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Resumen

La presente investigacion plantea como objetivo principal determinar una
relacion entre la gestién de recursos humanos y la modernizacion de la gestion
municipal en la municipalidad provincial de Loreto Nauta, periodo 2021 a través
de la utilizacion de un enfoque cuantitativo correlacional, de tipo basico, con un

disefio no experimental y de corte transversal.

Teniendo como punto de partida el andlisis e interpretacion de los datos
recolectados mediante la aplicacion de la técnica de la encuesta y teniendo
como instrumento cuestionarios y una muestra de 60 servidores municipales,

se obtuvo un nivel positivo alto de correlacién, con un valor p de 0.000

En base a estos resultados se concluyéo que la gestion de los recursos
humanos, evaluados bajo las magnitudes de gestion del desempefio y gestidon
del rendimiento, comparten una estrecha relacion con la modernizacién de la
gestion municipal, con un coeficiente de Rho Spearman de 0,749; el cual

corresponde a un nivel positivo alto de correlacion.

Palabras clave: Gestion de recursos humanos, gestion del empleo, gestion

del rendimiento y modernizacion de la gestion municipal.
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Abstract

The main objective of this research is to determine the relationship between
human resources management and the modernization of municipal
management in the Provincial Municipality of Loreto Nauta, period 2021 through
the use of a quantitative correlational approach, basic type, with a non-

experimental and cross-sectional design.

Taking as a starting point the analysis and interpretation of the data collected
through the application of the survey technique and having as an instrument
questionnaires and a sample of 60 municipal employees, a high positive level of

correlation was obtained, with a p-value of 0.000.

Based on these results, it was concluded that human resources management,
evaluated under the magnitudes of performance management and performance
management, share a close relationship with the modernization of municipal
management, with a Rho Spearman coefficient of 0.749, which corresponds to

a high positive level of correlation.

Keywords: Human resource management, employment management,
performance management and modernization of municipal management.
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INTRODUCCION

La gestion del empleo publico es de relevancia primordial en la busqueda
de un apropiado, eficaz y eficiente desempefo laboral donde el factor
humano juega un papel importante en los servicios que brinda las

instituciones publicas basados en un proceso de gestion. (Galindo, 2019)

Boselie et al. (2021) sostuvo que los recursos humanos para nuestra
gestion publica moderna es una tema de vital importancia y observacion.
Asimismo, la gestion del empleo publico resulta determinante en el avance
o retroceso de las entidades publicas donde también se identifica la
influencia de aspectos politicos, sociales, técnicos y de conocimiento.
(Rami6 Matas, 2018)

Las acciones relacionadas a los recursos humanos en el estado, de
acuerdo a nuestro ordenamiento normativo peruano, corresponde a un
sistema administrativo, en adelante SGRH; que regula los procedimientos,
politicas y metodologia a emplearse al momento de administrar al personal
dentro del sector publico. En nuestro pais, quien ejerce la rectoria sobre el
mencionado sistema es SERVIR, entidad cuyo propdésito es contribuir a una
mejora constante y progresiva de la administracion del estado en los tres

niveles de gobierno.

Segun lo sefala el ente rector; lo que se busca por medio del SGRH es
regular el accionar de las entidades publicas y organizarlas de manera
similar, mediante la emision de lineamientos y mecanismos de control que
permita dirigir y guiar la gestion de las instituciones por medio de sus

oficinas de recursos humanos. (SERVIR, 2021).

No obstante, antes de la fundacion de la institucién rectora del SGRH
publico peruano, se hicieron varios intentos de reforma los cuales no
generaron el resultado esperado. Las decisiones tomadas, previo a la
creacion del ente rector, en relacion al servicio civil en el Peru, se hicieron

con un juicio absoluto de descentralizacion y donde cada organismo
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adoptaba las politicas relacionadas con el personal de acuerdo a sus
propios preceptos y consideraciones; es decir, interpretaron arbitrariamente
las normas relacionadas a la incorporacion, beneficios, capacitacion,
negociacion sindical y desvinculacion; el cual evidentemente genero
desorden y un crecimiento exagerado de la masa salarial en el estado a lo

largo de los afios. (Martinez Ortiz, 2017)

El mismo autor, sefialé afios mas tarde, que uno de los problemas de fondo
que caracteriza a nuestro sistema de recursos humanos peruano es el
inadecuado ingreso del personal precisando que éste se realiza, a pesar de
la existencia de reglas claras; por contactos politicos, econémicos, de
amistad, etc.; el cual se evidencia cuando hay cambio de autoridades y que
a su vez existen casos comentados de concursos formales que se
encontraban dirigidos o sesgados. Como producto de esta préctica, el
estado peruano no cuenta necesariamente con personal idéneo, por lo
menos No en cuanto a capacidades y vocacion de servicio. (Martinez,
2022)

Los gobiernos locales también se vieron inmersos en los problemas que se
relacionan con el servicio civil en el Peri. Al respecto, (Gémez & Angeles,
2017) resaltd la problemética presentada en una municipalidad peruana,
seflalando deficiencias relacionadas con la etapa de reclutamiento,
ausencia de imparcialidad en los protocolos de seleccién de personal y

escasa capacitacion al personal nuevo.

Por otro lado, la (SGP, 2021) menciona en una de sus publicaciones que
en el Peru las instituciones no funcionan adecuadamente y se evidencia
una muy mala calidad de los servicios que proporciona en gran parte del
suelo peruano, principalmente al interior del pais, los servicios publicos
como la educacion, el agua potable y la salud no llegan y cuando llegan
estan cargados de corrupcién e ineficiencia, y a esto hay que sumarle que

gobiernos locales adolecen de capacidad de gestion. (Levitsky, 2013).



En cuanto al funcionamiento y operatividad, de conformidad a la estructura
del estado peruano, se tiene que las municipalidades se constituyen en
entidades responsables de impulsar una correcta dotacién de atenciones
publicas locales, asi como el completo desarrollo y sustentable de la
poblacion de su jurisdiccion (Ley N.° 27972, 2003). Hablando de
cooperacion entre las instituciones del estado en el Per, como mecanismo
de modernizacion (Pasco, 2015) indicé que es necesario crear un grupo de
trabajo intersectorial que sirva como unidad de seguimiento para lograr una

interconexion efectiva entre los sistemas administrativos.

Sin embargo, la comuna edil de Loreto Nauta, al igual que otros gobiernos
locales, no consideré prioritario una adecuada gestién y administracion del
personal como mecanismo para modernizar la gestion municipal y mucho
menos adoptd acciones para mejorar la plataforma informatica y en
contraste optd por el vinculo de naturaleza civil o locacion para contratar
personal para el desempefio de cargos publicos de naturaleza subordinada
y permanente, esto permitié tomar personal que no necesariamente cuenta
con el perfil minimo requerido para el cago establecido en los documentos
de gestién o en su defecto redujeron las exigencias en los términos de
referencia para asi poder contratar al personal de su preferencia. Esto
ocasion0 deficiencias en la modernizacion de la gestion municipal e
incrementd el riesgo de producirse actos de corrupcién y de inconducta

funcional.

