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El estudio tuvo como objetivo determinar la influencia de
la responsabilidad social en la gestion de recursos humanos
sobre el desempefio laboral sostenible en las municipalidades
distritales de Tacna durante el periodo 2023-2024. Se aplicé
un enfoque cuantitativo, de tipo basico, con disefio no
experimental y nivel explicativo. La muestra censal estuvo
conformada por 184 servidores publicos, a quienes se aplicé
un cuestionario validado y con alta consistencia interna. Los
resultados evidenciaron que la responsabilidad social alcanzd
niveles predominantemente regulares (69,6 %), mientras que
el desempefio laboral sostenible también se ubico en un nivel
regular (62,0 %).

Asimismo, el modelo de regresion logistica ordinal
mostré un ajuste significativo (x*> = 109,265; p < ,001) y un
Pseudo R? de Nagelkerke igual a 0,558, lo que indica que la
responsabilidad social explica el 55,8 % de la variabilidad del
desempenio sostenible, es mas una relacion positiva (r = 0,649;

p < 0,001). Estos resultados confirman la relevancia de
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practicas institucionales basadas transparencia, ética,
legalidad y atencion a los grupos de interés, como mecanismos
clave para fortalecer el desempefio y la sostenibilidad laboral

en el sector publico municipal.

Palabra clave: Responsabilidad social; gestion de recursos
humanos; desempefo laboral sostenible; sector publico;

Tacna.

ABSTRACT

The study aimed to determine the influence of social
responsibility in human resource management on sustainable
job performance in the district municipalities of Tacna during the
period 2023-2024. A basic quantitative approach was applied,
with a non-experimental design and explanatory level. The
census sample consisted of 184 public servants, who were
given a validated questionnaire with high internal consistency.
The results showed that social responsibility reached
predominant average levels (69,6%), while sustainable work
performance also ranked as average (62,0%). Likewise, the
ordinal logistic regression model showed a significant fit (x* =
109,265; p < ,001) and a Nagelkerke's pseudo-R? equal to
0,558, indicating that social responsibility explains 55,8% of the
variability in sustainable performance, which is a positive
relationship (r = 0,649; p < 0,001). These results confirm the
relevance of institutional practices based on transparency,
ethics, legality, and attention to stakeholders as key
mechanisms for strengthening performance and labor

sustainability in the municipal public sector.

Keywords:  Social responsibility; human  resource
management; sustainable job performance; public sector;
Tacna.
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I. INTRODUCCION
La responsabilidad social aplicada a la gestion de recursos humanos ha adquirido un
papel central en los ultimos afos, especialmente en organizaciones publicas que
enfrentan exigencias crecientes de transparencia, ética y calidad de servicio. Las
municipalidades distritales, como instituciones cercanas a la ciudadania, deben
demostrar procesos claros, decisiones coherentes y practicas de gestion humana

alineadas a los principios de integridad institucional.

En el contexto peruano, diversos estudios recientes evidencian limitaciones en los
procesos de reclutamiento, evaluacion del desempefio, comunicacion interna y
cumplimiento de la legalidad administrativa. En Tacna, estas debilidades se
manifiestan en percepciones de los trabajadores sobre la necesidad de fortalecer la
ética institucional, la participacion de los grupos de interés, la meritocracia y el
desarrollo profesional. Estas condiciones contribuyen a un desempefio laboral

sostenible aun en proceso de consolidacion.

El desempefio laboral sostenible implica mantener un rendimiento eficiente y ético,
cuidando el bienestar, la cohesion social y la capacidad de trabajar de manera
productiva en el tiempo. No solo se refiere a las tareas realizadas, sino a la forma en
que estas contribuyen a la permanencia, salud, compromiso y crecimiento del

trabajador.

