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RESUMEN 

La investigación titulada: Gestión de personal y desempeño laboral en una 

municipalidad distrital de Amazonas, 2023, tuvo como objetivo determinar la 

relación de la gestión de personal y desempeño laboral. El marco teórico 

comprende teorías de fuentes de alto impacto que profundizan la teoría del estudio. 

El tipo de estudio es básico con un diseño no experimental y transversal, el nivel de 

la investigación fue descriptivo y correlacional, se aplicó un cuestionario validado 

por juicio de expertos y con una confiabilidad alta que fue aplicado a 18 

colaboradores como muestra.  

Se concluyó que, según el coeficiente de correlación de Spearman, que 

existe una relación entre la variable Gestión de personal y desempeño laboral, a un 

nivel de ,809. Por lo tanto, una adecuada gestión de personal va a permitir mejorar 

el desempeño de los colaboradores. 

Palabras clave: Gestión de personal, reclutamiento, selección y capacitación 
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ABSTRACT 

The research titled: Personnel management and work performance in a district 

municipality of Amazonas, 2023, aimed to determine the relationship between 

personnel management and work performance. The theoretical framework includes 

theories from high-impact sources that deepen the theory of the study. The type of 

study is basic with a non-experimental and transversal design, the level of research 

was descriptive and correlational, a questionnaire validated by expert judgment and 

with high reliability was applied to 18 collaborators as a sample. 

It was concluded that, according to Spearman's correlation coefficient, there 

is a relationship between the Personnel Management variable and job performance, 

at a level of .809. Therefore, adequate personnel management will improve the 

performance of employees.  

Keywords: Personnel management, recruitment, selection and training 
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I. INTRODUCCIÓN

La incorporación de los mejores servidores para cada puesto de trabajo es esencial 

para el buen desempeño de las instituciones públicas. Para ello, se requiere un 

proceso de incorporación y clasificación de personal que se tenga en cuenta sus 

habilidades, trayectoria e instrucción formal. Sin embargo, en muchas ocasiones 

este proceso no se realiza de manera adecuada, debido a la falta de métodos, 

mecanismos y criterios técnicos que garanticen el mérito, la transparencia y la 

igualdad de oportunidades. Esta situación genera una inadecuada gestión de 

personal, que afecta negativamente al desempeño de los colaboradores y a la 

calidad y eficiencia de los servicios que brindan a la ciudadanía (Servicio Civil, 

2013); (Paredes & Zegarra, 2018); (SERVIR, s.f.) 

A nivel internacional, de acuerdo con los datos proporcionados por la 

Organización Internacional del Trabajo (OIT), el sector de empleo público constituye 

aproximadamente el 13.5% de la fuerza laboral a nivel mundial. No obstante, este 

sector se encuentra confrontando diversos desafíos que afectan su efectividad y su 

capacidad para servir a la sociedad de manera eficiente. Entre estos desafíos se 

destacan la falta de productividad, la insuficiente inversión en la formación de los 

empleados públicos, la limitada adopción de prácticas innovadoras, la persistente 

problemática de la corrupción y la influencia del nepotismo en su funcionamiento. 

Ante ello, la baja productividad y la falta de capacitación pueden conducir a una 

prestación de servicios gubernamentales deficientes, lo que afecta negativamente 

a los ciudadanos. Por esta razón, es necesario implementar medidas que mejoren 

la gestión del empleo público, tales como el fortalecimiento de los sistemas de 

reclutamiento y selección basados en el mérito, el desarrollo de planes de carrera 

y evaluación del desempeño, el fomento de la innovación y el uso de las tecnologías 

de la información y la comunicación, y el establecimiento de mecanismos de 

rendición de cuentas y transparencia 

En el Perú, según las estadísticas proporcionadas por el Ministerio de 

Trabajo y Promoción del Empleo (MTPE), el empleo público en el Perú se situó en 

1 millón 365 mil 700 trabajadores en el año 2021, lo que equivale al 8.1% de la 

fuerza laboral total en el país (MTPE, 2021). No obstante, el ámbito del empleo 

público en el Perú se encuentra confrontando una serie de desafíos que afectan 

tanto a los trabajadores como a la eficacia de los servicios gubernamentales. Entre 



2 

estos desafíos se destacan la elevada rotación de personal, la inestabilidad laboral, 

las remuneraciones insuficientes, la carencia de incentivos para el desempeño, la 

rigidez normativa y una evaluación deficiente del desempeño. Estos datos reflejan 

cómo, a pesar de su importancia en la economía y la administración pública del 

país, el empleo público en el Perú enfrenta retos significativos que requieren 

atención inmediata (Paredes & Zegarra, 2018). 

En ámbito de la investigación, en la municipalidad distrital de Amazonas, 

2023, el Instituto Nacional de Estadística e Informática (INEI) reporta una fuerza 

laboral pública de apenas existe 24 empleados en el año 2022 (INEI, 2020). En el 

contexto de esta entidad pública, se ha observado que los servidores a menudo 

improvisan sus responsabilidades laborales, careciendo de roles y funciones 

claramente definidos. Además, la institución enfrenta carencias notables en cuanto 

a recursos tecnológicos para agilizar los procesos documentales y carece de 

herramientas de gestión actualizadas. Más preocupante aún, algunos empleados 

muestran una falta de compromiso eficiente en relación a las tareas que les han 

sido encomendadas, no se observan avances significativos en los procesos ni en 

los objetivos trazados por la organización esta situación, tanto la gestión del 

personal en adelante (GP)  como el desempeño laboral en adelante (DL) de los 

trabajadores en esta entidad pública han sido atributo de observación y análisis 

respectivamente, en ese sentido se estableció las siguientes interrogantes que 

direccionaron la investigación: 

¿La GP está en concordancia con el DL en una municipalidad distrital de 

Amazonas, 2023?  Como problema específico considerado fue: ¿La incorporación, 

la elección de personal, adiestramiento y mejora competitiva está relacionado con 

el DL en una municipalidad distrital de Amazonas, 2023? 

Con relación a la justificación de la tesis, la investigación es importante para 

la comuna con mayor importancia en la gestión para la toma de decisiones, puesto 

que con los hallazgos obtenidos se podrá establecer estrategias de gestión de 

personal, y por ende contribuir a mejorar el desempeño de los colaboradores. En lo 

teórico, la teoría que se propuso en el estudio pueden servir de referente conceptual 

para la comunidad científica que desee conocer sobre definiciones y teorías de las 

variables puesto que está derivadas de fuentes de alto impacto y muy confiables. 

Además, Asimismo, en lo metodológico, para la investigación se diseñaron 
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instrumentos con una riguridad metodológica que fueron validados por expertos, 

dando señal de confiabilidad. Estos instrumentos pueden ser aplicados por otras 

instituciones, adaptándolos previamente y así poder computar el proceder de las 

variables en su realidad. Finalmente se beneficia socialmente puesto que el estudio 

servirá los colaboradores y sociedad civil podrán contar con mejores servicios 

llegando a tener mejores noveles de satisfacción (Ñaupas, et.al 2013). 

Con respecto a la finalidad de la investigación de la forma general del estudio 

es: Decretar la correspondencia efectiva entre la GP y DL en una municipalidad 

distrital de Amazonas, 2023. El objetivo específico fue: Instituir si la incorporación, 

la elección de personal, capacitación y desarrollo competitivo están relacionados 

con el DL en una municipalidad distrital de Amazonas, 2023. 

La hipótesis general es: Coexiste correspondencia entre la GP y DL en una 

municipalidad distrital de Amazonas, 2023. El específico: Coexiste correspondencia 

entre el reclutamiento, la selección de personal, capacitación y desarrollo 

profesional con el desempeño laboral en una municipalidad distrital de Amazonas, 

2023. 
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II. MARCO TEÓRICO:

Para la indagación se ha cosiderado antecedentes internacionales y nacionales, 

dentro del marco nacional se tiene a: El artículo de Pilco El propósito principal de 

García (2022) fue establecer la conexión entre la gestión de personal y desempeño 

laboral en una municipalidad distrital de Amazonas,2023. Según los resultados, el 

50 % de la gestión de personal se ubicó en el nivel medio; y el 59 % del ejercicio 

profesional, también en el nivel medio. La conclusión indicó que hay una 

correspondencia efectiva y reveladora muy fuerte de la GP y DL, dado que las 

observaciones estadístico de Spearman arrojó 0.962 y un p valor de 0,000. 

El artículo de Cieza-Sempertegui et al. (2021), El estudio se enfocó en 

examinar la gestión y DL de los empleados municipales. Los hallazgos mostraron 

la relevancia del municipio para el progreso de las comunidades y las 

particularidades de la gestión y DL de los empleados municipales. La conclusión 

señaló que las entidades públicas, siguiendo la tendencia actual, se dedican a 

administrar los recursos humanos, basándose en una organización firme y regulada 

por normas legítimas, lo que permite por un lado un buen desempeño de los 

empleados y por otro lado un servicio eficiente y efectivo a la ciudadanía. 

 Alva (2019) en Remuneraciones y DL, tuvo como finalidad conocer la 

incidencia de las variables, el procedimiento fue mixto, empleando una herramienta 

de 14 participantes. Los hallazgos manifestaron que la remuneración impacta de 

forma positiva en el desempeño a un nivel de 86%. Se concluye que el banco debe 

evaluar el desempeño para poder asignar el sueldo de forma racional. Esta 

investigación es relevante pues da a conocer el rol que juega el incentivo salarial 

en el desempeño, ayudando a mejorar sus niveles de rendimiento.  

Asimismo, se contó con Oliden y Tinoco (2020) sobre motivación y DL en 

una compañía de pavimentos, tuvo como finalidad analizar el DL, el procedimiento 

fue básico, utilizando un examen a 38 personas. Se encontró que el desempeño de 

los colaboradores es moderado, concluyendo que los beneficios monetarios son la 

principal fuente de motivación. La investigación muestra cómo se debe aplicar 

adecuadas estrategias de motivación, las cuales deben contribuir a mejorar el 

desempeño del colaborador.  
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Pérez (2019) en el estudio gestión de talento para empresas deportivos, tuvo 

como finalidad estructurar un patrón de gestión de talento humano. El 

procedimiento fue representativo, empleando un interrogatorio a 25 personas. 

Según los hallazgos existe falta de conocimiento en el personal lo cual es un 

aspecto negativo para la empresa. Se concluye que es importante realizar un 

adecuado incorporación y escogimiento de personal.  

Gómez (2018) en piloto de gestión por competitividades y desempeño 

personal de un Municipio en Quito, tuvo como objetivo proponer un modelo para 

gestionar el personal en base a competencias, la metodología fue transversal, 

aplicando un cuestionario a 70 funcionarios. Según los hallazgos existe una alta 

rotación de personal, lo cual afecta de forma negativa al desempeño. Se concluye 

que se debe evitar la rotación de personal que aún no cumpla con conocimiento 

amplio del puesto de trabajo.   

Como antecedentes del ámbito internacional, se tuvo el artículo de Alves et 

al. (2019), tuvo como objetivo analizar la GP en la municipalidad de São Paulo, 

Brasil, desde la perspectiva de los servidores públicos. La indagación yació de 

prototipo cualitativa y se basó en entrevistas semiestructuradas a 20 servidores de 

diferentes áreas y niveles jerárquicos. Los resultados mostraron que la gestión de 

personal se caracteriza por la falta de planificación, la burocracia, la rigidez, la 

desmotivación y el clientelismo. La conclusión fue que se requiere una reforma 

administrativa que promueva una gestión más estratégica, participativa, flexible y 

orientada al desarrollo de las competencias y el desempeño de los servidores. 

Moreno Jiménez, Moliner Tena y Jiménez Zarco (2021). La investigación 

tuvo como objetivo analizar las prácticas de gestión del talento humano en las 

administraciones públicas locales de España y Portugal, así como identificar los 

constituyentes que influyen en su adopción. Las conclusiones indican que existe 

una baja implantación de estas prácticas en ambos países, y que los factores que 

más las favorecen son el tamaño, la autonomía y la cultura organizativa de las 

entidades locales. 

Sánchez, et al. (2020). En su indagación tuvo como objeto examinar el grado 

de desarrollo e implantación de la gestión por competencias en el sector público 

local español, así como los beneficios y dificultades que se derivan de su aplicación. 

Las conclusiones muestran que la gestión por competencias es una realidad 
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incipiente en el sector público local, y que su efectividad depende de la adecuación 

al contexto, la participación de los participantes y la coherencia con el resto de 

políticas de recursos humanos. 

