1 4 4 4 1 4 4 5 4 4 5 44 4 2 4 1 5 4 4 4 1 4 4 4 4 4 42 

3
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4 5 4 5 5 2 4 3 4 4 4 4 4 4 48 4 5 4 5 1 4 2 4 5 4 4 4 2 4 43 

3
1 

3 4 3 4 5 5 3 2 3 4 1 3 4 1 40 3 1 3 4 1 3 5 3 2 3 4 3 5 3 33 

3
2 

3 3 3 1 4 4 3 5 3 4 4 3 4 4 40 3 5 3 1 2 3 2 3 5 3 4 3 2 3 38 

3
3 

2 2 2 3 4 4 2 2 2 3 4 2 3 4 32 2 1 2 3 5 2 4 2 2 2 3 2 4 2 32 

3
4 

2 3 2 3 2 4 2 2 2 4 1 2 4 1 29 2 4 2 3 2 2 4 2 2 2 4 2 4 2 30 

3
5 

5 2 5 2 1 3 5 2 5 4 2 5 4 2 41 5 2 5 2 5 5 3 5 2 5 4 5 3 5 44 

3
6 

2 2 2 2 5 3 2 2 2 4 3 2 4 3 31 2 2 2 2 5 2 3 2 2 2 4 2 3 2 31 

3
7 

4 3 4 1 3 4 4 5 4 4 3 4 4 3 43 4 3 4 1 1 4 4 4 5 4 4 4 4 4 41 

3
8 

4 3 4 5 4 5 4 5 4 4 3 4 4 3 49 4 1 4 5 5 4 5 4 2 4 3 4 5 4 46 

3
9 

4 2 4 1 5 4 4 1 4 4 1 4 4 1 38 4 2 4 1 3 4 4 4 1 4 4 4 4 4 36 

4
0 

4 5 4 5 2 5 4 5 4 4 2 4 4 2 48 4 5 4 5 2 4 5 4 5 4 4 4 5 4 48 

4
1 

5 3 5 3 5 4 5 1 5 5 2 5 5 2 48 5 4 5 3 5 5 4 5 1 5 5 5 4 5 49 

4
2 

5 1 5 1 3 4 5 1 5 5 1 5 5 1 41 5 5 5 1 5 5 2 5 1 5 5 5 2 5 47 

4
3 

5 2 5 1 4 2 5 3 5 2 2 5 2 2 41 5 5 5 1 4 5 2 5 3 5 4 5 2 5 46 
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4
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4 4 4 2 5 2 4 2 4 5 1 4 5 1 41 4 1 4 2 5 4 2 4 2 4 5 4 2 4 41 

4
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7 

4 2 4 2 3 3 4 2 4 5 2 4 5 2 39 4 2 4 2 1 4 3 4 2 4 5 4 3 4 37 

4
8 

4 2 4 2 1 3 4 1 4 3 1 4 3 1 33 4 2 4 2 4 4 3 4 1 4 3 4 3 4 40 

4
9 

4 4 4 5 4 4 4 5 4 3 1 4 3 1 46 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 3 4 4 4 46 

5
0 

4 2 4 4 2 5 4 1 4 5 2 4 5 2 41 4 1 4 4 5 4 5 4 1 4 3 4 5 4 41 

5
1 

3 4 3 1 1 2 3 4 3 5 4 3 5 4 36 3 2 3 1 1 3 2 3 4 3 3 3 2 3 32 

5
2 
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5
3 
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4 
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5 
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5
6 
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5
7 

2 3 2 5 4 4 2 5 2 5 3 2 5 3 39 2 4 2 5 3 2 4 2 5 2 3 2 4 2 37 

5
8 

5 1 5 5 5 3 5 5 5 3 3 5 3 3 50 5 1 5 5 5 5 3 5 5 5 3 5 3 5 50 



 
 

5
9 

5 2 5 2 4 2 5 2 5 2 2 5 2 2 41 5 2 5 2 3 5 2 5 2 5 5 5 2 5 43 

6
0 

5 4 5 1 3 4 5 1 5 4 5 5 4 5 47 5 2 5 1 5 5 4 5 1 5 4 5 4 5 47 

6
1 

5 2 5 3 1 4 5 4 5 4 1 5 4 1 44 5 2 5 3 2 5 4 5 4 5 4 5 4 5 48 

6
2 

4 1 4 5 4 1 4 5 4 1 1 4 1 1 38 4 1 4 5 5 4 1 4 5 4 1 4 1 4 39 

6
3 

2 4 2 3 3 4 2 4 2 4 3 2 4 3 35 2 1 2 3 1 2 4 2 4 2 5 2 4 2 31 

6
4 

4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 2 4 4 2 48 4 5 4 1 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