En este contexto, en el presente trabajo, se establecieron las siguientes
interrogantes: Primero y de manera general se pretende analizar ¢ Cuél es
la relacion entre la gestion de los recursos humanos y la modernizacion de
la gestion municipal en la municipalidad provincial de Loreto Nauta, durante
el periodo 2021?. De manera especifica se considerd primero ¢Cual es la
relacion entre la gestion del empleo y la modernizacion de la gestion
municipal en la municipalidad provincial de Loreto Nauta, durante el periodo
20217. Y segundo, ¢, Cual es la relacion entre la gestion del rendimiento y la
modernizacion de la gestion municipal en la municipalidad provincial de

Loreto Nauta, durante el periodo 20217.



El estudio se justifica principalmente en tres aspectos: A nivel tedrico, se
buscara realizar aportes con relacion a la gestion de personas en el sector
estatal y su injerencia en la modernizacion de la gestion edil. A nivel
practico, se pretende generar propuestas de solucion a la situacion adversa
identificada, particularmente relacionada a mejorar la gestion municipal,
teniendo como factor principal a la gestion adecuada del personal. Y a nivel
social, se buscara demostrar que existe un mayor beneficio para la gestion
municipal, tener con personal competente, debidamente instruido y con la
experiencia necesaria para desempefiar cargos publicos, el cual contribuira
positivamente en mejorar el desempefio de la instituciéon en la consecucion

de objetivos locales, en beneficio de sus moradores.

Como Objetivo general del presente estudié se planted lo siguiente:
Determinar una relacion entre la gestion de recursos humanos y la
modernizacién de la gestion municipal en la municipalidad provincial de
Loreto Nauta, durante el periodo 2021 y como objetivos especificos, se
consideré lo siguiente: Primero, Determinar una relacion entre la gestion
del empleo y la modernizacién de la gestion municipal en la municipalidad
provincial de Loreto Nauta, durante el periodo 2021 y como segundo punto
se buscard determinar una relacion entre la gestion del rendimiento y la
modernizacién de la gestion municipal en la municipalidad provincial de

Loreto Nauta, durante el periodo 2021.

Asi también se tiene que como hipétesis general se buscara si existe
relacion significativa entre la gestion de recursos humanos y la
modernizacién de la gestion municipal en la municipalidad provincial de
Loreto Nauta, durante el periodo 2021 y como hipétesis especificas se
postula lo siguiente: Primero si existe relacion significativa entre la gestion
del empleo y la modernizacién de la gestion municipal en la municipalidad
provincial de Loreto Nauta, durante el periodo 2021 y segundo si existe
relacion significativa entre la gestion del rendimiento y la modernizacion de
la gestién municipal en la Municipalidad Provincial de Loreto Nauta, durante
el periodo 2021.



MARCO TEORICO

Para el desarrollo de este estudio se tomaron en cuentan trabajos

realizados en el plano internacional, entre ellos se tiene que:

(Alvarez, 2022), en su estudio realizado a todas las municipalidades
colombianas en el afio 2019, consider6 como motivo principal establecer
una relacion entre los factores de gestion institucional del talento humano y
el desempefio municipal, evidenciando luego de recopilar informacién y de
analizar sus resultados que existia un grado positivo de conexion entre
ambas variables examinadas, concluyendo que los municipios que mejor
gestionan el talento humano presentan niveles mas altos de desempefio
municipal. La tesis se plante6 con un esquema cuantitativo correlacional,
disefio no experimental y orientacion transversal y se obtuvo informacién
mediante la extraccion de datos de la ente de presupuesto nacional de ese
pais y de la funcion publica de ese pais, a partir del cual se elabor6 una
matriz de datos de todas las municipalidades que permitié obtener una
tabla de dispersion a partir del uso de un software, el cual arroj6 una
significancia p valor menor a 0,05 y un coeficiente R Pearson de 0,36.
Concluy6é ademas, que si el estado desea impulsar el desarrollo local no
deberia concentrar sus esfuerzos en soélo capacitaciones al personal sino
que deberia afiadir a ello acciones conjuntas que permitan evaluar la

calidad del talento y tecnificar los procesos.

Otro estudio realizado en Bolivia, por (Mamani, 2018), con el propdsito de
conocer el grado de aplicacion de los procesos relacionados al SGRH en
las organizaciones de salud y su relacion con el tiempo de servicio, relacion
laboral, edad y profesion; aplicando un enfoque -cualitativo, con una
metodologia descriptiva de corte transversal con un muestreo de
conveniencia de 325 colaboradores del ministerio de salud de ese pais 'y a
través del uso de la técnica de encuestas y teniendo al cuestionario como
instrumento, obtuvo como resultado que las dimensiones de politica,
organizaciéon y clima organizacional presentaban bajo desarrollo mientras

gue las dimensiones de planificacion, gestion del empleo e infraestructura
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mostraron un avance mediano de desarrollo. En cuanto a la dimension de
gestion del empleo, sefala dichos procesos presentan un desarrollo medio
(66%) ya que el personal de salud cuenta con acceso a programas de
capacitacion pero que la mayoria no habia recibido induccién por parte del
empleador al ingresar a laborar en la entidad. Asimismo, asevera que las
limitaciones para un apropiado crecimiento de la GRH en el sistema de
publico de salud radican en la alta rotacion de personal, politica de
incentivos deficiente, las actividades no relacionadas con el rendimiento,
entre otros. Asimismo, sostiene que los procesos realizados desde la
contratacion hasta el cese del personal se desarrollen en estricto
cumplimiento de las normas y que se evite rotaciones y asignacion de
incentivos al personal de manera arbitraria y que a su vez se fomente la
retencion del personal en las areas rurales mediante incentivos personales

y laborales.

Una investigacion realizada en el Ecuador, por (Palomino, 2019); a través
del cual se propuso definir la conexidn existente entre la gestién del talento
humano (GTH) y el compromiso organizacional en un gobierno
descentralizado municipal de ese pais; bajo un criterio cuantitativo, de nivel
descriptivo y de tipo correlacional, determindé mediante el analisis de la data
recaba por medio de la aplicacion de 88 encuestas al personal de oficina
de la municipalidad que, la gestion del personal se asocian positivamente
con el compromiso organizacional, concluyendo que la GTH sera mas
eficaz si mejora el compromiso en la entidad. El grado de significancia o p
valor fue de 0,01.

En su estudio realizado a una entidad financiera de la ciudad Cuenca en
Ecuador, (Castro Vivar, Luna, & Erazo, 2019), sobre comunicacion
inadecuada entre funcionarios de esta entidad, se disefi0 una regla de
gestion de personal con el fin de incrementar el desempefio de los
subordinados de las organizaciones financieras. El estudio fue de
naturaleza descriptiva, utilizando métodos cuantitativos y deductivos. Como

resultados del estudio se concluyo que el exceso de la jornada laboral, baja



remuneracioén y alta rotaciéon de personal impiden que los empleados
desarrollen el valor del compromiso con su institucion.

Asimismo, (Tobar, 2022) indicé en su estudio que la asistencia publica de
servicios genera nuevos retos para la gestion publica actual de Guatemala,
por lo que es importante considerar la GRH en la planificacion de nuevos
tratamientos a seguir. El tipo de tesis fue cuantitativo con corte transversal
prospectivo y nivel correlacional y se aplicaron técnicas de recoleccidon de
datos para luego analizarse por el método de regresion. Como resultado su
labor obtuvo un nivel bivariado de relacion entre las variables de
habilidades técnicas y dominio comercial, de las quince variables
presentadas. También sefialé que se debe integrar una politica de recursos
humanos que permitan identificar y fortalecer las habilidades operativas,
técnicas y de gestiobn que necesitan los funcionarios publicos para lograr

cumplir con las estrategias y planes operativos de una institucion.

