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RESUMEN 

 Esta investigación se propuso encontrar cómo la gestión de recursos humanos se 

asocia con la productividad y verificar si la productividad diaria de los trabajadores de la 

municipalidad de Sandia dependía de la modalidad de gestión aplicada. Se optó por un 

enfoque cuantitativo, sirviéndonos de encuestas como técnica principal y de instrumento el 

cuestionario. El diseño se configuró como transversal, de nivel correlacional. Se analizaron 

los datos obtenidos de una población de 82 trabajadores, de los cuales 68 fueron 

seleccionados como muestra representativa. Se aplicaron métodos deductivos y sintéticos 

para obtener conclusiones. Se obtuvieron un alfa de Cronbach de 0,889, lo que indica alta 

consistencia interna, lo cual fue avalado por un evaluador experto en administración. El 

análisis arrojó Rho de 0,643, acompañado de valor- p de 0,000 < 0,05 lo que confirma una 

asociación estadístico significativo y fuerte. Los resultados, por tanto, evidencian que la 

gestión de recursos humanos y el nivel de desempeño laboral de los funcionarios se 

influencian recíprocamente, y sugieren la necesidad de afinar los procedimientos de 

capacitación, incentivos y evaluación en la municipalidad, de modo que el desempeño del 

personal se traduzca en mejoras apreciables para el funcionamiento de la comuna y el avance 

de la comunidad. 

Palabras clave: Gestión de recursos humano, productividad laboral, planeación, 

autonomía.   
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ABSTRACT 

 This research aimed to find how human resource management is associated with 

productivity and to verify whether the daily productivity of workers in the municipality of 

Sandia depended on the management model applied. A quantitative approach was chosen, 

using surveys as the main technique and questionnaires as the instrument. The design was 

cross-sectional and correlational. Data obtained from a population of 82 workers was 

analyzed, of which 68 were selected as a representative sample. Deductive and synthetic 

methods were applied to draw conclusions. A Cronbach's alpha of 0.889 was obtained, 

indicating high internal consistency, which was endorsed by an expert evaluator in 

administration. The analysis yielded a Rho of 0.643, accompanied by a p-value of 0.000 < 

0.05, confirming a statistically significant and strong association. The results, therefore, 

show that human resource management and the level of job performance of civil servants 

influence each other, and suggest the need to refine training, incentive, and evaluation 

procedures in the municipality so that staff performance translates into appreciable 

improvements in the functioning of the municipality and the advancement of the community. 

Keywords: Human resources management, labor productivity, planning, autonomy.   



x 

 

INTRODUCCIÓN 

Bajo el argumento que las compañías públicas afrontan crecientes demandas de 

eficiencia, transparencia y calidad en los servicios, se vuelve imprescindible analizar los 

componentes internos que incrementan el rendimiento de los individuos. En este sentido, los 

RR.HH. surge como un mecanismo trascendental para optimizar y potenciar la productividad 

laboral en las entidades gubernamentales, por tal motivo, la ejecución de la tesis se llevó a 

cabo en la municipalidad de Sandia. 

El estudio cobra especial importancia en un periodo caracterizado por desafíos 

administrativos, presupuestarios y sociales que exigen una administración pública más 

eficiente, sostenible y comprometida con la mejora del talento humano, a través de una 

dirección metodológico cuantitativo, los resultados obtenidos no solo aportarán al campo 

académico, sino que también ofrecerán insumos valiosos para la gestión institucional, 

optimizando la utilidad de los trabajadores. 

La estructura de la tesis es de la siguiente manera: el planteamiento de problemas, 

los problemas de investigación, la justificación del estudio y las limitaciones se tratan en el 

primer capítulo. Los objetivos de la investigación se describen en profundidad en el segundo 

capítulo. La estructura conceptual y los fundamentos teóricos se explican en el tercero. Las 

variables, las hipótesis y la operacionalización se describen en profundidad en el cuarto 

capítulo. El diseño metodológico se presenta en el quinto capítulo. Los resultados, su análisis 

y discusión se tratan en el sexto capítulo. A continuación, se presentan las conclusiones, 

sugerencias, referencias bibliográficas y apéndices. 



 

 

 

 

CAPÍTULO I 

EL PROBLEMA 

1.1 Planteamiento del problema. 

A nivel internacional 

La Organización Internacional del Trabajo (OIT - 2024) asegura que el éxito se debe 

a una gestión eficaz de los recursos humano y aumento de la competencia y la productividad 

están estrechamente relacionados con una gestión eficaz que incluya la formación, la 

motivación y la evaluación de rendimiento, así como el bienestar organizativo. Además de 

ello el Banco Mundial (BM - 2024) señala que, a pesar de los avances teóricos en gestión de 

recursos humanos, la falta de cambio y la ausencia de políticas claras son barreras que 

enfrentan las organizaciones de distintos países. En los países desarrollados, la productividad 

ha mejorado gracias al uso de tecnologías avanzadas, sistemas de medición del rendimiento 

y enfoques centrados en los empleados. Sin embargo, estas estrategias no siempre se aplican 

en las economías emergentes debido a las diferencias culturales, económicas y estructurales, 

lo que genera brechas organizativas. Es necesario adaptar y aplicar las prácticas 

internacionales de GRH a los contextos locales, considerando que los factores culturales y 

económicos, para reducir los parámetros de rendimiento y promover el progreso de los 

trabajadores y las instituciones. 
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A nivel nacional 

La diligencia limitada sobre los estatutos que sugieren modernizar e incrementar el 

desarrollo organizacional en Perú, dificulta enormemente que la gestión que puede aumentar 

la eficiencia laboral en las entidades públicas de tamaño medio. La formación deficiente, los 

incentivos laborales insuficientes y los sistemas de evaluación del rendimiento ineficaces 

son problemas importantes que reducen la productividad y limitan la competitividad 

organizacional. A pesar de que los métodos eficaces de (GRH) han dado resultados 

favorables en otros países latinoamericanos, su implementación en Perú es desigual, lo que 

da lugar a disparidades entre sectores y regiones. Por lo tanto, con el fin de promover la 

productividad, el desarrollo a largo plazo de las instituciones y el bienestar de los empleados, 

se requiere una estrategia integral para ajustar las capacidades nacionales de gestión a las 

características culturales y socioeconómicas de una población. 

A nivel local 

En la zona territorial de Puno, específicamente en la provincia de Sandia la G.R.H y 

la producción laboral son actualmente esenciales que aportan al crecimiento y la 

sostenibilidad de las empresas, incluidas las instituciones gubernamentales, según la 

metodología de Méndez (2020). En la municipalidad provincial de Sandia se han observado 

numerosos problemas relacionados con la productividad, entre ellos la baja estimulación y 

la falta de formación continua. 

Estos problemas tienen un efecto perjudicial en los servicios que recibe la sociedad, 

lo que conduce a un uso ineficiente de los recursos limitados, que lleva al descontento de la 

población sobre la atención que brindan los funcionarios.  

Con el fin de proporcionar métodos más eficientes que mejoren la capacidad de los 

colaboradores y, en consecuencia, la calidad de los servicios públicos, es necesario investigar 
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y evaluar la relación positiva entre la productividad laboral y la gestión eficiente de los 

recursos humanos en la municipalidad de Sandia. 

1.2 Delimitación de la investigación 

1.2.1 Delimitación espacial 

La actual pesquisa se realizó en la Municipalidad Provincial de Sandia, situada en la 

región de Puno. El lugar fue elegido por su relevancia administrativa en la gestión pública 

local y por las características que presenta en relación con la organización y la productividad 

de su personal.  