6
5 

4 5 4 3 1 4 4 5 4 4 2 4 4 2 44 4 4 4 3 1 4 4 4 5 4 5 4 4 4 47 

6
6 

4 3 4 3 2 1 4 3 4 1 1 4 1 1 34 4 2 4 3 3 4 2 4 3 4 5 4 2 4 41 

6
7 

4 2 4 1 1 4 4 4 4 5 4 4 5 4 41 4 1 4 1 2 4 5 4 4 4 1 4 5 4 38 

6
8 

3 4 3 3 1 4 3 2 3 3 1 3 3 1 33 3 2 3 3 4 3 4 3 2 3 3 3 4 3 34 

6
9 

3 4 3 3 1 4 3 3 3 4 1 3 4 1 35 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 4 3 41 

7
0 

2 4 2 2 3 4 2 3 2 2 2 2 2 2 30 2 4 2 1 5 2 4 2 3 2 4 2 4 2 33 

7
1 

2 1 2 3 4 4 2 3 2 4 4 2 4 4 33 2 3 2 3 5 2 4 2 3 2 4 2 4 2 36 

7
2 

4 5 4 1 4 1 4 1 4 4 1 4 4 1 37 4 5 4 1 4 4 1 4 1 4 4 4 1 4 37 

7
3 

5 1 5 4 5 1 5 4 5 4 1 5 4 1 45 5 1 5 4 1 5 1 5 4 5 4 5 1 5 45 

7
4 

5 1 5 3 2 4 5 3 5 4 2 5 4 2 44 5 5 5 3 4 5 4 5 3 5 4 5 4 5 52 

7
5 

5 2 5 4 2 5 5 4 5 4 5 5 4 5 51 5 3 5 4 3 5 3 5 4 5 4 5 3 5 51 

7
6 

5 2 5 2 3 1 5 4 5 1 2 5 1 2 40 5 2 5 2 3 5 1 5 4 5 1 5 1 5 40 

7
7 

4 2 4 3 3 4 4 3 4 4 2 4 4 2 41 4 3 4 3 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 44 

7
8 

2 1 2 3 2 2 2 5 2 4 5 2 4 5 32 2 4 2 3 4 2 4 2 5 2 5 2 4 2 40 

7
9 

4 2 4 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 49 4 1 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 48 

8
0 

4 5 4 5 1 4 4 5 4 5 3 4 5 3 48 4 1 4 5 3 4 4 4 5 4 3 4 4 4 42 

8
1 

4 2 4 1 3 4 4 5 4 3 2 4 3 2 40 4 2 4 1 2 4 4 4 5 4 2 4 4 4 38 

8
2 

4 5 4 4 5 3 4 4 4 5 2 4 5 2 48 4 3 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 

8
3 

3 4 3 1 5 4 3 1 3 4 4 3 4 4 38 3 5 3 4 5 3 4 3 2 3 4 3 4 3 41 

8
4 

3 5 3 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 42 3 1 3 4 5 3 4 3 4 3 3 3 4 3 39 

8
5 

2 3 2 3 3 3 2 3 2 4 3 2 4 3 32 2 5 2 3 5 2 1 2 3 2 4 2 1 2 32 

8
6 

2 3 2 5 3 5 2 5 2 4 3 2 4 3 38 2 3 2 5 3 2 5 2 5 2 4 2 5 2 38 

8
7 

5 2 5 3 4 3 5 1 5 5 4 5 5 4 47 5 5 5 3 4 5 3 5 1 5 5 5 3 5 49 

8
8 

5 3 5 1 5 2 5 5 5 5 5 5 5 5 51 5 4 5 1 5 5 2 5 5 5 5 5 2 5 49 

8
9 

5 1 5 2 4 4 5 2 5 5 3 5 5 3 46 5 3 5 2 5 5 4 5 2 5 5 5 4 5 49 



 
 

