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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo general establecer la relacion entre la gestion
de recursos humanos y el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial Datem
del Marafion, Loreto - 2023. Asimismo, dentro de la metodologia se tiene que el tipo
de investigacion fue basica de disefio no experimental, de nivel correlacional. En
cuanto a la poblacion estuvo conformado por 240 trabajadores activos de la
municipalidad en estudio y se consider6 una muestra de 88 segun el célculo
obtenido con la formula para poblacion finita. Ademas, la técnica de recoleccién fue
la encuesta y como instrumento fue el cuestionario con viabilidad por Alfa de
Cronbach y juicio de expertos. Se utilizo la estadistica descriptiva para organizar
la informacion en tablas y figuras. Para la correlacionar ambas variables se utilizo
el Software SPSS para ejecutar la prueba de correlacion de Spearman. Dando
como resultado que, desde la percepcion de los colaboradores, la gestién del
recurso humano y el desempefio laboral se ubican en el nivel medio 53.4 % y 61.4
%; y que, no existe relacion entre las dimensiones de la primera variable con la
segunda por tener un p valor > 0,05. Se concluye que, no existe relacién entre la
variable gestion del recurso humano y el desempefio laboral (p > 0,05)

Palabras clave: Gestidn, recurso humano, desempefio laboral, liderazgo



ABSTRACT

The general objective of the research was to establish the relationship between
human resources management and work performance in the Datem del Marafion
Provincial Municipality, Loreto - 2023. Likewise, within the methodology, the type of
research was basic, non-experimental design correlational level. As for the
population, it was made up of 240 active workers from the municipality under study
and a sample of 88 was considered according to the calculation obtained with the
formula for finite population. Furthermore, the collection technique was the survey
and the instrument was the questionnaire with feasibility by Cronbach's Alpha and
expert judgment. Descriptive statistics were used to organize the information in
tables and figures. To correlate both variables, SPSS Software was used to execute
the Spearman correlation test. Resulting in that from the perception of the
collaborators, human resource management and job performance are located at the
medium level 53.4% and 61.4%; and that there is no relationship between the
dimensions of the first variable with the second due to having a p value > 0.05. It is
concluded that there is no relationship between the human resource management
variable and job performance (p > 0.05).

Keywords: Management, human resources, job performance, leadership
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INTRODUCCION

La gestion de recursos humanos (GRH) ha surgido como una tendencia critica
en las instituciones publicas, ya que constituye un pilar fundamental en el
funcionamiento eficaz y sostenible de cualquier organizacion; lo que implica,
garantizar el éxito mediante la implementacion de estrategias y directrices que
gestionen eficazmente a los trabajadores en las diferentes etapas que
abarcan desde el reclutamiento, seleccién, capacitaciéon, motivacion hasta la
retencion de los mismos, con el fin de alcanzar los objetivos y metas
establecidos. Esta disciplina establece una serie de actividades en las
diferentes etapas, que inicia desde la planificacion de las necesidades de
personal hasta la evaluacion del desempefio y el logro de resultados. Ademas,
la gestion de recursos humanos no solo se enfoca en administrar los aspectos
técnicos y administrativos del personal, sino también en cultivar un entorno
laboral que fomente el crecimiento profesional, la satisfaccién y el compromiso

de los empleados. (Farmanesh, et al., 2023)

En el &mbito mundial la gestion de recursos humanos, se halla inmersa en
una serie de problematicas que demandan respuestas eficaces y estratégicas
por parte de las organizaciones. En primer lugar, se enfrentan a una aguda
escasez de profesionales altamente especializados, |0 que supone un reto
para la seleccion y contratacion de talento; la permanencia de empleados
altamente competitivos se ha vuelto una tarea ardua, ya que estos buscan no
solo compensaciones multiples, sino también un ambiente Ilaboral
enriqguecedor, oportunidades de crecimiento y un proposito claro en su
quehacer diario. A esto se suma, que las expectativas de los trabajadores
modernos han experimentado un cambio notable, valorando la flexibilidad, el
equilibrio entre la vida profesional y personal, asi como continuas
oportunidades de aprendizaje; la creciente influencia de la tecnologia y la
automatizacion ha introducido una nueva dinamica en la gestion de recursos
humanos, exigiendo una integracion fluida con sistemas y procesos

tecnoldgicos avanzados.

En América Latina, la gestion de recursos humanos también enfrenta desafios

Unicos que varian en cada pais, la informalidad laboral y la complejidad de la



legislacién laboral se presentan de manera comdn en muchos paises de la
region. Sin embargo, aspectos como la diversidad cultural y étnica, la
inestabilidad politica y econémica, asi como la falta de inversién en educacion
y capacitacion, pueden destacar en algunos paises latinoamericanos mas que
en otros. Por ejemplo, en algunos lugares, la inestabilidad politica puede tener
un impacto mas profundo en el entorno laboral, mientras que en otros la falta
de politicas inclusivas puede ser mas evidente. Esto repercute en el
desempeio laboral de manera significativa, la eficiencia y la calidad del
trabajo se encuentra reducido, dificultando el crecimiento y la productividad en

la region.

En el contexto peruano la problematica es muy preocupante, la rotacién
laboral elevada persiste, ligada a la falta de desarrollo profesional, salarios
modestos y condiciones laborales precarias. La capacitacion en las entidades
publicas y el crecimiento de los empleados se ven obstaculizados, generando
una brecha en la preparacion para las demandas cambiantes del mercado
pese a que existe normativa “Ley Servir” que contempla este aspecto;
ademas, se observa que existen barreras para un acceso equitativo al empleo
debido a la discriminacion por género, edad o nivel socioeconomico; la
complejidad de la legislacion laboral afiade dificultades a la gestion,
desencadenando conflictos legales y costos extras para las instituciones y/o
empresas. A esto se suma, la existencia de cultura organizacional débil, clima
laboral poco favorable, con comunicacion deficiente y ausencia de
reconocimiento, que afectan grandemente el desempefio laboral y la
motivacién de los empleados; lo que demanda reformas gubernamentales
para impulsar condiciones laborales mas equitativas y favorables para todos

los trabajadores en el pais.

A nivel regional, la problemética es evidente, los gobiernos locales se centra
en una gestion deficiente de recursos humanos, esto tiene un impacto directo
en el desempefio laboral, ya que los empleados carecen de las habilidades
necesarias para cumplir con precision y competencia los estandares

establecidos por las municipalidades; demandando urgentemente el



desarrollo de competencias técnicas, asi como, capacidad de adaptacion al

cambio, trabajo en equipo y respuesta positiva frente a las mejoras.

Por lo tanto, es importante evaluar a través de métricas el desempefio laboral
del recurso humano de las municipales, ya que, incide directamente en la
calidad de vida de la ciudadania. Un desemperio eficaz del recurso humano
en las municipalidades garantiza que los servicios publicos sean eficientes y
de alta calidad, por la capacidad que tienen de identificar y responder a las
necesidades de la comunidad de manera agil y efectiva. Esto se traduce en
soluciones y servicios mas acertados y satisfactorios para los ciudadanos, lo
que fortalece la relacion entre la administracion y la comunidad, promoviendo

el bienestar y el progreso de la ciudad.

Frente a lo manifestado en parrafos anteriores, se llevo a cabo la formulacion
del siguiente problema general de investigacion: ¢ Cual es la relacion entre
la gestidon de recursos humanos y el desempefio laboral en la MPDM, Loreto
- 20237, asimismo mencionamos los problemas especificos: PE1: ¢Cual es
el nivel de la gestion de recursos humanos en la MPDM, Loreto - 20237, PE2:
¢, Cual es nivel del desempefio laboral en la MPDM, Loreto - 2023? y, PES:
¢, Cual es la relacién segun dimensiones entre la gestion de recursos humanos

y el desempefio laboral en la MPDM?.

El estudio se justifica por conveniencia: porque beneficia a la ciudadania,
ya que al mejorar la gestibn municipal se asegura una gestion muy eficiente
de los recursos del Estado y proporciona servicios de calidad a la comunidad;
es decir, que al identificar areas de mejora en la administracién municipal
puede conducir a una toma de decisiones adecuadas y a optimizar los
recursos disponibles. El valor tedrico se refiere a la contribucién del estudio
al conocimiento cientifico en el area de la gestion municipal y el rendimiento
laboral; se pueden generar teorias y modelos que ayuden a comprender como
factores relacionados con el DL impactan en la eficiencia y efectividad de la
gestion publica. Esto impulsa el avance del conocimiento en la administracion

local y el manejo del capital humano.



Referente a la implicancia practica, se refiere a la utilidad y la aplicacion de
los resultados de la investigacion en la practica de la gestion municipal. Este
estudio proporciona informacién valiosa sobre areas de mejora especificas,
identifica buenas practicas y ofrece recomendaciones concretas para
optimizar la gestion de los RH el municipio. Los hallazgos y las
recomendaciones pueden guiar a los responsables de la gestion municipal en
la toma de decisiones informadas y en la aplicacion de cambios concretos que
permitan el logro de la administracion de manera eficiente y efectiva. En
cuanto a la relevancia social, esta referido, a como el estudio beneficia a la
comunidad y a los ciudadanos a través de una gestion municipal mas eficaz.
Un desempefio laboral eficiente en el gobierno municipal se traduce en una
prestacion de servicios publicos mejorada, una decision asumida con acierto
y mayor satisfaccién de los ciudadanos; es decir, el valor social radica en
mejorar la calidad de vida de los residentes y en la promocion de una
comunidad mas préospera y satisfecha. Finalmente, la utilidad metodolégica:
Radica en su capacidad para recopilar datos de manera sistematica y
analizarlos de forma objetiva. Esto permite evaluar el rendimiento de los
empleados municipales, identificar patrones y areas de mejora, y formular
recomendaciones concretas para la toma de decisiones informadas. Ademas,
esta metodologia facilita el monitoreo continuo, la evaluacion de
intervenciones y la comparacion con otros municipios, lo que contribuye a una
gestion mas efectiva y a la mejora de los servicios publicos. También permite
medir el impacto en la comunidad y en la satisfaccion de los ciudadanos,
promoviendo una administracién local mas transparente y orientada a

resultados.

Por lo tanto, se propone como objetivo general tenemos: Establecer la
relacion entre la gestion de recursos humanos y el DL en la MPDM, Loreto -
2023; como objetivos especificos: OEL: Identificar el nivel de la gestion de
recursos humanos en la MPDM, Loreto - 2023; OE2: Evaluar el nivel del DL
en la MPDM, Loreto - 2023; y OE3: Conocer la relacion segun dimensiones
entre la gestion de RH y el DL en la MPDM, Loreto - 2023



Es necesario mencionar las hipétesis que se manifiestan en calidad de
posibles respuestas al problema planteado, como; Hipotesis general: Existe
la relacion entre la gestion de recursos humanos y el DL en la MPDM, Loreto
- 2023; Hipotesis especificas: HE1: El nivel de la gestion de recursos
humanos en la MPDM, Loreto - 2023, es alto; HE2: El nivel del DL en la
MPDM, Loreto - 2023, es alto; HE3: Existe relacién segun dimensiones entre

la gestién de recursos humanos y el DL en la MPDM, Loreto - 2023



MARCO TEORICO

En este acapite se ha revisado literatura internacional en relacion a las
variables estudiadas, asi tenemos a Huang, et al. (2023) y Farmanesh, et al.
(2023) reportaron que la gestion del recurso humano debe personalizarse,
ya que, constituye un elemento que otorga a las organizaciones una posicion
de superioridad en el mercado y que la adopcion de practicas sostenibles tiene
un impacto significativo en el DL de los empleados; repercutiendo en la
productividad y clima laboral, asi como el retorno de la inversion realizada por
capacitacion al personal y a la entidad. Esto resalta la importancia de elegir
estas practicas con cuidado y fomentar un vinculo de confianza establecido
entre lideres y empleados. Estos hallazgos permiten a las organizaciones
mejorar su asignacion estratégica de recursos y adaptar sus politicas para
generar mejora en la satisfaccion y bienestar de los trabajadores, finalmente,

conduce a una mejora en el desempeiio laboral.

Los estudios realizados por Sendogdu, et al. (2013) en Turquia, Cachén-
Rodriguez, et al. (2022) en Madrid, Espafia, y Lopez-Cabarcos, et al. (2022)
en la misma ciudad, revelan diferentes facetas de la gestibn de RH y su
influencia en el DL. Mientras Sendogdu destaca la importancia de la
participacion de gerentes de diversos niveles para el compromiso
organizacional y la formacién de habilidades laborales, Cachén-Rodriguez
subraya la conexion entre la sostenibilidad de los RH, el capital social y la
lealtad de los empleados. En contraste, Lopez-Cabarcos sugiere que el
empoderamiento de los trabajadores y las tareas asignadas tienen un papel
secundario en el rendimiento laboral. Estos estudios, en conjunto, resaltan la
complejidad y diversidad de factores que influyen en la GRH y su impacto en
el entorno laboral, lo que, subraya la necesidad de considerar multiples

aspectos para mejorar la efectividad de estas practicas en las organizaciones.

Por su parte, Lyu, et al. (2023) en China, los resultados de su estudio muestran
gue las evaluaciones justas sobre el desempeiio tienen un impacto de manera
positiva en el compromiso laboral, en la identificacién con la organizacion vy el
DL de los colaboradores lo que favorece el desarrollo sostenible de la entidad.

Tanto el compromiso laboral como la identificacion con la organizacién actdan



como mediadores parciales en la relacion entre la justicia en las evaluaciones

de desemperio y el DL.

Los trabajos de Inga, et al. (2022) en Junin, Pashanasi, et al. (2021) en
Yurimaguas y Castro & Delgado (2020) en Tarapoto, ofrecen perspectivas
diversas pero convergentes sobre el vinculo entre la gestion de los
trabajadores y el DL; estos estudios subrayan la importancia de una gestién
efectiva y continua del RH en el éxito laboral, destacando la necesidad de
mantener una vision integral para maximizar su impacto positivo en las
organizaciones. Mientras Inga et al. resaltan una asociacion regular entre
gestion y desempefio, Pashanasi, et al. enfatizan la influencia positiva del
trabajo en equipo y la orientacion a metas institucionales en la mejora del
rendimiento laboral. Por otro lado, Castro & Delgado exponen una gestion del
talento humano que promueve conocimientos y competencias, aunque
muestran ciertas areas de mejora, como la percepcion intermitente de

iIncentivos para compartir conocimiento.

Finalmente, Schrader, et al. (2022) en San Antonio de Cumbaza-San Martin,
reportd que el 80% de los empleados califica como insatisfactoria la gestion
llevada a cabo en su area, mientras que el 60% percibe que su desempefio
es aceptable, es decir, cumplen de manera regular con sus responsabilidades
y requisitos especificos del puesto; por lo que, concluyen, que la gestion del
personal tiene relacion directa de manera significativa con el desempefio de
los trabajadores (r = 0,557; p=0,047).

Referente a las teorias de la gestion del recurso humano que sustentan el
estudio tenemos a Caldera (2007) quien denomina como recurso humano al
conjunto de empleados o colaboradores de la organizacion quienes asumen
una funcion para lograr el cumplimiento de las metas y objetivos de la
organizaciéon; y se gestiona a través de los procesos de reclutamiento,
contratacion, capacitacion, empleo y retencioén de estos colaboradores dentro
de la entidad. La GRH es también conocida como gestion del talento humano
(GTH), se considera una disciplina administrativa que busca maximizar el
potencial de los empleados de la empresa. Por su parte, Chiavenato (2017)

considera que la GRH implica la planificacion, organizacion, desarrollo,



coordinacién y supervision de estrategias destinadas a mejorar el DL eficaz
del colaborador. Esto se logra a través de la organizacion, que sirve como el
entorno que facilita que las personas que trabajan en ella alcancen sus metas
individuales, ya sean directamente relacionadas con el trabajo o de manera

indirecta.

Desde otra perspectiva, segun, Alles (2015) refiere que, la GTH se debe
percibir como un proceso estratégico de direccion, ya que, tiene el potencial
de aportar valor a la organizaciéon y sus resultados pueden influir en los
aspectos economicos. Esto se debe a que la GRH afecta a todas las areas de
la empresa de manera transversal, con impactos tanto positivos, como
negativos, y, por lo tanto, es fundamental llevar a cabo estas funciones de
manera eficiente. Asimismo, para Ramos (2018) la GRH se basa en una
perspectiva estratégica de liderazgo que enfatiza la creacion de valor para las
organizaciones. Esta estrategia implica acciones que dependen del conjunto
de competencias cognitivas, capacidad y habilidad de los empleados, lo que

a su vez contribuye a mantener la competitividad de los resultados.

Finalmente, Pérez (2021) indica que, dentro de la estructura de una empresa,
se otorga un mayor valor a las personas. De tal manera, la gestiéon debe
centrarse en cada individuo que forma parte de la organizacion, ya que es
esencial que comprendan la direccion de la empresa y los resultados que se
desean lograr. De esta manera, pueden contribuir de forma efectiva y ser parte
integral del proposito empresarial. Los modelos de GRH basados en
competencias son herramientas valiosas para mejorar el rendimiento laboral,
ya que influyen en areas como la contratacion y seleccién, la evaluacion del
potencial, los planes de desarrollo, las trayectorias profesionales y la

sucesion, asi como, en los sistemas de compensacion.

En cuanto a los procesos basicos de la GRH segun Chiavenato (2017); asi
tenemos a i) Integrar personas a la organizacién, es decir, a los procesos de
reclutamiento y seleccién de personal, denominado también como procesos
para proveer o abastecer personal; ii) Organizar a las personas, lo que
permitira elaborar las tareas que los individuos llevaran a cabo en la empresa,

ademas de guiar y respaldar su rendimiento. Esto abarca la configuracion



estructural de la organizacién, la definicién de roles y responsabilidades, el
analisis y detallada descripcion de dichos roles, la asignacion de individuos a
puestos especificos, y la evaluacion del rendimiento; iii) Recompensar a las
personas, referido a reconocer y motivar a los empleados para atender sus
necesidades personales mas significativas, involucra retribuciones, salarios,
beneficios y programas sociales; iv) Los procedimientos destinados al
crecimiento individual de los empleados abarcan la capacitacion para
potenciar tanto su crecimiento profesional como personal. Esto incluye la
formacion, gestion del conocimiento y habilidades, programas de aprendizaje,
estrategias de cambio y progreso en las trayectorias laborales, asi como
programas de comunicacion y cumplimiento normativo; v) Procesos para
retener a las personas, implica establecer entornos tanto fisicos como
psicolégicos adecuados para las labores de los individuos. Esto comprende la
gestion de la cultura empresarial, el ambiente laboral, el mantenimiento de la
disciplina, la seguridad, la higiene, la calidad de vida en el trabajo y las
interacciones con los sindicatos; todo ello, con el fin de generar condiciones
Optimas para el desarrollo laboral y la permanencia del personal en la
organizacién, vi) Auditar a las personas, supervisar las actividades
individuales mediante procesos de control y seguimiento, asi como verificar
los resultados obtenidos. Estos métodos abarcan el uso de bases de datos y

sistemas de informacién administrativa.