Con relacion a estudios de investigacion desarrollados en el Peru, se ha

considerado oportuno mencionar los siguientes:

En su investigacion, (Jara, Asmat, Alberca, & Medina, 2018), determin¢ el
impacto que tiene la GRH en la mejora de la administracion del estado y
desempefio organizacional del personal dependiente de la direccién
nacional de salud, en el periodo 2018. Para su estudio dispuso del método
de deduccién hipotética, disefio no experimental, transversal, muestreo no
probabilistico; asimismo, se hizo uso de una encuesta con un cuestionario
de Likert. Los frutos del estudio muestran que la gestion de personal es
aceptable, el cual repercute en la mejora de la gestion y desemperio laboral
de los empleados de la entidad de estudio. Asimismo, reflexiona en sus
resultados y considera que la gestion de personas sera trascendental para
mejorar y fortalecer aspectos administrativos en las entidades precisando
que la su eficacia y adecuado funcionamiento dependera del desempeiio

del talento de los trabajadores.

Asi también (Maldonado, 2021), determind como objetivo principal de su

investigacion establecer un vinculo entre la modernizacion de la gestion
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publica (MGP) y la gestiéon del talento humano (GTH) en un nosocomio
publico de una provincia peruana. Desarrollando su producto bajo una
Optica cuantitativa correlacional, aplicada no experimental utilizando como
técnica la encuesta para recopilar informacién en base a una muestra de
72 empleados. Al procesar los datos recogidos del trabajo de campo
obtuvo un nivel alto (76.4%) de crecimiento de la modernizacion del estado,
mientras que un 79.2% correspondio a un desarrollo bueno de la GTH. Y al
analizar su informacion obtenida establecié un grado correlacion Rho de
Spearman de 0,708 y una significancia de valor p igual a 0.000;
concluyendo que una apropiada MGP tiene un grado de influencia positivo

sobre las magnitudes de gestion del personal.

En una tesis de tipo basico, no experimental y desde una perspectiva
descriptiva correlacional y sobre una muestra de 42 colaboradores y
teniendo como técnica de recopilacion de datos cuestionarios; realizado por
(Victorio, 2017) en el gobierno regional de Huanuco, alusivo a la gestion
publica (GP) y la satisfaccion de la GRH, se defini6 que existe una
asociacion relevante entre las magnitudes examinadas, con un grado de
correlacion Pearson de 0,78 el cual corresponde a un grado de relacion

positiva moderada y le permitié arribar a dichas conclusiones.

Otro estudio similar, realizado por (Toledo, 2018) en un distrito de una
provincia de Perl, mediante el cual el autor buscé sopesar el grado de
predominio del desarrollo del capital humano sobre la gestion municipal en
un distrito denominado Pillco Marca. Su estudio fue de un alcance
descriptivo correlacional y con una Optica cuantitativa. Usando
interrogantes definidas en el cuestionario con la técnica de la encuesta y de
una guia para las entrevistas se realizo la recopilacion de informacion,
estableciendo una muestra no probabilistica de 152 trabajadores sobre una
poblacion de 195. Luego de procesar y analizar la informacion
proporcionada por los trabajadores encuestados, obtuvo como resultados
de su investigacion que existen influencia positiva del factor gestion del
desarrollo del capital humano sobre el factor de gestion municipal, con un

valor relacional de Pearson de 0,577 y un valor p de 0,000 por lo que
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concluye que la entidad deberia brindar oportunidades de crecimiento
académico a su personal mediante programas de capacitacion vy
especializacion el cual resultaria determinante para el crecimiento de la
gestiébn municipal. En cuanto al factor desempefio humano obtuvo un grado
positivo de correlacion con un valor p menor a 0.05 y un valor de Pearson
de 0.365 el cual denota un nivel de relacion media entre la magnitud y la
dimensiéon, el cual le permiti6 concluir que los trabajadores de la
organizacion consideraba sus labores interesantes y esto impulsaba
fomentaba el avance de la gestibn publica a pesar de la falta de
conocimientos del personal y la escasa evaluacion de desempefio por parte
de la entidad el cual era un aspecto que generaba deficiencias en la

gestion municipal.

Por ultimo, (Castro, 2020) estableci6 como finalidad de su trabajo
establecer el vinculo que existe entre gestion publica (GP) y rendimiento
laboral en un municipio de la provincia de Bongarad. Su trabajo fue
elemental basico, no experimental, con Optica descriptiva correlacional para
lo cual dispuso el uso de instrumentos y de encuestas, con 32 trabajadores
como muestra sobre una poblacion de 38 personas para la obtencion de
informacion para su estudio, pudo definir que el grado de percepcién de la
MGP fue regular en un 59.39%, un 21.88% lo consider6 malo y el 18.75%
lo calificé como malo. En cuanto a la dimension de rendimiento laboral fue
evaluado como regular por un 62.50% de los participantes, un 21.90% lo
considerd bueno y un 15.60% dijo que es malo. Asimismo, pudo determinar
un rango positivo de conexion con un Rho de Spearman de 0,166 y en
virtud a ello aseverar que era una relacion positiva, aunque baja y con una
significancia de 0,377 el cual al ser menor a 0.05 le permitié concluir que
existe una correlacion no fuerte pero significativa y confirma que la

modernizacion influye sobre el rendimiento laboral.

Al encontrar estudios similares pero que utilizan terminologia idéntica para
referirse a la gestién de los recursos humanos y a la modernizacion de la
gestion municipal, resulta importante examinar para el presente estudio la

literatura existente, el cual se muestra a continuacion:



La GRH, se debe entender como al grado de influencia de los empleados
en los resultados de una institucion (Wright & Boswell, 2002). Se identifican
dos enfoques al momento de gestionar personal en una entidad, por un
lado y desde su aplicacion se tiene que las buenas practicas de personal
influyen sobre el desempefio organizacional (Pfeffer, 1998) y el enfoque del
mejor ajuste postula que la eficiencia de la gestion de personal radica en la
estrategia y su entorno (Boxal & Purcell, 2008). McDonnel et al. (2016)
afiade y postula que los empleados con capacidades y aptitudes altas son
dificiles de conseguir por lo que deben gestionarse de manera particular a
partir de compensaciones diferenciadas. Actualmente, el servidor publico
cumple un rol importante para un apropiado funcionamiento del estado, ya
que el esfuerzo que éstos hagan determinara la calidad del servicio dirigido
al ciudadano (Sowa, 2020). Para (Vesga Rodriguez, 2020), una GRH con
un enfoque mas inclinado al individuo permitira desarrollar al maximo su
potencial para vincularlo al resto de sus compafieros de trabajo y asi lograr
mayor efectividad institucional.

Con el transcurrir de los afios se empezé a utilizar un término similar en
nuestro Iéxico, esto es gestion del talento; sobre el particular (Rivero &
Dabos, 2017) busco hacer una distincion entre ambos términos, precisando
gue la GRH se focaliza en la persona a nivel individual y su aporte en el
desemperio institucional, mientras que la GT se refiere mas bien al proceso

de cubrir la necesidad de un puesto, especificamente en posiciones claves.

Un tercer término también aparece en escena, el capital humano, el cual
también es usada en estudios actuales y que también guarda relacién con
la GRH. La teoria del capital humano fue postulada por (Becker, 1964) para
referirse a las particularidades y habilidades diferenciadas de las personas
y que no transferibles a terceros con facilidad.