9
0 

5 5 5 2 4 4 5 2 5 5 5 5 5 5 52 5 5 5 2 4 5 4 5 2 5 5 5 4 5 52 

9
1 

5 5 5 3 5 4 5 3 5 1 4 5 1 4 50 5 1 5 3 2 5 4 5 3 5 4 5 4 5 46 

9
2 

5 4 5 2 4 1 5 2 5 5 1 5 5 1 44 5 4 5 2 4 5 1 5 2 5 5 5 1 5 44 

9
3 

5 4 5 5 4 1 5 1 5 3 5 5 3 5 48 5 5 5 2 2 5 1 5 1 5 1 5 1 5 41 

9
4 

5 3 5 1 5 5 5 3 5 5 4 5 5 4 51 5 3 5 1 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 51 

9
5 
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9
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9
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9
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9
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0
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0
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1
0
6 

5 3 5 4 2 5 5 4 5 2 4 5 2 4 49 5 2 5 4 5 5 5 5 4 5 1 5 5 5 50 

1
0
7 

5 5 5 2 1 1 5 5 5 5 1 5 5 1 45 5 4 5 2 2 5 1 5 5 5 5 5 1 5 47 

1
0
8 

5 3 5 1 1 1 5 1 5 5 5 5 5 5 42 5 4 5 1 3 5 1 5 1 5 5 5 1 5 45 

1
0
9 

5 1 5 2 2 4 5 2 5 5 4 5 5 4 45 5 1 5 2 2 5 4 5 2 5 5 5 4 5 45 

1
1
0 

4 3 4 4 5 5 4 2 4 1 5 4 1 5 45 4 3 4 4 3 4 5 4 3 4 4 4 5 4 45 

1
1
1 

2 2 2 5 3 1 2 5 2 1 2 2 1 2 29 2 2 2 5 5 2 1 2 5 2 2 2 1 2 34 

1
1
2 

4 5 4 2 2 1 4 2 4 5 5 4 5 5 42 4 1 4 2 3 4 1 4 2 4 5 4 1 4 39 

1
1
3 

4 3 4 1 3 4 4 1 4 5 5 4 5 5 42 4 4 4 1 1 4 4 4 1 4 5 4 4 4 41 

1
1
4 

4 3 4 3 1 4 4 3 4 5 2 4 5 2 41 4 3 4 3 1 4 4 4 3 4 5 4 4 4 41 

1
1
5 

4 3 4 3 3 4 4 3 4 5 2 4 5 2 43 4 5 4 3 5 4 4 4 3 4 5 4 4 4 47 

1
1
6 

3 5 3 1 5 3 3 1 3 5 2 3 5 2 37 3 3 3 1 5 3 1 3 1 3 5 3 1 3 33 

1
1
7 

3 4 3 3 3 5 3 3 3 5 5 3 5 5 43 3 1 3 3 5 3 5 3 3 3 5 3 5 3 38 

1
1
8 

2 1 2 2 2 5 2 2 2 5 2 2 5 2 29 2 1 2 2 4 2 5 2 2 2 5 2 5 2 34 

1
1
9 

2 3 2 4 2 5 2 3 2 1 4 2 1 4 32 2 3 2 4 3 2 5 2 3 2 2 2 5 2 34 

1
2
0 

4 4 4 4 5 1 4 2 4 1 2 4 1 2 39 4 3 4 4 4 4 1 4 2 4 5 4 1 4 41 



 
 

1
2
1 

4 5 4 5 5 2 4 5 4 5 1 4 5 1 48 4 2 4 5 3 4 2 4 5 4 5 4 2 4 43 

1
2
2 

5 4 5 4 4 5 5 4 5 5 2 5 5 2 53 5 4 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 53 

1
2
3 

5 4 5 3 1 5 5 1 5 3 3 5 3 3 45 5 1 5 3 5 5 5 5 1 5 3 5 5 5 46 

1
2
4 

5 3 5 5 2 1 5 5 5 4 4 5 4 4 49 5 1 5 5 4 5 1 5 5 5 5 5 1 5 50 

1
2
5 

5 2 5 4 1 1 5 4 5 5 5 5 5 5 47 5 2 5 4 2 5 1 5 4 5 5 5 1 5 48 

1
2
6 

4 4 4 3 5 1 4 3 4 5 3 4 5 3 44 4 4 4 3 5 4 1 4 3 4 5 4 1 4 44 

1
2
7 

2 3 2 3 2 4 2 3 2 5 4 2 5 4 34 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 5 2 2 2 32 