Todos estos procedimientos en la GRH estan interrelacionados y tienen un
impacto reciproco entre si. Cuando se implementan de manera efectiva, cada
uno puede fortalecer y complementar al resto; no obstante, su uso inapropiado
o deficiente puede generar efectos adversos que afecten el conjunto de la
gestion de recursos humanos en la entidad. Un enfoque basico para
incorporar a las personas puede requerir un esfuerzo considerable para
mejorar sus deficiencias; si la estrategia para recompensar a las personas
tiene deficiencias, entonces sera necesario un esfuerzo significativo para
mantenerlas en la organizacion. Es crucial mantener un equilibrio en la gestion
de todos estos procesos, lo que, subraya la importancia de utilizar un cuadro

de mando integral (balanced scorecard) que los abarque a todos. Cuando uno



de estos procesos tiene problemas, afecta a los demas. Ademas, todos estos
procesos deben estar disefiados de acuerdo con las influencias externas del
entorno y las dindmicas internas de la organizacién, de manera que, sean
compatibles entre si, y deben operar como un sistema de gestion abierto y en

interaccion permanente.

Las teorias que fundamentan el estudio son: la Teoria del Intercambio Social,
cuyo principal impulsor fue el sociélogo George Homans (1950) quien,
establecio los fundamentos de esta teoria en el ambito de las ciencias
sociologicas; que postula que las relaciones sociales, especialmente en
entornos laborales, se basan en intercambios reciprocos de recursos,
servicios y apoyo entre individuos y grupos. Esta teoria se fundamenta en la
reciprocidad, donde recibir algo valioso de otros genera la obligacion de
responder de manera similar. En el contexto laboral, los empleados ofrecen
su trabajo y habilidades a cambio de beneficios como salario, reconocimiento,
desarrollo profesional y un ambiente laboral satisfactorio. La teoria destaca la
importancia de la percepcion de equidad en estos intercambios, asi como, la
confianza en la relaciéon, ya que, estas variables influyen en el compromiso,

lealtad y DL de los empleados dentro de la organizacion.

Ademas, tenemos a la Teoria de la Contingencia, que sugiere que no hay un
enfoque universalmente efectivo para administrar una organizaciéon o manejar
a las personas, ya que la eficacia de las practicas de gestion depende del
contexto especifico. Esta teoria postula que las decisiones gerenciales y las
practicas de RH deben adaptarse a la circunstancia particular de cada
situacion, como la cultura organizacional, el entorno externo, la tecnologia
utilizada y las caracteristicas de los empleados. Es decir, no hay un modelo
Unico de gestién que sea efectivo en todas las situaciones, y la mejor forma
de gestionar depende de diversos factores que rodean a la organizacién en
un momento dado. Esta teoria fue promovida por investigadores como Joan
Woodward y Paul Lawrence y Jay Lorsch (1960) y ha tenido una gran
influencia en la comprension de la gestion y la administracion en diferentes

entornos organizativos.
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Por otro lado, segun lo sefialado por Dolan, et al. (2007) la gestion del recurso
humano puede ser definida como la direccion estratégica de las actividades
que tienen un impacto en las conductas de los trabajadores al formular e
implementar las estrategias de la organizacion. Estas acciones se convierten
en un medio poderoso para permitir que cada individuo alcance sus metas
personalizadas, siempre y cuando sean coherentes y se alineen con los
objetivos a mediano y largo plazo de la entidad, teniendo en cuenta tanto los

factores internos como los del entorno que rodea a la empresa.

Entre las dimensiones de la GRH tenemos a la primera dimension: i)
Contratacién, el proceso de integracién de personas en una organizacion,
segun, Chiavenato (2017), implica seleccionar candidatos que posean las
competencias necesarias para ajustarse a la cultura interna de la empresa.
Este proceso es bidireccional, ya que tanto las organizaciones como los
individuos eligen entre si. La perspectiva actual destaca la importancia
estratégica de incorporar personas para generar satisfaccion de las
necesidades a largo plazo de la institucion. Se trata de un enfoque sistematico
e incremental que busca evolucionar de manera constante o busca la mejora
continua de los colaboradores y agregar valor a los activos intangibles de la
entidad al integrar nuevos RH. Este enfoque promueve la competitividad a
través de la creatividad y la innovacion aportadas por los nuevos miembros.
Involucra el reclutamiento del personal, proceso que permite a la institucion
atraer y seleccionar candidatos potencialmente calificados para ocupar
puestos vacantes, funciona como una comunicacién bidireccional en la que la
organizacién ofrece oportunidad de empleo, atrayendo a postulantes al
proceso de seleccion; asimismo, Los resultados del reclutamiento son
evaluados para medir su efectividad y eficiencia. Este proceso puede ser
cuantitativo cuando se busca influir en un gran namero de candidatos o
cualitativo al enfocarse en atraer candidatos calificados que pasen por un
proceso de seleccion. Ademas, seleccion de personal, este proceso actla
como un filtro para admitir a las personas que poseen las cualidades
requeridas en la organizacion. Este proceso busca encontrar a los candidatos

mas idoneos para el puesto o competencias necesarios, contribuyendo a la
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eficiencia y el rendimiento de la organizacion. La flexibilidad y
descentralizacion son clave en el proceso de seleccion, involucrando a los
gerentes y sus equipos en la toma de decisiones. En organizaciones exitosas,
los equipos mismos seleccionan a sus futuros miembros, enfocandose en

afadir talento humano y competencias esenciales a la organizacion.

Como segunda dimension tenemos al proceso de ii) Induccién, las
organizaciones, ya sea que produzcan bienes o0 servicios, dependen
fundamentalmente de su capital humano. Para funcionar correctamente,
diseflan estructuras y puestos de trabajo, estableciendo roles,
responsabilidades y reglas. La division del trabajo y la especializacién ayudan
a racionalizar la operacién de la organizacion, disminuir la incertidumbre y
mejorar la coordinaciony el control; el éxito se basa en la eficiente contribucion
de sus miembros. Comprende a la orientacion del Talento Humano, segun,
DeCenzo & Robbins (2001) es el proceso de introduccion de las personas a
la organizacion y a su unidad de trabajo, brindandoles informacion para
reducir la ansiedad inicial al comenzar un nuevo trabajo. El objetivo es ubicar
a los colaboradores en sus roles dentro de la entidad y establecer claramente
la funcion que asumiran y las metas a cumplir. En las organizaciones
modernas, la eficiente utilizacion de los recursos es indispensable para lograr
competitividad y se centra en la competencia organizacional. Tener recursos
ya no es suficiente; es crucial saber como utilizarlos de manera efectiva y
productiva. Asimismo, al modelado del trabajo, que se basa en la planificacion,
modelado y organizacion de las tareas, que se agrupan en puestos. Segun,
Carazo (2007) un puesto es una combinacion de funciones o acciones
necesarias para la entidad, que requieren competencias especificas. La
estructura de los perfiles de puestos esta influenciada por el disefio que tenga
la organizacion y es una parte esencial del formato estructural de la
organizacion, lo que, afecta la redistribucion, configuracion y nivel de
especializacion del puesto. Finalmente, a la evaluacién del desempefio es un
proceso sistematico que implica valorar la actuacion de una persona en
relacion con sus actividades, metas, resultados, competencias y potencial de

desarrollo. Segun, Chiavenato (2017) su propésito es juzgar su valor,
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excelencia y contribucibn a la entidad. Este proceso recibe varias

denominaciones y puede variar significativamente de una organizacion a otra.

En cuanto a la tercera dimension se establece iii) Recompensa del trabajo,
este proceso es esencial para motivarlos y fomentar su desempefio, siempre
gue se alcancen los objetivos organizacionales y personales. Estos procesos
son fundamentales en la GRH. Segun, Chiavenato (2011) una recompensa es
una forma de retribuir, premiar o reconocer el servicio que presta un individuo,
y desempefia un papel crucial en la direccion y retroalimentacion del
rendimiento de los empleados en la organizacion. Abarca la remuneracion,
que segun, (Urquijo & Bonilla, 2008), comprende el conjunto de
compensaciones cuantificables que un empleado recibe por sus servicios
laborales, incluyendo salarios y sueldos. La motivacion del trabajador para
invertir esfuerzo y habilidades en su labor esta estrechamente vinculada a una
compensacion adecuada. Del mismo modo, las organizaciones estan
dispuestas a invertir en retribuciones cuando los empleados contribuyen de
manera efectiva a sus objetivos, a través de su trabajo, puntualidad y
dedicacion. La remuneracion es un factor clave para incentivar y retener al

talento en la organizacion.

Ademas, considera al programa de incentivos, esenciales para motivar a los
empleados y alcanzar metas desafiantes, ademas de la remuneracion fija.
Estos programas buscan aumentar que el trabajador sea creativo, innovador
y tener un espiritu de emprendimiento. Ejemplos de métodos de remuneracién
variable incluyen bonos anuales, distribucion de acciones, opciones de
comprar acciones, participacion en los resultados y remuneraciones basada
en competencias. La seleccion del método apropiado varia segun las
necesidades tanto de la empresa como de los empleados, y es fundamental
para mejorar la relacion entre ambas partes y fomentar el rendimiento
excepcional. Se auna las prestaciones y servicios, ofrecer a los trabajadores
es una forma de enriquecer su remuneracion total y mejorar el nivel de
bienestar en la organizacion. Estas ventajas, que de otro modo tendrian que
adquirir por si mismos, representan una parte sustancial de las recompensas

totales proporcionadas por la organizacion a su personal, ademas del salario.
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Estas prestaciones y servicios influyen notablemente en el bienestar de los

trabajadores en el entorno laboral.

Como cuarta dimension, se considera al desarrollo del trabajador, este
proceso va mas alla de proporcionarles conocimientos, habilidades y
destrezas para mejorar su eficiencia. Implica principalmente proporcionar la
informacion pertinente para fomentar la adopcion de nuevas actitudes,
soluciones, ideas y conceptos, asi como para modificar sus habitos y
conductas con el fin de aumentar su eficacia. La formacion trasciende la mera
transmision de informacion, ya que enriquece la personalidad de las personas,
un aspecto que las organizaciones estdn comenzando a reconocer.
Comprende, la capacitacion del capital humano, debido a que se ha vuelto un
recurso esencial para el éxito de las organizaciones en un mundo competitivo
y en constante cambio. Las empresas necesitan disponer de individuos
expertos, &gil y dispuestos a asumir los riesgos. El entrenamiento y
perfeccionamiento profesional son esenciales para lograrlo, y las instituciones
con éxitos lo ven como una inversién, no como un gasto. La inversién en
capacitacion proporciona beneficios directos tanto para la organizacién como
para sus clientes, lo que lo convierte en un componente fundamental para
mantenerse competitivo. Asimismo, involucra al desarrollo personal del
trabajador, ya que es un elemento crucial en la gestion de RHs en la actualidad
es promover el desarrollo continuo tanto de las organizaciones como de sus
empleados. La legitimidad de esta area se vincula directamente con su
capacidad para facilitar el desarrollo de las personas, permitiendo superar los
desafios que surgen en el futuro y garantizando la actualizacion constante de
las organizaciones para mantener su viabilidad. Los procedimientos de
formacion y crecimiento. involucran asuntos complejos, como la formacion de
lideres, la implementacion de practicas de acompafamiento, tutoria, la
ensefianza empresarial en curso, la gestion del conocimiento, la atraccion de

nuevos trabajadores y la promocién del aprendizaje a nivel institucional.

Como quinta dimension tenemos a la Retencion, que implica abordar aspectos
cruciales como los estilos de gestion, las relaciones laborales y programas de

seguridad que aseguren bienestar y calidad de vida en la entidad. Estos
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procedimientos buscan preservar el nivel de satisfaccion y la motivacion de
los colaboradores, asi como proporcionar condicion fisica, psicolégica y social
que fomenten su compromiso y lealtad a la organizacion. La GTH se orienta
hacia modelos que enfatizan la autodeterminacion y el desarrollo personal,
fomentando la flexibilidad y la motivacién intrinseca. Esto resalta la libertad y
autonomia de los empleados y valora la diversidad y las diferencias
individuales. Esta dimension comprende a las relaciones con el recurso
humano, siendo fundamental que las estrategias de la organizacién se alineen
con el rendimiento y los niveles de competencias de los colaboradores. Las
relaciones entre la organizacion y su personal desempefian un papel crucial
en este contexto, buscando establecer un ambiente de confort, respeto y
bienestar. El objetivo es mejorar la eficacia organizacional eliminando
obstaculos que puedan inhibir la total participacién del talento humano y el
nivel de cumplimiento de la politica de la organizacion. Ademas, involucra a la
higiene, seguridad y calidad de vida, la salud ocupacional es una disciplina
que aborda tanto la condicion fisica y material como la condicion psicolégica
y social del entorno laboral. Busca impulsar y generar proteccion de salud de
cada uno de los colaboradores, reduciendo condiciones de riesgo que puedan
dar lugar a accidentes y enfermedades. Esta disciplina abarca la higiene,
seguridad laboral y calidad de vida en la entidad, garantizando tanto el

bienestar fisico como el mental de los empleados.

Finalmente, como sexta dimension tenemos a la vi) Supervision, referida a
que toda organizacion debe operar de manera planificada y estratégica para
lograr sus objetivos, supervisando sus operaciones y actividades. La GTH, en
su enfoque moderno, confia en las personas y les otorga autonomia, libertad
y responsabilidad. La supervision implica dar seguimiento para asegurar que
lo planificado se ejecuten y los objetivos definidos se logren. El departamento
de recursos humanos desempefia un papel clave en la recopilacién de datos
para informar las decisiones que tome la gerencia, asegurando que tengan
accesibilidad a la informacién en tiempo actual para que las decisiones
tomadas sean efectivas. Esta orientado al manejo de la base de datos y

sistemas de informacion, debido a que los administradores o funcionares

15



tomen decisiones informadas sobre su personal, mientras que los expertos en
RH analizan datos sobre la fuerza laboral. Se necesita un sistema de
informacion integrado que facilite los procesos de asumir decisiones
eficientes. Segun, Chiavenato (2017) la organizacion se puede ver como una
red de informacién estructurada que conecta las brechas de informaciéon con
las fuentes de datos, pero esta red a menudo se vuelve compleja y se
superpone. El sistema de informacién puede dirigirse a especialistas, gerentes
de linea 'y empleados, pero debe evaluarse en términos de costos y beneficios.
Los sistemas de supervisibn han evolucionado hacia la delegacion de
funciones a los individuos, permitiendo flexibilidad en horarios y modalidades
de trabajo. Ademas, el balance social resume datos sobre las acciones
sociales de la entidad y avanza hacia la contabilidad de RH y el capital
intelectual. Finalmente, de acuerdo con Chiavenato (2017) la evaluacion de
rendimiento implica que tanto los proveedores como los colaboradores
internos emiten una calificacion sobre las habilidades personales de un
colaborador con la que comparten relaciones laborales. Esta calificacion
proporciona datos y detalles acerca de su rendimiento y competencias
personales, con el propésito de impulsar la busqueda de mejoras continuas.
Mientras que para Araujo & Leal (2007) el rendimiento en el trabajo, se basa
en mdultiples factores que incluyen elementos, destrezas, atributos o
competencias que estan relacionados con los conocimientos, habilidades y

capacidades que el empleado ha adquirido y aplica en su campo laboral.

En el ambito del desempefio laboral el colaborador demuestra las
capacidades laborales que ha adquirido, las cuales comprenden una
combinacion de conocimiento, destreza, vivencia, actitud, motivacion,
atributos personales, y principios. Estas competencias operan como un
sistema integrado que contribuye a lograr los resultados esperados, en
concordancia con las demandas técnicas, productivas y de servicio de la
entidad. Para Araujo & Leal (2007), el rendimiento en el trabajo se basa en
multiples factores que incluyen elementos, destrezas, atributos o
competencias que estan relacionados con los conocimientos, habilidades y

capacidades que el empleado ha adquirido y aplica en su campo laboral. Por
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su parte, Corvo (2020) manifiesta que el DL esté referido a la efectividad con
la que un trabajador ejecuta su trabajo, pero es importante considerar varias
caracteristicas; en primer lugar, el desempefio no se limita exclusivamente a
los resultados finales, ya que estos pueden estar influenciados por multiples
factores; en segundo término, es esencial que el desempefio esté alineado
con los objetivos organizacionales relevantes para el puesto o funcidén en
cuestion; y, por ultimo, el desempefio laboral puede ser multidimensional e
involucrar diversos comportamientos y aspectos que contribuyen a su

evaluacion.

En cuanto a las teorias que fundamentan el desempenio laboral, Chiavenato
(2017) refiere que, el desempeifio laboral debe ser evaluado
sistematicamente, de como cada individuo realiza sus tareas, alcanza sus
objetivos, demuestra sus habilidades y su 6ptimo desarrollo. Este proceso
tiene como finalidad evaluar los valores, la excelencia y competencias de un
ciudadano, asi como su contribucion al éxito de la institucion. Se conoce con
diferentes nombres, como evaluacion de méritos, revision de desempefio
individual, informes de avances y/o progresos, asi como, monitoreo y
evaluacion de la efectividad personal del equipo de trabajo, y puede variar
significativamente de una entidad a otra. Asimismo, destaca que la evaluacion
del DL son procesos dindmicos que involucra al individuo evaluado, su

supervisor y las relaciones entre ellos.

Hoy en dia la evaluacion del desempefio laboral se convirtié en un instrumento
primordial en la gestion de una institucion. Ademas, de su funcién de
evaluacion, esta técnica es invaluable para identificar debilidades, brechas en
el monitoreo y/o supervision, la incorporacion de los trabajadores o integracion
laboral, la adaptacién del trabajador al puesto de trabajo y la identificacion de
posibles deficiencias en la capacitacibn necesaria para desarrollar
competencias. Por ello, el monitoreo y la evaluacion del DL es un recurso
poderoso para abordar dificultades de rendimiento y mejorar tanto la calidad
del trabajo como el bienestar de vida dentro de las instituciones; ademas,
ofrece una oportunidad para establecer estrategias y programas destinados a

una mejora continua en el desempefio humano. Es importante considerar en
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la evaluacion del DL 6 aspectos primordiales: i) ¢Por qué?, ¢ Cual?, ¢ Como?,

¢, Quién?, ¢ Cuando? y ¢ Como se informa o comunica?