El presente estudio busca responder: ;Cémo influye la responsabilidad social en la
gestion de recursos humanos en el desempefio laboral sostenible en las

municipalidades distritales de Tacna durante 2023-20247

La investigacién adquiere relevancia debido a la escasez de estudios que articulen
responsabilidad social interna y sostenibilidad laboral en municipalidades peruanas.
Los resultados pueden orientar decisiones y estrategias para mejorar la gestion del

talento humano en el sector publico.
Revision bibliografica
1. Responsabilidad social en la gestion de recursos humanos

La responsabilidad social en la gestion de recursos humanos se define como el

conjunto de practicas éticas, transparentes e inclusivas que guian la relacion entre la
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organizacion y sus colaboradores, garantizando condiciones laborales justas, respeto

por la dignidad humana, participaciéon efectiva y cumplimiento de la legalidad
(Carneiro, 2004; ISO 26000, 2015).

De acuerdo con la literatura actual, la responsabilidad social interna se fundamenta

en cinco pilares:

Transparencia organizacional: implica la disponibilidad, claridad y accesibilidad
de la informacién sobre procesos de seleccion, capacitacion, evaluaciéon y
remuneracion (Gonzalez-Romero & Paez, 2021; Lopez-Cabarcos et al., 2022).
Comportamiento ético: se refiere a la honestidad, justicia y coherencia de las
decisiones institucionales, especialmente dentro de la gestion de personas
(Sharma 'y Shelly, 2022).

Respeto a los grupos de interés: reconoce a los trabajadores como
stakeholders internos claves, cuyas necesidades, expectativas y bienestar
deben considerarse en la toma de decisiones (Freeman, 1984; Kim y Park,
2022).

Respeto al principio de legalidad: exige el cumplimiento estricto de leyes
laborales, normas administrativas y reglas de servicio civil (Navarro, 2020).
Gestidn responsable del talento humano: comprende procesos meritocraticos,
oportunidades de crecimiento y condiciones laborales dignas (Garcia-Jiménez
y Martinez-Usarralde, 2021).

Estudios recientes demuestran que la responsabilidad social interna esta vinculada a

mayores niveles de satisfaccion laboral, compromiso organizacional, rendimiento

ético y disminucién de conductas contraproducentes (Lopez-Cabarcos et al., 2022;
Chaudhary, 2020).

2. Teorias vinculadas a la responsabilidad social

Modelo de Alto Compromiso en Recursos Humanos: Bailey (1993) propone
que las organizaciones obtienen mejores resultados cuando se centran en
desarrollar habilidades, generar oportunidades de participacion y establecer

incentivos que fortalezcan la relacién empleado-institucion.
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e Enfoque de Stakeholders: Freeman (1984) plantea que la organizacion debe
gestionar las expectativas de los actores afectados por sus acciones,
incluyendo trabajadores, ciudadania y comunidad.

e [ISO 26000: Responsabilidad Social: Establece principios rectores:
transparencia, ética, legalidad, respeto por los stakeholders y derechos
humanos.

o FEtica organizacional: Autores como Payne y Landry (2021) destacan que las
politicas éticas en recursos humanos impactan directamente en el clima
organizacional y el desempefio sostenible.

3. Desempenio laboral sostenible

El desempefio laboral sostenible integra productividad, bienestar, estabilidad emocional,
comportamiento ético, cooperacion y capacidad de mantener el rendimiento en el tiempo sin

sacrificar salud ni clima laboral (Landy y Conte, 2007; Rubio, 2005).

En investigaciones recientes, el desempefio sostenible se estructura en tres dimensiones:

e Crecimiento personal
e Cohesion social
e Habilidad para trabajar en objetivos comunes
Estudios globales revelan que la sostenibilidad laboral esta relacionada con el liderazgo ético,

la justicia organizacional, la responsabilidad social y la calidad de vida en el trabajo
(Chaudhary, 2020; Kim & Park, 2022).