1.2.2 Delimitación social 

La tesis se centralizó en los funcionarios de la entidad pública ya mencionada. Se 

incluyeron a los empleados que, además están implicados directamente en la gestión de 

recursos humanos, así como a aquellos cuyo desempeño está relacionado con prácticas de 

gestión institucional. No se tomará en cuenta al personal eventual o al contratado por 

terceros, ni a las autoridades electas. 

1.2.3 Delimitación temporal   

La tesis se desplegó tomando como referencia el tiempo oportuno del año 2025, 

considerando las condiciones organizacionales, políticas internas y prácticas de recursos 

humanos vigentes. 

1.3 Formulación del problema. 

1.3.1 Problema general 

¿Cómo se relaciona la gestión de recursos humanos con la productividad laboral?  
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1.3.2 Problemas específicos 

¿Cómo se relaciona la planeación estratégica y selección con la productividad 

laboral? 

¿Cómo se relaciona el desarrollo y evaluación de talento con la productividad 

laboral? 

¿Cómo se relaciona la compensación, beneficios y bienestar con la productividad 

laboral? 

¿Cómo se relacionan las relaciones laborales y cultura organizacional con la 

productividad laboral? 

1.4 Justificación del estudio. 

Teórica 

El capital humano o GRH resulta crucial en el desempeño eficaz de las instituciones, 

concentrándose en la planificación, desarrollo y mejora del capital humano. Chiavenato 

(2011) se basa teóricamente en métodos como el modelo de recursos y capacidades, el cual 

reconoce a los RR.HH. como estrategia para alcanzar objetivos. Según Drucker et al. (1999) 

el crecimiento institucional se basa en la evaluación de resultados logrados y el capital usado. 

Elementos fundamentales como la formación, la valoración del rendimiento y los estímulos 

no solo potencian las habilidades técnicas, sino que también elevan el compromiso y la 

satisfacción en el trabajo. 

La implementación de técnicas adecuadas a las peculiaridades organizativas y 

culturales podría ayudar a superar las brechas de productividad y promover el desarrollo 

sostenible en situaciones complejas como la de Perú. Por lo tanto, la alineación estratégica 

de los objetivos corporativos con las necesidades de los empleados y el fomento de sinergias 
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que maximicen el rendimiento del grupo constituyen la conexión teórica entre las variables 

de estudio. 

Práctica 

Es vital la importancia de realizar este trabajo a ya que aborda temas que mejorara la 

institución respecto al ejercicio de los trabajadores, la pesquisa pretende ofrecer respuestas 

viables, apropiados a las necesidades regionales, establecer reconocimientos acordes con los 

objetivos institucionales y diseñar sistemas eficaces de evaluación del rendimiento. Así tener 

como consecuencia, que los servicios públicos serán de mayor calidad, y se optimizarán los 

recursos disponibles. Esta investigación apoyará el crecimiento sostenible de la 

municipalidad y el bienestar de sus empleados. 

Metodológica 

Esta pesquisa es importante ya que cuenta con un aporte metodológico como el 

instrumento de medición de datos, así mismo este instrumento estuvo sujeto al juicio de 

expertos de la materia, además que fue analizada estadísticamente, y así lanzará resultados 

más confiables  para la investigación. Es por ello que  en un futuro pueda ser usado por 

próximos tesistas, estudiantes universitarios e instituciones que requieran este tipo de 

estudio. 
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CAPÍTULO II 

OBJETIVOS 

2.1. Objetivo general  

Encontrar la relación entre la gestión de recursos humanos y la productividad laboral. 

2.2. Objetivos específicos  

Determinar la relación entre la planeación estratégica y selección con la 

productividad laboral. 

Determinar la relación  entre el desarrollo y evaluación de talento con la 

productividad laboral. 

Determinar la relación  entre la compensación, beneficios y bienestar con la 

productividad laboral. 

Determinar la relación  entre las relaciones laborales y cultura organizacional con la 

productividad laboral.  
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CAPÍTULO III 

MARCO TEÓRICO REFERENCIAL 

3.1 Antecedentes 

3.1.1 Internacionales 

Aguilar et al. (2023) conforme a su exploración, indica que la conexión en la gestión 

de recursos humanos y la competencia de las organizaciones es importante ya que tiene un 

vínculo crucial abre la puerta al éxito en un enfoque de empresarial actual.  

Morocho et al. (2024) a través de un enfoque mixto de investigación, identificó una 

semejanza positiva entre la  administración de RR.HH. y la productividad, los programas de 

capacitación incrementaron la productividad en un 25% vinculándose con mayor grado de 

felicidad y motivación. 

Sacta-Andrade & Carvallo-Monsave (2024)  muestran que la satisfacción laboral y 

el empuje de los procedimientos que presentan una correlación efectiva y significativa. Los 

resultados indican que las organizaciones que priorizan y utilizan con éxito las técnicas de 

RR. HH. reportan una mayor satisfacción de sus colaboradores. El resultado positivo tiene 

importancia estratégica de la gestión de los recursos humanos, que actúa como motor para 

crear entornos de trabajo agradables que también favorecen el desarrollo general y la 

productividad de los empleados. 
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Tapasco (2021) en términos de métricas de productividad, los resultados demuestran 

la variabilidad de las tareas ejecutadas por los trabajadores, que disponen una serie de 

medidas que reflejen con precisión sus logros y su grado de rendimiento. Determinar el nivel 

de conocimientos de la plantilla, comprender la naturaleza de los trabajos realizados y 

seleccionar las métricas más pertinentes para el grado de intensidad de conocimientos de 

cada tarea son los primeros pasos para abordar el problema de medir demasiados factores. 

Según Obando (2020) algunas empresas consideran el capital humano como un 

componente esencial de sus operaciones. Por ello, priorizan la formación de sus empleados 

en ámbitos sociales y profesionales para fomentar un ambiente de confianza y brindarles 

instrucciones y temas relacionados con su trabajo que les permitan contribuir al máximo a 

la organización. 

3.1.2 Nacionales 

Como dice Cuneo (2023) la apreciación profesional  indican que el estudio sobre  la 

existencia de una asociación entre la productividad laboral con la dirección de recursos 

humanos, se encontró una relación directa moderada (0,649) que es significativa (p=0,001). 

Alverez et al., (2022) indican que, como consecuencia del debate, se confirma la 

influencia entre las variables de la empresa, como lo demuestra un factor Rho-Spm de 0,742, 

lo que indica una conexión razonablemente alta. En este sentido, para aumentar los 

resultados de productividad del personal, es necesario mejorar los indicadores principales de 

la gestión de los recursos humanos, comenzando por la planificación y terminando por la 

evaluación. 

La tesis de Boza (2024) tuvo como resultado un valor de correlación de 0,641, se 

utilizó el cuestionario para evaluar a Genovesa S.A.C. y los resultados mostraron una 

asociación sustancial entre la productividad y la gestión de los recursos humanos. 
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Según investigación de Ticona, (2020) el estudio reveló que el valor de significación 

estimado era menor a 0,05, lo que muestra que las variables tenían una analogía significativa 

y respaldaba la hipótesis alternativa. La correlación de Pearson es de 0,904, es decir, del 90,4 

%, además de respaldar la premisa. 

Salas (2024) indica que en su estudio  se admite la hipótesis alterna, ya que el valor 

p calculado es 0,000, que es menor a 0,01. lo que muestra que la asociación es directa y 

altamente demostrativa, mediante el factor rho de Spearman de 0,982. En conclusión, 

coexiste una correlación verdadera muy fuerte entre la satisfacción y la gestión de recursos 

humanos entre los colaboradores de la clínica veterinaria Animal Center en 2024, con un 99 

% de certeza. 