Pin, et al. (2019). El objetivo de este artículo ha sido analizar la evolución y 

el estado actual de la gestión estratégica de recursos humanos en el sector público 

de tres países europeos: España, Francia e Italia. Las conclusiones revelan que los 

tres países han experimentado importantes reformas en este ámbito, pero con 

diferentes grados de avance y resultados. Asimismo, se identifican algunos retos 

comunes para el futuro, como la profesionalización, la evaluación de su ocupación, 

la estimulación y el compromiso de los trabajadores públicos. 

Cañibano, et al. (2022). Tuvieron como objeto explorar el papel del capital 

intelectual como recurso estratégico para la gestión del conocimiento en las 

administraciones públicas. Las conclusiones sugieren que el recurso intelectual se 

compone de tres dimensiones: las personas que trabajan, las estrategias de 

organización y el capital contextual, y que su medición y gestión contribuyen a 

mejorar el rendimiento, la innovación y la calidad de los servicios públicos. 

Rodríguez, et al. (2023). El objetivo de este artículo es analizar el proceso y 

los resultados de la implementación de un modelo de gestión participativa en una 

organización pública local. Las conclusiones destacan los beneficios que aporta 

esta modalidad de gestión, como el aumento de la transparencia, el informe de 

cuentas, la complacencia ciudadana y la eficacia organizacional. 

De acuerdo al fundamento epistemológico la gestión según Bunge (2004) 

definió la gestión como la actividad racional que consiste en diseñar, implantar, 

dirigir y evaluar sistemas sociotécnicos complejos, con el fin de satisfacer las 

necesidades y deseos de los clientes. Asimismo, Drucker (2007), consideró la 

gestión como una función social que implica responsabilidad por los resultados 

económicos y sociales de una organización, así como por su impacto en la sociedad 

y el medio ambiente. la gestión como el arte de equilibrar los roles contradictorios 

y complementarios que debe desempeñar un gerente en una organización 

Mintzberg, H. (2009). Finalmente, Senge (2012), concibió la gestión como el 

proceso de crear una visión compartida que oriente el aprendizaje colectivo y 

continuo de una organización, con el propósito de adaptarse al cambio y mejorar 

su desempeño.  
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En relación al fundamento teórico de las variables la gestión de personal de 

acuerdo a Dessler (2019) indica que es el proceso de planificar, organizar, dirigir y 

controlar las actividades relacionadas con el personal de una organización. Este 

enfoque subraya la naturaleza secuencial de la gestión de personal, que abarca 

desde la planificación de las necesidades de recursos humanos hasta la 

supervisión y el control de las actividades laborales. Implica la administración de 

recursos humanos en una organización de manera sistemática y estructurada. 

Asimismo, la gestión del personal se considera como el conjunto de políticas 

y prácticas que permiten a una organización obtener, desarrollar, motivar y retener 

el capital humano que contribuye al logro de sus objetivos" (Armstrong y Taylor, 

2020).  Este enfoque destaca la importancia de las políticas y prácticas en la gestión 

de personal. Se centra en la adquisición, desarrollo y retención de talento humano 

como un recurso valioso para alcanzar los objetivos organizacionales, haciendo 

hincapié en la motivación y el desarrollo de los empleados. 

De la misma forma, Noe et al., (2019), menciona que la gestión de personal 

como el diseño e implementación de sistemas para asegurar que la organización 

tenga el talento humano necesario para alcanzar sus metas estratégicas. Este 

enfoque resalta la necesidad de alinear la gestión de personal con los objetivos 

estratégicos de la organización. Se trata de un proceso proactivo que implica la 

planificación de las capacidades necesarias para lograr el éxito en un entorno 

empresarial cambiante. 

Finalmente, la gestión de personal hace referencia al uso efectivo de los 

recursos humanos para mejorar el ejercicio organizacional en un entorno dinámico 

y competitivo, hace hincapié en la importancia de utilizar eficazmente los recursos 

humanos disponibles para aumentar el rendimiento de la organización en un 

contexto empresarial en inmutable permuta y competencia. Resalta el 

reclutamiento, la selección, capacitación y desarrollo profesional el éxito 

organizacional, los cuales se ha tomado para la medición de las variables. (Mathis 

et al., 2020). 

Referente a las dimensiones de la gestión de personas, se tiene como primer 

punto la dimensión reclutamiento del personal, en donde se identifica la vacante 

que se desea cubrir, previa planificación de la alta dirección, el área solicitante debe 

proporcionar el perfil del candidato que se está solicitando. El reclutamiento se 
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puede hacer de forma interna mediante los ascensos y promociones y externa, 

mediante recomendaciones o candidatos espontáneos y colocación de anuncios en 

periódicos (Perdomo, 2013). Asimismo, Breaugh (2019) refiere que es 

reclutamiento implica la definición de los requisitos del puesto, la difusión de la 

oferta, la evaluación de las solicitudes, la realización de entrevistas y pruebas, y la 

toma de decisiones sobre la contratación. Es el proceso de identificar y atraer a los 

individuos que poseen las habilidades, competencias y actitudes necesarias para 

el desempeño de una determinada función o tarea en una organización (Sparrow & 

Chung, 2020)  

Así mismo se tiene como otra dimensión a la Selección de personal, en 

donde la institución escoge, entre una lista de candidatos, al más idóneo que 

cumpla mejor los criterios requeridos para ocupar el cargo disponible. Para 

determinar la idoneidad se aplican entrevistas u otras evaluaciones para conocer 

las características del individuo (Perdomo, 2013). Asimismo, Siddiqui (2020), 

implica la comparación de las calificaciones, habilidades, experiencia y 

personalidad de los candidatos con los requisitos del puesto y la cultura 

organizacional. La selección implica la evaluación de las competencias, el potencial 

y el ajuste cultural de los candidatos mediante diversas técnicas, como la 

verificación de referencias, las entrevistas conductuales, las pruebas de 

conocimientos y habilidades, y las evaluaciones situacionales (Kumar et al. (2019). 

La dimensión siguiente es la Capacitación en donde mediante programas de 

adestramiento se busca potenciar las habilidades del colaborador, así mismo se 

tienen procedimientos con la finalidad de brindar línea de carrera y desarrollo 

personal y profesional (Perdomo, 2013). Agregado a ello Alzahrani, et al. (2019), 

refirieron que la capacitación es aumentar la eficacia y la eficiencia de los 

empleados, así como su satisfacción y compromiso con la organización; El 

propósito de la capacitación es desarrollar el capital humano y el talento de la 

organización, así como fomentar una cultura de aprendizaje continuo (Khan et al., 

2019) 

Finalmente se tiene en cuenta la dimensión desarrollo profesional. Según 

García-Peñalvo (2019), es el proceso de adquirir, actualizar y mejorar las 

competencias, conocimientos y habilidades necesarias para el desempeño efectivo 

y satisfactorio de una profesión u ocupación. El desarrollo profesional implica el 
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acceso a oportunidades de aprendizaje formal e informal, tales como programas 

educativos, certificaciones, asesorías, coaching, comunidades de práctica, 

investigación, etc. (Santos et al., 2020). 

Desarrollo profesional es el proceso de mejorar las capacidades y el 

potencial de los individuos para que puedan realizar mejor sus funciones actuales 

o futuras en una profesión u ocupación. implica la realización de actividades de

formación permanente, tales como diplomados, maestrías, doctorados, cursos 

online, webinars, estancias académicas, publicaciones científicas, entre otras, para 

aumentar la competencia y la calidad del trabajo, así como facilitar la innovación y 

la adaptación a los retos y las necesidades del entorno laboral. Munir et al. (2019). 

 El término desempeño contextualizado en el ámbito laboral ha ido 

evolucionado, de acuerdo a Capuano (2004), El desempeño laboral es la 

evaluación que determina si una persona realiza bien su trabajo, tomando en 

cuenta sus competencias profesionales y sus habilidades personales. Asimismo, 

Bohlander, G., & Snell, S. (2007), mencionarton que es la expresión de la 

efectividad con que un trabajador realiza las actividades y funciones que le 

corresponden, de acuerdo con su perfil y rol dentro de la organización. Es el grado 

en que un trabajador cumple con los objetivos y metas asignados por la 

organización, mediante el uso eficiente y eficaz de sus recursos y habilidades 

(Bermudez, 2014).  Otro de los conpceptos má, avanzados, el desempeño laboral 

es la evaluación que determina si una persona realiza bien su trabajo, tomando en 

cuenta sus competencias profesionales y sus habilidades personales. Es un 

proceso importante para el éxito de toda organización, ya que permite identificar 

fortalezas y debilidades, reconocer logros y oportunidades de mejora, y orientar el 

desarrollo y la motivación de los trabajadores. (Gil Tamayo, 2020).  

Respecto a las bases teóricas del desempeño laboral, Santoso, et al. (2020), 

El desempeño laboral se refiere a la efectividad y eficacia con que un empleado 

utiliza sus conocimientos, habilidades, actitudes y motivación para cumplir con sus 

responsabilidades y expectativas. El desempeño laboral se puede mejorar 

mediante el establecimiento de metas claras, el feedback constructivo, el 

reconocimiento y el desarrollo profesional. Para ello se debe generar ambientes 

agradables de trabajo, promover la toma de decisiones, el trabajo en equipo, el 

liderazgo, entre otras herramientas de gestión que favorecen un desempeño 
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efectivo Chiavenato, (2014). Ante ello se puede influir por factores internos y 

externos, como la personalidad, la inteligencia, el compromiso, el liderazgo, el clima 

organizacional y la cultura. Munir et al. (2019); y se optimiza mediante la 

implementación de sistemas de gestión del desempeño que proporcionen 

compromiso y rendimiento de los empleados.  Los cuales se ha considerado como 

dimensiones de la variable mencionada García et al. (2020). 

Por otro lado, Khan et al. (2019), hace referencia que el ejercicio profesional 

es el grado en que un empleado desempeña con las obligaciones y expectativas 

de su puesto de responsabilidad; asimismo señala el autor, implica la medición y 

evaluación del compromiso y rendimiento, así como los comportamientos de los 

empleados mediante indicadores cuantitativos y cualitativos. Para ello es necesario 

poder identificar que personas tienen dificultades para lograr alcanzar los 

estándares que se les asigna (Newstrom, 2011). 

Dentro de las dimensiones del desempeño laboral se tiene el compromiso 

laboral, Según García et al. (2020), implica establecer una cultura de trabajo en 

equipo, así también comunicar a los empleados sobre las metas y expectativas de 

forma clara, además la empresa debe ser transparente en sus acciones, e 

involucrar a sus colaboradores en el desarrollo de la institución. El compromiso 

laboral implica la conexión emocional, cognitiva y conductual de un empleado con 

su trabajo, lo que se refleja en su disposición a invertir tiempo, energía y esfuerzo 

para lograr los objetivos organizacionales. El compromiso laboral se asocia con una 

mayor productividad, calidad, innovación y satisfacción laboral. Bakker y Demerouti 

(2019). 

Por otro lado, Schaufeli (2019) refiere que el compromiso laboral es el estado 

psicológico positivo que experimenta un empleado cuando realiza su trabajo. se 

relaciona con una mayor motivación, bienestar y DL; es la cualidad positiva que 

tiene un empleado hacia su trabajo y su organización que involucra la identificación, 

el apego y el entusiasmo que siente un empleado por su trabajo, lo que le lleva a 

hacer un esfuerzo extra y a superar las expectativas Meyer et al. (2019). 

Finalmente, el compromiso laboral de acuerdo a Macey et al. (2019) el compromiso 

laboral es el nivel de implicación, entusiasmo y pasión que tiene un empleado por 

su trabajo y su organización, es la alineación de los valores, las metas y las 
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aspiraciones de un empleado con los de su organización, lo que le motiva a dar lo 

mejor de sí mismo en su trabajo.  

El compromiso laboral se compone de dos elementos: racional y emocional. 

El elemento racional se refiere a la comprensión y el apoyo que tiene un empleado 

hacia la visión, la misión y los objetivos de su organización. El elemento emocional 

se refiere al sentimiento de orgullo, admiración y afecto que tiene un empleado 

hacia su organización. El compromiso laboral se asocia con una mayor lealtad, 

productividad e innovación laboral. (Macey et al., 2019) 

La otra dimensión ha sido es rendimiento en el trabajo, según Dessler, 

(2015), involucra conocer las capacidades individuales del personal con la finalidad 

de potenciarlas, proporcionar horarios de trabajos que se adapten a la jornada 

laboral, generar un ambiente de trabajo agradable, facilitar el crecimiento 

profesional dentro de la organización, aplicar estrategias de motivación que 

contribuyan a que el trabajador realice sus actividades de formas positiva. De la 

misma forma de menciona a García, et at., (2020), hizo referencia que el 

rendimiento en el trabajo es la evaluación del nivel de cumplimiento y calidad de las 

acciones y resultados obtenidos por un empleado en su puesto de trabajo. El autor 

menciona que se basa en criterios objetivos y subjetivos que reflejan las 

competencias y capacidades requeridas para el desempeño óptimo de una función 

o tarea y se optimiza mediante la implementación de sistemas de gestión del

rendimiento que proporcionen orientación, apoyo, retroalimentación y recompensa 

a los empleados.  