Por lo tanto, el rendimiento de los individuos en una organizacion es
influenciado por numerosas contingencias, y este rendimiento puede variar
significativamente entre personas y situaciones debido a la interaccion de
multiples factores determinantes. La disposicién de una persona para poner
esfuerzo en su trabajo se ve afectada por la valoracién de las recompensas y
la creencia de que dichas recompensas estan relacionadas con su esfuerzo.
La percepcion de la relacion costo-beneficio influye en la decision de una
persona de invertir cierto grado de esfuerzo. Ademas, el nivel de esfuerzo
individual se ve moldeado por las caracteristicas personales de cada individuo
y su percepcion de su rol en la organizacion; en dltima instancia, el
rendimiento estd influenciado por una compleja interaccion de variables

condicionantes.

Las organizaciones actuales buscan colaboradores que posean cualidades
especificas para un desemperio laboral éptimo Cruz (2017). Estas cualidades
incluyen la capacidad de aprender y aplicar conocimientos de manera
efectiva, lo cual, proporciona una ventaja competitiva. La aplicabilidad,
considerada como una caracteristica de personalidad, es altamente valorada
en las organizaciones, ya que los empleados aplicados tienden a ser
confiables y dedicados, demostrando disposicion para ir mas alla por la
institucion. Ademas, se valora la habilidad para interactuar efectivamente con
otros colaboradores, asi como la capacidad de adaptarse a cambios, incluso
en circunstancias dificiles, manteniendo la eficacia en el trabajo. La integridad
es otro atributo esencial, ya que, las empresas aprecian a individuos éticos y

moralmente confiables que respalden los intereses de la institucion.

Segun, Lépez et al. (2017) el desempefio laboral, se rige por varios principios
fundamentales. En primer lugar, se debe considerar la experiencia profesional
de cada colaborador al realizar la evaluacion. En segundo lugar, la evaluacion
debe llevarse a cabo tomando en cuenta una relacion directa entre los criterios
de medicion y las responsabilidades del puesto que ocupa el trabajador. En

tercer lugar, es crucial establecer el propdésito de la evaluacion, que debe estar
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enfocado en la mejora del rendimiento individual. Ademas, el empleado debe
consentir su participacion en el proceso de evaluacion. Por ultimo, las
sugerencias y propuestas del supervisor o encargado deben implementarse

para continuar mejorando el desempeinio.

A todo esto, Chiavenato (2017) establece las aplicaciones y propoésitos de la
evaluacion del DL: i) Procesos para sumar a las personas, es decir, la
evaluacion del Desarrollo del Liderazgo se usa como un componente para
identificar las habilidades disponibles, con el propdsito de crear un registro de
talentos y establecer la estrategia de gestion de recursos humanos. Es el
fundamento informativo para la contratacion y seleccion, al identificar los
rasgos y actitudes apropiados en futuros empleados, segun los resultados
finales de las unidades de negocio; ii) Procesos para colocar a las personas,
ofrecen datos sobre como las personas se adaptan y se identifican con sus
roles, responsabilidades y habilidades; es decir, proceso para reconocer a los
trabajadores, para que se sientan impulsadas y reconocidas por la institucion.
Contribuyen a la entidad a tomar la decision de qué trabajador debe recibir el
reconocimiento o la recompensa por la funcion o resultado logrado, pudiendo
ser incremento de sueldo o promocion 0 ascenso; pero también, evaluar quien

debe ser separado de la entidad.

Finalmente, debe fomentarse la iniciativa, asi como, el desarrollo del nivel de
responsabilidad y motivar los esfuerzos para mejorar las cosas. Ademas,
tenemos a iv) Procesos para desarrollar a las personas, que revelan tanto las
fortalezas como las areas de mejora de cada individuo, identifican qué
colaboradores requieren capacitacion y muestran los efectos del programa de
entrenamiento; ayudan a establecer una relacion de asesoramiento entre el
empleado y su superior, permitiendo que los funcionarios o gestores observen
el desempefio de sus trabajadores para brindarles apoyo en su desarrollo.
Asimismo, V) Procesos para retener a las personas, lo que evidencian el DL y
el resultado alcanzado por los colaboradores. Finalmente vi) Procesos para
monitorear a los colaboradores, que ofrecen retroalimentacion a los individuos
sobre su rendimiento y oportunidades de crecimiento. Constituyen el

fundamento para el dialogo entre el jefe y el empleado sobre asuntos

19



laborales, generando interacciones que facilitan la comprensién mutua.
También pueden ser una herramienta para evaluar el programa de Recursos

Humanos.
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METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

3.1.1.

3.1.2.

Tipo de estudio:

Basico, debido a que los resultados que se obtienen incrementan
el conocimiento de la o las variables, sus caracteristicas y la
interpretacion; e incluso de la correlacion que existe entre ellas
(OCDE, 2015). Se utilizé un enfoque cuantitativo que involucra
datos numéricos presentados visualmente en figuras y tablas con
el fin de facilitar la comprension tras la recoleccion de datos a
través de instrumentos (Hadi, et al., 2023). Este enfoque se centro
en mediciones estadisticas, presentadas mediante el uso de fi y

% para representar los hallazgos.
Disefio de investigacion:

No experimental, porque no se controlo la variable; de nivel
correlacional porque se identifico la vinculacion que existe entre
una u otra variable y de corte transversal, porque se estudio el
fendmeno en un tiempo determinado; de corte transversal,
abordando la situacion en un Unico momento 0 instancia

(Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

0O1
M r

\ N
Dénde:
M : Muestra
V1: Gestidn de recursos humanos
V2: Desempeifio laboral
r: Relacion
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3.2.

3.3.

Variables y operacionalizacion:

Variable 1: Gestidn de recursos humanos
Variable 2: Desempefio laboral

NOTA: la matriz de operacionalizacion de variables se ubica en anexos

Poblacion (criterio de seleccién), muestra, muestreo y unidad de
andlisis
3.3.1. Poblacion
Estuvo referido al conjunto de recurso humano, personas, casos
u otros, con caracteristicas semejantes, a las cuales se recolecta

informacion o datos y son analizadas con el fin de generar un

conocimiento nuevo.

La poblacion conformada por 240 personas trabajadores activos

de la municipalidad provincial Datem del Marafién, 2023.

e Criterios de inclusion: Atributos que caracterizan a un
ciudadano o un elemento sean considerados como parte de la

poblacién (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

- Que laboren en el municipio provincial Datem del Marafion
- Ciudadanos entre 18 a 65 afios

- Colaboradores con actividad laboral en los ultimos 3 afios

- Trabajadores que deseen voluntariamente participar en el

estudio

e Criterios de exclusion: Condicidon carente en la poblacion y
que origina su eliminaciéon o separacién de la investigacion
(Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

- Trabajadores con contrato temporal TDR
- Servidor con tiempo de servicio menor a 36 meses

- Colaboradores que no desean ser parte del estudio
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3.3.2. Muestra
Establecida por 88 trabajadores activos de la municipalidad
provincial Datem del Marafién, 2023, segun el calculo obtenido a
través de la aplicacion de la férmula para calculo de tamafio de

muestra.

Se detalla:
__ ZinpaN
le—ufz pq—|—62(N—l)

Tamafo de
Parametro Valor
muestra
N 240 "n" =
Z 1.960 87.97
P 10.00%
Q 90.0%
e 5.00%

3.3.3. Muestreo:
El muestreo del trabajo de investigacion es no probabilistico a
intencion del investigador, teniendo en cuenta se tomoé a las

personas con mayor disponibilidad de tiempo.
3.3.4. Unidad de analisis: un trabajador de la MPDM activo 2023

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad:

3.4.1. Técnicas:
Estuvo referido al conjunto de recursos o herramientas utilizadas
para recopilar datos o informacion respecto a lo que se quiere

investigar (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

La técnica de recojo de datos que se aplico en la investigacion y
permitié determinar la interrelacion existente entre las variables

estudiadas, fue la encuesta.
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3.4.2.

3.4.3.

3.4.4.

Instrumentos

Es todo medio real que el investigador disefia, con el propaosito de
recopilar informacion, procesarla y sistematizarla (Rios, 2017). La
herramienta de recoleccion de datos fue el cuestionario. Para la
variable Gestion de recursos humanos se utilizo el instrumento
elaborado por Vasquez (2017), que consta de 30 items de
alternativas multiples, una sola opcion de respuesta. Tiene 6
dimensiones con 5 items cada una de ellas. Sus opciones de
respuesta son de Likert: TD (1), Desacuerdo (2), NA/ND (3), De
acuerdo (4), TA (5). Los baremos reflejan nivel alto (110-150),
medio (70-109) y bajo (30-69 ptos).

Para la variable DL se utilizo el instrumento de evaluacion del
desempenio elaborado por el autor. Este instrumento contd con 21
items; 3 dimensiones los cuales fueron: Calidad del trabajo con 7
items; Compromiso institucional con 8 items y Liderazgo y trabajo
en equipo con 6 items. La respuesta de cada item fue: TD (1),
Desacuerdo (2), NA/ND (3), DA (4), TA (5). Los baremos reflejan
niveles alto (71-105), medio (46-70) y bajo (21-45 ptos).

Validez

Se realizé con juicio de expertos conformado por 5 profesionales
especialistas, con el fin de garantizar la coherencia, pertinencia y
validez del cuestionario. Dichos profesionales tuvieron como
minimo grado de maestria, especialista en el tema de
investigaciobn y experiencia investigativa. Se procesO los
resultados a través de la técnica de V de Aiken cuyo valor mayor
a 0,8 permitio la aplicabilidad del mismo. El valor de Aiken fue
0.99.

Confiabilidad

Se realiz6 una prueba piloto a sujetos de investigacion con
atributos similares a la muestra; se aplicé el estadistico alfa de
Cronbach para determinar la confiabilidad del mismo, debiéndose

obtener como resultado un valor no menor a 0.07. Como criterio
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3.5.

3.6.

general, se tuvo en cuenta los puntajes segun resultados del
coeficiente de alfa de Cronbach, obteniéndose en la variable GRH

0,974 y DL 0,886, siendo altamente aceptable.

Procedimientos:

La recolecta de informacién fue realizado presencialmente. No se
manipularon las variables de estudio, se evalud objetivamente los datos.
El estudio es no experimental, de corte transversal; lo que implica, que
la recoleccion de los mismos, ocurridé en un tiempo determinado y una
sola vez. Luego se codifico la informacion obtenida y se vacié en una

base de datos en el SPSS versidn 27 para el analisis estadistico.

Para el desarrollo del estudio se tuvo como referencia el siguiente
procedimiento: definicion y delimitacion del problema, planificacion,
elaboracion del instrumento para recolectar los datos, validacion,
recopilacion de datos, procesamiento estadistico, sistematizacién e
interpretacién. Por ultimo, se elaboré el informe final y se pidié permiso
a la organizacion donde se llevé a cabo el estudio para recabar la

informacion.

Métodos de andlisis de datos:

Se ejecutd la estadistica descriptiva para cumplir con los objetivos y
comprobar la hipétesis planteada; se aplicd la estadistica inferencial
haciendo uso del coeficiente de Spearman, segun los resultados
obtenidos en la prueba de normalidad, para determinar la relacion entre
variables. Considerando la relacién directa o positiva, e inversa o
negativa (valores -1 y 1). Para el objetivo especifico 1 y 2 se aplico la
estadistica descriptiva (Fi, %). Para el objetivo especifico 3 y general: el

coeficiente de Spearman.

3.7. Aspectos éticos:

Este estudio se baso6 en los principios éticos internacionales que rigen
la conducta en la investigacion. El principio de beneficencia se enfoca
en lograr beneficios positivos para los participantes y la institucion,

promoviendo cambios favorables en su funcionamiento. El principio de
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no maleficencia asegura que los resultados de la investigacién no
causen dafio a ningun elemento de la muestra, solo con fines
académicos, respetando su integridad fisica y psicolégica. El principio
de justicia se centra en la moral, integridad y trato igualitario de los
participantes sin exclusién alguna. El principio de autonomia reconoce
la capacidad del profesional investigador para seleccionar y aplicar el
instrumento de investigacion a las personas que por libre decision
tengan la capacidad de elegir su participacion o retiro de las
investigaciones en el momento que lo requieran, para lo cual, el
consentimiento informado se obtendra de manera adecuada, con los
trabajadores participando voluntariamente en la encuesta. Ademas,
este estudio se realizd de acuerdo con las normas APA en su ultima

version.

26



RESULTADOS

Tabla 1.

Nivel de gestion de recursos humanos

Nivel Escala fi %
Alto 118 — 150 20 22.7 %
Medio 74 -117 47 53.4 %
Bajo 30-73 21 23.9 %

Total 88 100 %

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la MPDM, Loreto — 2023.

Interpretacion

La tabla 1, muestra que el nivel de gestién de recursos humanos fue medio

en 53.4 %, bajo en 23.9 % y alto en 22.7 %. Evidenciando predominio de la

valoracion media.

Tabla 2.

Nivel de desempefio laboral

Nivel Escala fi %
Alto 71 -105 18 20.5 %
Medio 46 - 70 54 61.4 %
Bajo 21 - 45 16 18.1 %

Total 88 100 %

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la MPDM, Loreto — 2023.

Interpretacion

La tabla 2, evidencia que el nivel de desempefio laboral fue medio en 61.4 %,

alto en 20.5 % y bajo en 18.1 %. Evidenciando predominio de la valoracion

media.
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Tabla 3.

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estad. gl Sig.

GTH ,294 88 ,000
Contratacion ,296 88 ,000
Induccion ,262 88 ,000
Recompensa ,223 88 ,000
Retencién , 148 88 ,000
Supervision ,316 88 ,000
Desempeifio laboral ,203 88 ,000

Fuente: Base de datos SPSS Vs 27

Interpretacidn

En la tabla 3, la prueba de normalidad se calcul6é por medio de Kolmogérov-

Smirnov por tener una muestra > a 50 con p valor = 0.000, demostrando ser

< a 0.05, por lo que al tener una distribucién no normal se decide por el Rho

de Spearman para determinar las correlaciones.

28



Tabla 4.

Relacion entre las dimensiones de la GTH y el DL

Contratacion  Induccién Recompensa Desarrollo  Retenciéon Retencion Desemp. laboral

Rho de Spearman Contratacién Coeficiente de correlacion 1,000 ,652" ,662" ,606™ 407" ,616™ ,049

Sig. (bilateral) . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,651

N 88 88 88 88 88 88 88

Induccién Coeficiente de correlacion ,652™ 1,000 ,649™ , 719 ,440™ ,675™ ,053

Sig. (bilateral) ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 ,624

N 88 88 88 88 88 88 88

Recompensa Coeficiente de correlacion ,662" ,649" 1,000 724" ,615™ , 750" -,043

Sig. (bilateral) ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 ,690

N 88 88 88 88 88 88 88

Desarrollo Coeficiente de correlacion ,606™ , 719" 724 1,000 ,426™ ,685™ ,145

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 ,178

N 88 88 88 88 88 88 88

Retencion Coeficiente de correlacion ,407" ,440™ ,615™ ,426™ 1,000 ,786™ -,092

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,396

N 88 88 88 88 88 88 88

Supervision Coeficiente de correlacion ,616™ ,675™ , 750™ ,685™ ,786™ 1,000 -,044

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,681

Desemperfio laboral Coeficiente de correlacion ,049 ,053 -,043 ,145 -,092 -,044 1,000
Sig. (bilateral) ,651 ,624 ,690 ,178 ,396 ,681

N 88 88 88 88 88 88 88

Fuente: Base de datos del SPSS V.25
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Interpretacion

Se verifica resultados de correlacion Rho de Spearman positiva y “muy baja”
en las dimensiones: contratacion (Rho=0.049), induccion (Rho=0.053) y
desarrollo de la GRH (Rho=0.145) con el DL, pero no son significativos por
tener un valor de p > 0,05. Asimismo, las dimensiones recompensa (Rho= -
0.043), retencion (Rho=-0.092) y supervision de la GRH (Rho=-0.044) con el

DL, muestran correlacion negativa “muy baja” pero no significativa (p > 0,05).

Figura 1.
Diagrama de dispersion entre contratacion del RH y DL
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Fuente: Base de datos SPSS Vs 27.

Interpretacion
En la figura 1, se evidencia el coeficiente de determinacién (R>= 0.0197), indica
gue el desemperio laboral depende en 1.97 % del proceso de contratacion del

recurso humano y el 98.3 % se debe a otros factores.
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Figura 2.

Diagrama de dispersion entre la induccion del RH y DL
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Fuente: Base de datos SPSS Vs 27.

Interpretacion
En la fig. 2, se observa el coeficiente determinacién (R?= 0.0182), indica que
el desempefio laboral depende en 1.82 % del proceso de induccion del recurso

humano y el 98.8% se debe a otros factores.

Figura 3.
Diagrama de dispersién entre la gestion de recompensa del RH y DL
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Proceso de recompensa del recurso humano
Fuente: Base de datos SPSS Vs 27.
Interpretacion
En la figura 3, observamos que el coeficiente de determinacién (R>= 0.0028),

que indica, que el desempefio laboral depende en 0.28 % del proceso de

recompensa del recurso humano y el 99.72% se debe a otros factores.
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Figura 4.

Diagrama de dispersion entre la gestion de desarrollo del RH y DL
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Fuente: Base de datos SPSS Vs 27.

Interpretacion
En la figura 4, observamos que el coeficiente determinacién (R?= 0.0158),

indica que el desempeiio laboral depende en 1.58 % del proceso de

recompensa del recurso humano y el 98.42 % se debe a otros factores.
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Figura 5.

Diagrama de dispersién entre la retencion del RH y DL
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Fuente: Base de datos SPSS Vs 27.

Interpretacion

En la fig. 5, el coeficiente determinaciéon (R?= 0.011), indica que el proceso de
retencion del recurso humano depende del desempefio laboral en 1.1 % del y

el 98.9% se debe a otros factores.

Figura 6.

Diagrama de dispersién entre la supervisién del RH y DL
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Fuente: Base de datos SPSS Vs 27.

Interpretacion.
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La fig. 6, muestra el coeficiente determinacion (R2= 0.0053), donde indica que

el desempefio laboral depende en 0.53 % del proceso de supervision del

recurso humano y el 99.47% se debe a otros factores.