1
2
8 

4 2 4 5 1 1 4 4 4 5 2 4 5 2 40 4 2 4 5 4 4 1 4 4 4 5 4 1 4 46 

1
2
9 

4 4 4 1 2 5 4 1 4 5 3 4 5 3 41 4 1 4 1 2 4 5 4 1 4 5 4 5 4 38 

1
3
0 

4 2 4 1 4 3 4 5 4 2 3 4 2 3 40 4 3 4 1 1 4 1 4 5 4 5 4 1 4 40 

1
3
1 

4 5 4 2 2 1 4 3 4 1 5 4 1 5 39 4 3 4 5 1 4 3 4 4 4 3 4 3 4 42 

1
3
2 

3 4 3 1 3 3 3 1 3 5 5 3 5 5 37 3 4 3 1 3 3 3 3 1 3 5 3 3 3 37 

1
3
3 

3 5 3 1 4 2 3 4 3 5 4 3 5 4 40 3 5 3 1 2 3 3 3 4 3 5 3 3 3 36 

1
3
4 

2 2 2 3 2 4 2 3 2 1 3 2 1 3 28 2 1 2 3 2 2 4 2 3 2 2 2 4 2 27 

1
3
5 

2 4 2 2 5 2 2 4 2 5 3 2 5 3 35 2 3 2 2 4 2 2 2 4 2 5 2 2 2 34 

1
3
6 

4 5 3 3 5 5 4 3 1 5 3 1 5 3 43 2 5 3 3 5 3 5 3 3 2 5 3 5 3 42 

1
3
7 

3 1 3 5 4 4 3 5 3 4 5 3 4 5 43 3 5 3 5 5 3 4 3 5 3 4 3 4 3 48 

1
3
8 

5 4 5 2 2 4 5 1 5 5 4 5 5 4 47 5 5 5 4 4 5 4 5 1 5 5 5 4 5 49 

1
3
9 

5 3 5 3 4 4 5 3 5 5 2 5 5 2 49 5 3 5 3 4 5 4 5 3 5 5 5 4 5 49 

1
4
0 

5 4 5 2 5 1 5 5 5 5 3 5 5 3 50 5 4 5 2 3 5 1 5 5 5 5 5 1 5 48 

1
4
1 

5 2 5 1 5 4 5 1 5 5 2 5 5 2 45 5 2 5 1 4 5 4 5 1 5 5 5 4 5 44 

1
4
2 

4 1 4 1 4 4 4 3 4 5 5 4 5 5 43 4 2 4 2 4 4 4 4 3 4 5 4 4 4 43 

1
4
3 

2 5 2 3 1 4 2 2 2 5 1 2 5 1 31 2 2 2 3 2 2 4 2 2 2 5 2 4 2 31 

1
4
4 

4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 4 5 5 52 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 51 

1
4
5 

4 5 4 4 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 52 4 5 4 4 5 4 1 4 5 4 5 4 1 4 49 

1
4
6 

4 3 4 3 4 4 4 5 4 5 5 4 5 5 49 4 4 4 3 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 51 

1
4
7 

4 5 4 5 2 4 4 1 4 4 5 4 4 5 46 4 2 4 5 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 45 

1
4
8 

3 3 3 3 2 5 3 2 3 3 4 3 3 4 37 3 1 3 3 3 3 5 3 2 3 3 3 5 3 36 

1
4
9 

3 4 3 1 4 1 3 1 3 2 1 3 2 1 29 3 3 3 1 4 3 4 3 1 3 4 3 4 3 33 

1
5
0 

2 1 2 5 4 1 2 5 2 5 3 2 5 3 34 2 2 2 5 3 2 1 2 5 2 5 2 1 2 34 

1
5
1 

2 4 2 5 5 4 2 2 2 5 1 2 5 1 36 2 2 2 5 1 2 4 2 2 2 5 2 4 2 34 



 
 