Finalmente, el rendimiento en el trabajo será considerado como un conjunto 

de actividades y tareas realizadas por un empleado para alcanzar los objetivos 

organizacionales, es la efectividad y eficacia con que un empleado utiliza sus 

conocimientos, habilidades, actitudes y motivación para cumplir con sus 

responsabilidades y expectativas y se expresa en términos de los logros y 

contribuciones de un empleado a los propósitos y objetivos de la organización. El 

rendimiento en el trabajo se puede influir por factores internos y externos, como la 

personalidad, la inteligencia, el compromiso, el liderazgo, el clima organizacional y 

la cultura. (Munir et al.,2019). 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1 Tipo de investigación 

El paradigma del estudio es la sustantiva, puesto que estudia la realidad social 

se sustenta en una perspectiva teórica, metodológica y ética, enfocándose en el 

significado y sentido que los actores sociales asignan a sus acciones y prácticas. 

(Miranda y Ortiz, 2020)  

La investigación es cuantitativa, donde el investigador elige el objeto de 

estudio, plantea preguntas específicas y concretas, recopila datos y analiza estos 

mediante estadísticas y realiza una interpretación objetiva. (Creswell, 2018). 

Para el estudio la investigación ha sido básica, donde se dedica a la 

producción de conocimiento sistemático y verificable sobre un aspecto de la 

realidad (Rodríguez et al. 2020); se realiza para ampliar el conocimiento teórico y 

fundamental sobre un fenómeno o problema, sin tener en cuenta su aplicación 

práctica o utilidad (García-Peñalvo, 2019) 

Asimismo, el estudio ha sido de nivel correlacional, cuyo objeto de la 

investigación de nivel referido es describir el grado y la dirección de la asociación 

entre las variables, así como identificar posibles factores predictores o 

moderadores. García et al. (2019), agregado a ello, la investigación es de nivel 

descriptivo, puesto que implicó la observación y el registro de las variables 

mediante técnicas cualitativas o cuantitativas, proporciona información detallada y 

precisa sobre el fenómeno o problema estudiado, así como generar hipótesis para 

futuras investigaciones. (Santos et al., 2020).  

3.1.2 Diseño 

Como las variables no fueron manipuladas ni intervenidas en ninguna 

condición, la tesis se llevó a cabo de manera no experimental, sino que se 

describieron en su estado natural utilizando los instrumentos.  Hernández et al. 

(2019). Además, se adoptó un diseño transversal, ya que los instrumentos se 

aplicaron en una única ocasión sin seguimiento ni repetición de las mediciones 

(García et al., 2020). 

Diseño: 
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M : Muestra 

O : Observación  

V1 : Gest. Del personal 

V2 : Desem. laboral    

R : Relación  

3.2. Variables y operacionalización 

Se ha cosiderado la deniciones respectivas, la operacionalización está situada en 

el anexo 1.  

Definición conceptual de la V1: 

La gestión de personal, Mathis et al., (2020). Hace referencia al uso efectivo del 

recurso humano para mejorar la ocupación organizacional en un entorno dinámico 

y competitivo, hace hincapié en la importancia de utilizar eficazmente los recursos 

humanos disponibles para aumentar el rendimiento del establecimiento en un 

contexto empresarial en inmutable permuta y competencia. Resalta el 

reclutamiento, la selección, capacitación y desarrollo profesional el éxito 

organizacional, los cuales se ha tomado para la medición de las variables 

Definición operacional de la V1: 

Considerando que la gestión de personal comprende aspectos como el 

reclutamiento, la selección, capacitación y desarrollo profesional, se ha tomado en 

consideración para medición de la variable respectivo. 

Definición conceptual de la V2: 

Khan et al. (2019), hace referencia que el ejercicio laboral es el proceso en que un 

empleado desempeña con los obligaciones y expectativas de su puesto de trabajo; 

asimismo señala el autor, implica la medición y evaluación del compromiso y 

rendimiento, así como los comportamientos de los empleados mediante 

indicadores cuantitativos y cualitativos. 
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Definición operacional de la V2: 

Para la medición de la variable respectiva se ha considerado a los aspectos 

referidos por Khan et al. (2019), quien toma como implicancia al compromiso y 

rendimiento, el cual se ha tomado como dimensiones para el control del 

equivalente.  

3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1 Población 

De acuerdo a Sierra (2006) es la integridad de los elementos con características 

comunes que se quieren investigar. Es el conjunto total de personas que ostentan 

las particularidades definidas por el objetivo de la investigación (García-Peñalvo, 

2019). para la investigación se consideró como población a todos a los 

colaboradores de la comuna o municipio referido, que fueron un total de 39 

colaboradores de las diferentes estancias amazónicas. 

3.3.2 Muestra 

Es una parte específica de la población, los cuales tienen formas de actuar 

similar y homogénea, es el subconjunto de individuos extraídos de la población 

mediante algún criterio o método (Santos et al., 2020). Debido al acceso amazónico 

solo se pudo contar al total de 18 sujetos.  

A continuación, se presenta la repartición de la muestra: 

Tabla 1. 
Muestra del estudio 

Sujetos cantidad 

Gestores  4 

Administrativos 5 

De servicios  9 

Total  18 
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3.3.3 Muestreo 

El muestreo fue no probabilístico por conveniencia, debido a que las personas 

estaban dispuestas a formar parte de ella. Es una técnica de selección de muestra 

basada en la facilidad, disponibilidad y voluntad de los sujetos para participar en la 

investigación, sin certificar que el prototipo sea representativo de la población 

(Sierra, 2019) 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.4.1 Técnica 

Como técnica se empleó la encuesta, pues permite obtener información de 

forma rápida y masiva. Asimismo, actualmente se puede aplicar por medios 

virtuales adaptándose a los requisitos que exige la pandemia actual del covid 19. 

(Valles, 1997). Esta técnica se adapta a tipo de investigación, por ser descriptiva. 

Permite recolectar resultados de forma mixta. La encuesta se aplica ante la 

necesidad de probar una hipótesis o descubrir una solución a un problema. En este 

caso se probó la hipótesis de trabajo y nula, para dar problema a la solución de 

desempeño laboral (Sánchez, 2002). 

3.4.2 Instrumentos 

Se empleó un interrogatorio, el cual fue ejecutado en base a las proposiciones 

de autores y en la descomposición de las variables. El cuestionario contuvo una 

serie de interrogatorios y otras indicaciones con el propósito de obtener información 

de los individuos. Las respuestas fueron en escala de 5 niveles, es decir con escala 

ordinal. EL cuestionario fue validado por expertos y por la estadística, con la 

finalidad de ver su fiabilidad y relevancia (Aguirre, 2017). Las interrogantes fueron 

diseñadas de forma coherente y lógica para que así se puedan lograr responder a 

los objetivos planteados (Chin, 2008). (Ver Ficha técnica en el anexo 7) 

3.4.3 Validez 

La validez se dio mediante el juicio expertos, los cuales verificaron la 

pertinencia y relevancia de las interrogantes, así como el orden lógico y funcional, 

sellando con su firma de la aprobación del instrumento como válido para su 

aplicación; fueron 3 profesionales conocedores de las variables, expertos en el 
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tema y en la metodología respectivamente.   La validez de contenido es un criterio 

de validez que se refiere a la medida en que un instrumento mide lo que pretende 

medir. Se evalúa mediante la revisión de expertos para determinar si las preguntas 

o ítems del instrumento son relevantes para el constructo o variable que se

pretende medir. (Devellis, 2012). 

3.4.4 Confiabilidad 

Se recurrió a pruebas estadísticas como la del alfa de cronbach, la cual sometió 

a las interrogantes para ver la fiabilidad y estructura de las preguntas. Los 

resultados de la fiabilidad se encuentran en el anexo 3. Se refiere a la consistencia 

de las mediciones realizadas por un instrumento. Se evalúa mediante la 

administración del instrumento a dos o más grupos de personas en diferentes 

momentos o condiciones. (Nunnally & Bernstein, 1994). Tal es así, que el 

instrumento de la variable 1, alcanzó una confiablidad de 0,879 y para la variable 

2, una confiabilidad de 0,863. 

3.5. Procedimientos 

Se procedió a recolectar información de artículos científicos con la finalidad de 

poder dilucidar de mejor forma la problemática en diversos estadios, asimismo se 

recurrió a repositorios de universidades de prestigio, para poder sacar trabajos 

previos similares a la investigación. Por otro lado, se construyó el marco teórico en 

base a teorías de autores reconocidos. De igual forma se aplicaron los instrumentos 

de manera directa, previa validación y así poder encontrar los resultados según los 

objetivos propuestos, los cuales sirvieron para poder concluir y posteriormente 

recomendar de forma asertiva (Raffino, 2019). Finalmente se plasmaron los anexos 

en los cuales se complementan información de la investigación.  

3.6. Método de análisis de datos 

Para analizar los datos se aplicó los métodos estadísticos mediante las tablas como 

figuras para hacer el análisis, igualmente para el análisis inferencial se realizó la 

prueba estadístico inferencial no paramétrico de relación con el Rho de Spearman 

para medir la concordancia entre variables, para ello se diseñó la sabana de datos 

en el programa SPSS en su versión 26 y así poder obtener los resultados 
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estadísticos con sus datos porcentuales, los cuales luego fueron discutidos y 

analizados (Valderrama, 2013). 

3.7. Aspectos éticos 

El estudio se adhirió estrictamente a pautas éticas esenciales que debían ser 

observadas. En este contexto, se aplicaron las directrices de las normas APA 7 

para garantizar la coherencia en la redacción y el debido respeto a la autoría. 

Además, se respetaron las regulaciones emanadas por la universidad, asegurando 

la alineación con las pautas establecidas para la elaboración de los proyectos y 

tesis correspondientes. Es importante destacar que la información recolectada se 

utilizó exclusivamente con fines de investigación, manteniendo la confidencialidad 

y el anonimato de los participantes. Durante todo el proceso, se llevó a cabo una 

evaluación de la originalidad del estudio para asegurar que este fuera único y no 

presentara similitudes indebidas. Para Belmont (1979), la ética son las políticas y 

normas que debe seguir todo investigador. Para este caso se aplicó el Respeto a 

las personas, pues todos los individuos fueron tratados de forma cortes y acatando 

sus opiniones. 
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VI. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos: 

Tabla 2.
Contingencia general entre variables de estudio 

Gestión del personal 

Total Ineficaz Insuficiente Eficaz 

Desemp.  Lab. Bueno 2 1 0 3 
11,1% 5,6% 0,0% 16,7% 

Regular 3 4 0 7 
16,7% 22,2% 0,0% 38,9% 

Malo 1 1 6 8 
5,6% 5,6% 33,3% 44,4% 

Total 6 6 6 18 
33,3% 33,3% 33,3% 100,0% 

Respecto a los colorarios presentados se menciona que el 22,2% de los 

participantes atestiguaron que la gestión del personal está en un horizonte 

insuficiente cuando el DL reside en el nivel regular, el 33,3% revela que la gestión 

del personal está en un horizonte eficaz frente a un DL de horizonte malo, otros 

16,7% señala que la gestión de los empleados en un nivel ineficaz cuando el 

desempeño está en un nivel regular, el 5,6% señala que la gestión referida está en 

un horizonte ineficaz cuando el desempeño está en un nivel malo.    

Tabla 3.  
Contingencia específica 1 del desempeño y reclutamiento. 