Tabla 5.

Relacion entre gestién de RH y DL

Gestion Desemperio
de RH laboral
Rho de Gestion de RH Coeficiente de 1,000 -,024
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) ,823
N 88 88
Desemperio laboral Coeficiente de -,024 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,823
N 88 88

Fuente: Base de datos SPSS Vs 27.

Interpretacion

La tabla 5, sefiala que no existe relacion positiva significativa entre la GRH y

el DL de los colaboradores del municipio Datem del Marafion, Loreto; porque

el Rho Spearman fue -0.024 (negativa y muy baja) y p-valor igual a 0,823 por

lo que se acepta la Ho y se rechaza la hipétesis de estudio.
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Figura 7.

Diagrama de dispersién entre la gestion del recurso humano y desempefio

110
105 { ] { ] { ] { ]
y =0.0175x + 86.375
2 _

100 R*=0.0027 .. ....
I ° ° ° °
2 o5 e e -
<
o
S 90 ® ® o0 @
g— @t LRt STTEITE L L it A i ' ol o
o 85 ‘ { ] {
0 [ ] [ ]
a ° ) s oo 8 ’.’

80 { ] {__J

75 o [ e O

70

45 55 65 75 85 95 105 115 125 135
Gestién del recurso humano
laboral

Fuente: Base de datos SPSS Vs 27.

Interpretacion
En la figura 7, evidencia que el coeficiente determinacion (R?= 0.0027), indica
que el desempefio laboral depende en 0.27 % de la gestion del recurso

humano y el 99.73% se debe a otros factores.
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DISCUSION

En el estudio se identificoO que la GRH se ubica en el nivel medio 53.4 %,
debido a que en su mayoria los colaboradores consideran que el proceso de
contratacion se orienta hacia personas con perfiles especificos, la
convocatoria se realiza en igualdad de oportunidades, con estrategias
cientificas y comunicacion clara en el proceso de seleccion; mientras que, en
el proceso de induccion del personal, la orientacion post evaluacién se basa
en una cultura definida, con métodos efectivos de socializacién y estrategias
de modelado de trabajo para decisiones efectivas. Asimismo, la evaluacién
del desempefio se enfoca en el trabajo en equipo y emplea métodos
cientificamente probados para medir competencias; el programa de incentivos
se centra en recompensar basandose en la evaluacion del desempefio, y ésta,
esta ligada a incentivos previamente planificados. Respecto al desarrollo del
talento humano, los colaboradores perciben en su mayoria que esta
medianamente estructurado y alineado con la estrategia organizacional, lo
gque permite potenciar sus habilidades individuales e impulsar el crecimiento y
la adaptabilidad de toda la entidad. Ademas, las politicas promueven la
calidad de vida en el trabajo generando un impacto significativo en la
motivacion de los colaboradores, creando un ambiente propicio para su
desarrollo y bienestar dentro del entorno laboral. Finalmente, el personal
considera que las comunicaciones internas son poco eficientes, pero permite

tomar decisiones adecuadas respecto a la gestién del recurso humano.

Estos resultados son similares a lo reportado por Huang, et al. (2023) en la
provincia de Sichuan China, quienes sostienen que, la gestion del recurso
humano debe personalizarse, ya que, representa una ventaja competitiva para
las organizaciones, lo que, repercute en el desempefio, productividad y clima
laboral; asi como, retorno de la inversion realizada por capacitacion al
personal y a la entidad. Ademas, Castro & Delgado (2020) mostré que, un alto
porcentaje de trabajadores (67,1%) sienten que, la institucion promueve el
fortalecimiento de sus conocimientos y competencias técnicas, mientras que,
un 64,3% cree que se incentiva la comparticién de conocimientos. Ademas,

60% percibe que la entidad fomenta una vision institucional y aprendizaje
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continuo. Sin embargo, un 40% siente que, esto solo ocurre "a veces", y un
35,7% percibe incentivos intermitentes para compartir conocimiento. Por otro
lado, un 32,9% siente que sus conocimientos se fortalecen de manera

limitada.

El estudio ofrece una vision detallada sobre la gestion de recursos humanos
mostrando similitudes con investigaciones previas. Ademas, destaca
fortalezas en la contratacion orientada a perfiles especificos y evaluacién del
desempefio centrada en el trabajo en equipo; pero la percepcion de los
trabajadores sobre el fortalecimiento de conocimientos, sefiala areas de
mejora en el desarrollo del RH y la eficiencia de las comunicaciones internas,
subrayando la necesidad de alinear mas fuertemente estas practicas con la

estrategia organizacional para optimizar el rendimiento general de la GRH.

El analisis del desempefio laboral revela una predominante calificacion media
del 61.4%, debido a que los empleados muestran satisfaccién y seguridad en
sus actividades laborales, identificando oportunidades de crecimiento
personal y profesional; y. cumplen objetivos, son eficientes, aprovechan
recursos y creen que su desempefio beneficia la productividad empresarial.
Ademés, respecto al compromiso con la institucion, los colaboradores
muestran medianamente un compromiso institucional excepcional al
completar tareas antes del plazo, enfocarse en objetivos organizacionales y
demostrar pasion y esfuerzo adicionales. Su interés en el éxito global de la
empresa, colaboracién activa y conexion profunda con la organizacién reflejan
un alto compromiso y dedicacion laboral. Finalmente, referente a su capacidad
de liderazgo consideran que, medianamente les permite trabajar en equipo
para alcanzar objetivos, demostrando habilidades, guia, fomentando
colaboraciébn y promoviendo un ambiente cohesionado. Se observan
resultados positivos, pero se evalia la efectividad del liderazgo en el

desempefio del equipo.

Al respecto, Farmanesh, et al. (2023) en Turquia, destaca la importancia de
estas practicas para mejorar la relacion lider-empleado, permitiendo a las
organizaciones adaptar politicas y recursos estratégicamente para elevar la

satisfaccion y el rendimiento laboral. Por su parte, Lyu, et al. (2023) en China
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destaca que las evaluaciones justas del desempefio impactan positivamente
en el compromiso y la identificacion con la organizacion, influyendo en el
rendimiento laboral y promoviendo el desarrollo sostenible de la entidad. Por
otro lado, Lépez-Cabarcos, et al. (2022) en Espafia, muestra que, el
empoderamiento de los trabajadores y las actividades asignadas juegan un
papel secundario en su desempefio. Mientras tanto, Schrader, et al. (2022) en
San Martin, revela que el 60% de los trabajadores considera su desempefio

como aceptable, cumpliendo regularmente con sus responsabilidades.

El andlisis de resultados muestra correlaciones débiles entre las dimensiones
de GRH en los procesos de contratacion (Rho=0.049), induccion (Rho=0.053),
recompensa (Rho=0.074), desarrollo (Rho=0.145), retencién (Rho=-0.092) y
supervision (Rho=-0.044) y el desempefio laboral, evidenciado por los valores
de Rho de Spearman cercanos a cero. Ademas, al tener valores no
significativos (p > 0,05), sugiere que estas dimensiones no tienen una
influencia directa o clara en el rendimiento laboral, al menos segun esta

muestra y andlisis especificos.

La teoria del enfoque contingente en la GRH respalda estos resultados. Esta
teoria sugiere que no existe una Unica forma de gestionar el recurso humano
gue sea efectiva en todos los contextos, en lugar de eso, la efectividad de las
practicas de gestion de RH puede variar dependiendo de factores especificos
del entorno organizacional, como la cultura empresarial, la estructura
organizativa o el tipo de industria. En ese sentido, si bien las practicas de GRH
pueden ser importantes, su efecto en el desempefio laboral puede no ser
directo o claramente perceptible debido a la influencia de multiples variables

contextuales.

Finalmente, el analisis estadistico indica una ausencia significativa de relacion
entre la GRH y DL (Rho= -0.024; p-valor=0.823) lo que conlleva, a aceptar la
Ho y descartar la hipotesis de estudio. Esto contrasta con las ideas planteadas
por Huang, et al. (2023) en China, quienes enfatizan la importancia de una
gestion personalizada de recursos humanos, considerdndola una ventaja
competitiva que influye positivamente en el desempeio, productividad y clima

laboral, asi como en el retorno de la inversion en capacitacion.
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Asimismo, Sendogdu, et al. (2013) en Turquia destaco la importancia de la
participacion de gerentes de diversos niveles para mejorar el rendimiento
laboral. Mostré que el 65,1% de la gestibon de nivel medio estaba
estrechamente relacionada con el compromiso organizacional, siendo
estadisticamente significativa (X2= 6,693, p= 0,035). Ademas, reveldé una
conexion solida, positiva y significativa entre la GRH y la formacion en
habilidades laborales (X2 =19.314, p= 0.001). Por su parte, Cachon-
Rodriguez, et al. (2022) en Madrid resalta la influencia positiva y significativa
de la sostenibilidad de los RH en el capital social. Aunque el efecto de SHRM
no impacta notablemente en la lealtad o retencion, el capital social emerge
como un factor determinante en ambas, destacando asi la importancia de
generar confianza e identificacion compartida entre los empleados a través de
la GRH. En el estudio de Inga, et al. (2022) en Junin, concluyendo una relacion
positiva, significativa y moderada entre la GRH y el DL. Mientras tanto,
Pashanasi, et al. (2021) resaltan que el trabajo en equipo vinculado a la
eficiencia y al logro de objetivos institucionales influye y mejora el rendimiento
laboral. Ademas, Castro & Delgado (2020) evidencian una buena GTH y DL
aceptable en una entidad publica a nivel regional. Por su parte, Schrader, et
al. (2022) en San Antonio de Cumbaza resaltan que el desemperio laboral se
relaciona significativamente con la gestion del personal (r = 0,557; p=0,047).

Al respecto, la Teoria del Intercambio Social, sustenta los resultados, ya que
sugiere que las relaciones entre empleados y la organizacion estan basadas
en intercambios sociales donde tanto los empleados como la empresa ofrecen
y esperan beneficios mutuos. Los estudios que muestran una relacién positiva
entre la GRH y el DL podrian respaldar la idea de que cuando los empleados
perciben que la organizacién invierte en ellos a través de una gestion
personalizada, participaciéon gerencial, desarrollo de habilidades y capital
social, se sienten mas motivados a contribuir con un mejor rendimiento laboral
como reciprocidad a estos beneficios. Sin embargo, los resultados que
muestran una ausencia significativa de relacién podrian sugerir que estos
intercambios sociales varian segun el contexto, y factores adicionales podrian
influir en la percepcion de los empleados sobre los beneficios recibidos de la

institucion a través de la GRH.
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Finalmente, el resultado del estudio, contradice la expectativa de que una
adecuada GRH impulse la motivacion y el desempefio de los colaboradores;
lo que podria indicar, que estas relaciones no son lineales y que otros factores
no considerados podrian estar influyendo en estos resultados. Sin embargo,
es importante tener en cuenta que este resultado no descarta la importancia
de una gestion efectiva de RH, sino que destaca la complejidad y la influencia
de mdltiples variables en el rendimiento laboral, lo que puede requerir un

andlisis mas amplio y detallado para comprender plenamente su impacto.
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VI.

CONCLUSIONES

6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

No existe relacion significativa de correlacion entre la GRH y el DL (p >
0,05). Este hallazgo contraviene la expectativa comun de que al mejorar
la gestibn en RH impulse la motivaciéon y el rendimiento de los
trabajadores. Aunque este resultado plantea dudas sobre la relaciéon
directa, no descarta la importancia de una gestion eficaz y destaca la

complejidad de multiples factores que impactan en su rendimiento.

La investigacion muestra un nivel medio del 53.4 % en la GRH,
resaltando aspectos positivos como la equidad en la contratacion, una
sélida induccion y evaluacién del desempefio centrada en el trabajo en
equipo; sin embargo, también identifica areas de mejora sustanciales
gue requieren atenciéon. Esta evaluacion mixta indica la existencia de
practicas efectivas, pero también sefiala la necesidad de enfocarse en el
desarrollo y perfeccionamiento del RH para alcanzar niveles muy alto de

eficiencia y efectividad en las politicas y procedimientos implementados.

El desempefio laboral refleja una calificacion media del 61.4 %,
respaldada por la satisfaccion, eficiencia y compromiso de los
empleados con la organizacion. Su compromiso institucional excepcional
se muestra en la entrega anticipada de tareas, el enfoque en objetivos y
una conexiéon profunda con la entidad. Aunque el liderazgo demuestra
habilidades para el trabajo en equipo, se cuestiona su efectividad en el

desemperio del equipo, sefalando un area de evaluacion adicional.

Existe correlaciones débiles entre las dimensiones de la GRH y DL,
sugiriendo una influencia limitada en su analisis. La teoria del enfoque
contingente en la GRH respalda estos hallazgos al destacar la
variabilidad de la efectividad de las practicas segun el entorno
organizacional, sugiriendo que el impacto directo de estas practicas en
el desempefio laboral puede verse afectado por mdultiples variables

contextuales.
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VII.

RECOMENDACIONES

7.1

7.2

7.3.

7.4.

Al director de RH, realizar un analisis detallado de los factores
contextuales que podrian influir en la percepcién de los colaboradores
sobre la gestion de recursos humanos, a través de encuestas,
entrevistas o grupos de discusion. Ademas, es fundamental adaptar
estrategias de GRH de manera contextualizada, considerando las
necesidades y expectativas especificas de los empleados, lo que podria
fortalecer la conexion entre la inversion en el personal y su motivacion
para un mejor desemperio laboral.

Al gerente municipal, fortalecer las comunicaciones internas mediante
plataformas efectivas y bidireccionales que fomenten la transparencia y
participacion. Es crucial capitalizar los aspectos positivos ya
identificados, como la equidad en la contratacion y las practicas solidas
de induccién y evaluacion del desempefio enfocadas en el trabajo en
equipo. Sin embargo, es esencial abordar las areas de mejora
significativas para potenciar la efectividad de la gestion de recursos
humanos.

Al gerente municipal, implementar programas de capacitacion y
desarrollo profesional continuo para los empleados, para brindarles
oportunidades de crecimiento y actualizacién, asi como, fortalecer sus

habilidades y competencias, impulsando asi su desempefio laboral.

Al alcalde, fortalecer la conexion entre las dimensiones de la GRH y DL,
se recomienda una revision exhaustiva de las practicas actuales; seria
atil implementar estrategias mas personalizadas que se adaptan
especificamente con las necesidades y metas individuales de los
empleados. Ademas, establecer un sistema de seguimiento y
retroalimentacion continua para mejorar las practicas de GRH y obtener

un impacto mas significativo en el desempefio laboral.
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Matriz de operacionalizacion de variables

. S L . . . . Escala
Variables Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores o
de medicién
. Reclutamiento
Contratacion -
Seleccién de personal
Estuvo referido a la evaluacion Orientacién
Es el proceso gue consiste de la percepcion de los Induccion Modelado
pre O que. trabajadores respecto a la Evaluacion
en el direccionamiento de -5 —
Gestion de una organizacion para el gestion del recurso humano, RemuneraC|or_1 _
reCUISOS cumplimiento de sus metas desde las dimensiones Recompensa Programa de incentivos ordinal
mp clasy contratacion, induccién, Prestaciones y servicios
humanos objetivos estratégicos ——
A recompensa, desarrollo, Capacitacion
institucionales y personales b . N, Desarrollo
. retencion y supervision. Se midio Desarrollo personal
(Chiavenato, 2006) . X . -
a través de un cuestionario Retencion Relaciones con el recurso humano
elaborado por Vasquez (2017) Higiene, seguridad y calidad de vida
. Base de datos y sistemas de informacion
Supervision . L
Evaluacién de rendimiento
Nivel de satisfaccion laboral
. Sensacién de seguridad en el trabajo
Calidad de 9 ; J
) Desarrollo personal y profesional
trabajo S Sk .
Seg(n Araujo y Leal (2007) CL_Jn_wpllmlento de_objet_lvos establecidos
gun Araujo y O Eficiencia en la ejecucion de tareas
el rendimiento en el trabajo se
basa en multiples factores . i i
: p Referido a la medicion de la En_foque en la consecucion efectiva de
gue incluyen elementos, . ~ objetivos
. percepcion del desempefio S . .
destrezas, atributos o] . Participacion activa en el trabajo
competencias ue estan laboral, respecto a la calidad del Compromiso Identificacion con los objetivos y valores de la
Desempefio relacﬁonados qcon los trabajo, al compromiso institrilcional entidad J g Ordinal
laboral L . institucional, liderazgo y trabajo S L .
conocimientos, habilidades y . - Pasion y dedicacion al trabajo
. en equipo, se aplicdé un - A
capacidades que el empleado . . Esfuerzo adicional en la realizacion de tareas
- . cuestionario elaborado por el . s N
ha adquirido y aplica en su autor Interés en el éxito de la organizacion
campo laboral Influencia en el esfuerzo voluntario para
alcanzar objetivos del grupo
Liderazgo y Habilidad para liderar y guiar un equipo
trabajo en Colaboracion efectiva y cooperacion entre los
equipo miembros del equipo

Creacion de un ambiente de trabajo

cohesionado y armonioso




Matriz de consistencia

- o o Técnicae
Formulacion del problema Objetivos Hipotesis
Instrumentos
Problema general Objetivo general Hipotesis general Técnica
¢Cual es la relacion entre la gestion de recursos | Establecer la relacion entre la gestion de | Existe la relacion entre la gestion de recursos humanosy | La  técnica

humanos y el desempefio laboral en Ila
Municipalidad Provincial Datem del Marafion, Loreto
- 20237

Problemas especificos:

PE1: ¢Cual es el nivel de la gestion de recursos
humanos en la Municipalidad Provincial Datem del
Marafion, Loreto - 20237

PE2: ¢Cual es nivel del desempefio laboral en la
Municipalidad Provincial Datem del Marafion, Loreto
- 20237

PE3: ¢ Cudl es la relacion segun dimensiones entre
la gestion de recursos humanos y el desempefio
laboral en la Municipalidad Provincial Datem del
Marafion, Loreto - 20232.

recursos humanos y el desempefio laboral en
la Municipalidad Provincial Datem del
Marafion, Loreto — 2023

Objetivos especificos

OEL1: Identificar el nivel de la gestion de
recursos humanos en la Municipalidad
Provincial Datem del Marafion, Loreto — 2023
OEZ2: Evaluar el nivel del desempefio laboral
en la Municipalidad Provincial Datem del
Marafion, Loreto — 2023

OE3: Conocer la relacion segun dimensiones
entre la gestion de recursos humanos y el
desempefio laboral en la Municipalidad
Provincial Datem del Marafion, Loreto - 2023

Disefio de investigacion

Poblacion y muestra

El estudio de investigacion fue de tipo No
Experimental, con disefio correlacional.