1
5
2 

2 2 2 1 1 4 2 2 2 5 5 2 5 5 30 2 3 2 1 1 2 4 2 2 2 5 2 4 2 30 

1
5
3 

2 2 2 4 1 1 2 4 2 5 4 2 5 4 31 2 4 2 4 3 2 1 2 4 2 5 2 1 2 34 

1
5
4 

2 4 2 1 3 5 2 5 2 5 3 2 5 3 36 2 5 2 1 4 2 5 2 5 2 5 2 5 2 36 

1
5
5 

2 4 2 1 5 1 2 4 2 4 2 2 4 2 31 2 4 2 1 5 2 1 2 4 2 4 2 1 2 30 

1
5
6 

2 2 2 2 4 1 2 2 2 5 5 2 5 5 31 2 4 2 2 5 2 1 2 2 2 5 2 1 2 33 

1
5
7 

2 5 2 1 2 4 2 3 2 5 4 2 5 4 34 2 2 2 3 4 2 2 2 3 2 5 2 2 2 30 

1
5
8 

5 1 4 5 3 5 5 5 5 5 4 5 5 4 51 1 4 3 5 5 3 5 4 5 4 5 3 5 4 48 

 

  



 
 

Anexo 3: Instrumento de acopio de datos 

CUESTIONARIO 

Sírvase leer detenidamente el presente cuestionario, y responder marcando con un aspa (X) en el 

casillero correspondiente, según la respuesta que cree Ud. que es la correcta. 

ESCALA DE VALORACIÓN 

Siempre Casi Siempre A Veces Casi Nunca Nunca 

5 4 3 2 1 

 

 

TEMA: GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS Y LA PRODUCTIVIDAD DE LOS 

TRABAJADORES EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE JULY 2023 

N° Preguntas 
Escala 

Likert 

Gestión de recursos humanos 5 4 3 2 1 

Dimensión 01: Reclutamiento 

1 
La Institución cuenta con la descripción y requerimientos 

adecuados según el perfil del puesto.           

2 
Están claramente definidas las funciones en el perfil de 

puesto.           

3 
Los requisitos son los adecuados para optar al cargo para el 

cual fue seleccionado.           

Dimensión 02: Selección 

4 
Los colaboradores de esta institución son asignados 

correctamente en sus cargos funcionales.           

5 

La Institución cuenta con algún tipo de sistema para la 

selección de personal (análisis de curriculum vitae, 

realización de entrevistas y verificación de referencias).           

Dimensión 03: Formación 

6 
La Institución brinda información suficiente para desempeñar 

eficientemente las tareas asignadas           

7 
La experiencia adquirida en su puesto de trabajo le es útil 

para ocupar otros cargos.           

8 
La Institución brinda oportunidades de formación y línea de 

carrera a sus colaboradores.           

Dimensión 04: Evaluación 

9 
Su jefe inmediato evalúa su desempeño y le ofrece feeback 

para un buen desempeño laboral.           

10 
La forma y método de evaluación usada por la Institución es 

adecuada           

11 
Se efectúan reuniones periódicas para evaluar el desempeño 

de los colaboradores.           

Dimensión 05: Desarrollo 



 
 

12 Se le proporciona capacitación al colaborador periódicamente           

13 
La institución reconoce el esfuerzo si trabajas más de las 

horas reglamentarias.           

14 
Siento que recibo de parte de mi jefe un buen trato por mi 

desempeño laboral.           

Productividad laboral 

Dimensión 01: Satisfacción laboral 

16 
El colaborador se ha adaptado a las condiciones que ofrece el 

medio laboral en la Institución           

17 

La Institución proporciona los recursos necesarios, 

herramientas e instrumentos suficientes para que el 

colaborador tenga un buen desempeño           

18 
 Existen las condiciones adecuadas para un buen desempeño 

de las labores diarias.           

Dimensión 02: Motivación laboral 

16 
En la institución existe una relación efectiva entre los 

colaboradores.           

17 El colaborador se siente recompensado por su trabajo.           

18 
La institución trata a los colaboradores en forma equitativa y 

justa           

Dimensión 03: Capacitación laboral 

19 
La Institución cuenta con una política de capacitación y 

desarrollo.           

20 
La Institución cuenta con un plan de carrera / promociones / 

rotaciones, basado en la evaluación           

Dimensión 04: Desempeño laboral 

21 La relación entre remuneración y desempeño es adecuada.           

22 
Las funciones de los colaboradores les permiten desarrollar 

nuevas habilidades.           

23 
El jefe inmediato de cada área apoya y motiva a sus 

colaboradores           

Dimensión 05: Reconocimiento e incentivos 

24 El presupuesto asignado a su área es suficiente y adecuado           

25 
La institución mantiene una equidad retributiva entre los 

puestos de trabajos.           