Estudios actuales como el desarrollado por (Armijos Mayon, Bermudez
Burgos, & Mora Sanchez, 2019) sostiene que el talento humano y la GRH

se encuentran intimamente relacionadas y abarcan las actividades
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relacionadas con los protocolos de seleccién, desempefio, valoracion y
entrenamiento del personal el cual influye en la motivacion y bienestar
social del empleado.

Para (Armstrong & Taylor, 2020) la GRH, desde una Optica estratégica,
articulada y coherente se centra en dirigir la vinculacion, crecimiento y
bienestar de los empleados con la intencion de aplicar las politicas de
negocios y lograr los objetivos planteados. Esto abarca todas las
actividades relacionadas con el empleo, capital humano, gestion del
conocimiento, desarrollo organizacional, dotacién de recursos, gestion del

rendimiento, etc.

En nuestro ordenamiento normativo nacional se tiene que la GRH se
encuentra dentro de un sistema administrativo (Directiva N° 002-2014-
SERVIR/GDSRH), mediante el cual se dictan normas, lineamientos y
técnicas que buscan regular el accionar de las entidades y organizarlos de
acuerdo a su similitud, siendo las oficinas de recursos humanos el nivel
desconcentrado responsable de la GRH del estado. (SERVIR, 2021). Este
sistema esta conformado por siete subsistemas; sin embargo, para efectos
del presente analisis s6lo mencionaremos dos de ellos: gestién del empleo

y gestion del rendimiento.

Para el ente regulador del SGRH en el Peru, la gestion del empleo es un
conglomerado de practicas realizadas con la finalidad de gestionar el
movimiento del personal en una entidad desde su incorporacion hasta su
desvinculacion y esto incluye los procesos de seleccion, vinculacion,
induccion y periodo de prueba (Directiva N° 002-2014-SERVIR/GDSRH).
En su trabajo, (Alveriro Montoya, 2009) sefiala que el ciclo del empleo inicia
con la seleccion y acaba con el término de contrato y en el medio de estos
dos se encuentra la induccion. La gestion del empleo publico desde un
punto de vista practico es primordial para una adecuada administracion del
estado el mismo que se puede observar en el desarrollo de las
organizaciones y de manera indirecta en la sociedad, quienes hacen uso

de los servicios publicos. (Brewis, 2022)
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En términos simples, los componentes de la gestion del empleo tales como
la productividad, retribucion dineraria, modalidad de vinculacién,
satisfaccion, entre otros cobran gran significancia a la hora de buscar una
Optima gestion laboral de los servidores publicos. (Torres Solano, 2022).

(Ramio, 2018) y (Galindo, 2019) convienen en que resulta imprescindible la
renovacion de la administracion publica desde una Optica tedrica y
tecnoldgica en cuanto a gestion del empleo se refiere, con la intencion de

mejorar la efectividad del estado.

En cuanto a la gestion del rendimiento, (Alles, 2002) sostiene que se trata
del desarrollo del comportamiento profesional y personal del trabajador

dentro de su entidad y del uso 6ptimo de los recursos humanos.

Al respecto (Pablos Tejeiro & Biedma, 2013) afirma que es un aspecto
fundamental de la gestion de personal que los organismos del sector
publico deben implementar. En resumen, las actividades que se desarrollan
al rededor del factor humano se deben realizar con la finalidad de fortalecer

el rendimiento de las personas. (Sixpence et al., 2021; Gopinath, 2020).

Para (Montoya Agudelo & Boyero, 2016), el reto actual en las
corporaciones se enfoca en la adecuada direccion del capital humano con
el fin de llegar a niveles deseados de rendimiento y logro de metas,
precisando que, si las organizaciones se centran en hacer las cosas bien,

obtendrdn muchas méas ganancias y mayor ventaja competitiva.

Acorde con lo sefalado por el ente rector, se tiene que la gestion del
rendimiento, es un subsistema del SGHRP del sector publico peruano a
través del cual se sefiala, registra y suscita la contribucion de los
colaboradores del estado a los objetivos y metas, el cual comprende tres
etapas: planificacion, seguimiento y evaluacion y va acompafada de un

proceso continuo de retraolimentacion. (SERVIR, 2021)

Por otro lado, para hablar de modernizacion de la gestion municipal

debemos indicar que el término de modernizacion de la gestion publica, se
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encuentra enmarcada por la (Ley N.° 27658, 2002) vy por la politica
nacional de MGP (PNMGP) aprobada con Decreto Supremo N.° 004-2013-
PCM, y hace referencia a la produccion de mejores niveles de efectividad
del estado, priorizando los recursos en beneficio de la poblacion mediante
un compromiso de los gobiernos locales para la implementacion progresiva
de la norma y a su vez la gestion publica que viene a ser las acciones a
través del cual las entidades persiguen el logro de sus fines, segun
(Saravia Salazar, 2018).

(Lau Li, 2022), concluye que para que se produzca una buena
implementacion de la gestion publica se requiere gestionar el talento a
través de programas permanentes de entrenamiento laboral, el cual
permitird contar con personal calificado y del més alto nivel; a su vez,
considera que se debe promover la meritocracia con el fin de minimizar y/o
eliminar la designacibn a dedo de personas a cargos publicos, sin
considerar el perfil requerido para el mismo y de esta manera promover un
estado mas &gil y personalizado, que lucha contra la corrupcion y evita

fraudes.

Asi también, (Saboya Vargas, 2006) postula que la modernizacién de un
gobierno implica cambios organizacionales y transformacion de sociedades

el cual se desarrolla mediante procesos de reformas constantes.

En cuanto al concepto de modernizacion estatal, (Delgado Tapia, 2022) la
define como wuna politica de gobierno que abarca a todas las
organizaciones gue la conforman. Especificamente, sefiala que la MGP en
las municipalidades, esta dirigida principalmente a mejorar la eficiencia en
términos de calidad de atencion, transparencia y calidad de las atenciones

que presta a la comunidad.

Por su lado, (Barragan Martinez, 2022) concluye que, en el Ecuador, el
nuevo modelo de administracion publica se basé en las experiencias
privadas como fundamento para buscar mejores resultados en términos de

eficiencia, eficacia, transparencia y participacion popular y consideran
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como estrategia principal de modernizacién de la administracién estatal a la

administracion electronica.

En base a estos preceptos podemos indicar que la gestion municipal debe
entenderse como la accion y capacidad del estado para manejar recursos
de tal manera que promuevan el desarrollo local (Molina et al., 2016) y se
muestra como una agrupacion de procesos que los municipios aplican para
lograr sus objetivos y para ello ser4 determinante la capacidad de los
recursos humanos (Lopez et al., 2021)

Por tanto, podriamos inferir que la (MGP) municipal es una suma de
acciones que los municipios realizan para la consecucion de sus objetivos;

los cuales deben lograrse con eficiencia y optimizando los recursos.

Por otro lado, de la revision de algunas cifras oficiales, se tiene que al mes
de marzo de 2020, las municipalidades a nivel nacional contaban con un
poco mas de 247,000 trabajadores. De este total, el 91.2% es personal
contratado y el 8.8% se encuentra nombrado. El 32.8% esta contratado
por locacién de servicio, el 29.3% estan bajo el régimen del D. Leg. 1057,
el 20.2% en el D. Leg. N.° 728 (régimen privado) y el 8.9% bajo el régimen
del D. Leg. N.° 276 (régimen publico). Otros datos muestran que uno de los
temas que presenta mayor demanda entre los municipios a nivel nacional
es el programa de incentivos a la mejora de la gestion edil (50.3%); es
decir, 840 municipalidades de un total de 1671. (INEI, 2020).