3.1.3 Locales 

Según Gallegos (2024) existe una conexión favorable del 88,55% con un valor de 

significación de 0,000 contrasta con este nivel, lo que refleja una concordancia estadística 

entre la utilidad financiero de los empleados de la Compañía. 

Según Quispe (2024) el estudio revela una conexión favorable entre la productividad 

laboral y la administración de recursos humanos en la municipalidad de San Antón, con una 

correlación  de 0,798 p-v de 0,00000. En resumen, hay una relación muy clara entre cómo 

se gestionan las personas en una empresa y cuánto trabaja la gente allí. 

Flores (2023) indica que el experimento de correlación utilizando fue el de Pearson 

(sig. = 0,003). Según las consecuencias, el 52,6 % de los empleados gubernamentales cree 

que la productividad laboral es media, mientras que el 89,5 % cree que la administración 

administrativa se encuentra en un nivel medio. Los resultados nos permiten confirmar que, 

entre los empleados públicos de la municipalidad de Limbani en 2021, la gestión 
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administrativa y la productividad laboral tienen una sociedad moderadamente positiva 

(0,649). 

Sánchez (2023) menciona que el estudio examina la correlación entre la satisfacción 

profesional y la gestión de recursos humanos. Los hallazgos se sustentan con ensayos 

estadísticos de chi-cuadrado que, muestran una relación moderada, ya que el valor p es de 

0,0001, inferior a 0,05. 

Hallasi (2022) según el coeficiente r de Pearson, con un valor de r = 0,762 y p = 

0,001, los datos de la pesquisa revelan que las tasas de contratación de personal, desarrollo 

profesional y estabilidad laboral ascienden al 66 %, 64 % y 66 %, respectivamente. Estos 

valores están significativamente por debajo del umbral de significación, que es 0,05. Se 

evidenció que la administración del capital humano se encuentra intrínsecamente vinculada 

con el óptimo desempeño laboral de los trabajadores sociales de la región puneña, la oficina 

de defensa pública del distrito y el acceso a la justicia. 

3.2 Bases teóricas 

3.2.1 Gestión de recursos humanos 

Según Dessler & Varela (2011) son procesos necesarios para abordar cuestiones 

relacionadas con conexiones interpersonales en la gestión; en particular, incluye la 

contratación, la formación, la evaluación, la remuneración y la oferta de un lugar de trabajo 

q asegura el código ético y un trato equitativo a los trabajadores de la empresa. 

Chiavenato (2011) dice que el régimen de RR.HH. es un campo que ya ha sido 

examinado y que debe ser llevado a cabo por un especialista con conocimientos en 

organización; la gestión de RH se puede aplicar a organizaciones de cualquier dimensión, 

ya sean chicas, medianas o grandes. 
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Lusthaus (2001) demuestra cómo la gestión de los recursos humanos afecta a la 

felicidad de los empleados en una empresa. Esto se debe al hecho de que los empleados que 

están contentos con su trabajo y se sienten cómodos en su entorno suelen ser más 

productivos. En esta asignatura se tratan temas como la contratación, la evaluación, la 

remuneración, la planificación y el mantenimiento de relaciones productivas. 

Puchol (2000) “La trayectoria de recursos humanos se convierte en una 

suministración de servicios a la organización. Servicios que son contratados por las 

empresas”.  

De acuerdo con Werther & Davis (2008) asume como objetivo fomentar las 

contribuciones productivas del personal de una organización de manera comprometida en 

términos estratégicos, éticos y sociales. Este principio es fundamental tanto en el estudio 

como en la práctica. 

3.2.1.1 Planeación Estratégica y Selección 

según Stoner et al. (1996) cuando es necesario, la planificación puede proporcionar 

una visión de los acontecimientos futuros teniendo en cuenta una variedad de elementos, 

incluyendo la experiencia pasada y los recursos disponibles en el presente. Una estrategia 

creada por la parte administradora de empresa, puede abarcar un periodo de entre cinco y 

diez años.  

3.2.1.2 Desarrollo y Evaluación de Talento 

Según Werther & Davis, (2008) los trabajadores de una organización puedan 

desempeñar sus funciones de manera eficaz, es necesario que se implementen una serie de 

procesos, entre los que se incluyen la inducción, el desarrollo y el fortalecimiento de 

capacidades. Las evaluaciones de desempeño basadas en las trayectorias profesionales se 
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llevan a cabo utilizando estos procesos. Estas evaluaciones se miden mediante enfoques de 

360° y gráficos. 

3.2.1.3 Compensación, Beneficios y Bienestar 

En palabras de Werther & Davis (2008) es importante  la remuneración ya que 

proporciona a los trabajadores una serie de ventajas que beneficien a la empresa y aumenten 

la productividad. Los empleados tienden a abandonar la empresa si no reciben una 

remuneración suficiente. Dado que la remuneración y la seguridad se refieren a contar con 

un plan de remuneración suficiente y seguro para sus empleados, es fundamental que una 

empresa tenga en cuenta las discrepancias en el coste de vida. 

3.2.1.4 Relaciones Laborales y Cultura Organizacional 

Werther & Davis (2008) se centran en la interacción entre una institución y sus 

trabajadores. Además, que analizan temas como el ambiente laboral, la satisfacción y la 

comunicación interna. Es por ello que también examinan la motivación entre el empleador 

y el empleado, se examinan los problemas internos para identificar y aplicar soluciones 

viables.  

3.2.2 Productividad laboral 

Drucker et al. (1999) menciona que la eficacia de los trabajadores del conocimiento 

como componente crucial del éxito de una organización es enfoco en la atención de la 

productividad laboral lo que se mide por la calidad, la inventiva y la aplicabilidad de los 

resultados que producen estas personas, más que por la cantidad de trabajo que realizan. 

En el Instituto Nacional de Estadística e Geografia (2015) se señala que la habilidad 

para medir la evaluación del desempeño de los trabajadores es la base de la productividad 

de la fuerza de trabajo, lo cual impacta en las utilidades de una empresa. Al lograr una mayor 

productividad en los trabajadores, una empresa obtiene mayores ingresos y, de este modo, 

puede aumentar los sueldos sin la necesidad de incrementar tanto los costos. 
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OECD (2016) como en la mayoría de los casos, en las últimas décadas el crecimiento 

de la productividad laboral en un país se da de manera moderada, apenas alcanzando las 

metas impuestas por las naciones más desarrolladas, esto, por el contrario, no ayudaba en lo 

más mínimo a cerrar la brecha existente en los niveles de vida de la población de estas 

naciones. 

Martínez & Tokman (1999) en América Latina, la productividad laboral está 

fuertemente influenciada por los cambios económicos, la calidad del empleo y la 

informalidad. Según la OIT (1999) la apertura comercial por sí sola no asegura mejores 

empleos ni una distribución equitativa del crecimiento, por lo que son esenciales medidas 

que promuevan la participación laboral y el desarrollo social.  La informalidad reduce la 

productividad al negar a muchos trabajadores el acceso a la seguridad social y a la formación, 

y, en colaboración con la CEPAL, ofrece un paradigma que combina flexibilidad laboral y 

protección básica. Si bien la reducción de los costes laborales puede impulsar la 

competitividad, debe combinarse con métodos de fomento del capital humano. 

Maloney & Cusolito (2021) menciona que la intensificación del capital y el aumento 

de la producción total de componentes son las dos causas principales del crecimiento 

productivo laboral. Esta última es la medida de eficiencia convencional que tiene en cuenta 

la parte del producto que no puede atribuirse al trabajo, el capital o las materias primas. 