Reclutamiento del personal 

Total Ineficaz Insuficiente Eficaz 

Desemp.  Lab. Bueno 1 2 0 3 
5,6% 11,1% 0,0% 16,7% 

Regular 1 6 0 7 
5,6% 33,3% 0,0% 38,9% 

Malo 1 2 5 8 
5,6% 11,1% 27,8% 44,4% 

Total 3 10 5 18 
16,7% 55,6% 27,8% 100,0% 

Se presenta los resultados en la tabla donde  33,3% de los participantes  afirmaron 

que el reclutamiento está en un nivel insuficiente cuando el DL está en un horizonte 

regular, el 27,8% manifiesta que el reclutamiento está en un nivel eficaz frente a un 

desempeño de nivel malo, otros 11,1% señala que el reclutamiento de los 

empleados está en un nivel insuficiente  cuando el desempeño está en un nivel 

malo, el 11,1% señala que el reclutamiento  está en un nivel insuficiente frente a un  

desempeño de nivel bueno.    
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Tabla 4.  
Contingencia específica 2 del desempeño y selección 

Selección de personal 

Total Ineficaz Insuficiente Eficaz 

Desemp.  Lab. Bueno 2 1 0 3 
11,1% 5,6% 0,0% 16,7% 

Regular 0 7 0 7 
0,0% 38,9% 0,0% 38,9% 

Malo 0 1 7 8 
0,0% 5,6% 38,9% 44,4% 

Total 2 9 7 18 
11,1% 50,0% 38,9% 100,0% 

De los colorarios de la tabla donde 38,9% de los participantes  aseveraron que la 

selección del personal está en un horizonte insuficiente cuando el DL está en un 

horizonte regular, el 38,9% revela que la selección se ubica  en un nivel eficaz frente 

a un desempeño de nivel malo, otros 11,1% señala que la selección  de los 

empleados está en un nivel ineficaz  cuando el desempeño está en un nivel bueno, 

el 5,6% señala que la selección  está en un nivel insuficiente frente a un  desempeño 

de nivel malo.    

Tabla 5.  
Contingencia específica 3 del desempeño y selección 

La capacitación 

Total Ineficaz Insuficiente Eficaz 

Desemp.  Lab. Bueno 3 0 0 3 
16,7% 0,0% 0,0% 16,7% 

Regular 1 4 2 7 
5,6% 22,2% 11,1% 38,9% 

Malo 0 2 6 8 
0,0% 11,1% 33,3% 44,4% 

Total 4 6 8 18 
22,2% 33,3% 44,4% 100,0% 

De los colorarios de la tabla donde 22,2% de los encuestados aseveraron que la 

capacitación del personal está en un horizonte insuficiente cuando el DL está en un 

horizonte regular, el 33,3% manifiesta que la capacitación  está en un horizonte 

eficaz frente a un desempeño de nivel malo, otros 16,7% señala que la capacitación 

de los empleados está en un nivel ineficaz  cuando el desempeño está en un nivel 

bueno, el 11,1% señala que la capacitación está en un nivel insuficiente frente a un  

desempeño de nivel malo.    
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Tabla 6.  
Contingencia específica 4 del desempeño y selección 

Desarrollo profesional 

Total Ineficaz Insuficiente Eficaz 

Desemp.  Lab. Bueno 3 0 0 3 
16,7% 0,0% 0,0% 16,7% 

Regular 3 4 0 7 
16,7% 22,2% 0,0% 38,9% 

Malo 0 4 4 8 
0,0% 22,2% 22,2% 44,4% 

Total 6 8 4 18 
33,3% 44,4% 22,2% 100,0% 

Según las consecuencias  de la tabla, el  22,2% de los encuestados aseveraron 

que la desarrollo profesional  está en un horizonte insuficiente cuando el ejercicio 

laboral está en un horizonte regular, el 22,2% exterioriza que el desarrollo 

profesional  existe en el horizonte eficaz frente a un desempeño de horizonte malo, 

otros 16,7% señala que la desarrollo profesional de los empleados está en un 

horizonte ineficaz  cuando el desempeño está en un horizonte, el 22,2% señala que 

el desarrollo profesional  está en un horizonte insuficiente frente a un  desempeño 

de nivel malo.    

Resultado de normalidad para la decisión de modelo estadístico 

H0: Los datos presentan naturalidad de datos. 

Ha: Los datos no muestran naturalidad datos. 

Tabla 7.  
Prueba de normalidad para la decisión de prueba 

Pruebas de normalidadb,c,d 

Desempeño laboral 

Shapiro-Wilk 

Sig. 

Gestión del personal Bueno ,750 3 ,000 
Regular ,664 7 ,001 
Malo ,601 8 ,000 

Reclutamiento del personal Bueno ,750 3 ,000 
Regular ,453 7 ,000 
Malo ,724 8 ,004 

Selección de personal Bueno ,750 3 ,000 
Malo ,418 8 ,000 

La capacitación Regular ,840 7 ,019 
Malo ,566 8 ,000 

Desarrollo profesional Regular ,664 7 ,001 
Malo ,665 8 ,001 
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Según los resultados de la normalidad de datos, se visualiza que la significancia es 

menor a 0,05, por lo tanto, se acepta la hipótesis alterna, los datos no presentan 

normalidad de datos, por lo tanto, se decide utilizar una tentativa no paramétrica, 

en este caso se manejó el modelo estadístico de Tau_b de Kendall, para medir la 

relación de variables cualitativas no paramétricas. 

Resultado de inferencia general del estudio 

H0: No existe relación entre la GP y DL en una municipalidad distrital de Amazonas, 

2023.  

Ha: Existe relación entre  la GPy DL en una municipalidad distrital de Amazonas, 

2023. 

Tabla 8.  
Resultado de relación de gestión del personal y desempeño laboral 

Correlaciones 

Gestión del 
personal 

Desempeño 
laboral 

Tau_b 
de 

Kendall 

Gestión del personal Coeficiente 1,000 ,622** 
Sig. . ,004 
N 18 18 

Desemp.  Lab. Coeficiente ,622** 1,000 
Sig. ,004 . 
N 18 18 

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

El colorario muestra que existe un coeficiente de similitud positiva y alta entre 

variables de 0,622; asimismo establece una significatividad de 0,004<0,05. Dicha 

consecuencia conlleva aceptar la suposición nula y admitir la suposición alterna. 

Por tanto, la gestión del personal se relaciona elocuentemente con el desempeño 

laboral de los trabajadores en una municipalidad distrital de Amazonas, 2023. 

Resultados inferenciales específico 1 del estudio 

H0: El reclutamiento y DL en una municipalidad distrital de Amazonas,2023. No 

están relacionados. 

Ha: Hay una relación entre el reclutamiento y DL en una municipalidad distrital de 

Amazonas,2023.   
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Tabla 9.  
Resultado de relación entre el reclutamiento y desempeño laboral 

Correlaciones 

Desempeño 
laboral 

Reclutamiento 
del personal 

Tau_b 
de 
Kendall 

Desemp.  Lab. Coeficiente 1,000 ,510* 
Sig. . ,021 
N 18 18 

Reclutamiento 
 del personal 

Coeficiente ,510* 1,000 
Sig. ,021 . 
N 18 18 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

Del resultado específico 1, revela que coexiste un coeficiente de reciprocidad 

positiva y moderada entre variable y dimensión con un 0,510; asimismo establece 

una significatividad de 0,021<0,05. Dicha consecuencia conlleva aceptar la 

suposición nula y admitir la suposición alterna. Por tanto, el reclutamiento del 

personal se relaciona significativamente con el DL de los trabajadores en una 

municipalidad distrital de Amazonas, 2023.  

Resultado inferencial específico 2 del estudio 

H0: No existe correspondencia entre la selección del personal y DL en una 

municipalidad distrital de Amazonas, 2023.  

Ha: Existe correspondencia entre la selección del personal y DL en una 

municipalidad distrital de Amazonas, 2023. 

Tabla 10.  
Resultado de relación entre la selección y desempeño laboral 

Correlaciones 

Desempeño 
laboral 

Selección de 
personal 

Tau_b 
de 
Kendall 

Desemp.  Lab. Coeficiente de correlación 1,000 ,678** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 18 18 

Selección de personal Coeficiente de correlación ,878** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 18 18 

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

Según el corolario específico 2, se observa una correlación positiva y alta entre 

variable y dimensión 2 con un valor de 0,678; además, se obtiene una 

significatividad de 0,000<0,001. Esta implicación lleva a refutar la hipótesis nula y 

consentir la hipótesis alterna. Por lo tanto, existe una correlación significativa entre 
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la selección del personal y el DL de los empleados en una municipalidad distrital de 

Amazonas, 2023. 

Resultado inferencial específico 3 del estudio 

H0: La capacitación y DL en una municipalidad distrital de Amazonas, 2023. No 

tienen relación.  

Ha: Hay una conexión entre la capacitación y DL del personal en una municipalidad 

distrital de Amazonas, 2023. 

Tabla 11.  
Resultado de relación entre la capacitación y desempeño laboral 

Correlaciones 

Desempeño 
laboral La capacitación 

Tau_b 
de 

Kendall 

Desemp.  Lab. Coeficiente 1,000 ,683** 
Sig. . ,002 
N 18 18 

La capacitación Coeficiente ,683** 1,000 
Sig. ,002 . 
N 18 18 

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

De la consecuencia específica 3, exterioriza que existe un coeficiente de correlación 

positiva y alta entre variable y dimensión 3 con un 0,683; asimismo establece una 

significatividad de 0,002<0,05. Dicha consecuencia conlleva aceptar la suposición 

nula y contradecir la suposición alterna. Por tanto, la capacitación del personal se 

corresponde elocuentemente con el DL de los trabajadores en una municipalidad 

distrital de Amazonas, 2023.  

Resultados inferenciales específico 4 del estudio 

H0: El desarrollo profesional y DL en una municipalidad distrital de Amazonas, 

2023. No están asociados.  

 Ha: Hay una asociación entre el desarrollo profesional y DL en una municipalidad 

distrital de Amazonas, 2023.  
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Tabla 12.  
Resultado de relación entre la selección y desempeño laboral 

Correlaciones 

Desempeño 
laboral 

Desarrollo 
profesional 

Tau_b 
de 
Kendall 

Desemp.  Lab. Coeficiente 1,000 ,742** 
Sig. . ,001 
N 18 18 

Desarrollo 
profesional 

Coeficiente ,742** 1,000 
Sig. ,001 . 
N 18 18 

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

Del resultado final específico 4, se exterioriza la coexistencia de un coeficiente de 

reciprocidad auténtica y alta entre variable y dimensión 4 con un 0,742; asimismo 

establece una significatividad de 0,001<0,05. Dicha consecuencia conlleva aceptar 

la hipótesis nula y admitir la hipótesis alterna. Por tanto, el desarrollo profesional 

del personal se relaciona elocuentemente con el desempeño laboral de los 

trabajadores en una municipalidad distrital de Amazonas, 2023.  
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V. DISCUSIÓN

El propósito de la investigación ha sido decretar la correspondencia efectiva entre 

la GP y DL en una municipalidad distrital de Amazonas, 2023. Asimismo, se realizó 

el tratamiento estadístico de los datos, tal es así que a continuación se detalla la 

discusión de los mismo para el estudio:  

Según los hallazgos descriptivos presentados, se observó que el 22,2% de 

los colaboradores indicaron que la gestión del personal se encuentra en un nivel 

insuficiente cuando el desempeño laboral se clasifica como nivel regular. Además, 

el 33,3% de los participantes manifestaron que la GP se considera eficaz en 

situaciones en las que el desempeño laboral se califica como malo. Otro 16,7% de 

los encuestados señalaron que la gestión de los empleados se percibe como 

ineficaz cuando el desempeño laboral se mantiene en un horizonte regular, y un 

5,6% mencionó que la gestión en cuestión se evalúa como ineficaz cuando el DL 

se clasifica como malo. En sentido estos resultados indican que hay una variedad 

de percepciones en cuanto a la similitud entre la gestión de personal y el 

desempeño laboral en la muestra encuestada; sin embargo, ambas variables tienen 

coincidencias de resultados entre los niveles donde eficacia en la gestión del 

personal se correlaciona directamente con el nivel de desempeño laboral, lo que 

sugiere que otros factores pueden estar también interviniendo en esta dinámica 

compleja. Estos hallazgos podrían ser útiles para la toma de decisiones y la 

formulación de estrategias de mejora en el ámbito de recursos humanos. Los 

resultados presentados tienen una asimilación con los resultados de Según Pilco 

García (2022), el 50% de la gestión de personal y el 59% del DL se encontraron en 

un nivel medio. Además, estableció que hay una correlación positiva y significativa 

muy fuerte entre la GP y el DL, avalada por un análisis estadístico con un Rho de 

Spearman de 0.962 y un p-valor de 0.000. 

La consistencia de los resultados entre el estudio ejecutado y la investigación 

realizada por Pilco-García (2022) arroja luz sobre una tendencia notable: existe una 

similitud positiva entre la GP y el DL, Estos hallazgos sugieren que esta 

correspondencia no solo es relevante en un contexto específico, sino que también 

puede generalizarse a diferentes entornos organizacionales. Esta observación 

puede tener un impacto significativo en la toma de decisiones y en la formulación 

de estrategias en el campo de recursos humanos. Asimismo, la robustez de la 
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correlación, respaldada por un análisis estadístico sólido, refuerza la validez de esta 

relación. Los datos recolectados en ambos estudios apuntan a un vínculo directo 

entre la gestión eficaz del personal y un desempeño laboral mejorado. Esta 

evidencia es invaluable ya que, no solo valida la importancia de la gestión de 

personal en el rendimiento de los empleados, sino que también ofrece una base 

sólida sobre la cual las organizaciones pueden basar sus políticas y prácticas en 

recursos humanos. 