(SERVIR, 2022), precisa que el servicio civil viene a ser las “reglas de
juego” que regulan y dirigen el accionar de los servidores publicos. Dichas
reglas han sido agrupadas en forma coherente y ordenada en cuanto a
capacitacion, evaluacion, compensaciones, ingreso de servidores, entre
otros; muchas de estas normas son transversales y resultan aplicables a
todas las entidades de nuestro aparato estatal y se implementan por medio
de las areas de personal de cada entidad; aclarando a su vez que no existe
diferencia entre el servicio civil y el empleo publico, sino que el término

servicio civil reemplaza al de empleo publico y esto se hizo con el proposito
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de fortalecer y revalorar las caracteristicas principales de la funcién publica,
como lo son el mérito, la orientacion al ciudadano, la gestion por

resultados, etc.

(Martinez Trelles, 2017), sostiene que el servicio civil es un conglomerado
de normas establecidas por ley para desarrollar adecuadamente la gestion
de personal publico a través de estrategias de empleo encaminadas a

brindar servicios eficientes y confiables en beneficio de los ciudadanos.

Por otro lado, (Martinez, 2022) examina las generaciones de “olas de
reformas” por los que ha atravesado el servicio civil peruano, sefalando
que la transicion al nuevo régimen y la rectoria del sistema se encuentra en

“cuidados intensivos”.

Finalmente, en su analisis (Mayen Ugarte, 2022), encuentra un equilibrio
entre los estudios efectuados sobre (MGP) y servicio civil en el Peru
periodo 2016-2021, enfatizando como aspecto primordial la creacion de
SERVIR para incentivar y promover la reforma laboral por meritocracia,
pero considera que los resultados aun son limitados y se requiere de
profesionalizar e incrementar las competencias de los servidores del

estado.

METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

La investigacion sera basica, pues la motivacion del presente trabajo es
generar conocimiento nuevo para futuras investigaciones. (Hernandez
Sampieri & Mendoza Torres, 2018), tal y como lo sefiala (CONCYTEC,
2018) este tipo de estudio estad direccionado a un conocimiento mas
completo, mediante la comprension de aspectos principales, de hechos

observables o de relaciones definidas por entes.
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El presente estudio tendra un enfoque cuantitativo, puesto que se busca
adquirir, cuantificar, procesar y analizar la informacion disponible,
respecto a la realidad problematica planteada, en base a un analisis
estadistico y a las teorias precedentes relacionadas a las variables
propuestas con la finalidad de explicar de manera objetiva el problema
expuesto que esta vinculada a la gestion de personas y su relacién con la
modernizacion del estado, considerando los postulados y analisis de otros
autores nacionales y extranjeros, asi como también los dispositivos

legales que la regulan.

Para (Neill, Quezada, & Arce, 2018) el enfoque cuantitativo es el método
de investigacion no experimental mas comun entre las disciplinas
cientificas cuyo fin es recopilar conocimientos esenciales y el uso de la
opcion del molde mas adecuado que facilite al investigador percibir y
examinar una situacion real de forma objetiva, levantando y analizando

datos relacionados con definiciones y variables medibles.

Al mantenerse la autonomia de las magnitudes, el estudio es no
experimental, como lo sefiala (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014);
es decir, no se manipularan variables; correlacional, pues se pretende una
relacion lineal o inversa entre los factores de estudio y de corte
transversal, pues la medicibn es de un Unico momento y tiempo
determinado y cuyo objetivo es delinear variables y estudiar su
consecuencia y correspondencia en un determinado momento de tiempo
(Hernandez Sampieri & Mendoza Torres, 2018), el cual es definido por el

investigador.
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3.2. Variables y operacionalizacion

V1: Gestion de los recursos humanos

Definicion conceptual

Es un sistema administrativo del estado peruano mediante el cual se
regula el accionar de las entidades que la conforman, a través de
disposiciones, lineamientos y guias, el cual resultan aplicable a todas las
organizaciones, regimenes laborales y carreras existentes en el sector
estatal. (ENAP, 2021).

Definicién operacional

La operacionalizacion de la magnitud se desarrollara por medio de dos
factores: Gestion del empleo y gestion del rendimiento. La primera trata
del proceso de incorporacién y administracion de las personas y la

segunda esté enfocada con la evaluacion del desempefio personal.

La gestion del empleo, se refiere a un grupo de politicas y de praxis de
administracion de personas destinadas al movimiento de empleados
desde su incorporacion hasta su desvinculacion con la entidad. Este
subsistema, incluye el proceso de incorporacion, el cual esta conformado
por la seleccion, vinculacion, induccién y periodo de prueba y la
administracion de personas. (Directiva N° 002-2014-SERVIR/GDSRH)

Y la gestion del rendimiento se presenta como un instrumento de la GRH
gue al ser aplicada va a permitir a las instituciones identificar, reconocer y
suscitar el aporte de los trabajadores del gobierno con el alcance de las
metas previstas. También, permite evidenciar las necesidades existentes
con el fin de motivar cambios en el desempefio laboral, individual y a nivel
entidad. (SERVIR, 2021)
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Indicadores

Los indicadores para la primera dimension seran: vinculacién, seleccion e
induccién y para la magnitud nimero dos se considerd la eficiencia laboral

y el cumplimiento de metas.

Tabla N.° 01: Dimensiones e Indicadores

V1: Gestion de recursos humanos

DIMENSIONES INDICADORES
Gestion del Vinculacién
empleo Seleccién
Induccion
Gestion del eficiencia laboral
rendimiento cumplimiento de metas

Fuente: Elaboracion propia

V2: Modernizacién Gestion municipal

Definicion conceptual

Para (Lopez et al., 2021), la gestion municipal es el resultado de una
suma de procedimientos aplicados en las municipalidades para que
puedan alcanzar sus objetivos y metas institucionales y en este aspecto
influye mucho la gestion de personal o el rendimiento y desempefio de los
funcionarios y autoridades de turno, debiendo estos tener capacitaciones
constantes en diversos aspectos relacionados con la administracion

publica para un buen desempefio de sus funciones.
Definicion operacional
La magnitud se operacionalizara en dos factores: Gestion por resultados y

gestion por procesos y simplificacion administrativa. La primera se

relaciona con la asignacion de recursos con el fin de lograr los resultados
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esperados y la segunda trata de la participacion y performance de los

trabajadores con la consecucion de metas.

La gestion por resultados es una herramienta que permite articular la
asignacion de presupuesto a bienes, servicios y a resultados en beneficio
de la ciudadania, los mismos que deben caracterizarse por ser medibles.
Para ello resulta indispensable fomentar compromiso en las entidades

estatales y definir a los responsables de su aplicacion. (MEF, 2022).

La gestion por procesos abarca a las acciones adoptadas por una entidad
con el propédsito de mejorar sus procedimientos, asi como a su
cuantificacion y andlisis con la finalidad de progresar en su desempefio,
con prioridad en los procedimientos que influyan en alcance de los
objetivos. (ENAP, 2021).

Indicadores

Los indicadores seran: equilibrio fiscal, eficiencia del gasto, tramites

simples y menos burocraticos, atencion eficaz y asertiva.