4. Evidencia empirica reciente
Estudios recientes consolidan la relacion entre responsabilidad social y desempeiio

sostenible:

e Al Mamun et al. (2024) evidencian que la gestion responsable del talento
humano fortalece la conducta prosocial y el rendimiento sostenible.

e Christina et al. (2025) proponen un marco integrado de recursos humanos
sostenibles y resultados organizacionales.

e Al-Oun et al. (2025) demuestran que la equidad y la capacitacion mejoran la
calidad de la carrera y el desempeiio publico.

e Kusuma et al. (2025) verifican que la responsabilidad social interna genera

valor social y bienestar colectivo.
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Il. METODOLOGIA

Enfoque y tipo de investigacion

El estudio adopté un enfoque cuantitativo, orientado a explicar la influencia de la

responsabilidad social en la gestion de recursos humanos sobre el desempeio

laboral sostenible. Fue de tipo basico y nivel explicativo, dado que buscé analizar

relaciones de causalidad en un contexto institucional publico. El disefio fue no

experimental, transversal y correlacional-explicativo, pues las variables no se

manipularon y se midieron en un solo momento temporal (Hernandez-Sampieri y
Mendoza, 2021).

Poblacion y muestra

La poblacion estuvo conformada por 184 servidores publicos pertenecientes a las

areas criticas de seis municipalidades distritales de la ciudad de Tacna. Debido al

tamafo manejable de la poblacién y con el fin de obtener resultados mas robustos,

se trabajo con censo poblacional (N = 184).

Instrumento

Se empled la técnica de la encuesta y como instrumentos dos cuestionarios:

1. Cuestionario de Responsabilidad Social en la Gestion de Recursos

Humanos, compuesto por cuatro dimensiones:

2.

Transparencia

Comportamiento ético

Respeto a los grupos de interés

Respeto a la legalidad Evaluado con escala Likert de 5 puntos.

Cuestionario de Desempefo Laboral Sostenible, compuesto por tres

dimensiones:

Crecimiento personal

Cohesion social

Trabajo hacia objetivos comunes. También en escala Likert de 5
categorias.

Ambos instrumentos fueron validados mediante juicio de expertos vy

alcanzaron alta confiabilidad, con coeficientes a Cronbach de 0,970 y 0,959
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para las variables responsabilidad social y desempefo laboral sostenible
respectivamente, considerados de alta confiabilidad segun Nunnally (1978).

Procedimiento

El levantamiento de datos se realizé en horario laboral, previa autorizacion
de cada municipalidad. Se garantizé confidencialidad, voluntariedad y
anonimato. Los datos fueron procesados en software estadistico para
generar analisis descriptivo e inferencial.

Analisis de datos

e Se aplico estadistica descriptiva (frecuencias y porcentajes).

e Para el contraste de hipdtesis se utilizd regresion logistica ordinal,
adecuada cuando la variable dependiente se expresa en niveles
ordenados.

e Se calculd el coeficiente de determinacion Nagelkerke R? y la

significancia mediante estadisticos Wald.

. RESULTADOS

Nivel de responsabilidad social en la gestién de recursos humanos

Los resultados muestran que el 69,6 % de los servidores municipales perciben un
nivel regular de responsabilidad social en la gestion de recursos humanos. Por

dimensiones:
e Transparencia: 70,7 %
e Comportamiento ético: 71,7 %
« Respeto a los grupos de interés: 52,7 %
e Respeto a la legalidad: 68,5 %

Estos valores reflejan que, aunque existen practicas institucionales alineadas a la
responsabilidad social, aun predominan niveles intermedios que requieren

fortalecimiento.
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Nivel de desempeno laboral sostenible

El 62,0 % de los servidores reporta un nivel regular de desempeno laboral sostenible.

Por dimensiones:
« Crecimiento personal: 60,9 %
e Cohesion social: 62,0 %
« Trabajo hacia objetivos comunes: 73,4 %

Predominan niveles medios que indican la necesidad de fortalecer estrategias

orientadas al bienestar, trabajo colaborativo y rendimiento sostenible.