3.2.2.1 Resultados y contribución organizacional 

Drucker et al. (1999) relata que la potencialidad de los trabajadores para crear 

resultados significativos que aporten a cumplir con los objetivos estratégicos de la 

organización. Además, esta dimensión pone énfasis en el impacto de las tareas realizadas, y 

así destacara que cada actividad debe estar alineada con la misión y visión, generando un 

valor tangible y medible. 
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3.2.2.2 Autonomía, responsabilidad y adaptación 

Drucker et al. (1999) enfatiza la importancia de otorgar a los trabajadores del 

conocimiento la libertad necesaria para tomar decisiones concernientes con su trabajo, 

mientras asumen la responsabilidad por los resultados obtenidos. Además, incluye la 

destreza de adaptarse a cambios en el escenario laboral, ajustando estrategias y 

comportamientos para mantenerse efectivos y relevantes en un contexto dinámico. 

3.2.2.3 Gestión del tiempo y calidad del trabajo 

Drucker et al. (1999) esta dimensión se centra en la potencialidad de los empleados 

para organizar y utilizar eficientemente su tiempo, priorizando tareas que aporten valor, y a 

su vez, subraya la importancia de lograr altos estándares de calidad en el desempeño, 

asegurando que los resultados sean precisos, consistentes y alineados con las expectativas 

de la organización. 

3.2.2.4 Innovación y trabajo en equipo 

Según Drucker et al. (1999) destaca el papel crucial de la innovación y el desarrollo 

de conceptos novedosos para mejorar los procedimientos, productos o servicios de la 

organización; también destaca lo importante que es que los integrantes del equipo trabajen 

bien juntos fomentando un ambiente de confianza y sinergia que potencie la capacidad 

innovadora y el desempeño colectivo. 

3.3 Marco conceptual 

Autonomía 

La autonomía es la capacidad de decidir por uno mismo, sin estar sometido a 

presiones o influencias externas. Relaciona, al menos, con libertad, autonomía, capacidad de 

autogestión e independencia. 
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Calidad 

La calidad se describe a la adecuación de una utilidad, servicio o un proceso a 

normas, reglas o expectativas previamente fijadas. Por esta razón en las empresas, la calidad 

no se asocia solamente con la ausencia de un defecto en un producto; también abarca la 

satisfacción del cliente, la eficiencia del proceso y la legalidad. 

Cohesión 

Se refiere a la cohesión de un equipo, lo que aviva la confianza, la cooperación y el 

impulso para alcanzar objetivos comunes. Cualquier empresa que quiera tener éxito debe 

adoptar esta idea, ya que un equipo cohesionado es más innovador, creativo y productivo. 

Desempeño 

El rendimiento es tanto el acto de realizar una acción como el resultado de la misma, 

como completar una tarea, llevar a cabo una actividad o dedicarse a ella. La interpretación 

de un papel también podría estar relacionada con esta actividad. 

Enfoques 

son los múltiples métodos que elige una empresa para gestionar sus objetivos, retos 

y oportunidades. Pueden ser de naturaleza estratégica, operativa, de gestión o de marketing, 

y cada uno de ellos influye a que una empresa se organiza, toma decisiones e interactúa con 

su entorno. 

Programas de bienestar 

Son un grupo de procesos, actividades y reglas que las empresas usan para tratar de 

mejorar la vida de sus empleados. Estos programas buscan mejorar el bienestar físico y 

mental, fomentar la igualdad entre la vida laboral y personal, y establecer una cultura 
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organizacional que promueva el compromiso, motivación y el rendimiento de los integrantes 

del personal. 

Satisfacción 

Es la buena sensación que uno tiene cuando se satisfacen o superan sus necesidades, 

expectativas o deseos. Se asocia con el bienestar, lo agradable y la impresión de logro o 

recompensa. 
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CAPÍTULO IV 

HIPÓTESIS 

4.1 Hipótesis general 

La gestión de recursos humanos y la productividad laboral se relaciona de manera 

significativa. 

4.2 Hipótesis específicas 

La relación entre la planeación estratégica y Selección con la productividad laboral 

es significativa. 

La relación entre el desarrollo y evaluación de talento con la productividad laboral 

es significativa. 

La relación entre la compensación, beneficios y bienestar con la productividad 

laboral es significativa. 

La relación entre las relaciones laborales y cultura organizacional con la 

productividad laboral es significativa. 

4.3 Variables 

V1: Gestión de recursos humanos 

✓ Planeación Estratégica y Selección 
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✓ Desarrollo y Evaluación de Talento 

✓ Compensación, Beneficios y Bienestar 

✓ Relaciones Laborales y Cultura Organizacional 

V2: Productividad laboral 

✓ Resultados y contribución organizacional 

✓ Autonomía, responsabilidad y adaptación 

✓ Gestión del tiempo y calidad del trabajo 

✓ Innovación y trabajo en equipo 

4.4 Operacionalización de variables 

Tabla 1  

Operacionalización de variables. 

Variable Dimensión Indicadores 

 

 

 

 

GESTIÓN DE 

RECURSOS 

HUMANOS 

(Dessler Gary Y 

Varela Juárez 

Ricardo, 2011) 

• Planeación 

Estratégica y 

Selección 

 

 

• Desarrollo y 

Evaluación de 

Talento 

 

 

• Compensación, 

Beneficios y 

Bienestar 

 

o Rotación de empleados 

o Vacantes cubiertas 

internamente 

o Tiempo de cobertura 

o Éxito de contratación 

o Costos de reclutamiento 

o Satisfacción de gerentes 

 

• Horas de formación 

• Efectividad formativa 

• Participación en desarrollo 

• Desempeño promedio 

• Cumplimiento de objetivos 

• Retroalimentación recibida 

 

o Salario base vs variable 

o Satisfacción con beneficios 

o Costos de compensación 

o Accidentes laborales 

o Días por enfermedad 

o Programas de bienestar 

 

• Incidentes laborales 

• Resolución de conflictos 
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• Relaciones 

Laborales y 

Cultura 

Organizacional 

• Satisfacción general 

• Satisfacción laboral 

• Clima laboral 

• Retención de empleados clave 

 

 

 

 

PRODUCTIVIDAD 

LABORAL 

(Peter Drucker, 

1999) 

 

- Resultados y 

contribución 

organizacional 

 

 

- Autonomía, 

responsabilidad y 

adaptación 

 

 

- Gestión del tiempo 

y calidad del trabajo 

 

 

 

- Innovación y 

trabajo en equipo 

- Cumplimiento de objetivos 

- Impacto organizacional 

- Claridad en contribución 

- Alineación estratégica 

- Comunicación de metas 

- Retroalimentación de 

desempeño 

 

✓ Autonomía en tareas 

✓ Responsabilidad en resultados 

✓ Confianza en decisiones 

✓ Adaptación a cambios 

✓ Apoyo en adaptación 

tecnológica 

✓ Flexibilidad ante situaciones 

nuevas 

 

o Distribución del tiempo 

o Cumplimiento de plazos 

o Calidad vs cantidad 

o Comentarios positivos sobre 

desempeño 

o Prioridad a calidad 

o Enfoque en tareas 

 

• Propuestas de mejora 

• Apoyo en creatividad 

• Adopción de nuevas 

tecnologías 

• Comunicación en equipo 

• Colaboración en proyectos 

• Cohesión en el equipo. 

Nota: Realizado en base a los autores de cada variable.   
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CAPÍTULO V 

PROCEDIMIENTO METODÓLOGICO DE LA INVESTIGACIÓN. 

5.1 Enfoque  

Según lo planteado por Hernández et al., (2010) el enfoque fue cuantitativo ya que 

en la investigación se concentra por recolectar y estudiar datos numéricos con el fin de 

reconocer modelos, comprobar hipótesis y examinar vínculos entre variables. Este tipo de 

estudio se apoya en métodos estadísticos y procedimientos estructurados, como encuestas y 

pruebas experimentales, con el propósito de obtener conclusiones objetivas, precisas y 

generales. 