Tabla N.° 02: Dimensiones e Indicadores

V2: Modernizacién gestion municipal

DIMENSIONES INDICADORES
Gestion por resultados equilibrio fiscal
eficiencia de gasto
Gestion por procesos, Tramites simples y menos

simplificacion administrativa burocraticos
Atencion eficaz y asertiva

Fuente: Elaboracién propia
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3.3. Poblacién, muestra, muestreo

3.3.1. Poblaciéon

En la presente tesis, la poblacién estara compuesto por los funcionarios y
empleados de la organizacion en la condicién de activo, dado que se
encuentran vinculados y relacionados con el tema a abordar en el

presente analisis y que laboraron en la entidad.

Criterios de inclusion

Colaboradores de la municipalidad provincial de Loreto Nauta que se
desempeiian en las distintas areas que conforman esta entidad y que se
tengan relacion directa con el tema a investigar y cuenten con mas de un
afio de antigiedad

Criterios de exclusion

Trabajadores con antigiiedad menor a un afio y que no se encuentren

relacionados con la tematica a tratar.

Tabla N.° 03: Poblacién

REGIMEN CANTIDAD
LABORAL
D. Leg. N° 728 42
D. Leg. N° 276 69
D. Leg. N° 1057 39
TOTAL 150

Fuente: Elaboracidon propia

3.3.2. Muestra

Para el analisis se consideré una muestra de 60 colaboradores, ya que

solo se aplicara los instrumentos al personal administrativo de la entidad
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3.4.

3.3.3. Muestreo

Para el estudio se considerdé un muestreo dirigido o no probabilistico.

Para (Hernandez, Ferndndez, & Baptista, 2014) este tipo de muestra no
estd sujeta a la probabilidad, sino de aspectos relacionados con las

particularidades de una investigacion o los objetivos del investigador.

Una ventaja de las muestras no probabilisticas es su utilidad para disefios
de investigacion en donde requiere menos representatividad” de los
elementos de la poblacion, y mas bien la seleccion exhaustiva de
individuos con ciertas particularidades previamente especificadas en la
declaracion del problema. (Hernandez Sampieri & Mendoza Torres, 2018)

3.3.4. Unidad de analisis

Los participantes a quienes se les aplicara el instrumento disefiado para
tal fin (Hernandez Sampieri & Mendoza Torres, 2018), son empleados de
ambos sexos, hombres y mujeres que cuenten con vinculo laboral en

algun régimen laboral vigente, en la institucion.

Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos

3.4.1. Técnicas

La técnica a emplearse sera la encuesta por medio de la aplicaciéon de
cuestionarios, que consiste en un grupo de preguntas por cada magnitud
de estudio (Hernandez Sampieri & Mendoza Torres, 2018). De acuerdo a
los investigadores (Neill, Quezada, & Arce, 2018), las investigaciones de
tipo cuantitativa se realizan habitualmente a través de encuestas, que
permiten al investigador recabar informacion sistematica de una muestra
representativa, aplicando un cuestionario predisefiado el cual contiene
interrogantes estandar que permiten identificar y conocer la magnitud de

la problemética planteada.
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3.4.2. Instrumentos

Se dispondra del cuestionario como instrumento, aplicandose un

cuestionario para cada factor de estudio. Se empleara la escala de Likert

(escala ordinal) en orden del 1 al 5 (Hernandez Sampieri & Mendoza

Torres, 2018) , con la finalidad de poder obtener cifras estadisticas que

puedan ayudar al investigador a responder a la problemética planteada y

a las pruebas de hipétesis correspondientes.

Tabla N.° 04: Instrumentos

VARIABLES DIMENSIONES ITEMS INTERROGANTES
Sistema de Gestién de  Gestion del empleo Del 1al11 11
Recursos Humanos Gestion del rendimiento Del 12 al 19 8
Gestion por resultados Del 20 al 23 4

Modernizacion del
Estado

Gestién por procesos,
simplificacién Del 24 al 30 7

administrativa

Fuente: Elaboracién propia

Tabla N.° 05: Ficha técnica de instrumentos

Caracteristica

Datos

Nombre del Instrumento

Cuestionario

Autor Darwin Manuel Leveau Pelaez
Lugar Municipalidad Provincial de Loreto Nauta
Dirigido Personal Nombrado y Contratado

Nro de items

19

Niveles

Totalmente en desacuerdo (1)

En desacuerdo (2)

Neutral (3)

De acuerdo (4)

Totalmente de acuerdo (5)

Fuente: Elaboracién propia
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3.4.3. Validez y confiabilidad

Los instrumentos a emplearse, contaran con el juicio y analisis de
expertos especialistas en recursos humanos y gestion puablica municipal,
determinando si el instrumento resulta pertinente, relevante y claro para

su aplicacion.

Tabla N.° 06: Valoracion de expertos

N° Nombre Validador Aplicabilidad
1  José Mario Ibafiez Machicao Docente Tematico P.rese_’?ta
aplicabilidad
2  Marco Antonio Mesia Rodriguez Docente Tematico P.rese.’?ta
aplicabilidad
3 José Luis Ibafiez Estrella Especialista Metodologico Presenta
aplicabilidad

Fuente: Elaboracién propia

Para demostrar la fiabilidad de los instrumentos, se realizé la prueba de
coeficiente de alfa de Cronbach, resultando un grado de confiabilidad alto,

tal como se muestra a continuacion:

Tabla N.° 07: Confiabilidad de instrumentos

Estadistica Alfa

N° Instrumento N° Elementos
Cronbach
1 Gestion de recursos 0957 19
humanos
5 Modernizacion de la 0936 11

gestion municipal
Fuente: Elaboracién propia
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3.5.

3.6.

3.7.

Procedimientos

El estudio se desarrollara en la municipalidad provincial de Loreto Nauta,
para ello se seguira los lineamientos establecidos por la Universidad
Cesar Vallejo a efectos de gestionar las autorizaciones correspondientes,
asi como los permisos para las actividades de campo en cada una de las
oficinas donde resulte aplicable la presente investigacion. Para la
obtencién de informacion, se contara con el soporte de los funcionarios de
la municipalidad y demas trabajadores que conforman la poblaciéon y
muestra para el presente analisis, aplicando para ello los protocolos

definidos por la Universidad Cesar Vallejo.

Método de andlisis de datos

Culminado el levantamiento de informacion, se utilizaran hojas de calculo
de Excel y el programa informatico SPS-S para su procesamiento,
procediendo luego a comprobar la hipotesis planteada y la significancia de

las variables de estudio.

Aspectos éticos

El trabajo actual se desarrollarda de manera objetiva y sistematica
recolectando datos reales y comprobables y a los participantes se les
comunicara que podran desarrollar la encuesta de manera anénima y que
se aplicara total discrecion a los que deseen compartir su informacién

personal durante la aplicacion de los instrumentos.
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IV. RESULTADOS

En este apartado se muestran los frutos del trabajo de campo, los mismos
qgue fueron recopilados a través de la aplicacion de encuestas, acorde con
los objetivos propuestos y considerando las magnitudes de gestion de
recursos humanos y modernizacion de la gestion municipal con sus
respectivas dimensiones. Los datos fueron procesados por medio del

programa SPSS en su version 28.0.1.1 (15).