Esquema: 1

M i
Donde: 2
M = Muestra

0O, = Gestion de recursos humanos
O, = Desempefio laboral
r = Relacion de las variables de estudio

Poblacion

La poblacion objeto de estudio, estuvo
constituido por 240 trabajadores de la
Municipalidad Provincial Datem del Marafion,
2023.

Muestra

La muestra del estudio estuvo conformada
por 88 trabajadores de la Municipalidad
Provincial Datem del Marafion, segun célculo
del tamafio de muestra en poblacion finita.

el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial

Datem del Marafion, Loreto - 2023

Hipotesis especificas

HE1: El nivel de la gestion de recursos humanos en la
Municipalidad Provincial Datem del Marafion, Loreto -

2023, es alto

HE2: El nivel del desempefio laboral en la Municipalidad

Provincial Datem del Marafion, Loreto — 2023

HE3: Existe relacion segun dimensiones entre la gestion
de recursos humanos y el desempefio laboral en la

Municip. Provincial Datem del Marafion, Loreto—2023

Variables y dimensiones

Variables Dimensiones
Contratacion
L Induccion
Gestion de
recursos Recompensa
humanos Desarrg!lo
Retencion
Supervision
Calidad de trabajo
Desempefio | Compromiso institucional
laboral Liderazgo y trabajo en
equipo

empleada en
el estudio fue
la encuesta

Instrumentos
El
instrumento
empleado

fue el
cuestionario




Instrumentos de recoleccién de datos
Cuestionario: Gestion del Recurso Humano
(Elaborado por Vasquez (2017))

Datos generales:

N° de cuestionario: ......... Fecha de recoleccion: ...... [...... [ooiiiii,

Introduccion:
El presente instrumento tiene como finalidad conocer el nivel Gestion del Recurso Humano
en la Municipalidad Provincial Datem del Marafién.

Indicaciones:

Lee atentamente cada item y seleccione una de las alternativas, la que sea la mas
apropiada para usted, seleccionando del 1 a 5, que corresponde a su respuesta con
honestidad y sinceridad. Asimismo, debe marcar con un aspa la alternativa elegida.
Finalmente, la respuesta que vierta es totalmente reservada y se guardara
confidencialidad.

1 2 3 4 5
Muy en En Ni de acuerdo ni en Totalmente
De acuerdo
desacuerdo | desacuerdo desacuerdo de acuerdo
Contratacion 1/2[3(4|5

1 | ¢Considera que el reclutamiento del personal esta direccionado
a convocar a personas con caracteristicas determinadas en el
mercado de trabajo en general?

2 | ¢Cree Ud. que el reclutamiento del personal es una estrategia
del area de Gestion del Talento Humano para convocar a
personas talentosas en el mercado de trabajo en general?

3 | ¢Es una estrategia de reclutamiento considerar prioritario la
convocatoria del talento humano en igualdad de oportunidades?

4 | ¢(El proceso de seleccién de personal aplicado por el area de
recursos humanos utiliza estrategias cientificamente
comprobadas en la evaluacion del talento del postulante?

5 | ¢La evaluacién en el proceso de seleccion tiene estrategias que
permiten comunicar correctamente a los postulantes sobre los
resultados obtenidos?

Induccion 1/2[3(4|5

6 | ¢Se realiza adecuadamente la orientacion de las personas
culminada la evaluacion de reclutamiento en la organizacion,
basada en una cultura organizacional bien definida?




¢Considera Ud. que la cultura organizacional desarrolla
métodos efectivos de socializacion organizacional, para una
induccién adecuada del personal nuevo?

¢,Cree usted que el modelado de trabajo como estrategia de
induccion en la organizacion, faculta la toma de decisiones
correctamente en las diferentes areas asignadas?

¢La evaluacién del desempefio centra sus estrategias en el
trabajo en equipo como medio para la busqueda de
administrar adecuadamente la institucion?

10

¢ Considera Ud. que en el proceso de evaluacion se aplican
métodos cientificamente probados para medir las competencias
de los colaboradores?

Recompensa

11

¢ Considera importante que las politicas remunerativas de la
organizacion estan en relacion con las escalas remunerativas
superiores al promedio del mercado laboral local?

12

¢,Cree Ud. que el programa de incentivos grafica objetivamente
las recompensas que la organizacion otorga a los colaboradores
de acuerdo a la evaluacion del desempefio?

13

¢ Considera Ud. que la participacién en los resultados de la
organizacion esta en relacién con el programa de incentivos
econdmicos planeados anticipadamente?

14

¢,Cree Ud. que las prestaciones y servicios son parte de las
“politicas y lineamientos que incluyen el sistema de recompensas
sociales de parte de la organizacién?

15

clLas prestaciones y servicios son proporcionadas
correctamente a través de informacion sobre previsiones
sociales y privadas a los colaboradores?

Desarrollo

16

¢ Considera Ud. importante que la capacitacién en la organizacion
esta basada en un diagnéstico pertinente de las necesidades de
mejorar las capacidades de los colaboradores?

17

¢,Cree Ud. que el proceso de capacitacion de los colaboradores
sigue una secuencia relacionada a la planificacion del area de
recursos humanos?

18

¢,Cree Ud. que la estrategia del desarrollo de personas esta
basada en el principio de las organizaciones inteligentes en la
administracion del conocimiento?

19

¢,Considera Ud. que el desarrollo de personas esta centrado en
fortalecer la cultura organizacional?

20

¢,Cree Ud. que el desarrollo de personas contribuye con las
sinergias necesarias para alcanzar la consecucion del plan
estratégico institucional y permitir el desarrollo organizacional?

Retencion




21 | ¢En qué medida las relaciones con los colaboradores estan
sustentadas en las politicas y lineamientos de la institucion
direccionadas a brindar programas de ayuda al colaborador?

22 | ¢Considera Ud. que relaciones con los empleados permite
generar una disciplina progresiva para que la organizacion
administre adecuadamente los conflictos en la empresa?

23 | (Cree Ud. que las politicas y lineamientos de la entidad
relacionados con la higiene, seguridad y calidad de vida de los
colaboradores estan sustentadas en normas reconocidas por la
oIT?

24 | ¢Cree Ud. que las politicas y lineamientos de la entidad
relacionados con salud ocupacional estan basadas en la norma
internacional estandarizada OSHAS 18,0017

25 | ¢Considera que las politicas y lineamientos de la entidad
relacionados con la calidad de vida en el trabajo, fortalecen la
motivacion de los colaboradores en el area de trabajo?

Supervision 12

26 | ¢En qué medida la base de datos del personal que maneja la
organizacion facilita las comunicaciones internas?

27 | ¢Cree Ud. que la base de datos del personal que maneja la
organizacion satisface las necesidades de informacién del area
de Gestion del Talento Humano con el fin de tomar decisiones
en la empresa?

28 | ¢ Considera que el sistema de informacion de Gestién del Talento
Humano permite elaborar eficientemente los reportes de los
colaboradores y ejecutar el balance social 6ptimo?

29 | ¢Considera Ud. que la contabilidad del personal en el area de
Gestién del Talento Humano permite un manejo adecuado sobre
la necesidad de personal en la organizacion?

30 | ¢Cree Ud. que el sistema de informacion del area de Gestion del
Talento Humano permite administrar correctamente las
decisiones sobre el capital intelectual de la organizacién?

Comentarios Adicionales:

Registre comentarios de como mejorar la Gestidén del Recurso Humano.

Muchas gracias por su colaboracion.



Cuestionario de Desempefio laboral

Datos generales:

N° de cuestionario: .........

El presente instrumento tiene como finalidad de identificar los factores laborales
gue influyen en su desempefio. Lea atentamente cada item y seleccione una de las
alternativas, la que sea la mas apropiada para Usted, seleccionando del 1 a 5, que
corresponde a su respuesta. Asimismo, no existen respuestas “correctas” o
“‘incorrectas”, ni respuestas “buenas” o “malas”. Solo se solicita honestidad y
sinceridad de acuerdo a su percepcion. Finalmente, la respuesta que vierta es
totalmente reservada y se guardara confidencialidad, agradezco de antemano la

atencioén brindada.

Opciones de respuesta

Fecha de recoleccion: ...... [...... [oeeiei...

Totalmente desacuerdo 1

Desacuerdo 2

Ni de acuerdo / ni desacuerdo 3

Acuerdo 4

Totalmente de acuerdo 5
. Valoracion

Ne° ltems
2 |3 |4
Calidad

1 | ¢Sientes satisfaccion con las actividades que realizas en tu
entorno laboral?
¢ Sientes que tu entorno laboral te brinda seguridad?

3 | ¢Crees que tienes oportunidades de desarrollo personal y
profesional en tu trabajo?

4 | ¢Logras cumplir los objetivos establecidos en tu trabajo?

5 | ¢Te consideras eficiente en la ejecucion de tus tareas?
¢Utilizas de manera eficiente los recursos disponibles en tu
trabajo?

7 | ¢Crees que tu desempefio afecta la productividad de la
empresa?

Compromiso institucional
8 ¢ Cuando le encomiendan una actividad, suele realizarlo antes
del tiempo establecido?




¢ Estas enfocado en la consecucion efectiva de los objetivos

9 formulados por la organizacion?

10 | ¢Participas activamente en tus tareas laborales?

11 ¢ Sientes pasion por tu trabajo y te esfuerzas mas de lo
requerido?

12 | ¢Realizas un esfuerzo adicional al llevar a cabo tus tareas?

13 | ¢Te interesa el éxito global de la organizacion?

14 | ¢Colaboras y ofreces apoyo a tus compafieros de trabajo?

15 ¢ Te sientes involucrada fisica, psicologica y emocionalmente
con la organizacion?

Liderazgo y trabajo en equipo

16 ¢ Sientes que el liderazgo influye en el esfuerzo voluntario del
equipo para alcanzar objetivos?

17 ¢ El liderazgo en tu equipo demuestra habilidades para guiar
y liderar?

18 ¢, Hay colaboracién efectiva y cooperacion entre los miembros
de tu equipo?

19 ¢ El liderazgo promueve un ambiente de trabajo cohesionado
y armonioso?

20 ¢, Observas resultados positivos generados por el liderazgo en
tu equipo?

21 ¢, Cémo evallas el proceso de liderazgo y sus impactos en el

desempefio de tu equipo?




Validacién de los instrumentos

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
Gestion del recuso humano

DIMENSIONES | items Claridad® Coherencia® Relevancia® Observaciones/

Recomendaciones

2 3

1

2

3

2

3

M
DIMENSION: Contrataciéon del recurso humano

o1 iConsidera que el reclutamiento del personal esta direccionado a convocar a personas
con caracteristicas determinadas en el mercado de frabajo en general?

02 &Cree Ud. gue el reclutamiente del persenal es una estrategia del area de Gestion del
Talento Humano para convocar a personas talentosas en el mercado de trabajo en
general?

03 &Es una estrategia de reclutamiento considerar prioritario la conwvocateria del talento
humano en igualdad de oportunidades?

04 & El proceso de seleccion de personal aplicado por el area de recursos humanos utiliza
estrategias cientificamente comprobadas en la evaluacion del talento del postulante?

05 iLa evaluacion en el proceso de seleccion tiene estrategias gue permiten comunicar
comectamente a los postulantes sobre les resulitados obtenidos?

DIMEN S10ON: Induccion del talento humano

01 &Se realiza adecuadamente la crientacion de las personas culminada la evaluacion de
reclutamiento en la organizacion, basada en una cultura organizacional bien definida?

o2 sConsidera Ud. gue la cultura organizacional desarrolla métodos efectivos de

socializacion organizacional, para una induccion adecuada del personal nugvo?

03 i Cree usted que el modelado de trabajo como estrategia de induccién en la
organizacion, faculta la toma de decisiones comrectamente en las diferentes dreas
asignadas?

04 iLa evaluacion del desempefio centra sus estrategias en el trabajo en equipo
como_medio para la bldsqueda de administrar adecuadamente la institucion?

05 s Considera Ud. que en el proceso de evaluacion se aplican matodos cientificamente
probados para medir las competencias de los colaboradores?

DIMENSION: Recompensa del talento humano

o1 & Considera importante que las politicas remunerativas de la organizacion estan en
relacién con escalas remunerativas superiores al promedio del mercado laboral local?

o2 & Cree Ud. que el programa de incentivos grafica objetivamente las recompensas que
la organizacion otorga a los colaboradores de acuerdo a la evaluacion del
desempeiio?

03 &Considera Ud. que la participacion en los resultados de la organizacion esta en
relacién con el programa de incentives econdémicos planeados anticipadamente?

04 &Cree Ud. que las prestacionss v servicios son parte de las “politicas v

limneamientos gque incluyen el sistema de recompensas sociales de parte de la
organizacion?




05 JLas prestaciones y servicios son proporcionadas correctamente a ftravés de
informacion sobre previsiones sociales y privadas a los colaboradores?
DIMENSION: Desarrollo del talento humano

01 ¢ Considera Ud. importante que la capacitacion en la organizacion esta basada en un
diagndstico pertinente de las necesidades de mejorar las capacidades de los
colaboradores?

02 ¢ Cree Ud. que el proceso de capacitacion de los colaboradores sigue una secuencia
relacionada a la planificacion del area de recursos humanos?

03 ¢{Cree Ud. que la estrategia del desarrollo de personas esta basada en el principio
de las organizaciones inteligentes en la administracién del conocimiento?

04 ¢ Considera Ud. que el desarrollo de personas esta centrado en fortalecer la cultura
organizacional?

05 ¢ Cree Ud. que el desarrollo de personas contribuye con las sinergias necesarias
para alcanzar la consecucion del plan estrategico institucional y permitir el
desarrollo organizacional?

DIMENSION: Retencion del talento humano

01 ¢ En que medida las relaciones con los colaboradores estan sustentadas en las
politicas v lineamientos de la institucién direccionadas a brindar programas de ayuda al
colaborador?

02 ¢ Considera Ud. que relaciones con los empleados permite generar una disciplina
progresiva para que la organizacién administre adecuadamente los conflictos en
la empresa?

03 ¢ Cree Ud. que las politicas y lineamientos de la entidad relacionados con la higiene,
seguridad y calidad de vida de los colaboradores estan sustentadas en normas
reconocidas por la OIT?

04 ¢Cree Ud. que las politicas y lineamientos de la entidadrelacionados con salud
ocupacional estan basadas en la norma internacional estandarizada OSHAS 18,0017

05 ¢ Considera que las politicas y lineamientos de la entidad relacionados con la calidad
de vida en el trabajo, fortalecen la motivacion de los colaboradores en el area de
trabajo?

DIMENSION: Supervision del talento humano

01 ¢ En que medida la base de datos del personal que maneja la organizacion facilita las
comunicaciones internas?

02 ¢ Cree Ud. que la base de datos del personal que maneja la organizacion satisface
las necesidades de informacién del area de Gestion del Talento Humano con el
fin_de tomar decisiones en la empresa?

03 ¢ Considera que el sistema de informacion de Gestion del Talento Humano permite

elaborar eficientemente los reportes de los colaboradores y ejecutar el balance social
optimo?




04 ¢ Considera Ud. que la contabilidad del personal en el area de Gestion del Talento

Humano permite un manejo adecuado sobre la necesidad de personal en la X X X
organizacion?

05 ;.Cree Ud. que el sistema de informacion del area de Gestion del Talento Humano
permite administrar correctamente las decisiones sobre el capital intelectual de la X X X
organizacion?

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones gue considere
pertinente:

1. No cumple con el criterio 2. Bajo nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Héctor Manuel Suarez Rios  DNI: 18067785

Especialidad del validador (a): Dr. en Gestion Pablica

Claridad: EI item se comprende facimente, es decir,  su

sintactica y semantica son adecuadas. .

XCoherencia: El item fiene relacion logica con la dimensién o indicador que esta 08 de noviembre de 2023
midiendo

Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimension

HECTOR MANUEL SUAREZ RIOS
Dr. EN GESTION PUBLICA ¥ GOBERNABILIDAD
DMI 1BO67785



MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
Gestion del recuso humano

Observaciones/

N DIMENSIONES | items Claridad" Coherencia® Relevancia® -
Recomendacicnes
DIMENSION: Contratacion del recurso humano 2 3 1 2 3 2 3

01 ¢ Considera que el reclutamiento del personal esta direccionado a convocar a personas
con caracteristicas determinadas en el mercado de trabajo en general?

el &Cree Ud. gue el reclutamiento del personal s una esirategia del drea de Gestion del
Talento Humano para convocar a personas talentosas en el mercado de trabajo en
general?

03 & Es una estrategia de reclutamiento considerar prioritario la convaocatoria del talento
humano en igualdad de oportunidades?

04 &El proceso de seleccion de personal aplicado por el area de recursos humanaos ufiliza
estrategias cientificamente comprobadas en la evaluacion del talento del postulante?

05 iLa evaluacion en el proceso de seleccion tiene estrategias que permiten comunicar
comectamente a los postulantes sobre los resultados obtenidos?

DIMENSION: Induccidn del talento humano

01 i5e realiza adecuadamente la orientacion de las personas culminada la evaluacion de
raclutamiento en la organizacion, basada en una cultura organizacional bien definida?

0z iConsidera Ud. que la cultura organizacional desarrolla métodos efectivos de

socializacion organizacional, para una induccion adecuada del personal nuevo?

03 iCree usted que el modelado de trabajo como estrategia de induccién en la
organizacion, faculta la toma de decisiones comectamente en las diferentes areas
asignadas?

04 iLa evaluacion del desempefio centra sus estrategias en el trabajo en equipo
como _medio para la busgueda de administrar adecuadamente la institucion?

05 iConsidera Ud. que en el proceso de evaluacion se aplican mé&todos cientificamente
probados para medir las competencias de los colaboradores?

DIMENSION: Recompensa del talento humano

01 & Considera importante que las politicas remunerativas de la organizacion estan en
relacion con escalas remunerativas superiores al promedio del mercado laboral local?

el &Cree Ud. que el programa de incentivos grafica objetivamente las recompensas que
la organizacion otorga a los colaboradores de acuerdo a la evaluacion del
desempefio?

03 & Considera Ud. que la participacion en los resultados de la organizacion esta en
relacién con el programa de incentivos econdmicos planeados anticipadamente?

04 iCree Ud. gue las prestaciones v servicios son parte de las “politicas v

lineamientos que incluyen el sistema de recompensas sociales de parte de la
organizacion?