5.2 Método 

De acuerdo con  Davila (2006) hay diversos métodos de investigación, y en este caso 

se emplearon dos, siendo uno de ellos el método deductivo, Este se basa en un razonamiento 

lógico que inicia con ideas generales o hipótesis previamente aceptadas, y concluye con 

resultados específicos. Su propósito es predecir o explicar situaciones concretas mediante la 

aplicación de normas generales, avanzando paso a paso desde lo general hasta lo particular. 

La metodología sintética se basa en reunir y combinar diversas informaciones o 

conceptos con el objetivo de construir un enfoque más amplio y cohesionado. Resulta 

especialmente efectiva en estudios donde es necesario integrar distintos puntos de vista para 

comprender en profundidad el tema analizado. 
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5.3 Tipo 

Según Vara-Horna, (2010) el  tipo es básico porque la investigación usado se orienta 

a encontrar soluciones prácticas para situaciones reales, empleando saberes científicos con 

el fin de optimizar procedimientos, innovar tecnológicamente o tomar decisiones más 

acertadas. 

5.4 Nivel 

Según los expuesto por Hernández et al. (2010) la investigación correlacional se 

centra en observar si existe una conexión entre distintas variables, sin manipularlas. Aunque 

puede evidenciar que los cambios en una variable se asocian con variaciones en otra, no 

implica que exista una relación causal directa entre ellas. 

5.5 Diseño de investigación 

De acuerdo con Hernández et al. (2010) el enfoque usado fue el transversal que 

implica obtener información de un grupo en un instante concreto, con el fin de describir y 

examinar distintos aspectos como comportamientos, actitudes o vínculos entre variables, 

proporcionando así una representación puntual de la situación investigada. 

 

Dónde: 

M = Muestra 

O1 = Observación 1 
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O2 = Observación 2  

r = Relación  

5.6 Población y muestra 

5.6.1 Población 

La tesis se centra en el conjunto de empleados administrativos que trabajan en la 

Municipalidad Provincial de Sandia, con un total de 82 personas. 

5.6.2 Muestra 

La investigación se fundamentó en un muestreo probabilístico aleatorio, aplicando la 

fórmula que se expresa a continuación: 

𝑛 =
𝑁∗𝑍2∗𝑝∗𝑞

(𝑁−1)𝑒2+𝑍2∗𝑝∗𝑞
      

Donde:  

                                       

 

 

 

 

 

Remplazando datos a la formula: 
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Resultado =68 

5.7 Técnicas e instrumento 

5.7.1 Técnica 

Dado que se consideró que las encuestas eran un método adecuado para alcanzar 

información precisa y directa de los participantes, se eligieron como estrategia para recopilar 

datos conexos con las variables del estudio en esta investigación. La capacidad de la 

metodología para recopilar perspectivas, opiniones y experiencias pertinentes permitió 

realizar un examen más exhaustivo y fundamentado de los resultados. 

5.7.2 Instrumento 

El cuestionario fue  creado utilizando la metodología descrita en la sección anterior 

que fue la herramienta utilizada para recopilar los datos. Con el propósito de asegurar la 

consecución de los objetivos de la investigación y la legitimidad y credibilidad de los datos 

recabados, este cuestionario incorpora una serie de preguntas estructuradas que nos 

permitirán recopilar datos exactos y relevantes sobre las variables objeto de estudio. 

5.8 Confiablidad y validez del instrumento. 

5.8.1 Confiabilidad 

Los datos del instrumentó se sometió al análisis con el estadístico de alfa de Cronbach 

en el software spss v-25. 

Tabla 2  

Alfa de Cronbach 

 

  

,889 48 

Nota: hallado del análisis de los datos. 
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Interpretación:   

Como se puede observar en la tabla el resultado de la fiabilidad es de 88,9% con 48 

elementos, por lo que se puede deducir que el nivel de confianza es alto.  

5.8.2 Validez 

La validez del instrumento fue determinada mediante juicio de experto, siendo 

evaluada por el Dr. Benigno Callata Quispe, especialista en la materia, cuya experiencia y 

conocimientos respaldan la pertinencia y adecuación del instrumento aplicado. 

5.9 Procedimiento de tratamiento de datos 

El proceso inicial del manejo de datos implica la recolección de información 

mediante encuestas dirigidas a los empleados municipales. Posteriormente, estos datos son 

ordenados de forma que puedan ser procesados con facilidad en el programa estadístico 

IBM SPSS, versión 25. 

5.10 Contrastación de hipótesis  

Hipótesis general  

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

productividad laboral. 

H1: Existe relación  significativa entre la gestión de recursos humanos y la 

productividad laboral. 

Nivel de significancia  

Alfa 5% = 0.05 

P-valor de prueba  
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Tabla 3  

Medida simétrica general. 

 Valor 

Error  

asintótico T aproxb Sig. aprox. 

Tau-b  ,479 ,066 7,143 ,000 

N  68    

Nota: Datos de trabajo de campo 

Decisión  

El resultado de p-v es de 0.000 el cual es menor al  5% del alfa de sig. por lo que se 

rechaza la H0, y se determina que existe una relación positiva y estadísticamente 

significativa entre las variables analizadas.  

Hipótesis especifica 1  

H0: No existe relación significativa entre la planeación estratégica y Selección con 

la productividad laboral. 

H1: Existe relación significativa entre la planeación estratégica y Selección con la 

productividad laboral. 

Nivel de significancia  

Alfa 5% = 0.05 

P-valor de prueba  

Tabla 4  

Medidas simétricas de la especifica 1 

 Valor 

Error  

asintóticoa T aproxb 

Significación 

aproximada 

Tau-b  ,524 ,076 6,724 ,000 

N  68    

Nota: Obtenido del análisis de los datos.  
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Decisión 

Analizando la tabla se acepta la hipótesis alterna y rechazar la nula, esto debido a que 

el p-valor = 0.00 el cual es menos del 0.05 del alfa y  determina que la relación entre la 

planeación estratégica y selección con la productividad es significativa.  

Hipótesis específica 2  

H0: No existe relación significativa  entre el desarrollo, evaluación de talento con la 

productividad laboral. 

H1: Existe relación significativa  entre el desarrollo, evaluación de talento con la 

productividad laboral. 

Nivel de significancia  

α 5% = 0.05 

P-valor de prueba  

Tabla 5  

Medidas simétricas de la especifica 2. 

 Valor 

Error estándar 

asintóticoa T aproxb Sig. aprox. 

Tau-b  ,527 ,068 7,510 ,000 

N  68    

Nota: Obtenido del análisis de los datos.  

Decisión: 

Según el estadístico de análisis el resultado obtenido fue de un p-valor de 0.000, cuyo 

efecto es menor al alfa del 5% por los que concluye indicando que las variables de estudio 

tienen una significación positiva por lo que se acepta la H1.  
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Hipótesis específico 3 

H0: No existe relación significativa  entre la compensación, beneficios y bienestar 

con la productividad laboral. 

H1: Existe relación significativa  entre la compensación, beneficios y bienestar con 

la productividad laboral. 

Nivel de significancia  

α  = 0.05 

P-valor de prueba  

Tabla 6  

Medidas simétricas de la especifica 3 

 Valor 

Error estándar 

asintóticoa T aproxb Sig. Aprox. 

Tau-b  ,221 ,083 2,672 ,008 

N  68    

Nota: Obtenido del análisis de los datos.  