4.1. Andlisis descriptivo

Objetivo general de la investigacion:

Determinar una relacién entre la gestion de recursos humanos y la
modernizacion de la gestion municipal en la municipalidad provincial de

Loreto Nauta, durante el periodo 2021

En la tabla N.° 08 se puede apreciar que la magnitud de gestion de
recursos humanos aparece con un 65% rango regular de un total de 60
encuestados y en un nivel bueno con el 25% y malo en el 10%. Y la
magnitud modernizacién de la gestion municipal se expone en un nivel

regular en un 60%, bueno en 30% y malo en un 10%.

Tabla N.° 08: Indicadores de las variables

. Modernizacion de la gestion
Gestion de recursos humanos

Niveles municipal
F % F %
Malo 6 10.0 6 10.0
Regular 39 65.0 36 60.0
Bueno 15 25.0 18 30.0
Total 60 100.0 60 100.0

Fuente. Elaboracion propia en base al programa SPSS.
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Objetivos especificos de la investigacion:

Determinar una relacion entre la gestion del empleo y la modernizacion de
la gestidbn municipal en la municipalidad provincial de Loreto Nauta,
durante el periodo 2021.

En la tabla N.° 09 apreciamos que, del total de las 60 encuestas
aplicadas, se tiene que, para la magnitud de gestiéon del empleo; un total
de 68.3%, es decir 41 trabajadores de la comuna edil de Nauta percibe
qgue el nivel es regular, 9 personas que equivale al 16.7% considera que
estd en un grado malo y so6lo 10 colaboradores opina que el proceso de
empleo es bueno. Por tanto, un 83.3% de los encuestados aprecia que los
niveles de la gestiéon del empleo en la municipalidad son malos o
regulares. En base a ello se puede colegir que los procedimientos

relacionados con gestion del empleo deben modificarse o actualizarse.

Tabla N.° 09: Indicador gestion del empleo

Gestion del empleo

Niveles
F %
Malo 9 15.0
Regular 41 68.3
Bueno 10 16.7
Total 60 100.0

Fuente. Elaboracion propia en base al programa SPSS

Determinar una relacion entre la gestion del rendimiento y la
modernizacién de la gestidbn municipal en la municipalidad provincial de

Loreto Nauta, durante el periodo 2021

En la tabla N.° 10 apreciamos que, del total de las 60 encuestas
aplicadas, para la dimensién de gestién del rendimiento se obtuvo que 34
subordinados de la entidad, es decir el 56.7% manifiesta que este aspecto

en la municipalidad es de nivel regular; s6lo un 5% equivalente el cual

26



equivale a 3 personas percibe que el desarrollo de este proceso es malo y
un 38.3% o0 23 empleados precisa que el rendimiento laboral en la entidad
es malo. Por tanto, un 61.7% de participantes percibe que la gestion del
rendimiento se encuentra entre malo a regular en la entidad. Aunque para
esta magnitud la calificacion de los participantes es ligeramente mejor que
la anterior dimension, no significa que esté en un nivel 6ptimo, por lo cual
la entidad deberia prestar atencion y analizar los aspectos que vienen

restando en el desarrollo del rendimiento laboral de los trabajadores.

Tabla N.° 10: Indicador gestién del rendimiento

Gestion del rendimiento

Niveles
F %
Malo 3 5.0
Regular 34 56.7
Bueno 23 38.3
Total 60 100.0

Fuente. Elaboracion propia en base al programa SPSS

4.2. Andlisis inferencial

Prueba de normalidad

El presente trabajo de investigaciébn se considerd pertinente y oportuno
realizar el examen de normalidad que propone Kolmogorov-Smirnov, ya
gue se tiene como muestra un total de 60 personas. La prueba se realizé
para las dos variables propuestas, asi como también para las
dimensiones de gestion del empleo y gestiébn del rendimiento de la
variable gestion de recursos humanos; acorde con los objetivos

planteados.

En la tabla N.° 11, encontramos que la variable V1 tiene una significancia
mayor a 0,05 y la variable V2 también presenta una significancia mayor a
0,05. La dimension V1D1 presenta una significancia o p valor mayor a

0,05y en la dimension V1D2 la significancia es menor a 0,05. La hipotesis
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nula es considerar a las variables normales cuando el p valor es mayor a
0,05, sin embargo, la dimensién V1D2 tendria una distribucién no normal
al tener el p valor 0,02 y menor a 0,05. Entonces las pruebas de
correlaciéon con la dimension V1D2 tendrian que ser hechas con pruebas
no paramétricas. Sin embargo, debemos entender que ambas variables
son de tipo cualitativas por lo tanto utilizaremos pruebas no paramétricas

para todo el analisis.

Tabla N.° 11: Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico Gl  Sig.

V1 Gestion de recursos humanos 0.110 60 0.069
V2 Modernizacion de la gestion municipal 0.082 60 ,200
V1D1 Gestion del empleo 0.097 60 ,200
V2D2 Gestion del rendimiento 0.125 60 0,021

Fuente. Elaboracion propia en base al programa SPSS

Correlacién entre las variables

Hipotesis General

Ho: No existe relacién significativa entre la gestion de recursos humanos y
la modernizacién de la gestiéon municipal en la municipalidad provincial de

Loreto Nauta, durante el periodo 2021.

Ha: Existe relacion significativa entre la gestion de recursos humanos y la
modernizacion de la gestion municipal en la municipalidad provincial de

Loreto Nauta, durante el periodo 2021.

Criterio de decision: Si el valor de p es mayor o igual que 0,05 entonces
se acepta la hipotesis nula (Ho), es decir no existe relacion. Si la
significancia o valor p es menor que 0,05, se rechaza la hipotesis nula
(Ho) y se acepta la hipoétesis alterna (Ha), es decir existe relacion.
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Tabla N.° 12: Correlacién entre las variables

Gestion de recursos

Modernizacién de la

humanos gestién municipal
Coeficiente de e
Gestion de correlacion 1.000 749
recursos ) )
humanos Sig. (bilateral) 0.000
N 60 60
o Coef|C|e_n,te de 749" 1.000
Modernizacién correlacion
delagestion g (pilateral) 0.000
municipal
N 60 60

Fuente. Elaboracién propia en base al programa SPSS.

El andlisis realizado encontré el valor p en 0,00, esta cifra es menor a
0,05. Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis
alterna. En consecuencia, existe relacion entre las variables Gestion de
recursos humanos y Modernizacion de la gestibn municipal con una

correlacion alta con un Rho de Spearman de 0,749.

Hipotesis especificas

Hol: No existe relacién significativa entre la gestiéon del empleo y la
modernizacion de la gestion municipal en la municipalidad provincial de

Loreto Nauta, durante el periodo 2021.

Hal: Existe relacion significativa entre la gestion del empleo y la
modernizacion de la gestion municipal en la municipalidad provincial de

Loreto Nauta, durante el periodo 2021.

Criterio de decision: Si el grado de relacion o significancia resulta ser
mayor o igual que 0,05 entonces se acepta la hipotesis nula (Ho); por
tanto, no existe relacion. Si el valor p es menor que 0,05, se rechaza la
hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (Ha); en tal sentido, si
existe relacion.
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Tabla N.° 13: Correlacion entre la dimension gestion del empleo y la

variable modernizacion de la gestion municipal

Gestion del Modernizacién de la

empleo gestiéon municipal

Gestion del empleo Coeficiente de 1.000 676"

correlacion

Sig. (bilateral) 0.000

N 60 60
Modernizacién de la  Coeficiente de 676" 1.000
gestiébn municipal correlaciéon

Sig. (bilateral) 0.000

N 60 60

Fuente. Elaboracion propia en base al programa SPSS.