En consecuencia, estos resultados no solo enriquecen el conocimiento en 

este campo, sino que también brindan orientación práctica para la toma de 

decisiones en el ámbito de recursos humanos. Al comprender que una gestión 

eficaz de personal puede influir positivamente en el DL, las organizaciones pueden 

implementar estrategias y políticas destinadas a optimizar esta relación, lo que, a 

su vez, puede llevar a un perfeccionamiento sustancial en la eficacia y la producción 

laboral. Estos hallazgos respaldan la idea de que una gestión de personal efectiva 

es una inversión valiosa para cualquier organización que busca mejorar su 

desempeño y su competitividad en un entorno empresarial en constante cambio. 

En relación a los resultados significativos y descriptivos específicos 

presentados en la tabla, se observa que existen diversas percepciones en lo que 

respecta a la gestión de recursos humanos en el contexto del desempeño laboral. 

Estos hallazgos arrojan colorarios favorables sobre la correspondencia entre las 

dimensiones de la gestión de personal y el rendimiento en el trabajo. En ese 

contexto, en cuanto al reclutamiento, el 33,3% de los participantes señalaron que 

el procedimiento ejecutado del reclutamiento es insuficiente cuando el desempeño 

laboral es de nivel regular. Además, el 27,8% expresó que el reclutamiento es eficaz 

incluso cuando el desempeño laboral se califica como malo. Esto sugiere que, en 

algunos casos, un proceso de reclutamiento eficaz no siempre se traduce en un 

mejor DL. Dichos resultados se comparan con los estudios de Pérez (2019), Según 

los hallazgos existe falta de conocimiento en el personal lo cual es un aspecto 

negativo para la empresa. Se concluye que es importante realizar un adecuado 

reclutamiento y selección de personal. Esta comparación pone de manifiesto una 

interesante convergencia de resultados entre tu estudio y el de Pérez. Ambos 

resultados son coincidentes que un proceso de reclutamiento eficaz es esencial 

para garantizar que el personal cuente con el conocimiento necesario para 
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desempeñarse de manera efectiva en sus roles. Sin embargo, también destacan 

que el desempeño laboral es influenciado por múltiples factores, lo que indica que 

el reclutamiento es solo un componente de la ecuación más amplia de la gestión 

de personal. Estos hallazgos son valiosos para la toma de decisiones en el ámbito 

de recursos humanos y subrayan la importancia de considerar múltiples factores en 

el perfeccionamiento del DL. 

Por otro lado, en la dimensión de selección, el 38,9% de los encuestados 

opinaron que la selección del personal es insuficiente cuando el desempeño laboral 

es regular, y un porcentaje igual de 38,9% consideraron que la selección es eficaz 

cuando el desempeño laboral es malo. Estos resultados indican que, en algunas 

situaciones, la eficacia en el escogimiento del personal no necesariamente se 

correlaciona con un mejor DL. Asimismo, la capacitación, el 22,2% de los 

participantes opinaron que la capacitación del personal se percibe como insuficiente 

cuando el desempeño laboral es regular, mientras que el 33,3% sostiene que la 

capacitación es eficaz incluso cuando el desempeño laboral es malo. y Finalmente, 

en cuanto al desarrollo profesional, el 22,2% de los encuestados mencionaron que 

consideran que el desarrollo profesional es insuficiente cuando el desempeño 

laboral es regular, y otro 22,2% considera que el desarrollo profesional es eficaz en 

situaciones en las que el DL es malo. De los mencionados resultados se sugiere 

que la calidad de la capacitación puede estar directamente vinculada a un mejor 

rendimiento laboral en todos los casos; asimismo la efectividad del desarrollo 

profesional puede variar y necesariamente puede correlacionarse con un 

desempeño laboral superior. 

Estos resultados se comparan con los resultados de Pérez (2019), Según los 

hallazgos, se identificó una falta de conocimiento en el personal, lo que se 

considera un aspecto negativo para la empresa. Como conclusión, se destacó la 

importancia de llevar a cabo un adecuado reclutamiento y selección de personal.  

Estos resultados encuentran similitudes con las conclusiones obtenidas en 

el estudio de Pérez (2019), donde se identificó una falta de conocimiento en el 

personal como un aspecto negativo para la empresa. Pérez enfatizó la importancia 

de llevar a cabo un adecuado reclutamiento y selección de personal como una 

medida para abordar esta problemática. Esta comparación destaca la relevancia de 

considerar factores adicionales en la gestión de recursos humanos que van más 
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allá de la mera selección, capacitación y desarrollo profesional, subrayando la 

complejidad de la correspondencia entre estas dimensiones y el desempeño 

laboral. 

En relación al resultado específico 1, se reveló que se ha identificado una 

similitud positiva y de intensidad moderada entre una variable y una dimensión, con 

un valor de coeficiente de 0,510. Además, se ha determinado que esta correlación 

es estadísticamente significativa, dado que el valor de p es 0,021, lo cual es menor 

que el nivel de significancia establecido de 0,05. En mérito a ello, se aceptó la 

hipótesis alternativa. De acuerdo a ello se consideró que el proceso de 

incorporación de personal está relacionado de manera significativa con el DL de los 

empleados en una municipalidad distrital de Amazonas, 2023. Estos resultados 

pueden estar asociado con Pin, et al. (2019) quien en sus conclusiones destacaron 

que los tres países han experimentado importantes reformas en este ámbito, pero 

con diferentes grados de avance y resultados. Se identificaron retos comunes para 

el futuro, como la profesionalización, la evaluación del desempeño, la motiva. La 

relación entre ambos estudios radica en que, al igual que en el estudio de Pin et al., 

se observa una conexión entre la gestión de personal y el desempeño laboral, lo 

que sugiere que esta correspondencia es un desafío y una área de interés común 

en diferentes contextos. Ambos estudios resaltan la jerarquía de la 

profesionalización y la valoración del desempeño como factores clave en la gestión 

de recursos humanos en el sector público. Esta convergencia de resultados entre 

tu investigación y la de Pin et al. respalda la idea de que la eficacia de los procesos 

de gestión de personal consigue tener una huella significativa en la ocupación 

laboral de los empleados, lo que a su vez puede influir en el éxito de las 

organizaciones públicas. Estas conclusiones manifiestan una base concreta para 

la toma de decisiones en la gestión de recursos humanos y la formulación de 

estrategias de mejora en el sector público.  

El resultado específico 1, resalta que existe una conexión significativa entre 

el reclutamiento de personal y el trabajo laboral en una municipalidad distrital de 

Amazonas, 2023. La correlación es positiva y de intensidad moderada (coeficiente 

de 0,510), en el que propone que, en términos generales, un proceso de 

reclutamiento más eficaz tiende a estar asociado con un mejor rendimiento laboral 
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por parte de los empleados. Asimismo, el valor de p de 0,021 indica que, si bien 

esta relación no tiene un fundamento estadístico sólido, se respalda la idea de que 

el proceso de reclutamiento tiene un impacto significativo en el desempeño laboral 

de los trabajadores. Por lo tanto, este hallazgo destaca la importancia de mejorar y 

optimizar las estrategias de reclutamiento de personal como un medio para elevar 

el rendimiento laboral en una municipalidad distrital de Amazonas, 2023. Los 

resultados obtenidos pueden está relacionado con los resultados de cañibano 

(2022) ya que en sus conclusiones establece el capital humano y que la gestión de 

este recurso humano contribuye a mejorar el rendimiento, fomentar la innovación y 

elevar la calidad de los servicios públicos. La relación entre los dos estudios radica 

en la convergencia de resultados que sugieren que la gestión efectiva del personal, 

que contiene el proceso de reclutamiento, puede tener un impacto positivo en el 

desempeño laboral y, por ende, en la calidad de los servicios públicos. Ambos 

estudios enfatizan la importancia de la inversión en capital humano y la gestión 

eficaz de los recursos humanos como un medio para lograr resultados superiores 

en el sector público. Esto subraya la relevancia de considerar estrategias de mejora 

en la gestión de personal como una vía para elevar la calidad y la eficiencia de los 

servicios públicos en contextos similares. 

Otro de los resultados específico 2, mostró una correspondencia positiva y 

fuerte entre variable 2 y la dimensión 2, con un coeficiente de 0,678. Además, se 

ha determinado que esta correlación es altamente significativa, dado que el valor 

de p es 0,000, lo cual es menor que el nivel de significancia establecido de 0,001, 

en ese contexto, el valor de p es extremadamente bajo, refuerza la robustez de esta 

relación al demostrar que es altamente improbable que sea el resultado del azar. 

En ese sentido al refutar la hipótesis nula, se respalda la idea de que el proceso de 

selección de personal tiene un impacto significativo en el desempeño laboral de los 

trabajadores. Asimismo, el resultado específico resalta una fuerte relación positiva 

y alta (coeficiente de 0,678), se manifiesta que, en términos generales, una 

selección de personal más efectiva está estrechamente asociada con un mejor 

rendimiento laboral por parte de los empleados. Por lo tanto, este hallazgo subraya 

la importancia de mejorar y optimizar las estrategias de selección de personal como 

un medio para elevar el rendimiento laboral en una municipalidad distrital de 
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Amazonas, 2023. Estos resultados se corresponden con los resultados de Gómez 

(2018), Los hallazgos indicaron una alta rotación de personal, lo que afecta 

negativamente el desempeño. La conclusión resalta la necesidad de evitar la 

rotación de personal que no cumpla con un conocimiento amplio del puesto de 

trabajo. La conexión entre ambos estudios radica en el énfasis en la gestión efectiva 

del personal como un factor crucial para perfeccionar el rendimiento laboral. 

Mientras el  estudio se centra en la selección de personal como un componente 

importante de la gestión de recursos humanos, el estudio de Gómez destacó cómo 

la rotación de personal deficiente puede socavar el rendimiento laboral. En 

conjunto, estos hallazgos subrayan la importancia de una selección de personal 

sólida y la retención de empleados bien capacitados como estrategias clave para 

mejorar el rendimiento laboral y, en última instancia, alcanzar los objetivos de la 

organización en este caso, una municipalidad distrital de Amazonas, 2023. 

Del resultado específico 3, se  puso de manifiesto que existe una similitud 

efectiva y enérgica entre una variable y la dimensión 3, con un coeficiente de 0,683. 

Además, se ha establecido que esta correlación es estadísticamente significativa, 

ya que el valor de p es 0,002, lo cual es menor que el nivel de significancia 

establecido de 0,05, ello refuerza la importancia de esta relación al demostrar que 

no es casualidad, sino que tiene una base estadística sólida. Al refutar la hipótesis 

nula, se respaldó la idea de que el proceso de capacitación del personal tiene un 

impacto significativo en el desempeño laboral de los trabajadores, por lo tanto, 

destaca una correspondencia sólida y demostrativa entre la capacitación del 

personal y el desempeño laboral; la correlación es  positiva y alta (coeficiente de 

0,683) sugiere que, en términos generales, una capacitación más efectiva se asocia 

estrechamente con un mejor rendimiento laboral por parte de los empleados, 

asimismo  mejorar y optimizar las estrategias de capacitación de personal como un 

medio para elevar el rendimiento laboral en una municipalidad distrital de 

Amazonas, 2023. Dichos resultados tiene semejanza con los resultados de  son 

Además, Oliden y Tinoco (2020) quien en su estudio subraya la importancia de 

implementar estrategias de motivación y capacitación efectivas para mejorar el 

desempeño de los colaboradores.  
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La relación entre los resultados de la investigación  y el estudio de Oliden y 

Tinoco (2020) radica en el énfasis en la capacitación y la motivación del personal 

como factores clave para mejorar el desempeño laboral. Ambos estudios destacan 

la jerarquía de efectuar estrategias positivas de capacitación para impulsar el 

rendimiento de los colaboradores. Si bien tu estudio se centra en la correlación 

entre capacitación y rendimiento laboral, el estudio de Oliden y Tinoco se centra en 

la importancia de la motivación y la capacitación efectiva. Dichos hallazgos 

refuerzan la idea de que la capacitación y el desarrollo del personal son esenciales 

para lograr un mejor rendimiento laboral y, en última instancia, alcanzar los 

objetivos de la organización. La evidencia de correlación positiva respaldada por 

análisis estadísticos sólidos en ambos estudios fortalece la validez de esta relación 

en diferentes contextos y subraya la importancia de estas estrategias en la mejora 

del desempeño de los empleados en una municipalidad distrital de Amazonas, 

2023. 