Decisión: 

El resultado muestra un valor p de 0,008, que es inferior al 5 % del valor alfa, tal y 

como indica la tabla. Por lo tanto, se puede afirmar que la productividad de los trabajadores 

y su salario, prestaciones y bienestar están significativamente correlacionados. 

Hipótesis específica 4 

H0: No existe relación significativa  entre las relaciones laborales, cultura 

organizacional con la productividad laboral 

H1: Existe relación significativa  entre las relaciones laborales, cultura 

organizacional con la productividad laboral 
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Nivel de significancia  

α  = 0.05 

P-valor de prueba  

Tabla 7   

Medidas simétricas de la especifica 4 

 Valor 

Error estándar 

asintóticoa T aproxb 

Significación 

aproximada 

Tau-b  ,401 ,077 5,101 ,000 

N  68    

Nota: Obtenido del análisis de los datos.  

Decisión  

Teniendo en consideración que el nivel de significancia es del 0.05, se aprecia que 

los resultados arrojados por el estadístico tau-b de kendall que el p-v es de 0,000, por lo que 

se finaliza aceptando la hipótesis alterna el cual muestra una relación positiva. 
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CAPITULO VI 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

6.1 Resultados 

6.1.1 Prueba de normalidad  

 

Tabla 8  

Prueba de normalidad 

 

KS 

Estadístico gl Sig. 

Productividad_laboral ,109 68 ,045 

Gestion_de_recursos_humanos ,052 68 ,200* 

Nota: Obtenido del análisis de los datos.  

Interpretación 

Cuando se trabaja con más de 50 datos se emplea al estadístico KS cuyas 

consecuencias son 0.045 y 0.200, por lo que el resultado de una variable es menor y la otra 

mayor al alfa de sig. del 5% se determina que los datos no tienen una distribución normal.  
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Objetivo general 

Tabla 9  

Correlación general 

  Productividad 

Laboral 

Gestion_de_recursos_

humanos 

   1,000 ,643** 

 . ,000 

N  

 

68 68 

   

 

 

,643** 1,000 

 ,000 . 

 68 68 

Nota: Obtenido de trabajo de campo 

Figura 1  

Correlación general 

 Nota: Tabla 9 
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Interpretación  

Según los resultados de la investigación, que se muestran en la tabla y el gráfico, 

existe una fuerte relación positiva del 64,3 % entre la productividad laboral y la gestión de 

recursos humanos. 

Objetivo específico 1 

Tabla 10  

Correlación especifica 1 

 

Suma_produc

tividad_labor

al 

Planeación 

estratégica y 

Selección 

 Suma_productividad_

laboral 

 1,000 ,660** 

 . ,000 

 68 68 

Planeación estratégica 

y selección 

 ,660** 1,000 

 ,000 . 

 68 68 

Nota: Obtenido del análisis de los datos.  

Figura 2  

Correlación esp. 1 

 
Nota: Tabla 10 
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Interpretación  

La relación entre la productividad laboral y la planeación estratégica y selección es 

del 66% según el estadístico Rho-S. por lo que se determina que la correlación tiene una 

tendencia a positiva alta.  

Objetivo específico 2 

Tabla 11  

Correlación especifica 2 

 

Suma_produc

tividad_labor

al 

Desarrollo 

evaluación de 

talento 

 Suma_Productividad_Laboral Coef. 1,000 ,674** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 68 68 

Desarrollo.evaluacion.de.talento Coef. ,674** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 68 68 

Nota: Obtenido de los datos.  

 

Figura 3  

Correlación específica 2 

Nota: Tabla 11 
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Interpretación  

El estadístico rho de spearman lanzo como resultado un 67,4% de correlación entre 

las variables desarrollo y evaluación de talento, por lo que se concluye mencionando que la 

relación es positiva alta. 

Objetivo específico 3 

Tabla 12  

Correlación especifica 3 

 

Suma_Productivi

dad_Laboral 

Compensación  

beneficio bienestar 

 Suma_Productividad_

Laboral 

 

 

1,000 ,295* 

 . ,015 

 68 68 

Compensación, 

beneficio y bienestar 

 

 

,295* 1,000 

 ,015 . 

 68 68 

Nota: Obtenido de los datos.  

Figura 4  

Correlación específca 3 

 
Nota: Tabla 12 
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Interpretación  

La compensación beneficio y bienestar y la productividad laborar tienen una relación 

según el estadístico rho del 29,5% lo que manifiesta que la correlación es positiva baja. 

Objetivo específico 4 

Tabla 13  

Correlación especifica 4 

 

Suma_Productivi

dad_Laboral 

Relacion.laboral.y.

cultura.org 

 Suma_Productividad_Laboral  1,000 ,524** 

   

 . ,000 

 

 

68 68 

Relacion.laboral.y.cultura.org  ,524** 1,000 

 ,000 . 

 

 

68 68 

Nota: Obtenido del análisis de los datos.  

Figura 5  

Correlación específca 4 

 

Nota: obtenido de la tabla 13 
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Interpretación: 

Los resultados mostraron una asociación del 52,4 % entre la cultura organizativa y 

las características de las relaciones laborales y la productividad laboral. Esta cifra denota una 

asociación positiva moderadamente fuerte. 

6.2 Discusión de resultados. 

El deseo de mejorar el desempeño institucional mediante una gestión más eficaz del 

talento humano dio lugar al presente trabajo de investigación. La adopción de un instrumento 

altamente confiable para la recopilación de datos está respaldada con el estadístico alfa de 

Cronbach de 0,889 (88,9 %), lo que indica una fuerte consistencia interna en la medición de 

las variables. El cuestionario fue verificado por un experto en gestión pública para garantizar 

que cada pregunta y su contenido fueran pertinentes. Los datos recopilados permitieron 

identificar los factores que afectan directamente a la productividad laboral. Esta información 

sirvió luego de base para desarrollar estrategias orientadas a los resultados que se ajustan a 

los requisitos actuales de la función pública y tienen por objeto mejorar el desempeño del 

personal y fortalecer una gestión municipal más eficaz. 

Los resultados indican una relación sustancial entre la productividad laboral y la 

gestión de recursos humanos, con una alta correlación positiva (64,3 %) entre ambas 

variables. Este hallazgo concuerda con los resultados de Morocho et al. (2024), quienes 

utilizaron un enfoque mixto para mostrar cómo prácticas como la contratación, la 

capacitación, la evaluación del desempeño y la retención mejoran directamente el 

desempeño organizacional, lo que en ocasiones conduce a aumentos de productividad del 25 

%, especialmente en el sector de la salud. 

En línea con este resultado, Aguilar et al. (2023) destacan que la gestión del talento 

humano es una sinergia clave que impulsa la competitividad organizacional, lo que respalda 
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la relevancia estratégica de desarrollar sistemas de recursos humanos eficientes, en el 

estudio, las organizaciones que aplicaban políticas consistentes y bien estructuradas de GTH, 

reportaron mejores niveles de desempeño laboral, validando así el papel central del capital 

humano en el crecimiento institucional. 

Asimismo, el trabajo de Sacta-Andrade & Carvallo-Monsave (2024) refuerza esta 

relación al demostrar que las empresas que anticipan la gestión efectiva del talento humano 

logran mayores niveles de complacencia en sus colaboradores, lo cual, a su vez, se traduce 

en entornos laborales más productivos. Este efecto fue también evidente en nuestro análisis, 

donde las organizaciones con mejores prácticas de GTH coincidieron con las que mostraban 

los índices más altos de productividad. 