05 iLas prestaciones y servicios son proporcionadas comectamente a traves de
informacidn sobre previsiones sociales y privadas a los colaboradores?
DIMENSION: Desarrollo del talento humano

o1 i Considera Ud. importante gue la capacitacion en la organizacion esta basada en un
diagnostico pertinente de las necesidades de mejorar las capacidades de los
colaboradores?

0z iCree Ud. que el proceso de capacitacion de los colaboradores sigue una secuencia
relacionada a la planificacion del drea de recursos humanos?

03 iCree Ud. que la estrategia del desarrollo de personas esta basada en el principio
de las organizaciones inteligentes en la administracion del conocimiento?

04 i Considera Ud. gue el desarrollo de personas esta centrado en fortalecer la cultura
organizacional?

05 i Cree Ud. que el desarrollo de personas contribuye con las sinergias necesarias
para alcanzar la consecucion del plan estratégico institucional vy permitir el
desarrollo organizacional?

DIMENSION: Retencion del talento humano

01 £iEn qué medida las relaciones con los colaboradores estan sustentadas en las
politicas y lineamientos de la institucidn direccionadas a brindar programas de ayuda al
colaborador?

0z ¢ Considera Ud. que relaciones con los empleados permite generar una disciplina
progresiva para gue la organizacion administre adecuadamente los conflictos en
la empresa?

03 £ Cree Ud. que |las politicas y lineamientos de la entidad relacionados con la higiene,
seguridad y calidad de vida de los colaboradores estan sustentadas en normas
reconocidas por la OIT?

04 ;Cree Ud. que las politicas v lineamientos de la entidadrelacionados con salud
ocupacional estan basadas en la norma internacional estandarizada OSHAS 18,0017

05 ;Considera que las politicas vy lineamientos de la entidad relacionados con la calidad
de vida en el trabajo, fortalecen la motivacion de los colaboradores en el area de
trabajo?

DIMENSION: Supervision del talento humano

01 i En queé medida la base de datos del personal gque manegja la organizacion facilita las
comunicaciones internas?

02 iCree Ud. que la base de datos del personal que maneja la organizacion satisface
las necesidades de informacion del area de Gestion del Talento Humano con el
fin de tomar decisiones en la empresa?

03 i Considera que el sistema de informacion de Gestion del Talento Humano permite

elaborar eficientemente los reportes de los colaboradores y ejecutar el balance social
aptima?




‘]ﬂ ESCUELA DE POSGRADOD

04 éConsidera Ud. que la contabilidad del personal en el area de Gestidn del Talento

Humano permite un manejo adecuado sobre la necesidad de personal en la X X X
organizacion?

05 £ Cree Ud. gue el sistema de informacion del area de Gestion del Talento Humano

permite administrar correctamente las decisiones sobre el capital intelectual de la X X X
organizacian?

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones gue considere
pertinente:

| 1. No cumple con el criterio | 2. Bajo nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Alberto Gonzalez Panduro DNI: 40686843

Especialidad del validador (a): Gestion Pablica

iClaridad: El item se comprende faciimente, es decir, su

sinfactica y semantica son adecuadas. .

Hoherencia: El item tiene relacion logica con la dimension o indicador que esta 08 de noviembre de 2023
midiendo

JRelevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes 3
) - - -
para medir la dimension -
fﬁ'@ﬁéﬁﬁmm Goneer
RS RGERERD EGRONDND
= CIP H” 114547



MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Gestion del recuso humano

DIMENSIONES / items

Claridad’

Coherencia?

DIMENSION: Contratacién del recurso humano

2 1 3|4

2

3

4

01

¢ Considera que el reclutamiento del personal esta direccionado a convocar a personas
con caracteristicas determinadas en el mercado de trabajo en general?

02

¢Cree Ud. que el reclutamiento del personal es una estrategia del area de Gestion del
Talento Humano para convocar a personas talentosas en el mercado de trabajo en
general?

¢ Es una estrategia de reclutamiento considerar prioritario la convocatoria del talento
humano en igualdad de oportunidades?

¢ El proceso de seleccion de personal aplicado por el area de recursos humanos utiliza
estrategias cientificamente comprobadas en la evaluacion del talento del postulante?

DIMENSION: Induccién del talento humano

01

¢ Se realiza adecuadamente la orientacion de las personas culminada la evaluacion de
reclutamiento en la organizacion, basada en una cultura organizacional bien definida?

¢Considera Ud. que la cultura organizacional desarrolla
métodos efectivos de socializacion organizacional, para una induccién adecuada del
personal nuevo?

03

¢ Cree usted que el modelado de trabajo como estrategia de induccion en la
organizacion, faculta la toma de decisiones correctamente en las diferentes areas
asignadas?

¢La evaluacion del desempefio centra sus estrategias en el trabajo en equipo
como medio para la busqueda de administrar adecuadamente la institucion?

05

¢ Considera Ud. que en el proceso de evaluacion se aplican métodos cientificamente
probados para medir las competencias de los colaboradores?

DIMENSION: Recompensa del talento humano

01

. Considera importante que las politicas remunerativas de la organizacion estan en
relacion con las escalas remunerativas superiores al promedio del mercado laboral
local?

02

¢Cree Ud. que el programa de incentivos grafica objetivamente las recompensas que
la organizacion otorga a los colaboradores de acuerdo a la evaluacion del
desempefio?

03

¢Considera Ud. que la participacion en los resultados de la organizacion esta en
relacion con el programa de incentivos economicos planeados anticipadamente?

:.Cree Ud. que las prestaciones y servicios son parte de las ‘politicas y




—

m‘] ESCUELA DE POSGRADO

lineamientos que incluyen el sistema de recompensas sociales de parte de la
organizacion?

¢Las prestaciones y servicios son proporcionadas correctamente a través de
informacion sobre previsiones sociales y privadas a los colaboradores?

DIMENSION: Desarrollo del talento humano

¢ Considera Ud. importante que la capacitacion en la organizacién esta basada en un
diagnostico pertinente de las necesidades de mejorar las capacidades de los
colaboradores?

¢Cree Ud. que el proceso de capacitacion de los colaboradores sigue una secuencia
relacionada a la planificacion del drea de recursos humanos?

¢Cree Ud. que la estrategia del desarrollo de personas esta basada en el principio
de las organizaciones inteligentes en la administracién del conocimiento?

¢ Considera Ud. que el desarrolio de personas esta centrado en fortalecer la cultura
organizacional?

¢ Cree Ud. que el desarrollo de personas contribuye con las sinergias necesarias
para alcanzar la consecucion del plan estratégico institucional y permitir el
desarrollo organizacional?

DIMENSION: Retencién del talento humano

¢En qué medida las relaciones con los colaboradores estan sustentadas en las
politicas y lineamientos de la institucion direccionadas a brindar programas de ayuda al
colaborador?

¢ Considera Ud. que relaciones con los empleados permite generar una disciplina
progresiva para que la organizacion administre adecuadamente los conflictos en
la empresa?

03

¢Cree Ud. que las politicas y lineamientos de la entidad relacionados con la higiene,
seguridad y calidad de vida de los colaboradores estan sustentadas en normas
reconocidas por la OIT?

;Cree Ud. que las politicas y lineamientos de la entidadrelacionados con salud
ocupacional estan basadas en la norma internacional estandarizada OSHAS 18,0017

05

¢+ Considera que las politicas y lineamientos de la entidad relacionados con la calidad
de vida en el trabajo, fortalecen la motivacion de los colaboradores en el area de
trabajo?

DIMENSION: Supervision del talento humano

01

¢En qué medida la base de datos del personal que maneja la organizacion facilita las
comunicaciones internas?

;Cree Ud. que la base de datos del personal que maneja la organizacion satisface
\as necesidades de informacion del area de Gestion del Talento Humano con el
fin de tomar decisiones en la empresa?

¢ Considera que el sistema de informacioén de Gestion del Talento Humano permite
elaborar eficientemente los reportes de los colaboradores y ejecutar el balance social
6ptimo?




"ﬂ ESCUELA DE POSGRADO

04 ¢ Considera Ud. que la contabilidad del personal en el area de Gestion del Talento

Humano permite un manejo adecuado sobre la necesidad de personal en la X
organizacion?

05 ¢ Cree Ud. que el sistema de informacion del area de Gestion del Talento Humano
permite administrar correctamente las decisiones sobre el capital intelectual de la X
organizacion?

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere
pertinente:

l 1. No cumple con el criterio [ 2. Bajo nivel I 3. Moderado nivel 4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Carlos Miguel Aguilar Saldafia  DNI: 00865706
Especialidad del validador (a): Dr.. en Gestion Puablica y Gobernabilidad

Claridad: E! item se comprende faciimente, es decir, su
sintactica y semantica son adecuadas.

"Coherencia: E! item tiene relacion logica con la dimension o indicador que est s Mimsviled"u-h' 08 de noviembre de 2023
midiendo _ DOCTOR EN GESTION #UHICA
3Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido GOBERNABILIDAL

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimension



MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
Gestion del recuso humano

N° | DIMENSIOMNES ! items Claridad’ Coherencia® Relevancia® Observacionas/
Recomendacion
es
DIMENSION: Contratacion del recurso humano 2 3 2 3 4 2 3
01 4 Considera gue el reclutamiento del personal esta direccionado a convocar a8 personas
con caracteristicas determinadas en el mercado de frabajo en general?
0z iCree Ud. que el reclutamiento del personal es una estrategia del area de Gestion del
Talento Humano para convocar a personas talentosas en el mercado de trabajo en x
general?
03 +E= una estrategia de reclutamiento considerar prioritario la convocatoria del talento X w0 X
humano en igualdad de oportunidades?
04 AEl proceso de seleccion de personal aplicado por el area de recursos humanos utiliza %
estrategias cientificamente comprobadas en la evaluacion del talento del postulante?
05 &La evaluacion en el proceso de seleccion tiene estrategias que permiten comunicar
correctamente a los postulantes sobre los resuliados obienidos?
DIMENSION: Induccidn del talento humano
01 i5e realiza adecuadamente la orientacion de las personas culminada la evaluacion de
reclutamiento en la organizacién, basada en una culiura organizacional bien definida?
0z iConsidera Ud. que la cultlura organizacional desarrolla métodos efectivos de
socializacion organizacional, para una induccion adecuada del personal nuevo?
03 & Cree usted que el modelado de trabajo como estrategia de induccion en la
organizacion, faculta la toma de decisiones correctamente en las diferentes dreas x x x
asignadas?
04 ilLa evaluacion del desempefio centra sus estrategias en el trabajo en equipo
como medio para la bisgueda deadminisirar adecuadamente la institucion?
05 & Considera Ud. que en el proceso de evaluacion se aplican métodos cientificamente
probados para medir las competencias de los colaboradores?
DIMENSION: Recompensa del talento humano
01 i Considera importante que las politicas remunerativas de la organizacion estan en
relacion con las escalas remunerativas superiores al promedio del mercado laboral X
local?
02 £ Cree Ud. gue el programa de incentives grafica objetivamente las recompeansas
que la organizacion otorga a los colaboradores de acuerdo a la evaluacion del X
desempeiio?
03 i Considera Ud. que |a participacion 2n los resultados de la organizacion estan en X
relacién con el programa de ingentivos econdmicos plansados anticipadamente?




04

;Cree Ud. que las prestaciones y servicios son parte de las "politicas v
lineamientos que incluyen el sistema de recompensas sociales de parte de la
organizacion?

05

iLlas prestaciones Yy servicios s0n proporcionadas
correctamente a través de informacion sobre previsiones
sociales v privadas a los colaboradores?

DIMENSION: Desarrollo del talento humano

01

¢ Considera Ud. importante que la capacitacion en la organizacion estd basada en un
diagndstico pertinente de las necesidades de mejorar las capacidades de los
colaboradores?

02

i Cree Ud. que el proceso de capacitacion de los colaboradores sigue una secuencia
relacionada a la planificacion del area de recursos humanos?

03

;Cree Ud. que la estrategia del desamrollo de personas esta basada en el principio
de las organizaciones inteligentes en la administracion del conocimiento?

04

i Considera Ud. que el desarrollo de personas esta centrado en fortalecer la cultura
organizacional?

05

¢ Cree Ud. que el desarmrollo de personas contribuye  con las sinergias necesarias
para alcanzar la consecucion del plan estratégico institucional y permitir el
desarrollo

organizacional?

DIMENSION: Retencidn del talento humano

01

¢/ En qué medida las relaciones con los colaboradores estan sustentadas en las
politicas y lineamientos de la institucidn direccionadas a brindar programas de ayuda al
colaborador?

02

¢ Considera Ud. gue relaciones con los empleados permite generar una disciplina
progresiva para que la organizacion administre adecuadamente los conflictes en
la empresa?

03

i Cree Ud. que las politicas y lineamientos de la entidad relacionados con la higiene,
seguridad y calidad de vida de los colaboradores estan sustentadas en normas
reconocidas por la OIT?

04

2 Cree Ud. que las politicas v lineamientos de la entidadrelacionados con salud
ocupacional estan basadas en la
norma internacional estandarizada OSHAS 18.0017

05

¢ Considera que las politicas v lineamientos de la entidad
relacionados con la calidad de vida en el trabajo, fortalecen la motivacion de los
colaboradores en el drea de trabajo?

DIMENSION: Supervision del talento humano

01

¢/ En gué medida la base de datos del personal que maneja la organizacion facilita las
comunicaciones internas?

02

i Cree Ud. gue la base de datos del personal que maneja la organizacion satisface
las necesidades de informacion del area de Gestion del Talento Humano con




el fin de
tomar decisiones en la empresa?
a3 :Considera que &l sistermna de informacion de Gestion del Talento Humano parmite
elaborar eficientemente los reportes de los colaboradores y ejecutar el balance social X X .
optima?
a4 i Considera Ud. gque la contabilidad del personal en el &rea de Gestién del Talento
Humano permite un manejo adecusdo sobre kB necesidad d= personal en la x x X
organizacion?
s :Cree d. gue el sistema de informacién del drea de Gestidn del Talento Humano
permite administrar coreciamente las decisionas sobre 2| capital inteleciual de la X X X
organizacion?

Leer con detenimiento los items v calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones gue considers

pertinente:

| 1. Mo cumple con el criterio 2. Bajo nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Observaciones (precizar 2i hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X1 Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos v nombres del juez validador. Dra. Gabriela del Pilar Palomino Alvarado

Especialidad del validador (a): Dr. en Gestion Universitaria

Claridad: El it=m se comprende facimente, ez decir,  sW
sintachca y semanfica son adzcuadas.

2Coherancia: El ifzm Same melscion koica con la dimension o indicador gue esta
midienda

*Ralavancia: El item es esencial o imporante, es decir debe ser mcluido

Mota: Suficiencia, s= dice suficiencia cuando los Hems planteados son suficienizs
para medr la dimension

Magister en Ciencias de la Educacion

Hilda Gonzalez Mavarro

Mo aplicable [ ]

DHNI: 00953069

08 de noviembre de 2023




MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
Gestion del recuso humano

N® | DIMENSIONES ! items Claridad® Coherencia® Relevancia® Observacionas/
Recomendacion
es5
DIMENSION: Contratacion del recurso humano 2 3 1 2 3 2 3
01 ¢ Considera que el reclutamiento del personal esta direccionado a convocar a personas
con caracteristicas determinadas en el mercado de frabajo en general?
02 & Cree Ud. que el reclutamiento del personal es una estrategia del area de Gestion del
Talento Humana para convocar a personas talentosas en el mercado de trabajo en
general?
03 &£Es una estrategia de reclutamiento considerar prioritario la convocatoria del talento
humano en igualdad de oportunidades?
04 i El proceso de seleccion de personal aplicado por el area de recursos humanos utiliza
esirategias cientificamente comprobadas en la evaluacidn del talento del postulanie?
05 i La evaluacién en el proceso de seleccion tiene estrategias que permiten comunicar
comrectamente a los postulantes sobre los resultados obtenidos?
DIMENSION: Induccidn del talento humano
01 i5e realiza adecuadamente la orientacion de las personas culminada la evaluacion de
reclutamiento en la organizacion, basada en una cultura organizacional bien definida?
02 sConsidera Ud. gue la cultura organizacional desarrolla métodos efectivos de
socializacion organizacional, para una induccion adecuada del personal nuevo?
03 & Cree usted que el modelado de trabajo como estrategia de induccion en la
organizacion, faculta la toma de decisiones comectamente en las diferentes dreas
asignadas?
04 ila evaluacion del desempefio centra sus estrategias en el trabajo en equipo
como medio para la blisgueda deadministrar adecuadamente la institucion?
05 & Considera Ud. que en el proceso de evaluacion se aplican métodos cientificamente
probados para medir las competencias de los colaboradores?
DIMENSION: Recompensa del talento humano
01 & Considera impoertante que las politicas remunerativas de la organizacion estan en
relacion con las escalas remunerativas superiores al promedio del mercado laboral
local?
0z £Cree Ud. que el programa de incentivos grafica objetivamente las recompensas
que la organizacion otorga a los colaboradores de acuerdo a la evaluacion del
desempefio?
03 i Considera Ud. que la participacion en los resultados de la organizacion esta en

relacion con el programa de incentivos econdmicos planeados anticipadamente?




~'] | ESCUELA DE POSGRADOD

04 iCree Ud. gue las prestaciones y servicios son parte de las ‘politicas y
lineamientos que incluyen el sistema de recompensas sociales de parte de la
organizacion?

05 iLas prestaciones y  senvicios s0n proporcionadas

comrectamente a través de informacidn sobre previsiones
sociales y privadas a los colaboradores?
DIMENSION: Desarrollo del talento humano

o ;i Considera Ud. importante que la capacitacion en la organizacion esta basada en un
diagnostico pertinente de las necesidades de mejorar las capacidades de los

colaboradores?

02 iCree Ud. que el proceso de capacitacion de los colaboradores sigue una secuencia
relacionada a la planificacion del darea de recursos humanos?

03 iCree Ud. gue la estrategia del desarrollo de personas esta basada en el principio
de las organizaciones inteligentes en la administracion del conocimiento?

04 i Considera Ud. que el desarrollo de personas esta centrado en fortalecer la cultura
arganizacional?

05 i Cree Ud. que el desamollo de personas contribuye con las sinergias necesarias
para alcanzar la consecucion del plan estratégico institucional y permitir el
desarrollo

organizacional?
DIMENSION: Retencién del talento humano

o1 iEn qué medida las relaciones con los colaboradores estan sustentadas en las
politicas y lineamientos de la institucidn direccionadas a brindar programas de ayuda al
colaborador?