En último lugar, se presenta el resultado final específico 4, y se exteriorizó 

un coeficiente de correlación positiva y alta entre variable y dimensión 4 con un 

0,742; Además, se ha establecido que esta correlación es estadísticamente 

significativa, ya que el valor de p es 0,001, lo cual es menor que el horizonte de 

significancia determinado de 0,05.  Dicha consecuencia conlleva aceptar que el 

progreso profesional del personal se corresponde significativamente con el 

desempeño laboral, en ese contexto , a un mayor desarrollo profesional se asocia 

estrechamente con un mejor rendimiento laboral por parte de los empleados, este 

hallazgo enfatiza la necesidad de fomentar y mejorar el desarrollo profesional como 

un medio para elevar el rendimiento laboral de los recursos humanos en una 

municipalidad distrital de Amazonas, 2023. Estos resultaso pueden estar 

relacionados con los hallazgos de Sánchez, et al. (2020) quienes en sus 

conclusiones revelaron que la gestión por competencias está en una etapa 

incipiente en el sector público local, y que su efectividad depende de la adecuación 

al contexto, la participación de los empleados y la relación con el resto de políticas 

de recursos humanos. Los autores indicaron que la gestión por competencias está 

en una etapa incipiente en el sector público local, lo que indica que hay margen 

para la mejora y la implementación de estrategias efectivas de desarrollo 

profesional y refuerzan la idea de que la gestión de recursos humanos es crucial en 
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el sector público y que el desarrollo profesional es un componente clave para 

mejorar el rendimiento de los empleados. Estos hallazgos proporcionan una base 

sólida para la toma de decisiones y la formulación de estrategias de recursos 

humanos en esta organización. 



33 

VI. CONCLUSIONES

Primera: 

El estudio ultima que la GP está congruente significativa con el DL de los 

trabajadores en una municipalidad distrital de Amazonas, 2023.  Los resultados lo 

reconocen donde presenta un coeficiente de reciprocidad positiva y alta de 0,622; 

con una sig. de 0,004<0,05, que conllevó a la aprobación de la suposición la 

suposición alterna.  

Segunda: 

 La investigación concluye que el reclutamiento tiene una correspondencia 

moderada y demostrativa con el desempeño laboral de los trabajadores en una 

municipalidad distrital de Amazonas, 2023. Los resultados lo reconocen donde 

presenta un factor de reciprocidad positiva de 0,510; con una sig. de 0,021<0,05, 

que conllevó a la aprobación de la suposición específica alterna 1. 

Tercera: 

La investigación concluye que la elección del personal tiene una dependencia alta 

y significativa con el DL de los trabajadores en una municipalidad distrital de 

Amazonas, 2023. Los resultados lo reconocen donde presenta un factor de 

correlación positiva y alta de 0,768; con una sig. de 0,000<0,05, que conllevó a la 

aprobación de la suposición específica alterna 2. 

Cuarta: 

La investigación concluye la capacitación tiene una correspondencia alta y 

significativa con el DL de los trabajadores en una municipalidad distrital de 

Amazonas, 2023. Los resultados lo reconocen donde presenta un factor de 

reciprocidad positiva de 0,683; una sig. de 0,002<0,05, que conllevó a la aprobación 

de la suposición específica alterna 3. 

Quinta: 

La investigación concluye que el desarrollo profesional tiene una concordancia alta 

y significativa con el DL de los trabajadores en una municipalidad distrital de 

Amazonas, 2023. Los resultados lo reconocen donde presenta un factor de 
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reciprocidad positiva de 0,742; y una sig. de 0,001<0,05, que conllevó a la 

aprobación de la suposición específica alterna 4. 
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VII. RECOMENDACIONES

Primera: 

A la alcaldía, realizar una revisión exhaustiva de las responsabilidades de área de 

recursos humanos, desde el reclutamiento hasta el desarrollo profesional. 

Identificar cuellos de botella, ineficiencias y oportunidades de mejora en cada etapa, 

asegurándose de que los procedimientos sean transparentes y eficaces. 

Segunda: 

El alcalde debe de promover una comunicación abierta y transparente con los 

empleados. Establezca canales de retroalimentación, como reuniones regulares 

con el personal o buzones de sugerencias. La cooperación impulsa a los empleados 

en la toma de decisiones puede fortalecer su compromiso. 

Tercera: 

La alcaldía debe de diseñar un sistema de reconocimiento y recompensas que 

valore el desempeño excepcional y el compromiso de los empleados. Reconocer 

los logros puede motivar al personal y aumentar el compromiso. 

Cuarta: 

La alcaldía debe de establecer un programa sólido de capacitación continua para 

los empleados. Esto incluye la identificación de necesidades de capacitación, la 

asignación de presupuesto para programas de perfeccionamiento y la promoción 

de una cultura de aprendizaje. La capacitación mejora el desempeño y el 

compromiso de los empleados. 

Quinta: 

La alcaldía debe de implementar encuestas periódicas de compromiso de los 

empleados y estableciendo métricas de rendimiento claras. Asimismo, utilizar estos 

datos para identificar tendencias y áreas que requieren atención. Asegúrese de que 

el seguimiento sea continuo y que las acciones se tomen en consecuencia. 
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de operacionalización de variables 

Variable de 

estudio 

Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 
Dimensión Indicadores 

Escala de 

medición 

Gestión de 

personal 

Chiavenato 

(2009), afirma 

que es un 

proceso en el 

cual la 

gerencia 

planifica y 

organiza el 

ingreso de 

nuevos 

colaboradores 

a la 

organización, 

con la finalidad 

de cumplir 

acciones 

específicas. La 

entrada del 

personal, 

obedece a un 

rendimiento de 

las áreas. Este 

proceso se 

enmarca en un 

conjunto de 

políticas y 

normas 

relacionados a 

la gestión de 

personas. 

Proceso de 

reclutar 

seleccionar, 

capacitar y 

desarrollar al 

personal  

Reclutamiento 

Likert de 

5 niveles 

TA (5) 

A (4) 

I (3) 

D (2) 

TD (1) 

Selección de 

personal 

Seleccionar 

Entrevistas 

Pruebas 

psicométricas 

Referencias 

personales y 

laborales 

Evaluación 

socioeconómic

a 

Capacitación 
Programas de 

entrenamiento 

Desarrollo 

Ascensos 

Promociones 



Variable de 

estudio 

Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 
Dimensión Indicadores 

Escala de 

medición 

Desempeño 

laboral 

Es el 

comportamiento 

o la forma de

actuar de los 

empleados. Son 

las actividades 

tareas y 

operaciones 

que se realizan 

de cierta forma 

para poder 

contribuir a 

lograr la misión 

(Newstrom, 

2011). 

Proceso por 

medio la 

empresa tiene 

que generar 

compromiso por 

parte de los 

colaboradores 

para aumentar 

su rendimiento.  

Compromiso 

Cultura de 

trabajo 

Likert de 

5 niveles 

TA (5) 

A (4) 

I (3) 

D (2) 

TD (1) 

Comunicación 

Transparencia 

Ética 

Innovación 

Estilo de 

liderazgo 

Rendimiento 

Conocer 

capacidades 

Horarios de 

trabajo 

Ambiente 

laboral 

Crecimiento 

profesional 

Estrategias de 

motivación 



Anexo 2. Instruemento de recolección de datos 

Cuestionario para medir la gestión del personal 

Autor: Huamán Julca, Gean 

Objetivo: El presente intrumento tiene por objetivo medir la gestión de personal en 

una municipalidad distrital de Amazonas, 2023. Las respuesta emitidas serán 

confidenciales y utilizadas solo para la investigación respectiva. 

Instrucciones: Lea detenidamente cada pregunta y responda según la escala de 

medición marcando con Aspa (X) según sea su caso, favoer de marcar todas la 

interrogantes. 

Escala 

TA : Totalmente de acuerdo (5) 
A : Acuerdo (4) 
I : Indiferente (3) 
D : Desacuerdo (2) 
TD : Totalmente desacuerdo (1) 

N° Preguntas 
Respuesta 

TA A I D TD 

Dimensión: Reclutamiento del personal 5 4 3 2 1 

1 ¿Se planifica la identificación de vacantes que necesitan ser 
cubiertas en su organización? 

2 ¿El área solicitante proporciona el perfil del candidato 
deseado para las vacantes? 

3 se utiliza el reclutamiento interno mediante ascensos y 
promociones en su organización? 

4 
¿Se emplea el reclutamiento externo mediante 
recomendaciones y anuncios en periódicos en su 
organización? 

5 
¿Se siguen los pasos clave del proceso de reclutamiento, 
como la definición de requisitos, difusión de la oferta y 
realización de entrevistas y pruebas? 

6 
¿Se atraen candidatos con las habilidades, competencias y 
actitudes necesarias para las funciones específicas en su 
organización? 

Dimensión: Selección de personal 

7 ¿Se utilizan entrevistas y otras evaluaciones en el proceso 
de selección de personal en su organización? 

8 
¿Se comparan las calificaciones, habilidades, experiencia y 
personalidad de los candidatos con los requisitos del puesto 
y la cultura organizacional en su proceso de selección? 

9 ¿Se lleva a cabo la verificación de referencias como parte del 
proceso de selección en su organización? 



10 
¿se realizan entrevistas conductuales como parte de la 
evaluación de competencias de los candidatos en su 
organización? 

11 ¿Se aplican pruebas de conocimientos y habilidades como 
parte de la selección de personal en su organización? 

12 ¿Se utilizan evaluaciones situacionales para evaluar a los 
candidatos en su proceso de selección? 

Dimensión: La Capacitación 

13 
¿Se implementan programas de capacitación en su 
organización para potenciar las habilidades de los 
colaboradores? 

14 Se ofrecen oportunidades de desarrollo de carrera y 
crecimiento personal y profesional en su organización? 

15 ¿a capacitación realizada por los directivos  busca aumentar 
la eficacia y eficiencia de los empleados en su organización? 

16 
¿la capacitación se enfoca en mejorar la satisfacción y el 
compromiso de los empleados con la organización en su 
muncipio? 

17 ¿La capacitación tiene como propósito desarrollar el capital 
humano y el talento de la organización en su municipalidad? 

18 ¿Se fomenta una cultura de aprendizaje continuo en su 
organización a través de la capacitación? 

Dimensión Desarrollo profesional 

19 
¿se promueve el desarrollo profesional en su organización 
para adquirir, actualizar y mejorar las competencias, 
conocimientos y habilidades necesarios? 

20 
¿Se brindan oportunidades de aprendizaje formal e informal, 
como programas educativos, certificaciones, asesorías y 
coaching, a los empleados para su desarrollo profesional? 

21 
¿Se fomenta la participación en comunidades de práctica y 
actividades de investigación como parte del desarrollo 
profesional en su organización? 

22 

¿se realizan actividades de formación permanente, como 
diplomados, maestrías, cursos en línea y webinars, para 
aumentar la competencia y la calidad del trabajo en su 
organización? 

23 
¿Se fomenta la realización de estancias académicas y 
publicaciones científicas como parte del desarrollo 
profesional en su empresa? 

24 
Se busca facilitar la innovación y la adaptación a los retos y 
las necesidades del entorno laboral a través del desarrollo 
profesional en su organización? 



Cuestionario para medir el desempeño laboral 

Objetivo: El presente intrumento tiene por objetivo medir la gestión de personal en 

una municipalidad distrital de Amazonas, 2023. Las respuesta emitidas serán 

confidenciales y utilizadas solo para la investigación respectiva. 

Instrucciones: Lea detenidamente cada pregunta y responda según la escala de 

medición marcando con Aspa (X) según sea su caso, favoer de marcar todas la 

interrogantes. 

Escala 

TA : Totalmente de acuerdo (5) 
A : Acuerdo (4) 
I : Indiferente (3) 
D : Desacuerdo (2) 
TD : Totalmente desacuerdo (1) 

N° Pregunta 
Respuesta 

TA A I D TD 

Dimensión: Compromiso laboral 5 4 3 2 1 

1 
¿En la municipalidad se promueve siempre la 
cultura de trabajo en equipo como parte del 
compromiso laboral? 

2 
¿Con frecuencia se comunican de forma clara las 
metas y expectativas a los empleados como parte 
del compromiso laboral? 

3 

¿En el muncipio siempre es transparente en sus 
acciones y siempre involucra a sus colaboradores 
en el desarrollo de la institución como parte del 
compromiso laboral? 