Sin embargo, cabe mencionar las consideraciones expuestas por Tapasco (2021) 

respecto a la complejidad para medir la productividad en trabajos que implican un alto nivel 

de conocimiento o creatividad. Este aspecto podría explicar ciertas limitaciones en la 

homogeneidad de los resultados, especialmente en contextos donde las tareas no son 

rutinarias o fácilmente cuantificables. Por ello, es necesario ajustar las métricas de 

evaluación según la naturaleza del puesto de trabajo. 

Finalmente, los planteamientos de Obando (2020) cobran vigencia al recordar que la 

formación en habilidades sociales y el establecimiento de un clima laboral de confianza son 

condiciones necesarias para que la capacidad humana alcance su máximo nivel de aporte a 

la organización. En concordancia, los datos analizados indican que las entidades con mejores 

grados de producción no solo invierten en procesos técnicos, sino que también fortalecen 

competencias blandas y el bienestar de sus colaboradores. 

Diversos trabajos investigativos documentan la estrecha interrelación que existe 

entre la administración del personal y los niveles de rendimiento productivo. Cuneo (2023), 
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en su indagación en un centro asistencial del Callao, obtuvo un coeficiente de correlación de 

0,649 (p = 0,001), evidenciando un vínculo moderado. Älvarez y coautores (2022), en su 

estudio sobre las Boticas Cayetano, lograron un valor más elevado, 0,742, sugiriendo la 

urgencia de fortalecer los procesos de planificación, supervisión y evaluación de los recursos 

humanos. De manera congruente, Boza (2024) reportó un coeficiente de 0,641 en la firma 

La Genovesa S.A.C., corroborando los hallazgos de Ticona (2020), que dispuso de un 

coeficiente excepcionalmente alto de 0,904. Complementariamente, Salas (2024) presentó 

un coeficiente de 0,982 (p < 0,01), poniendo en relieve que una administración efectiva del 

personal incide de forma directa y estadísticamente significativa en la satisfacción del 

trabajador. De este modo, los resultados del presente estudio, que indagó en una población 

similar, hallan un coeficiente de asociación positiva de 64,3 % (p = 0,000), alineándose con 

las evidencias previas y sosteniendo la premisa de que una adecuada gestión del talento 

repercute decididamente en el rendimiento individual del colaborador. 

Este resultado corrobora lo que ya habían revelado estudios precedentes y evidencia 

que perfeccionar la administración del equipo humano incide positivamente en el 

rendimiento de la institución, reafirmando de manera contundente el carácter estratégico de 

esta función en el cumplimiento de las metas propuestas. 

Las evidencias recientemente recogidas por distintos estudios confirman que la 

administración del talento humano es un factor determinante en la mejora del 

funcionamiento colectivo y del rendimiento individual de las entidades. Gallegos (2024) 

halló, en el análisis de una empresa del sector eléctrico, que el vínculo funcional entre la 

calidad del manejo de talento humano y el rendimiento financiero de los empleados presenta 

un nivel de correlación positivo del 88.5%, lo que evidencia la incidencia directa de una 

dirección de personas idónea sobre los resultados monetarios. Median en la misma dirección 

los resultados de Quispe (2024), que en una muestra de trabajadores municipales nota una 
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asociación del 79.8% cuando se gestionan con rigor la elección, la formación continua y la 

posterior valoración de los recursos humanos. Con un enfoque distinto, Flores (2023) se 

ocupa del ámbito del servicio público y, aun cuando la mayoría de los encuestados opina 

que la administración no es satisfactoria, obtiene una correlación moderada de 0.649 entre 

el manejo de los recursos humanos y los niveles de producción, sugiriendo que la mejora es 

aún prioritaria. Adicionalmente, Sánchez (2023) y Hallasi (2022) verifican que existen con 

significado estadístico y práctico vínculos positivos entre los procesos de recursos humanos 

y la satisfacción, así como la eficacia del trabajo, reafirmando así la centralidad del talento 

en los resultados organizacionales. 

En línea con estos estudios, el presente trabajo quedó confirmada una correlación 

alta, positiva y significativa entre la gestión de recursos humanos y la productividad laboral, 

lo que sugiere que la vinculación es estructural y relevante, más que una simple asociación 

ocasional. Si se acepta que el talento humano es el principal activo de las organizaciones, se 

refuerza la tesis de que las prácticas cuidadosas de gestión producen efectos multiplicadores: 

un clima de trabajo más favorable activará la predisposición, el compromiso se 

retroalimentará y se trasladará a niveles de resultado más visibles y a un rendimiento que, 

en términos organizacionales, se tornará justamente más eficaz. 
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CONCLUSIONES  

PRIMERA: El objetivo principal fue encontrar la relación de la productividad 

laboral con la gestión de recursos humanos, por lo que se determinó que si existe una fuerte 

relación positiva y estadísticamente significativa entre uno y otro ya que los resultados 

mostraron que existe un grado de correlación de Rho = 0,643 y un valor p del análisis 

estadístico es de 0,000, que está por debajo del nivel de significación del 0,05 y demuestra 

una clara correlación por lo que se concluye indicando que entre la productividad del 

personal y la gestión de los recursos humanos existe una fuerte relación. 

SEGUNDA: Este estudio determino la relación entre la planificación estratégica, la 

selección de personal y la productividad laboral. Se encontró un grado de asociación del 66 

% utilizando el coeficiente Rho de Spearman y un (p-v= 0,000 < 0,05), lo que indica una 

relación positiva y significativa entre las variables consideradas. Este resultado demuestra 

que maximizar el rendimiento y, a su vez, aumentar la eficiencia institucional depende de la 

implementación de procedimientos metódicos y rigurosos en la gestión de recursos 

humanos. 

TERCERA: El propósito de este estudio fue determinar cómo se relaciona la 

productividad laboral con la evaluación y desarrollo del talento, ya que en los resultados del 

análisis estadístico del coeficiente de correlación Rho de 0,674 (67,4%), mostró una fuerte 

asociación positiva con un valor (p = 0,000 < 0,05), se concluye mencionando que este 

hallazgo estadístico apoya la idea de que cuanto más exitosos son los procedimientos de 

evaluación y desarrollo del talento, más positivamente afectan al rendimiento de los 

empleados y, por tanto, al cumplimiento de los objetivos corporativos. 

CUARTA: En esta sección del estudio se buscó determinar cómo se relacionaba la 

productividad de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Sandia con la 
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remuneración, los beneficios y la previsión social. Los resultados del análisis estadístico 

mostraron el valor de la correlación Rho de Spearman fue de 0,295 (29,5%) y un valor (p = 

0,000 < 0,05), lo que menciona una relación positiva. Esto implica que, aunque el bienestar, 

las prestaciones y el salario afectan a la productividad de los trabajadores, su influencia es 

menos significativa que la de otros elementos de la GRH. 

QUINTA: El objetivo fue Determinar la relación entre la cultura organizacional y 

las relaciones laborales con la productividad de los empleados municipales, de tal forma se 

halló el Rho = 0,524 (52,4 %), lo que sugiere una relación moderada y significativa. Además, 

el valor (p = 0,000 < 0,05) lo que indica la relación entre las variables. Se afirma que una 

cultura empresarial sólida mejora el rendimiento y la producción de los empleados, al tiempo 

que fortalece las relaciones laborales.  
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RECOMENDACIONES 

PRIMERA: A la luz de estos hallazgos, se recomienda que se reafirme y mejore las  

políticas y prácticas de gestión de recursos humanos,  en la municipalidad  priorizando 

aspectos como la capacitación continua, la evaluación de desempeño, la comunicación 

interna efectiva y el reconocimiento del trabajo del personal, para así implementar estrategias 

orientadas al desarrollo del talento humano no solo contribuirá a un clima laboral más 

positivo, sino que también permitirá optimizar los niveles de productividad y eficiencia en 

los servicios públicos ofrecidos a la ciudadanía. 