0z ;Considera Ud. que relaciones con los empleados permite generar una disciplina
progresiva para que la organizacion administre adecuadamente los conflictos en

la empresa?

03 i Cree Ud. que las politicas y lineamientos de la entidad relacionados con la higiene,
sequridad y calidad de vida de los colaboradores estan sustentadas en normas
reconocidas por la OIT?

04 iCree Ud. que las politicas v lineamientos de la entidadrelacionados con salud

ocupacional estan basadas en la
norma internacional estandarizada OSHAS 18,0017

05 ;Considera que las politicas y lineamientos de la entidad
relacionados con la calidad de vida en el trabajo, fortalecen la motivacion de los
colaboradores en el area de trabajo?

DIMENSION: Supervisién del talento humano

o iEn qué medida la base de datos del personal que maneja la organizacion facilita las
comunicaciones internas?

02 i Cree Ud. que la base de datos del personal que mangja la organizacion satisface

las necesidades de informacion del area de Gestion del Talento Humano con
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el fin de
tomar decisiones en la empresa?

03 i Considera que el sistema de informacion de Gestion del Talento Humano permite
elaborar eficientermente los reportes de los colaboradores y ejecutar el balance social
optimo?

04 i Considera Ud. que la contabilidad del personal en el drea de Gestidn del Talento
Humano permite un manejo adecuado sobre la necesidad de personal en la
organizacion?

05 iCree Ud. que el sistema de informacion del darea de Gestion del Talento Humano
permite administrar correctamente las decisiones sobre el capital intelectual de la
organizacion?

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere

pertinente:
| 1. No cumple con el criterio 2. Bajo nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dra. Gabriela del Pilar Palomino Alvarado

Especialidad del validador (a): Dr. en Gestién Universitaria

iClaridad: EI item se comprende facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son adecuadas.

2Coherencia: El itern tiene relacion logica con la dimension o indicador que esta
midiendo

IRelevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimensian

DNI: 00953069

Dhra. Gabriela del-ils
DOCENTE POSGRADOD

05 de noviembre de 2023




MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Desempeiio laboral

Observaciones/
N° DIMENSIONES / items Claridad? Coherencia? Relevancia® Recomendaciones
DIMENSION: Calidad 2 (3[4 1|23 |4 213 | 4
01 i Sientes satisfaccion con las actividades gue realizas en tu entorno laboral? X X X
iSientes que tu entorne laboral te brinda seguridad? X X X
;Crees que tienes oportunidades de desarrollo personal y profesional en tu trabajo? X X X
i Logras cumplir los objetivos establecidos en tu trabajo? X X X
02 i Te consideras eficiente en la ejecucion de tus tareas? X X X
03 ¢ Utilizas de manera eficiente los recursos disponibles en tu trabajo? X X X
04 | ;Crees que tu desemperio afecta la productividad de la empresa? X X X
DIMENSION: Compromiso institucional
01 ;Las diligencias de los fiscales, aseguran el derecho a un proceso sin dilaciones? X X X
02 | ;La organizacion del Ministerio Publico ayuda a lograr objetivo de la investigacion? X X X
03 | jlLa complejidad de una investigacion determina el rol de un fiscal penal? X X X
04 | ;En mérito a que las consecuencias de las dilaciones insuficientes, exige la conclusion X X X
del proceso penal por sobreseimiento?
05 ; Consecuencias juridicas en el tardio de las diligencias de los fiscales? X X X
06 iAfectacion juridica al debido proceso, causado por el tardio en las pericias solicitadas X X X
por los fiscales?
DIMENSION: Liderazgo y trabajo en equipo
01 iSientes que el liderazgo influye en el esfuerzo voluntario del equipo para alcanzar X X X
objetivos?
02 | ;jElliderazgo en tu equipo demuestra habilidades para guiar y liderar? X X X
03 | ;jHay colaboracién efectiva y cooperacion entre los miembros de tu equipo? X X X
04 | jElliderazgo promueve un ambiente de trabajo cohesionado y armonioso? X X X
05 ; Observas resultados positivos generados por el liderazgo en tu equipo? X X X
06 ;,Como evallas el proceso de liderazgo y sus impactos en el desempefio de tu equipo? X X X

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere

pertinente:

1. No cumple con el criterio 2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Héctor Manuel Suarez Rios ~ DNI: 18067785

Especialidad del validador (a): Dr. en Gestion Publica

Claridad: El itemn se comprende facilmente, es decir, suU

sintacfica y semantica son adecuadas. .

ICoherencia: El item tiene relacion logica con la dimensién o indicador que esta 08 de noviembre de 2023
midiendo

*Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimensidn

HECTOR MANUEL SUAREZ RIOS
Dr. EN GESTION PUBLICA ¥ GOBERNABILIDAD
DMI 1BD677ES
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MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
Desempefio laboral

. . . . Observaciones!
N° DIMENSIONES | items Claridad? Coherencia® Relevancia® Recomendacionss
DIMENSION: Calidad 11213 [4]1 2 |3 [4 |1 ]2 3|4
o ¢ Sientes satisfaccion con las actividades que realizas en tu enlorno laboral? X X X
;Sientes que tu entorno laboral te brinda seguridad? X X X
¢ Crees gue lienes oportunidades de desarrollo personal y profesional en tu trabajo? X it X
;Logras cumplir los objetivos establecidos en tu trabajo? X X X
0z i Te consideras eficiente en la ejecucion de tus tareas? X X X
03 i Utilizas de manera eficiente los recursos disponibles en tu trabajo? X X *
04 i Crees gue tu desempeio afecta la productividad de la empresa? X X *
DIMENSION: Compromiso institucional
o i Las diligencias de los fiscales, aseguran el derecho a un proceso sin dilaciones? X X X
02 | ilaorganizacion del Ministerio Plblico ayuda a lograr objetivo de la investigacion? X X X
03 i La complejidad de una investigacion determina el rol de un fiscal penal? X X *
04 | iEn merito a que las consecuencias de las dilaciones insuficientes, exige la conclusion % % %
del proceso penal por sobreseimiento?
05 | ;Consecuencias juridicas en el tardio de las diligencias de los fiscales? X A X
06 iAfectacion juridica al debido proceso, causado por el tardio en las pericias solicitadas X X X
por los fiscales?
DIMENSION: Liderazgo y trabajo en equipo
01 iSientes que el liderazgo influye en el esfuerzo voluntario del equipo para alcanzar X X X
objetivos?
0z 2 El liderazgo en tu equipo demuestra habilidades para guiar v liderar? X X X
03 | iHay colaboracion efectiva y cooperacion entre los miembros de tu equipo? X X X
04 ;El liderazgo promueve un ambiente de trabajo cohesionado y armonioso? X X X
05 ¢ Observas resultados posilives generados por el liderazgo en tu equipo? X it X
06 £ Como evallas el proceso de liderazgo vy sus impactos en el desempefio de tu equipa? X X x

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracidn, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere

pertinente:

1. No cumple con el criterio 2. Bajo Nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Alberto Gonzalez Panduro DNI: 40686843

Especialidad del validador (a): Gestion Publica

"Claridad: El item se comprande faciimente, es decr, su
sintactica y semantica son adecuadas.

Coherencia: El item tiene relacion ldgica con la dimension o indicador que esta
midiendo
JRelevancia: El item es esencial o importante, &s decir debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimensian

. -

Tt Elbertn Pandur Goadlez
A WGENIERD AGSONDMD
= oI N 114517

No aplicable [ ]

08 de noviembre de 2023



MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Desempeiio laboral
Observaciones/
N°® DIMENSIONES / items Claridad’ Coherencia? Relevancia® Raccimiendaclonei
DIMENSION: Calidad 11218411 2]814]1]2]3 |4
01 | ¢Sientes satisfaccion con las actividades que realizas en tu entorno laboral? X X X
¢ Sientes que tu entorno laboral te brinda segundad? X X X
¢ Crees que tienes oportunidades de desarrollo personal y profesional en tu trabajo? X X X
¢ Logras cumplir los objetivos establecidos en tu trabajo? X X X
02 | ;Te consideras eficiente en la ejecucion de tus tareas? X X X
03 | ¢Utilizas de manera eficiente los recursos disponibles en tu trabajo? X X X
04 | ;Crees que tu desempeiio afecta la productividad de la empresa? X X X
DIMENSION: Compromiso institucional
01 | ¢Las diligencias de los fiscales, aseguran el derecho a un proceso sin dilaciones? X X X
02 | 4La organizacion del Ministerio Publico ayuda a lograr objetivo de la investigacion? X X X
03 | ¢La complejidad de una investigacion determina el rol de un fiscal penal? X X X
04 | 4En mérito a que las consecuencias de las dilaciones insuficientes, exige la conclusion y " o
del proceso penal por sobreseimiento?
05 | ¢Consecuencias juridicas en el tardio de las diligencias de los fiscales? X X X
06 | ¢Afectacion juridica al debido proceso, causado por el tardio en las pericias solicitadas % N =
por los fiscales?
DIMENSION: Liderazgo y trabajo en equipo
01 ¢Sji::ms ;ue el liderazgo influye en el esfuerzo voluntario del equipo para alcanzar % % %
objetivos
02 | ;El liderazgo en tu equipo demuestra habilidades para guiar y liderar? X X X
03 | 4Hay colaboracién efectiva y cooperacion entre los miembros de tu equipo? X X X
04 | ,El liderazgo promueve un ambiente de trabajo cohesionado y armonioso? X X X
05 | ;Observas resultados positivos generados por el liderazgo en tu equipo? X X X
06 | 4Cémo evaltas el proceso de liderazgo y sus impactos en el desempefio de tu equipo? X X X

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere

pertinente:

1. No cumple con el criterio I 2. Bajo Nivel ] 3. Moderado nivel 4. Alto nivel




‘ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Carlos Miguel Aguilar Saldafia  DNI: 00965706.
Especialidad del validador (a): Mg. en Gestion Pablica

'Claridad: E| item s¢ comprende faciimente, es decr, su
sintactica y semantica son adecuadas.

Coherencia: El item tiene relacion Iogica con la dimension o indicador que esta
midiendo

IRelevancia: £l ilem es esencial 0 importante, es decir debe ser incluido

08 de noviembre de 2023

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimension



MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Desempefio laboral

N°® | DIMENSIONES / items Claridad? Coherencia® Relevancia® Observaciones!
Recomendacion
ES
DIMEN SION: Calidad 2 3 4 2 3 4 1 2 3 4
01 i Sientes satisfaccion con las actividades gue realizas en tu entorno laboral? % % %
i sientes gue tu enforno laberal te brinda sequridad® # x X
i Crees que tienes oporfunidades de desarrolle personal v profesional en fu trabajo? X X X
i Logras cumplir los objetivos establecidos en tu frabajo? * X X
02 ; Te consideras eficiente en la ejecucion de fus tareas? X X X
03 ;Utllizas de manera eficiente los recurses disponioles en tu frabajo? # x X
04 i Crees que tu desempefio afecta la productividad de la empresa? X X X
DIMEMN SION: Compromiso institucional
01 Las diligencias de los fiscales, aseguran €] dereche a un proceso sin dilaciones X X X
0z La organizacion del Ministerio Plblico ayuda a lograr objetivo de la investigacion # x X
03 La complejidad de una invesfigacion determina el rol de un fiscal penal X X X
04 En mérito a que |as consecuencias de las dilaciones insuficientes, exige la conclusion X ¥ ¥
del preceso penal por scbreseimiento.
05 Consecuencias juridicas en el fardio de las diligencias de los fiscales X X X
06 Afectacion juridica al debido proceso, causado por el tardio en las pericias solicitadas X ¥ ¥
por los fiscales
DIMENSION: Liderazgo v trabajo en eguipo
01 iSientes que el liderazgo influye en el esfuerzo veluntario del equipe para alcanzar X ¥ ¥
objetivos?
0z A El liderazgo en tw equipo demuestra habilidades para quiar v liderar? X X X
03 ;Hay colaboracion efectiva v cooperacion enfre los miembros de tu equipa? X X X
04 i El liderazgo promueve un ambiente de frabajo cohesionado v armonioso? # x X
05 i Observas resultades positives generados por el liderazgo en tu equipo? X X X
0g ;Como evalias el proceso de liderazgo v sus impactos en el desempefio de tu eguipe? s X X

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracidn, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere

pertinente:

1. No cumple con el criterio 2. Bajo Nivel 3. Moderado nivel

4, Alto nivel




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X_] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dra. Gabriela del Pilar Palomino Alvarado  DNI: 00953069

Especialidad del validador (a): Dr. en Gestion Universitaria

08 de noviembre de 2023

Claridad: E1 item se comprende faciments, gs  decir,  au
sinfaciica v semantica son adecuadas.

ICoherencia: El item tiens relacion logica con la dimension o indicador que esté
midienda

IRelevancia: Bl item &5 esencial o importants, &3 deci debe ser incluido

Nota: Suficiencia, s2 dice suficiencia cuando los ifems planteados son suficientes
para medir |a dimension

Hilda Genzalez Navarro
Magister en Ciencias de la Educacion



.ﬂ ESCUELA DE POSGRADO

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Desempeiio laboral

N° | DIMENSIOMNES | items Claridad’ Coherencia? Relevancia® Observacionas/
Recomendacion
es
DIMENSION: Calidad 2 3 | 4 2 13| 4 2 13| 4
01 ;Slentes satisfaccion con las aclividades gue realizas en tu entorno laboral? ¥ X X
i Sientes que tu entorno laboral te brinda sequridad? X X X
i Crees gue tienes oportunidades de desarrollo personal y profesional en tu trabajo? X X X
i Logras cumplir los objetivos establecidos en tu trabajo? X X X
02 | ;iTe consideras eficiente en la gjecucion de s tareas? X X X
03 ; Utilizas de manera eficiente los recursos disponibles en tu trabajo’? X X X
04 ¢ Craes gue tu desempefio afecta la productividad de la empresa? X X X
DIMENSION: Compromiso institucional
01 Las diligencias de los fiscales, aseguran el derecho a un proceso sin dilaciones X X X
02 La organizacion del Ministerio Plblico ayuda a lograr objetivo de la invesligacion X X X
03 | La complejidad de una investigacion determina el rol de un fiscal penal X A X
04 En mérito a que las consecuencias de las dilaciones insuficientes, exige la conclusion X X X
del proceso penal por sobreseimiento.
05 Consecuencias juridicas en el tardio de las diligencias de los fiscales X X X
(]3] Afectacion juridica al debido proceso, causado por el tardio en las pericias solicitadas % % X
por los fiscales
DIMENSION: Liderazgo y trabajo en equipo
01 éSientes que el liderazgo influye en el esfuerzo voluntario del equipo para alcanzar % % X
objetivos?
02 | ;El liderazgo en tu equipo demuestra habilidades para guiar y liderar? X X X
03 ;Hay colaboracion efectiva y cooperacion entre los miembros de tu equipo? X X X
04 | iEl liderazgo promueve un ambienls de trabajo cohesionado y armoniosa? X X X
05 i Observas resultados positivos generados por el liderazgo en tu equipa? X X X
06 2 Como evallas el proceso de liderazgo v sus impactos en el desempeno de tu equipo? X X X




‘Tl‘ ESCUELA DE POSGRADO

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere

pertinente:

| 1. No cumple con el criterio 2. Bajo Nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dra. Gabriela del Pilar Palomino Alvarado DNI: 00953069

Especialidad del validador (a): Dr. en Gestion Universitaria

Claridad: E| item se comprende facimente, g5 decir, su 05 de noviembre de 2023

sintactica y semantica son adecuadas.

*Coherencia: El item tiene relacion logica con la dimension o indicadar que esta
midiendo

*Relevancia: El item g5 esencial o importante, es decir debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes \ Nyt
para medir la dimension

Dra. Gabriela delPilar Paloming Alvarado
DOCENTE POSGRADOD



Indice de la V de Ayken

-

Variable: Gestion de los recursos humanos

CLARIDAD

J2

J5

J4

;3

J1

P1

D1

MINIMO
MAXIMO



(K)=N2 CAT. -1

(n)=Jueces
NC% (Z)
CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA
DIMENSIONES Vv Li Ls \ Li Ls \" Li Ls
0.97 0.76 1.00 0.97 0.76 1.00 0.97 0.76 1.00
D2 0.99 0.78 1.00 0.99 0.78 1.00 0.99 0.78 1.00
D3 0.99 0.78 1.00 0.99 0.78 1.00 0.99 0.78 1.00
D4 0.99 0.78 1.00 0.99 0.78 1.00 0.99 0.78 | 1.00
D5 1.00 0.80 1.00 1.00 0.80 1.00 1.00 0.80 1.00
D6 1.00 0.80 1.00 1.00 0.80 1.00 1.00 0.80 | 1.00
Instrumento por Criterio JoXeE] 0.78 1.00 0.98 0.77 | 1.00 0.98 0.77 | 1.00
| Instrumento Global [0.99 FEZZNIIREES

V de Ayken 0.99



Indice de la 'V de Ayken
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Consentimiento informado

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO 03y

FORMATO PARA LA OBTENCION DEL CONSENTIMIENTO

INFORMADO
RESOLUCKON DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N'278.2022-VAUCY

Titulo de la investigacion: Gestion de recursos humanos y desempedio laboral en la
Municipalidad Provincial Datem del Maraién, Loreto - 2023

Investgador pnncipal: Sivano Aivan, Magno César

Propésito del estudio

Saludo, soy investigador y le invito a participar en |a investigacién: Gestion de recursos

humanos y desempefio laboral en la Municipalidad Provincial Datem del Marafion,

Loreto - 2023. Esta investigacion es desarrollada por estudiante de ngaostrh en
filial Tarapoto de la Universidad César

Gestion Pablica de la escuela de posgrado o de |
Vallejo, aprobado por la autoridad comrespondiente de [a Universidad.

Procedimiento
Si usted decide participar en |a investigacién se realizara lo siguiente:
1. Se le presentara un cuestonano en el que tendra pregunias generales sobre

ummmmaegesw v yolms;noesmoesarioque
anote su nombre, pues cada encuesta {endra un cédigo; luego se le presentarén

preguntas sobre variables especificas de 1a investigacion. -
2. El tiempo que tomard responder la encuesta serd de aproximadamente 20

minutos. si gusta. puede responder ahora © comprometerse a hacerio en otro
momento o lugar, nosotros lo buscaremos.
Informacion general: se le brindara a cada persona, la informacién para cumplin:\len'oo
delos principios de ética, se permitird cualquier interrupcién de parte del entrevistado
para esclarecer sus dudas.
Darticipacidn voluntariz {principic do sutonomiz)
Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participaro no, y su decisidn sera respetada. Posterior a la aceptacién no desea
continuar puede hacerlo sin ningn problema.
Riesgo (principio de no maleficencia):
indicar al participante la existencia que NO existe riesgo © dafio al participar en Ia
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderias o no.
Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de |a investigacién se le alcanzara a la institucién al
término de la investigacién. No recibird ningdn beneficio econémico ni de ninguna otra
indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los
resultados del estudio podrén convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialldad (principlo de justicia):

Los datos racolectados deben sor andnimes y ne tencr ninguna forma de identificer 2t
paricipante. Garantizames que la informacién que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro proposito fuera de la investigacién. Los
datos permaneceran bajo cusiodia del investigador principal y pasado un tiempo
determinado seran efiminados convenientemente.