4 
¿Los empleados siempre muestran una conexión 
emocional, cognitiva y conductual con su trabajo en 
su organización? 

5 

¿ los trabajadores muestran un compromiso laboral 
que está asociado con una mayor productividad, 
calidad, innovación y satisfacción laboral en su 
organización?  

6 
¿Los empleados demuestran un estado psicológico 
positivo cuando realizan su trabajo en su 
organización? 

7 
¿los trabajadores muestran  son frecuencia  una 
motivación, bienestar y desempeño laboral en su 
empresa? 

8 
¿Los empleados siempre tienen una actitud positiva 
hacia su trabajo y  se identifican mostrando apego y 
entusiasmo en su organización? 



9 
¿Los empleados se esfuerzan por susperar las 
expectativas en su organización? 

10 
¿Los empleados demuetran una  implicación, 
entusiasmo y pasión por su trabajo y su 
organización en su empresa? 

11 
¿ El directivos del municipio se preocupan por las 
aspiraciones personales y profesionales  de los 
empleados? 

12 
¿Los directivos gestionan innovando con un 
compromiso laboral en su organización? 

Dimensión: Rendimiento en el trabajo 

13 
¿Se reconocen las capacidades individuales del 
personal para potenciarlas en su organización? 

14 
¿Se proporcionan horarios de trabajo que se 
adaptan a la jornada laboral de los empleados en su 
centro de trabajo? 

15 
¿se genera un ambiente de trabajo agradable en su 
organización como parte de la gestión del 
rendimiento? 

16 
¿Se facilita el crecimiento profesional dentro de la 
organización como una estrategia para mejorar el 
rendimiento en su empresa? 

17 
¿se facilita el crecimiento profesional dentro de la 
organización como una estrategia para mejorar el 
rendimiento en su empresa? 

18 
¿Se aplican estrategias de motivación que 
contribuyen a que los trabajadores realicen sus 
actividades de manera positiva en su organización? 

19 
¿Se evalúa el nivel de cumplimiento y calidad de las 
acciones y resultados de los empleados en su 
empresa? 

20 
¿la evaluación del rendimiento que se realizan 
reflejan las competencias y capacidades requeridas 
para el desempeño óptimo? 

21 

¿Se implementan sistemas de gestión del 
rendimiento que proporcionen orientación, apoyo, 
retroalimentación y recompensa a los empleados en 
su organización? 

22 
¿Los empleados para alcanzar los objetivos 
organizacionales en la comuna realizando  
actividades y tareas teniendo un buen rendimiento? 

23 

¿Se valora la efectividad y eficacia con la que un 
empleado utiliza sus conocimientos, habilidades, 
actitudes y motivación para cumplir con sus 
responsabilidades en su organización? 

24 

¿Se reconocen los logros y contribuciones de los 
empleados a los fines y metas de la organización 
como parte de la gestión del rendimiento de su 
trabajo? 



Anexo 3: Base de datos de la confiabilidad Variable 1 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 

1 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 1 4 5 3 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 

2 3 3 3 3 4 3 3 3 2 3 2 2 3 3 2 2 2 2 3 4 3 3 3 4 

3 3 3 4 4 3 3 2 2 3 3 4 3 3 4 3 4 3 3 2 2 4 4 2 3 

4 3 2 4 4 3 3 3 3 3 1 1 3 3 3 3 3 3 2 3 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 3 3 5 4 5 5 4 4 4 3 5 4 3 3 

6 5 3 3 2 1 3 3 4 3 3 2 4 3 3 3 2 3 4 5 4 3 5 3 5 

7 5 1 4 4 4 3 4 5 5 3 3 4 4 3 4 3 4 3 4 4 2 3 3 4 

8 4 4 3 3 3 2 5 4 4 3 2 3 3 2 3 3 3 4 3 3 2 3 2 2 

9 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 1 1 3 1 3 

10 5 4 2 1 1 1 2 2 3 3 3 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 3 3 4 

11 3 3 3 3 2 2 2 2 3 2 2 2 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 4 3 

12 2 1 2 2 1 3 4 2 1 3 3 2 4 2 2 2 2 4 3 2 2 3 2 3 

13 2 4 2 3 3 2 2 3 3 2 3 2 3 2 3 3 2 2 2 2 3 3 4 3 

14 4 2 4 3 2 3 4 3 2 2 1 2 4 4 3 4 2 3 4 3 3 2 2 4 

15 3 4 3 3 3 2 3 2 1 2 1 2 3 3 3 3 2 2 2 3 4 3 3 3 

16 3 3 4 2 3 3 3 2 3 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 1 1 2 2 5 



Anexo 4: Base de datos de la confiabilidad Variable 1 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 

1 3 3 4 3 3 4 4 4 3 2 3 2 2 4 4 5 4 3 5 4 1 4 4 5 

2 3 4 5 4 4 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 4 3 4 

3 5 4 5 4 5 3 2 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 4 

4 4 5 5 4 4 3 3 2 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 

5 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 5 3 4 4 4 3 3 4 

6 2 3 4 3 4 1 3 3 3 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 3 1 3 1 1 

7 2 3 1 3 3 3 4 3 3 3 2 4 1 1 1 1 1 3 4 4 2 4 4 4 

8 1 3 2 2 5 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 

9 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 

10 2 2 5 4 5 3 4 3 3 3 2 4 1 1 1 1 1 3 4 4 2 4 4 4 

11 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 4 3 2 2 3 3 3 3 3 4 3 3 3 

12 2 5 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 2 4 3 3 3 

13 2 2 2 3 3 3 3 2 1 2 1 1 3 2 4 3 3 4 3 4 3 3 1 3 

14 5 3 4 4 2 3 4 4 5 4 4 3 2 4 4 4 5 4 4 5 3 4 5 5 

15 5 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 3 2 4 4 3 3 3 5 5 5 5 5 4 

16 4 4 3 2 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 3 4 4 4 4 5 



Anexo 5: Base de datos de la investigación 

Variable 1. Gestión del personal 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 

1 1 1 1 3 3 4 3 3 2 3 3 3 4 2 2 4 4 4 4 4 5 4 3 4 74 

2 2 4 4 3 2 3 4 3 1 1 1 1 3 3 2 2 2 2 4 4 4 1 2 2 60 

3 1 1 4 2 4 5 4 3 3 3 4 3 2 1 3 3 2 3 2 2 2 3 2 5 67 

4 2 3 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 3 69 

5 4 3 5 4 4 4 4 4 4 3 2 3 2 2 4 4 5 4 3 5 4 1 4 4 86 

6 3 2 2 1 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 4 3 64 

7 3 3 4 4 4 3 3 2 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 69 

8 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 64 

9 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 5 3 4 4 4 3 3 82 

10 4 3 4 2 1 1 1 3 3 3 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 3 1 3 1 47 

11 5 4 5 1 1 3 3 4 3 3 3 2 4 1 1 1 1 1 3 4 4 2 4 4 67 

12 1 3 4 4 3 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 53 

13 3 3 4 4 3 3 2 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 4 4 4 4 74 

14 4 3 4 1 1 2 3 4 3 3 3 2 4 1 1 1 1 1 3 4 4 2 4 4 63 

15 5 4 5 1 1 3 3 4 3 3 3 3 4 3 2 2 3 3 3 3 3 4 3 3 74 

16 3 3 3 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 2 4 3 3 73 

17 5 3 4 5 4 4 3 3 2 1 2 1 1 3 2 4 3 3 4 3 4 3 3 1 71 

18 5 5 4 5 4 5 3 4 4 5 4 4 3 2 4 4 4 5 4 4 5 3 4 5 99 



 
 

Variable 1. Desempeño Laboral 

 

  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24   

1 5 5 3 4 3 4 4 3 5 5 2 3 4 5 4 4 4 4 3 2 3 4 4 4 91 

2 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 3 3 3 85 

3 2 2 2 3 2 3 4 2 3 3 4 4 3 4 2 3 3 2 3 3 4 3 4 3 71 

4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 4 3 3 76 

5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 1 4 5 4 3 3 4 3 3 2 3 5 4 4 91 

6 4 3 2 3 3 3 2 2 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 4 4 76 

7 3 3 3 3 2 3 3 3 2 4 4 3 2 2 3 3 3 4 2 2 3 4 3 3 70 

8 3 3 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 62 

9 5 5 5 5 4 3 4 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 5 3 3 4 4 4 3 97 

10 3 3 2 2 1 2 3 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 35 

11 5 4 4 4 3 3 4 4 3 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 1 4 5 3 4 86 

12 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 4 4 4 4 3 2 4 2 2 2 2 4 2 2 76 

13 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 2 2 2 2 2 2 3 73 

14 5 4 4 4 3 3 4 4 3 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 1 4 5 3 4 86 

15 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 2 3 2 2 3 3 2 70 

16 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 3 4 4 3 3 2 2 3 3 4 3 3 4 3 77 

17 3 3 3 2 2 4 4 2 3 3 2 4 4 3 3 3 3 3 1 1 3 3 3 3 68 

18 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 3 3 5 4 5 111 

  

 

 

 



ANEXO 7. Ficha técnica del instrumento  

Ficha técnica del instrumento que mide la gestión del personal 

Denominación: Instrumento para el pensamiento crítico 

Autor: Huamán Julca, Gean 

Propósito: Medir la gestión del personal  

Administrado en: trabajadores de una municipalidad distrital de Amazonas, 2023 

Duración: 30 a 45 Minutos 

Aplicación: Directa 

Centro de aplicación: municipalidad distrital de Amazonas, 2023 

Fecha de aplicación: 5/11/ 2023 

Características:  1 variable, 4 dimensiones, 24 ítems/ 

Escala:  Ordinal Dicotómica: TA : Totalmente de acuerdo (5). Acuerdo (49, Indiferente (3), Desacuerdo (2), Totalmente 

desacuerdo (1) 

Margen de error: 0,05 

Tipo de validez:  De contenido y por juicio de expertos 

Confiabilidad: 0,863 (Alfa de Cronbach) 



Ficha técnica del instrumento que mide la gestión del personal 

Denominación: Instrumento para el desempeño laboral 

Autor: Huamán Julca, Gean 

Propósito: Medir el desempeño laboral del personal 

Administrado en: trabajadores de una municipalidad distrital de Amazonas, 2023 

Duración: 30 a 45 Minutos  

Aplicación: Directa 

Centro de aplicación: municipalidad distrital de Amazonas, 2023 

Fecha de aplicación: 06/10/2023 

Características:  1 variable, 2 dimensiones, 24 ítems. 

Escala:  Ordinal politómica: TA : Totalmente de acuerdo (5). Acuerdo (49, Indiferente (3), Desacuerdo (2), Totalmente 

desacuerdo (1) 

Margen de error: 0,05 

Tipo de validez:  De contenido y por juicio de expertos 

Confiabilidad: 0,971 (Alfa de Cronbach) 



VALIDACIÓN DE JUICIO DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE DIAGNÓSTICO 

I. DATOS GENERALES
1.1. Apellidos y nombres del experto: Castañeda Gonzales Jaime Laramie.
1.2. Institución donde labora: Gobierno Regional de Lambayeque.
1.3. Título de la investigación: “Gestión de personal y desempeño laboral en una municipalidad distrital de Amazonas, 2023”
1.4. Nombre del instrumento motivo de evaluación: Cuestionario para medir Gestión de personal en una municipalidad distrital de Amazonas

II. ASPECTOS DE VALIDACIÓN

Indicadores Criterios 
Deficiente Baja Regular Buena Muy buena 

5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100 

Identificación 
Se tiene identificada la vacante que se 
desea cubrir  

X 

Perfil 
El área solicitante proporciona el perfil del 
candidato que se está solicitando  

X 

Interna 

Se recluta candidatos de forma interna X 

Se recluta candidatos mediante 
recomendaciones 

X 

Externo 
Se recluta candidatos mediante 
colocación de anuncios en periódicos 

X 

Seleccionar 
Se escoge los candidatos idóneos en 
base a una lista de aptos  

X 

Entrevistas 
Se aplican entrevistas para conocer las 
características del candidato  

X 

Pruebas 
Se les pide desarrollar pruebas 
psicométricas a los candidatos 

X 

Referencias 
Se verifican y solicitan referencias 
personales y laborales 

X 

Evaluación 
Se evalúa la situación socioeconómica del 
candidato 

X 

Programas 
Se tiene programas de adestramiento 
para potenciar las habilidades del 
colaborador 

X 

Ascensos y 
promociones 

Se tienen procedimientos para línea de 
carrera y desarrollo personal y profesional 

X 



 
 

OPINIÓN DE APLICABILIDAD:  a) Regular      b) Buena  c) Muy buena 

Sugerencias de mejora o de aceptación para su aplicabilidad:  

Es instrumento es aceptable para su aplicabilidad. 