SEGUNDA: se recomienda que  la municipalidad por intermedio de las áreas como 

gerencia y administración fortalezcan el área de RR.HH y especialmente los  procesos de 

planeación estratégica. Ya que es conveniente que la identificación de objetivos sea mucho 

más clara, y que los mismos se encuentren más alineados entre las necesidades y el entorno 

local, así como el entorno organizacional. Igualmente, importante es implementar un proceso 

más estructurado y basado en competencias para el área de selección de personal, de manera 

a que se pueda atraer talento humano con el perfil adecuado para cada puesto de trabajo, de 

modo a incrementar la eficiencia de los servicios brindados. 

TERCERA: Por otro lado, gracias a los resultados obtenidos, la municipalidad 

debería fortalecer de manera prioritaria la realización y evaluación de sus procesos de 

desarrollo y evaluación del talento humano. Dado que, de acuerdo con el análisis anterior, 

tienen un impacto significativo en la productividad laboral, es necesario fomentar planes de 

formación continuada que ofrezcan alternativas de capacitación técnica, entrenamiento y 

competencias blandas. Un sistema de evaluación de desempeño que sea objetivo y periódico 

también permitirá la identificación de fortalezas y debilidades en cada individuo. Asimismo, 

se considera importante vincular este tipo de procesos con incentivos y oportunidades de 
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crecimiento profesional, con el fin de fomentar el compromiso, la motivación y el alto 

rendimiento del personal dentro de la organización pública. 

CUARTA: En este sentido, se recomienda que el gerente de la institución fortalezca 

sus políticas de compensación, beneficios y bienestar; dado que, aunque existe una relación 

significativa con la productividad laboral, esta es baja, lo que sugiere margen de mejora. 

Para lograr esto, el gerente debe implementar beneficios no monetarios más atractivos, 

promocionar un entorno laboral más sano y seguro, revisar la equidad de la estructura salarial 

y fomentar actividades o programas de apoyo para el bienestar emocional. Tales medidas 

resultarán en una mayor satisfacción del personal y, por lo tanto, una mejora gradual de su 

productividad. 

QUINTA: Se recomienda al jefe del área de recursos humanos de la Municipalidad  

de Sandia, fortalezca el clima laboral y refuerce los valores,  prácticas de su cultura 

organizacional promoviendo espacios de comunicación efectiva, colaboración entre áreas, 

reconocimiento al trabajo bien hecho y participación activa de los trabajadores en la toma 

de decisiones. Estas acciones permitirán consolidar relaciones laborales más saludables, 

mejorar el sentido de pertenencia institucional y, en consecuencia, elevar la productividad 

laboral. 
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ANEXOS  



 

Matriz de consistencia 

TÍTULO: Gestión de recursos humanos y Productividad Laboral en la Municipalidad Provincial de Sandia, 2025 

ENFOQUE: Cuantitativo MÉTODO: Deductivo TIPO: Aplicativa  NIVEL/ALCANCE: correlacional DISEÑO: No experimental – 

transversal POBLACIÓN:  Trabajadores de la MPS MUESTRA: 68 TÉCNICA: Encuesta INSTRUMENTO: Cuestionario 

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES 

Problema general 

 

¿Cómo se relaciona la 

gestión de recursos 

humanos con la 

productividad 

laboral? 

 

Problemas 

específicos 

 

¿Cómo se relaciona la 

planeación 

estratégica y 

selección con la 

productividad 

laboral? 

 

¿Cómo se relaciona el 

desarrollo y 

evaluación de talento 

con la productividad 

laboral? 

Objetivo general 

 

Encontrar la relación 

entre la gestión de 

recursos humanos y la 

productividad laboral. 

 

Objetivos específicos 

 

Determinar la relación 

entre la planeación 

estratégica y selección 

con la productividad 

laboral. 

 

Determinar la relación  

entre el desarrollo y 

evaluación de talento 

con la productividad 

laboral. 

 

Determinar la relación  

entre la compensación, 

Hipótesis general 
 

La gestión de recursos 

humanos y la 

productividad laboral 

se relaciona de 

manera significativa. 
 

Hipótesis especificas 

 

La relación entre la  

planeación estratégica 

y Selección con la 

productividad laboral 

es significativa. 

 

La relación entre el 

desarrollo y 

evaluación de talento 

con la productividad 

laboral es 

significativa. 

 

 

 

 

 

GESTION DE 

RECURSOS 

HUMANOS 
(Dessler Gary Y Varela 

Juárez Ricardo, 2011) 

• Planeación 

Estratégica y 

Selección 

 

 

• Desarrollo y 

Evaluación de 

Talento 

 

 

• Compensación, 

Beneficios y 

Bienestar 

 

• Relaciones 

Laborales y 

Cultura 

Organizacional 

o Rotación de empleados 

o Vacantes cubiertas 

internamente 

o Tiempo de cobertura 

o Éxito de contratación 

o Costos de 

reclutamiento 

o Satisfacción de 

gerentes 

 

• Horas de formación 

• Efectividad formativa 

• Participación en 

desarrollo 

• Desempeño promedio 

• Cumplimiento de 

objetivos 

• Retroalimentación 

recibida 

 

o Salario base vs 

variable 

o Satisfacción con 

beneficios 

o Costos de 

compensación 

o Accidentes laborales 

o Días por enfermedad 

o Programas de bienestar 

 

• Incidentes laborales 



 

 

¿Cómo se relaciona la 

compensación, 

beneficios y bienestar 

con la productividad 

laboral? 

 

¿Cómo se relacionan 

las relaciones 

laborales y cultura 

organizacional con la 

productividad 

laboral? 

beneficios y bienestar 

con la productividad 

laboral. 

 

Determinar la relación  

entre las relaciones 

laborales y cultura 

organizacional con la 

productividad laboral. 

La relación entre la 

compensación, 

beneficios y bienestar 

con la productividad 

laboral es 

significativa. 

 

La relación  entre las 

relaciones laborales y 

cultura organizacional 

con la productividad 

laboral es 

significativa. 

• Resolución de 

conflictos 

• Satisfacción general 

• Satisfacción laboral 

• Clima laboral 

• Retención de 

empleados clave 

 

 

 

 

PRODUCTIVIDAD 

LABORAL 

(Peter Drucker, 

1999) 

- Resultados y 

contribución 

organizacional 

 

 

 

- Autonomía, 

responsabilidad y 

adaptación 

 

 

 

- Gestión del tiempo 

y calidad del trabajo 

 

 

- Innovación y trabajo 

en equipo 

- Cumplimiento de 

objetivos 

- Impacto organizacional 

- Claridad en 

contribución 

- Alineación estratégica 

- Comunicación de 

metas 

- Retroalimentación de 

desempeño 
 

✓ Autonomía en tareas 

✓ Responsabilidad en 

resultados 

✓ Confianza en 

decisiones 

✓ Adaptación a cambios 

✓ Apoyo en adaptación 

tecnológica 

✓ Flexibilidad ante 

situaciones nuevas 
 

o Distribución del tiempo 

o Cumplimiento de 

plazos 

o Calidad vs cantidad 

o Comentarios positivos 

sobre desempeño 

o Prioridad a calidad 

o Enfoque en tareas 

 

• Propuestas de mejora 

• Apoyo en creatividad 

• Adopción de nuevas 

tecnologías 



 

• Comunicación en 

equipo 

• Colaboración en 

proyectos 

• Cohesión en el equipo. 



 

Matriz de datos 

 



 

Instrumento(s) 



 

 



 

Validez del instrumento 



 

Evidencias de recojo de datos 



 

 



 

 

  



 

  



 

  



 

 