Relaciéon entre responsabilidad social y desempeiio laboral sostenible

La correlacion ordinal mostré una relacion positiva y significativa entre las variables:
r=0,649; p <,001

Esto evidencia que, a mayor percepcion de responsabilidad social, mayor es el nivel

de desempefio laboral sostenible.
Influencia segun regresion logistica ordinal (MODELO REAL)
El modelo de regresion logistica ordinal mostré un ajuste adecuado:
e Chi-cuadrado del modelo final = 109,265; p <,001
« Nagelkerke R? = 0,558

Esto indica que la responsabilidad social explica el 55,8 % de la variabilidad del

desempeno laboral sostenible.
Los coeficientes del modelo evidencian significancia estadistica:
Wald = 64,133 y 31,029; p <,001

Por lo tanto, se confirma que los niveles mas altos de responsabilidad social
incrementan significativamente la probabilidad de alcanzar niveles superiores de

desempenio sostenible.
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Tabla 1
Distribucién de los niveles de responsabilidad social en la gestion de recursos
humanos

Dimension Nivel regular (%) Nivel bajo (%)
Transparencia 70,7 21,2
Comportamiento ético 71,7 17,4
Respeto a los grupos de interés 52,7 28,8
Respeto a la legalidad 68,5 20,2

Nota. Elaboracion propia a partir de la encuesta aplicada en municipalidades
distritales de Tacna, 2024.

Tabla 2
Ajuste del modelo de regresion logistica ordinal para el desemperio laboral
sostenible

Indicador estadistico Valor p

Chi-cuadrado del modelo final 109,265 < ,001

Log-verosimilitud (—2LL) 23,235 —

Pseudo R? Cox & Snell 0,448 —
Pseudo R? Nagelkerke 0,558 —
Pseudo R? McFadden 0,367 —
Wald (Umbral 1) 69,237 < ,001
Wald (Umbral 2) 3,487 ,062*
Wald (Ubicacion 1) 64,133 <,001
Wald (Ubicacion 2) 31,029 <,001

Nota. Datos generados mediante regresioén logistica ordinal en SPSS (2024). *p = ,062

no significativo.

IV. DISCUSION
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Los hallazgos del estudio confirman que la responsabilidad social es un predictor
significativo del desempefio laboral sostenible en las municipalidades distritales de
Tacna. El predominio de niveles regulares en ambas variables revela que, aunque
existen avances en la gestién del talento humano, aun persisten desafios vinculados
a la transparencia, la ética institucional, la participacion de los grupos de interés y el
cumplimiento de la legalidad. Estos resultados coinciden con investigaciones
recientes que sefialan brechas similares en entidades publicas latinoamericanas
(Morejon y Mendoza, 2025; Pibaque & Mera, 2025).

La correlacién positiva (r = 0,649; p < ,001) confirma la asociacion esperada entre
ambas variables, respaldando los postulados de la ISO 26000 y las teorias del
comportamiento ético en recursos humanos, las cuales sostienen que entornos
gestionados bajo principios de responsabilidad social tienden a mejorar la
satisfaccion laboral, la cohesion social y la productividad (Chaudhary, 2020; Payne
y Landry, 2021).

El modelo de regresion logistica ordinal refuerza esta evidencia al demostrar que la
responsabilidad social explica el 55.8 % del desempeio sostenible. Este nivel de
explicacion es especialmente relevante en contextos municipales, donde los
procesos administrativos, la meritocracia y la integridad institucional suelen

presentar limitaciones estructurales.

Ademas, los valores Wald elevados (64,133 y 31,029; p < ,001) revelan que los
trabajadores que perciben mayores niveles de responsabilidad social institucional
tienen una probabilidad significativamente mayor de ubicarse en niveles superiores
de desempeno sostenible. Esto respalda estudios que sostienen que la
transparencia, la justicia organizacional y el comportamiento ético fortalecen la

confianza y la cooperacion interna (Kim y Park, 2022; Lépez-Cabarcos et al., 2022).

El presente estudio aporta evidencia solida sobre un fendmeno poco explorado en
el contexto peruano: el vinculo entre responsabilidad social interna y sostenibilidad
laboral dentro del sector publico municipal. Los resultados sugieren la necesidad de
implementar estrategias que consoliden culturas organizacionales éticas,
participativas y orientadas al bienestar, como base para mejorar el rendimiento

institucional y la calidad del servicio publico.
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CONCLUSIONES

La responsabilidad social en la gestion de recursos humanos se presenta
mayoritariamente en un nivel regular, lo que evidencia avances en practicas
institucionales como la transparencia, la ética y el cumplimiento de la
legalidad; sin embargo, persisten brechas que deben ser fortalecidas para
consolidar una cultura organizacional responsable dentro de las
municipalidades distritales de Tacna.