 

 

PROMEDIO DE VALORACIÓN: 90                    

  Lugar y fecha: Chiclayo octubre 2023 

 

 

 

 

 

 

 

    _________________________________ 

DR. Jaime Laramie Castañeda Gonzales 

DNI.41418490 

 

 

 



 
 

VALIDACIÓN DE JUICIO DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE DIAGNÓSTICO 

I. DATOS GENERALES 

1.1. Apellidos y nombres del experto: Castañeda Gonzales Jaime Laramie.       

1.2. Institución donde labora: Gobierno regional de Lambayeque. 

1.3. Título de la investigación: “Gestión de personal y desempeño laboral en una municipalidad distrital de Amazonas,2023”  

1.4. Nombre del instrumento motivo de evaluación: Cuestionario para Diagnosticar el nivel de desempeño laboral en una municipalidad distrital de Amazonas 

 

II. ASPECTOS DE VALIDACIÓN 

Indicadores Criterios 
Deficiente Baja Regular Buena Muy buena 

5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100 

Cultura de trabajo 
Se tiene establecido una cultura de trabajo en 
equipo 

                 X   

Comunicación  
Se comunica a los empleados sobre las 
metas y expectativas de forma clara 

                 X   

Transparencia  La comuna es transparente en sus acciones                  X   

Ética  
Se involucrar a los colaboradores en el 
desarrollo de la institución 

                 X   

Innovación  Se mantiene la ética en el trabajo                  X   

Estilo de liderazgo 
Se fomenta la innovación mediante talleres o 
charlas 

                 X   

Conocer 
capacidades  

El líder es un modelo o guía para los 
empleados 

                 X   

Horarios de trabajo 
Se conoce las capacidades individuales del 
personal para luego potenciarlas 

                 X   

Ambiente laboral  
Se proporciona horarios de trabajos que se 
adapten a la jornada laboral 

                 X   

Crecimiento 
profesional  

Se tiene un ambiente de trabajo agradable 
                 X   

Estrategias de 
motivación  

Se aplican estrategias de motivación que 
contribuyen a que el trabajador realice sus 
actividades de formas positiva 

                 
 

  



 
 

OPINIÓN DE APLICABILIDAD:  a) Regular      b) Buena  c) Muy buena 

Sugerencias de mejora o de aceptación para su aplicabilidad:  

Es instrumento es aceptable para su aplicabilidad. 

 

 

PROMEDIO DE VALORACIÓN: 90                    

  Lugar y fecha: Chiclayo octubre 2023 

 

 

 

 

 

 

 

 

_________________________________ 

Dr. Jaime Laramie Castañeda Gonzales  

DNI.41418490 

 

 



 
 

VALIDACIÓN DE JUICIO DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE DIAGNÓSTICO 

I. DATOS GENERALES 
1.1. Apellidos y nombres del experto: Melendez Morote Dorothy Luisa.       
1.2. Institución donde labora: Universidad San Martin de Porres Filial Norte 
1.3. Título de la investigación: “Gestión de personal y desempeño laboral en Una municipalidad distrital de Amazonas, 2023”  
1.4. Nombre del instrumento motivo de evaluación: Cuestionario para medir Gestión de personal en una municipalidad distrital de Amazonas 

 
II. ASPECTOS DE VALIDACIÓN 

Indicadores Criterios 
Deficiente Baja Regular Buena Muy buena 

5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100 

Identificación  
Se tiene identificada  la vacante que se 
desea cubrir  

                 X   

Perfil  
El área solicitante proporciona el perfil del 
candidato que se está solicitando  

                 X   

Interna  

Se recluta candidatos de forma interna                   X   

Se recluta candidatos mediante 
recomendaciones 

                 X   

Externo  
Se recluta candidatos mediante 
colocación de anuncios en periódicos 

                 X   

Seleccionar 
Se escoge los candidatos idóneos en 
base a una lista de aptos  

                 X   

Entrevistas  
Se aplican entrevistas para conocer las 
características del candidato  

                 X   

Pruebas 
Se les pide desarrollar pruebas 
psicométricas a los candidatos  

                 X   

Referencias 
Se verifican y solicitan referencias 
personales y laborales 

                 X   

Evaluación  
Se evalúa la situación socioeconómica del 
candidato 

                 X   

Programas 
Se tiene programas de adestramiento 
para potenciar las habilidades del 
colaborador 

                 
X 

  

Ascensos y 
promociones  

Se tienen procedimientos para línea de 
carrera y desarrollo personal y profesional 

                 X   

 

 

 

 



 
 

OPINIÓN DE APLICABILIDAD:  a) Regular      b) Buena  c) Muy buena 

Sugerencias de mejora o de aceptación para su aplicabilidad:  

Es instrumento es aceptable para su aplicabilidad. 

 

 

PROMEDIO DE VALORACIÓN: 90                    

  Lugar y fecha: Chiclayo octubre 2023 

 

 

 

 

 

 

 

    _________________________________ 

Mg. Melendez Morote Dorothy Luisa.       

DNI. 40177027 

 

 

 



 
 

VALIDACIÓN DE JUICIO DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE DIAGNÓSTICO 

I. DATOS GENERALES 

1.1. Apellidos y nombres del experto: Melendez Morote Dorothy Luisa.             

1.2. Institución donde labora: Universidad San Martin de Porres – Filial Norte 

1.3. Título de la investigación: “Gestión de personal y desempeño laboral en una municipalidad distrital de Amazonas, 2023”  

1.4. Nombre del instrumento motivo de evaluación: Cuestionario para Diagnosticar el nivel de desempeño laboral en una municipalidad distrital de Amazonas 

 

II. ASPECTOS DE VALIDACIÓN 

Indicadores Criterios 
Deficiente Baja Regular Buena Muy buena 

5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100 

Cultura de trabajo 
Se tiene establecido una cultura de trabajo en 
equipo 

                 X   

Comunicación  
Se comunica a los empleados sobre las 
metas y expectativas de forma clara 

                 X   

Transparencia  La comuna es transparente en sus acciones                  X   

Ética  
Se involucrar a los colaboradores en el 
desarrollo de la institución 

                 X   

Innovación  Se mantiene la ética en el trabajo                  X   

Estilo de liderazgo 
Se fomenta la innovación mediante talleres o 
charlas 

                 X   

Conocer 
capacidades  

El líder es un modelo o guía para los 
empleados 

                 X   

Horarios de trabajo 
Se conoce las capacidades individuales del 
personal para luego potenciarlas 

                 X   

Ambiente laboral  
Se proporciona horarios de trabajos que se 
adapten a la jornada laboral 

                 X   

Crecimiento 
profesional  

Se tiene un ambiente de trabajo agradable 
                 X   

Estrategias de 
motivación  

Se aplican estrategias de motivación que 
contribuyen a que el trabajador realice sus 
actividades de formas positiva 

                 
 

  



 
 

OPINIÓN DE APLICABILIDAD:  a) Regular      b) Buena  c) Muy buena 

Sugerencias de mejora o de aceptación para su aplicabilidad:  

Es instrumento es aceptable para su aplicabilidad. 

 

 

PROMEDIO DE VALORACIÓN: 90                    

  Lugar y fecha: Chiclayo octubre 2023 

 

 

 

 

 

 

 

 

_________________________________ 

Mg. Melendez Morote Dorothy Luisa.       

DNI. 40177027 

 

 



 
 

VALIDACIÓN DE JUICIO DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE DIAGNÓSTICO 

I. DATOS GENERALES 
1.1. Apellidos y nombres del experto: Minguillo Chepe Percy Wilmer       
1.2. Institución donde labora: Universidad San Martin de Porres – Filial Norte 
1.3. Título de la investigación: “Gestión de personal y desempeño laboral en una municipalidad distrital de Amazonas, 2023”  
1.4. Nombre del instrumento motivo de evaluación: Cuestionario para medir Gestión de personal en una municipalidad distrital de Amazonas 

 
II. ASPECTOS DE VALIDACIÓN 

Indicadores Criterios 
Deficiente Baja Regular Buena Muy buena 

5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100 

Identificación  
Se tiene identificada  la vacante que se 
desea cubrir  

                 X   

Perfil  
El área solicitante proporciona el perfil del 
candidato que se está solicitando  

                 X   

Interna  

Se recluta candidatos de forma interna                   X   

Se recluta candidatos mediante 
recomendaciones 

                 X   

Externo  
Se recluta candidatos mediante 
colocación de anuncios en periódicos 

                 X   

Seleccionar 
Se escoge los candidatos idóneos en 
base a una lista de aptos  

                 X   

Entrevistas  
Se aplican entrevistas para conocer las 
características del candidato  

                 X   

Pruebas 
Se les pide desarrollar pruebas 
psicométricas a los candidatos  

                 X   

Referencias 
Se verifican y solicitan referencias 
personales y laborales 

                 X   

Evaluación  
Se evalúa la situación socioeconómica del 
candidato 

                 X   

Programas 
Se tiene programas de adestramiento 
para potenciar las habilidades del 
colaborador 

                 
X 

  

Ascensos y 
promociones  

Se tienen procedimientos para línea de 
carrera y desarrollo personal y profesional 

                 X   

 

 

 

 



 
 

OPINIÓN DE APLICABILIDAD:  a) Regular      b) Buena  c) Muy buena 

Sugerencias de mejora o de aceptación para su aplicabilidad:  

Es instrumento es aceptable para su aplicabilidad. 

 

 

PROMEDIO DE VALORACIÓN: 90                    

  Lugar y fecha: Chiclayo octubre 2023 

 

 

 

 

 

 

 

    _________________________________ 

Mg. Minguillo Chepe Percy Wilmer       

DNI. 17436240 

 

 

 



 
 

VALIDACIÓN DE JUICIO DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE DIAGNÓSTICO 

I. DATOS GENERALES 

1.1. Apellidos y nombres del experto: Minguillo Chepe Percy Wilmer 

1.2. Institución donde labora: Universidad San Martin de Porres – Filial Norte 

1.3. Título de la investigación: “Gestión de personal y desempeño laboral en una municipalidad distrital de Amazonas, 2023”  

1.4. Nombre del instrumento motivo de evaluación: Cuestionario para Diagnosticar el nivel de desempeño laboral en una municipalidad distrital de Amazonas 

 

II. ASPECTOS DE VALIDACIÓN 

Indicadores Criterios 
Deficiente Baja Regular Buena Muy buena 

5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100 

Cultura de trabajo 
Se tiene establecido una cultura de trabajo en 
equipo 

                 X   

Comunicación  
Se comunica a los empleados sobre las 
metas y expectativas de forma clara 

                 X   

Transparencia  La comuna es transparente en sus acciones                  X   

Ética  
Se involucrar a los colaboradores en el 
desarrollo de la institución 

                 X   

Innovación  Se mantiene la ética en el trabajo                  X   

Estilo de liderazgo 
Se fomenta la innovación mediante talleres o 
charlas 

                 X   

Conocer 
capacidades  

El líder es un modelo o guía para los 
empleados 

                 X   

Horarios de trabajo 
Se conoce las capacidades individuales del 
personal para luego potenciarlas 

                 X   

Ambiente laboral  
Se proporciona horarios de trabajos que se 
adapten a la jornada laboral 

                 X   

Crecimiento 
profesional  

Se tiene un ambiente de trabajo agradable 
                 X   

Estrategias de 
motivación  

Se aplican estrategias de motivación que 
contribuyen a que el trabajador realice sus 
actividades de formas positiva 

                 
 

  



 
 

OPINIÓN DE APLICABILIDAD:  a) Regular      b) Buena  c) Muy buena 

Sugerencias de mejora o de aceptación para su aplicabilidad:  

Es instrumento es aceptable para su aplicabilidad. 

 

 

PROMEDIO DE VALORACIÓN: 90                    

  Lugar y fecha: Chiclayo octubre 2023 

 

 

 

 

 

 

 

 

_________________________________ 

Mg. Minguillo Chepe Percy Wilmer 

DNI. 17436240 

 



Anexo 3. Validez y confiabilidad de los instrumentos de recolección de 

datos 

Tabla 1iabilidad de instrumento plan estratégico

Fiabilidad de instrumento gestión de personal 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,993 12 

El instrumento es confiable a un nivel de ,951 según la prueba de alfa de cronbach. 

Tabla 2Fiabilidad de instrumento toma de decisiones

Fiabilidad de instrumento desempeño laboral 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,993 11 

El instrumento es confiable a un nivel de ,883 según la prueba de alfa de cronbach. 