Informacién espaecifica: Una vez que se haya terminado de brindar la informacidn
general,se debe compartir a informacién especifica sobre |a investigacién: los datos
que se requeriran, el hecho que se observara, o la accién que se realizara en el cuerpo



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

(medir, examinar) o alguno de los elementos de & (exAmenes de sangre, orina, células,
tejidos u otro material bioldgico), haciendo énfasis que los resultados sélo seran
utiizados para la investigacion, sin identficar a la persona. De desearlo, se puede
brindar algun resultado de interés clinico al participante voluntario.

Problemas o preguntas:

Sitiene preguntas sobre la investigacién puede contactar con el Docente Asesor Gabriela
del Pilar Palomino Alvarado al correo electrénico doalominoal@ucvvirtual.edu.oe o con el
Comité de Etica de! Programa de Posgrado.

Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo mi participacién en
la investigacion.

[Para garantzer la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el
consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar:
Nombre y firma. Eneicasom:omweslionariovirwu,sadebesolldlareloomodesdo

el cual se envia las respuestas].

% /es)o— s jLsawo B
oyt “pér° ‘_/6 Ik



Confiabilidad de los instrumentos de investigacion

Anédlisis de confiabilidad V1: Gestién del Recurso Humano

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

974 30

Estadisticas de total de elemento

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

V1.1 94,97 569,665 ,852 973
V1.2 94,75 584,351 ,633 ,974
V1.3 94,72 585,930 437 ,975
V1.4 94,84 592,388 ,358 ,975
V1.5 94,97 581,918 ,594 ,974
V1.6 94,82 592,357 ,431 ,975
V1.7 94,85 596,541 ,343 ,975
V1.8 94,81 587,284 ,543 ,974
V1.9 94,83 579,407 ,552 ,974
V1.10 95,23 557,143 ,927 ,972
V1.11 95,34 568,135 ,789 ,973
V1.12 95,39 557,826 ,884 ,972
V1.13 95,50 560,644 ,848 ,973
V1.14 95,24 568,598 ,752 973
V1.15 95,26 568,149 , 735 ,973
V16 95,01 554,471 ,878 ,972
V17 95,00 555,287 ,884 ,972
V18 95,23 547,856 ,913 ,972
V19 95,06 554,652 ,899 ,972
V20 95,12 556,731 ,932 ,972
V21 95,27 571,304 , 765 ,973
V22 95,40 565,668 , 746 ,973
V23 95,65 565,334 ,667 ,974
V24 95,67 575,810 ,540 974
V25 95,42 577,166 476

V26 95,27 560,522 ,898 Yiz



V27
V28
V29
V30

95,06
95,08
95,17
95,28

561,686
559,086
552,902
550,459

,896
,906
,888
,938

,972
972
972
972




Andlisis de confiabilidad V2: Desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

,886 21

Estadisticas de total de elemento

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

V2.1 84,11 67,987 -,026 ,904
V2.2 84,43 65,834 ,101 ,899
V2.3 83,81 62,273 ,588 ,878
V2.4 83,84 63,607 ,516 ,880
V2.5 83,74 63,873 ,593 ,879
V2.6 83,70 62,050 ,786 ,875
V2.7 84,92 58,442 ,525 ,882
V2.8 83,77 60,614 ,824 ,872
V2.9 83,93 61,398 ,505 ,880
V2.10 83,66 62,733 , 721 877
V2.11 83,66 62,250 , 785 ,875
V2.12 83,80 60,900 ,802 ,873
V2.13 83,98 64,781 ,254 ,888
V2.14 83,69 62,123 ,811 ,875
V2.15 83,75 64,236 473 ,881
V2.16 83,65 62,208 , 789 ,875
V2.17 83,75 61,707 e ,874
V2.18 83,95 64,205 ,376 ,884
V2.19 83,82 61,024 ,800 ,873
V2.20 83,94 60,629 ,608 ,877

V2.21 84,14 62,993 ,317 ,888




Base de datos: Gestion del Recurso Humano

51302[8[31%]5 28 2[5 58]z o] a2 o[ a2
Z|= == - e e - R e -1 -1 -1 - R Rl Rl =0 =R el el - - =
)

g2 3823|283 2T 8|23~ T332
AEEEEERREEREEEEEEEEERBEEE
BIS[(R[S|J|o|d|~|o|I|~|QIQ|J||d|~|o|F|o|F|~[R[3]]
B|N(NIR|E|J|o|w|J|ow|QIR|Z|J|o|w|2|8|J|o|w|d|RH
1838|222 |w |28 |w 8|32 2|2 |wv (v D23 w823
al3d|S|S|QIIS|RIZS|S|RIQS|R[IS|S|5|R|2|5[3[R]]
o322 e|R|I2|8|IR|S|8|R|2 |2 (R (2|2|J3|18|_|9|48|3|3|3
SQlw|lwv|t|o|dt|d|d|t ||| ||| |d|d|T|O||A|d|0||
Qi ||| ||| ||| | [ || AT || AT
NMEAIRARIR AR AN IR A IR AR AR AR A IR D AR AR A R B AR
Nlit|t|t|o|v|a|d||a|d|s (|0 |N|d|t|o|F |||
%444232132144232132321424
Biow|sd|t|d|d|o|d|d|o|t|t |t |d|d|o|ad|t|d|d|o|<|T|®
Jlold|d|an|d|lo|d|d|o|adlt|t|n|d|o|d|ld|la|d|o|d|S|<|®
Qi |||l |d|d|N|d|lt N[N [d|ld|N|dla|d|S]
2544322122144322123221435
m_243333133144333133331433
QIt|v|v ||t |||t |||t ||| |||t | ||| ||
G w|t|t|o|lwv|la|d|lv|a|dlt|t O v|a|d|lo|lo|w|c|d|<|<|w
Rl |t|n|w|a|a|w|ad|ad|t || |w|d|d|o|o|w|d|d|s|<|
Nlww|t|t|v|la|d|w|n|d|F (T || 0|0 |||
Cit|w|t|t|w|n|dw|ja|d|s| S| T|O|N|d|O|F|O|N|d|[0O|<T|W0
Vit |o|a|ts|o|d|s|o|d|a|t|a|t|o|d|d|N||o|d|m|n]|<
SN[ |a|t|o|d||o|d|lT|T|N|[F|o|d|ld|lN|[T|o|d|F|N|®
DIt |an|o|an|t|n|d|t|a|d|la|oja|d|a|dladloas|a|d|s|a|om
MW__423242142143242112421422
”__443333133144333113331322
Slaw|t|on|t|la|d|t|N|d|t |0t |N|d|d|o|F|a|d|o|<|
ot w|o|t| ||| S| ||| |T|N T[T || S|0|T |0
ot |(F|m|T| |||t ||| |||t ||| |||
IR N I A I B B B I A A o B S B I ANV I R B oS I N VI I
olanm|t|on|t|o|t|(T|o|t|T (||t |o|F|N|o|F|o|T||T|
W (| |||t ||| ||| |N|0|w|<|<
SNt ||| T[T || ||| TN |F| o[ N[O |®
oS|[0
L I I I B B I o B I IR R e BV B I o B R B I B OV U B B o B I R I
I R AR AR AR A A R A IR AR AR AR A N A R AR AR R A A
2 o |wlo|~ oo 3 Y3325 |3|3|RIJ|Y|IQ




ANRAEEREERREREE BB AREEEEEE
NI A P A - N N N D N N P - I
SIge|3 83| 3|e |3\ 3|3|8 3|2 33|F|2|8|3|8|85(3|§|3|§|8
RIQ|C|2|0|w|3|=|w|RIKR|G|S = v RIRIR|R|S|RIR|»|RIKR|E|RIR
QL I|e|d|~]e |2 |~RIQII =T~ 2RIR|R|S|RIRIMEIR|SIRIR
J15|2|J|o|w|J|o|»w|RIR|Q|IJ|o v R|R|R|R|R|R|R|»|RIR|RIRIR
Q19228 |w|2]|Q|w Q82|28 |8|RIRKIS|IRIR|»|S|R|Z|R|R
5195 |R[|F|S|RIG|S|RIR|IS|IR|IFISIRIR|2|R|2|RIR|S|IRIR|ZIRIR
SIR|C|R|S|S|RIS|B|R|IS|G|IRIS IV IRIRIR|R|B|RIR|BIRIR|&IRIR
| || [A AT || AT T[0T | T T T IO TF|H T T T
B R S S e o T I O N IS S I I I O I I I 0 B IS o s IO A O S B B N I
S T[N [HA TN (T TFT|N[H T T AT T (T H T
< | 9|0 FT|IN | AT N | A F| T MO N AT T T T T T T T T
< SN O N[AO N | AT ST N|O|N AT TFNT T[T H T T T
<t M| A AN | A | AT T AT | A AT T T T 0T T T T 0T
< MOIN| A0 dA[dA| O | AT TN | A0 | A M T T IO (T || A O (T |||
S| O N|dA [ N[dA| AN | A (SN |A|N|[A O T I F|F| O (| A O || 0|
S O|Mm|N|[N[dAN|N | dA (S O|N|N|[dHd T T 9|9 | (T |H IS | (S|
A S22 oo T oo T A oo T AN T o P B o 0 I I I Sl B B I B oo I I S IS Il Ol O o R T S o S o I B B
LM |IFT(N A TN AT T (FT|TFT|NH T T T T[T T H T T T
< F|O|LINAIOIN| AT T OLOLIN AT T T T T[T |H T T T T
S N[O WO A4 | A AT I O O|dA (|| T T[T | T | AT T |||
S || N[AHAOIN A T[T ([FT|O|IN|H T T T T[T H T
S T LON[AOIN A (T (FT|O|IN AT T T T[T H T T
I IFT|IN| T O |A T VDA N|TFT N T D AM T |T| T |IT|TFT T A O T T
LM N FTI O] AT NV A|FT|I T N|TFT O A M| T | JF| T IJF| || A O |||
OLIN|IN TN |A T N AN N|T N AT T T DT T A OO
LM N JT|IN|AIFT|N| AT O N|TFT N AT T TFTN|T AT T T T T
LIMOMO OO Ad O 0O AI°F T OO0 A M T FT|IIFTO(T || A O |||
| |0 FT|IN | AT N | AT T O N AT T T T T T T
B I 2 I N N T I Sl S I N S IS I S S A S o S o S o B
LM T |IT|N [T TN T T T T TFT|N T[T T I IFT O[T T T ||| T
N[OOI T[0T T T T T[T T T T T T[T T T T[T T
NN T O[T TN T T TO|TFTO T T T T T T[T T
N TN | T NOITIN NI TN TN T T I IFT O[T || T[T
N TN |IT[N [T TN T[T TN TN T[T T T T T[T T T T[T T
YR S IS I R U 0 o T I A I S N I I S I A O o S S S B B
OIF|IIFT|IITOIN T O N T O TF|ITFT|ON T T T T T[T TN T T[T
M| IF|IIFT|N N TN N T T FT|TFT|INN T T T IT O[T TN |||
RIQIRIRIR|B|F|88|3 885|832 F|F|2P[F|9]9/5/|29/3/ 83/ 8|5




o ol O| O| O ol O O o o ol O O| O o | O
HAEIEIEI R EIE I EIEE N EREIEIEIE I IR
S| <L sz Yz 9L L LS| ==
4090524794165994240905247941
1212111117102815152121111171
| A A | A | A | A | A | | | | — — A | A | A A A | | —
0000000904090717070000009040
N N[N N N NN A N|[dA|N| A | N|H| N N NI N[ N[N N N|[HA|[N| A | N
8000705992155617270007059921
A N N N|A | N|A| A | A | A | A | A | N|[—H| N — NI N[ N[A N | A | A |—A| A | A
0000060000050205050000600000
N N[N N N A N N N[dAdA|N| A N|H| N N NI N[ N[N A N NN |H | N
6000879002070097070008790020
A N[N N| A A | A N N|[AdA | N| AN |HA| A N N[N N|A | A | A | N[N |H | N
0090090902000697070900909020
N N A N|N|[dA | N A N|dA| N|N[N|[HA| A N N| A | N[N | N|HdA|N| | N
oO|l0O|l0O|l0O|l0O|l0O|0O|0O|l0O|It|O|0O|l0Ojl0jOd|O|dA|O|lOJO|O|OCO|O|O|OC || O
NN N N[N N N N N|AdAN[N|N|dAd A NN N[N[N/NN/NNN|N|[HA|N
A S I~ S T~ o R I ol I o ol o VA I~ ol oo Tl 0 O A ol R I I O o Il I o A o Ol I ol O o QA B N
A I~ I T~ ol I I O ol R I IO o O o I VA T IR B e O o Il o A o Il Il R ol B~ N
< 9 | T AT AT T T TF|IN TN ATN AT AT AT HA T T AT AT (AT 0| N
S o IS R~ O o ol N ol I ol A o Sl A o ol N~ ol T ol O o B o B VA S B QNI S B N I B I O o~ o~ ol N ol S
< S T T S TN T | T SN YSIN| Y S| N
< S | | T T T I N N[OOI | S AN A T TN (TS| NN
M It | | [ O T OO NI N N[O OO T A N|A (T T O[T O OO NN
M T T T TN (NN OO [ WO A INA T (T T ||| NN
< || TS TN OO N [T NN |N T (T OSSN
< S | | T N T TN O[O O T NI N ([T | T IN [ ST | TN
I S | T T T T I N [ S( O SIN T H || AT ||| N
I S| N T AT T T T |IN [T SATS AN | AT TN AT 0SSN <
I S| | T AT T T TN ST( M SSIN T AT AT NI 0S| S| N <
< 9 | | AT T TN TN TN AT AT AT TN T A O N
< S | | T TN T TN T TTIN AT AT AT TN AT AT O S| N <
Mt | | T T T[N A || AT TN TS <
M T T AT TN T T T TN O TN [T O (AT AT AT ||| N
M T | | T OO M TN [TV N O AN | AT (T T OO S| N <
< ¢ | | OO M AT TN T TF|TFTIN AT AT AT | T OO || N
Mt | TN TFTIN T (| TFTIN O AN AT TN AT|I A OSSN
< S | | T T T O |IN T ATNAT A A T | T AT O (S| N <
5 I~ S o T~ o I ol IS RS o R o . o 0~ i A~ T~ O~ ol A o T e I I O ol Il I ol B ol I~ ol Il R ol B ol N
< S T T T T TN ||| T MO SN TN T (TS| N
< S| M T TN || TV N TN T TS| N
I S | T T T T TN N | AT TS| N <
S IS I~ I o ol ol I A A i A ol ol .0 N ol 0 B O ol 0 T I Il Al S ol S ol O o ol N~ ol QN I S
S IS S N o ol S ol I S S i o A ol ol . N~ ol 0 B L ol 0 T I Il Al A ol S ol L~ o~ ol S ol BV I S
I I S o o S ol I o S R o VA I B R I 0 2 o 0 T I Il Al ol S o S o N~ ol QU S
5 I I~ S o ol ol A Sl A o ol ol ol i o 0 B ol 0 T I Il Al ol S ol L o ol S ol N ol S
5 I~ S o T~ o I ol IS o RS S R .~ o O~ A ol A~ ol I ol o T R I I O ol I~ I ol B o I~ ol I ol R ol B ol N o
M T IO O|IMNOIO|IOd[ NSO IMNOIOIO|lA | NS LIOIMNMNIO|O|O
(W ||| L Ol vl o (~M|IM~MIMIMIMIMIMIM|IMINMS|o




(] o| o o

= = | = =

SISEIEIRIEIEIE:
RIS S| o]0 ||
Q&S || S|~ T
SRS |d|ojw|d|e
SIR|S[3| S| w33
RIRI|K|=]S K|S
RIR|S|R|S|S|&I|=
(ST IS I oo T S B B R B S |
A I I VA S B B o B |
S| | TN A SN
S| | TN AN
< | | T MO N || M| N
ML |dA| A0 ||
MM A M| m
M| || N ||| N
MIOIN NN |- N|N
MO O MM |™M
M| N || N[ TN
M| | MO || N|—A || N
M| | N | |dA|—A |0 | A
NI | MO || N|— || N
M| | N || N|— || N
M |IN| T[0T N
M IN| T O[T ?
M| N || N ||| N
< S| N | (N[ AN
<t | S| N O MO|A M m
S| | O T N AN
A S B S o B B S S |
S| | O T N T TN
SISO O[T || ™
|| O T O™
S| S| M| TN M| N
|| O TN TN
A S I S s B S O S A
|| T T O N T ™
S| | T NN TN
|2 |8|D|D|B|%|B




Desempeiio Laboral
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Autorizacion para la aplicacion de la investigacion

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN LOS
RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
Nombre de la organizacion l RUC:20493465491
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DATEM DEL MARANON
Nombre del Titular o Representante legal
Nombres y Apellidos TDNI
WELLINTON MARCOS SILVANO ALVAN i 41075068

Consentimiento
De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal " del Cadigo de Etica en Investigacién de la
Universidad César Valiejo M, autorizo [ X ], no autorizo | | publicar LA IDENTIDAD DE LA
ORGANIZACION, en la cual se lieva a cabo la investigacion.

[ Nombre del Trabajo de Investigacion

| Gestion de recursos humanos y desempefio laboral en la Municipalidad Provincial Datem
I del Marafién, Loreto - 2023

"Nombre del Programa Académico: MAESTRIA EN GESTION PUBLICA
! ;
" Autor MAGNO CESAR SILVANO ALVAN DNI: 41462780

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacdn serd alojada en el Repositorio Institucional
de la UCV, 1a misma que serd de acceso aberio para los usuarios y podra ser referenciada en futuras
Investigaciones, dejando en claro que los derechos de propsedad intelectual corresponden
exclusivamente al autor {(a) del estudio.

Lugar y Fecha:

San Lorenzo 24 de noviembre del 2023
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