El  desempefio laboral sostenible también muestra niveles
predominantemente regulares, lo que revela que los servidores municipales
mantienen una participacién adecuada en aspectos como el crecimiento
personal, la cohesion social y el trabajo hacia objetivos comunes, aunque
todavia sin alcanzar niveles 6ptimos de sostenibilidad laboral.

La relacidon entre las variables fue positiva y significativa (r = 0,649; p <
,001), demostrando que una mayor percepcion de responsabilidad social
institucional esta asociada con mejores niveles de desempeio laboral
sostenible. Esto confirma la importancia de las practicas éticas y
responsables en la gestibn de personas para mejorar los resultados
organizacionales.

El modelo de regresion logistica ordinal mostré un ajuste adecuado y
significativo (x* = 109,265; p < ,001), con un Pseudo R? Nagelkerke de
0,558, lo que indica que la responsabilidad social explica el 55.8 % de la
variabilidad del desempenfo laboral sostenible. Este porcentaje evidencia
un impacto considerable en la dinamica laboral de las municipalidades
evaluadas.

Los coeficientes Wald elevados (64,133 y 31,029; p <,001) refuerzan que
la responsabilidad social es un predictor estadisticamente significativo del
desempefo sostenible. En consecuencia, mejorar practicas como la

integridad, la meritocracia, la atencion a los grupos de interés y el respeto
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VL.

a la legalidad incrementa la probabilidad de que los trabajadores alcancen
niveles superiores de desempeio sostenible.

El estudio aporta evidencia empirica relevante en un ambito poco explorado
dentro de la administracion publica peruana: la sostenibilidad laboral como
resultado de practicas de responsabilidad social interna. En este sentido,
se recomienda que las municipalidades distritales adopten politicas de
gestion del talento humano basadas en la ética, la transparencia y la
participacion, con el fin de fortalecer el bienestar laboral y la eficiencia

institucional.

RECOMENDACIONES

Fortalecer la transparencia institucional mediante la publicacion periddica y
accesible de convocatorias, evaluaciones, escalas remunerativas y criterios de
promocion interna, con el fin de reducir la opacidad en los procesos de gestion
del talento humano y mejorar la confianza de los servidores municipales.
Implementar programas permanentes de formacion ética y anticorrupcion,
orientados a los servidores publicos de todas las areas, priorizando dilemas
éticos reales del entorno municipal. Esto contribuira a consolidar practicas
coherentes con los valores institucionales y a fortalecer la cultura
organizacional responsable.

Disefiar mecanismos formales de participacion de los trabajadores como
stakeholders internos, tales como comités consultivos, buzones de
retroalimentaciéon y mesas de dialogo, con el propdsito de incorporar sus
necesidades y expectativas en la toma de decisiones de la gestion de recursos
humanos.

Garantizar el cumplimiento estricto del principio de legalidad y la meritocracia
en todos los procesos del ciclo de gestion de personas (seleccién, induccion,
evaluacién y promocion). Esto permitira reducir la discrecionalidad y favorecer
practicas de gestidn alineadas con la normativa del servicio civil.

Desarrollar planes integrales de bienestar y sostenibilidad laboral, que incluyan
acciones de salud emocional, prevencion del estrés laboral, fortalecimiento del

trabajo colaborativo y proyectos de desarrollo profesional. Dichas acciones
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pueden elevar los niveles de desempefo sostenible observados en los
trabajadores municipales.

e Monitorear y evaluar periddicamente la responsabilidad social interna y el
desempeno laboral sostenible, mediante indicadores institucionales vy
encuestas anuales. Este proceso permitira identificar brechas, retrocesos y
avances, generando evidencia para la toma de decisiones estratégicas y la

mejora continua en la administracion municipal.
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