26 Su trabajo le permite cubrir sus expectativas económicas.           

 

  



 
 

Anexo 4: Validación del instrumento 

FICHA DE VALIDACIÓN DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN: JUICIO DE EXPERTOS 

 

I. REFERENCIA 

1.1. EXPERTO                   : ……………………………………………………….…………………… 

1.2. ESPECIALIDAD           : ……………………………………………………………………….…… 

1.3. CARGO ACTUAL        : …………………………………………………………………….……… 

1.4. GRADO ACADÉMICO :…………………………………………………..………………………… 

1.5. NOMBRE DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN:  

TEST DE LIKERT DE GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS Y LA PRODUCTIVIDAD DE 

LOS TRABAJADORES EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE JULI 2023 

1.1. AUTOR DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN:  MARY CYNTIA SAGUA PEREYRA 

 

 

CRITERIOS 

 

DEFICIENTE 

 

REGULAR 

 

BUENA 

MUY 

BUENA 

 

EXCELENTE 

0 0
  0 6
  1 1
  1 6
  2 1
 

2 6
 

3 1
 

3 6
 

4 1
 

4 6
 

5 1
 

5 6
 

6 1
 

6 5
 

7 1
 

7 6
 

8 1
 

8 6
 

9 1
 

9 6
 

0 5
  1 0
  1 5
  2 0
  2 5
 

3 0
 

3 5
 

4 0
 

4 5
 

5 0
 

5 5
 

6 0
 

6 5
 

7 0
 

7 5
 

8 0
 

8 5
 

9 0
 

9 5
 

1 0 0
 

1. CLARIDAD  
Está redactado con 

lenguaje apropiado 

                    

2. OBJETIVIDAD 

Está expresado en 

capacidades 

observables 

                    

3. ACTUALIDAD 

Adecuado al 

avance de la 

ciencia 

                    

4. ORGANIZACIÓN 

Existe una 

organización lógica 

de los ítems con 

las variables 

                    

5. SUFICIENCIA  

Valora las 

dimensiones en 

cantidad y calidad 

suficientes 

                    

6. INTENCIONA-

LIDAD 

Adecuado para 

cumplir los 

objetivos de la 

investigación 

                    

7. CONSISTENCIA  

Está basado en 

aspectos teóricos y 

científicos 

                    

8. COHERENCIA 
Entre las 

dimensiones, 

                    

INDICADORES 



 
 

indicadores, ítems 

e índices 

9. METODOLOGÍA 

La estrategia 

responde al 

propósito de 

investigación 

                    

10. PERTINENCIA 

El instrumento es 

útil y adecuado 

para la 

investigación 

                    

Fuente: Tomado y adaptado de Palomino, Peña, Zevallos & Licoln (2015, p. 217). 

 

II. RESOLUCIÓN DEL EXPERTO 

2.1. Se acepta (   )          3.2. Se modifica (    )          3.3. Se rechaza (    ) 

N° DNI FIRMA DEL 

EXPERTO 

N° CELULAR LUGAR Y FECHA 

 

 

  
Juliaca, 

….…./…..…/……….. 

 

 

 

  



 
 

Anexo 5: Evidencia de recojo de datos 

  

IMAGEN 01 

Foto tomado en las instalaciones de la 

Municipalidad Distrital de Juli en la 

oficina de Administración Tributaria. 

IMAGEN 02 

Foto tomado en las instalaciones de la 

Municipalidad Distrital de Juli en la 

oficina de Gerencia de Promoción 

Social y Servicios Públicos. 

  



 
 

IMAGEN 03 

Foto tomado en las instalaciones de la 

Municipalidad Distrital de Juli en la 

oficina de Gerencia de Promoción 

Social y Servicios Públicos. 

IMAGEN 04 

Foto tomado en las instalaciones de la 

Municipalidad Distrital de Juli en la 

oficina de la Sub Gerencia de 

Programas Sociales y Bienestar Social. 

 

  

 

IMAGEN 05 

Foto tomado en las instalaciones de la 

Municipalidad Distrital de Juli en la 

oficina de la Sub Gerencia de Medio 

Ambiente y Servicios. 

IMAGEN 06 

Foto tomado en las instalaciones de la 

Municipalidad Distrital de Juli en la 

oficina de la Gerencia de Transportes y 

Seguridad Vial. 

 

 

  



 
 

  



 
 

  



 
 

                   

 