Mediante andlisis se determin6 que el valor p es menor que 0,05. Por lo
tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipdtesis alterna,
infiriendo que hay relacion existente entre la dimension gestion del
empleo y la variable modernizacion de la gestion municipal. Ademas, el
grado de relacién entre dimensién y variable es de 0,676; calificando a un

nivel alto de vinculo.

Ho2: No existe relacion significativa entre la gestion del rendimiento y la
modernizacion de la gestion municipal en la municipalidad provincial de

Loreto Nauta, durante el periodo 2021

Ha2: Existe relacién significativa entre la gestiéon del rendimiento y la
modernizacion de la gestion municipal en la municipalidad provincial de

Loreto Nauta, durante el periodo 2021.

Criterio de decision: Si el valor p resulta ser mayor o igual que 0,05
entonces se acepta la hipotesis nula (Ho); en consecuencia, no existe
relacion. Si la significancia o valor p es menor que 0,05, se rechaza la
hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipoétesis alterna (Ha), por consiguiente,

existe relacion.
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Tabla N.° 14: Correlacion entre la dimensidn gestion del rendimiento y la

variable modernizacion de la gestion municipal

Gestion del Modernizacion de la
rendimiento gestion municipal
Corfiene e
Gestion del
rendimiento Sig. (bilateral) 0.000
N 60 60
Coeﬂme_qte de 816™ 1.000
. ., correlacion
Modernizacion de la
gestiébn municipal Sig. (bilateral) 0.000
N 60 60

Fuente. Elaboracion propia en base al programa SPSS.

Producto del analisis de datos se hall6 que el valor p es de 0,000 el cual es

menor que 5%. Por lo tanto, existe relacion entre la dimension gestion del

rendimiento y la variable modernizacién de la gestién municipal. Ademas, el

vinculo entre la dimension y variable es de 0,816 y esto corresponde a una

categoria alta.
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V. DISCUSION

Los resultados que seran contrastados en los siguientes parrafos, parten

de los conceptos y antecedentes previamente mencionados.

Abordando el objetivo general, el fruto del presente trabajo muestra un p
valor (sig. 0.00) menor a 0.05; es decir, se presenta un grado relacional
positivo entre la gestion de los recursos humanos y la modernizacion de la
gestion municipal en la municipalidad provincial de Loreto Nauta, periodo
2021. De acuerdo con la tabla N.°13 dicha correlacién es positiva con un p
valor de 0.000 y un Rho Spearman de 0,749 el cual corresponde a un nivel
alto. Estos resultados comprueban lo sefialado en los fundamentos tedricos
planteados por (Wright & Boswell, 2002) respecto a la incidencia del
personal en el éxito o fracaso de una entidad; es decir, el esfuerzo de los
subordinados influye en la calidad de atencion del estado o de la gestion

publica y en este caso de la municipalidad (Sowa, 2020)

Los resultados obtenidos, armonizan con el estudio realizado por
(Maldonado, 2021), quién desarroll6 su investigacion en un nosocomio
publico de Bellavista en la provincia de San Martin, encontrando luego de
analizar la informacion obtenida en trabajo de campo, una relacion entre las
magnitudes gestioén publica y la gestion del talento humano, determinando
una correlacién positiva moderada-fuerte con un Rho Spearman de 0.708 y

un factor de significancia menor a 0.05.

Asimismo, el actual estudio concuerda con la investigacién de (Victorio,
2017) quién luego de su analisis de su estudio sobre la gestion publica y la
satisfaccion de los recursos humanos en el gobierno regional de Huanuco
concluyd6 que: la gestion puablica se encuentra relacionada
significativamente con la gestion de recursos humanos, con un R Pearson

de 0.78 el cual denota que presenta un grado relacional positivo alto.

También, (Toledo, 2018), como producto de su trabajado en relacion al

desarrollo del capital humano y la gestion municipal en un gobierno local
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distrital; obtuvo como producto de su estudio un valor R Pearson de 0.577,
el cual corresponde a una conexion relacional positiva moderada,
determinando predominancia positiva entre el desarrollo del capital humano
y la gestion municipal, por lo que este trabajo también guarda coincidencia

con la presente investigacion.

Otro estudio similar, realizado en Colombia, por (Alvarez, 2022),
relacionado con la gestién del talento humano y su repercusion en el
desempefio municipal, ayudd a su autor, luego de someter a analisis los
resultados obtenidos, a determinar una correlacion entre la gestion del
talento humano y el desempefio municipal, el cual resultdé ser positiva pero
baja (R=0,36) para la observacion de todos los municipios de Colombia con
un valor de significancia p menor a 0,05. Afirmando luego de su analisis y
con un nivel de confianza estadistica del 95% y de manera general, que
entre mejor sea la gestion institucional del talento humano de una
municipalidad, mejores son los resultados en cuanto a su desempefio 0
gestion. Dichos resultados también estan en consonancia con el presente
estudio respecto al grado de significancia, pero contrasta con los niveles de

relacion encontrados.

A nivel descriptivo y tomando los datos de la tabla N.° 08, se pudo
determinar que, de los trabajadores encuestados, un 65% y 60% perciben
un nivel regular de crecimiento de la gestion de los recursos humanos y de
la modernizacion de la gestion municipal respectivamente y un 10% percibe
un nivel malo para ambas variables de estudio. Es decir, entre un 70% a
75% de participantes opina que los niveles de progreso de la gestion de los
recursos humanos y de la modernizacion de la gestion municipal son malos

o regulares.

Haciendo un primer analisis en base a datos analizados hasta aqui y en
contraste con otros estudios, se puede inferir ya mas especificamente, que
en la comuna edil de Nauta, la gestion de los recursos humanos es
inadecuada; lo que implica que las actividades relacionadas con los

protocolos de seleccion, contratacion del personal y demas actividades
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relacionadas, segun lo precisa (Armstrong & Taylor, 2020) son deficientes.
Ademas, no existe una politica de evaluacion y capacitacion constante del
personal activo. Las carencias identificadas se deben principalmente a la
falta de adecuacion de la entidad a los parametros definidos por el ente
técnico regulador del sistema, lo cual impacta negativamente en la
modernizacion de la actual gestion municipal. La entidad deberia
considerar una revisidbn exhaustiva de sus procesos para actualizarlos
conforme a las guias establecidas por la entidad reguladora, lo cual le
permitird revertir los niveles malos o regulares y alcanzar grados 6ptimos o
buenos de modernizacion municipal, segun lo postula (Montoya Agudelo &
Boyero, 2016).

En cuanto al primer objetivo especifico; en virtud a los datos mostrados en
la tabla N.° 13, se tiene que el valor p es 0.00 el cual es menor que 0.05;
por tanto, la magnitud de gestion del empleo y la variable modernizacién de
la gestidbn municipal; se relacionan de manera significativa y; ademas, se
obtuvo un factor de relacion de 0.676 el corresponde a un rango alto; es
decir, si mejora la gestion del empleo en la entidad, la modernizacion de la

gestion municipal también subira de nivel.

Desde el punto de vista conceptual y considerando la amplitud del término
gestion del empleo, se tiene que (Maldonado, 2021), determiné en su
investigacion que la modernizacidon de la gestion publica se enlaza
significativamente con las siguientes dimensiones: reclutamiento (p < 0.05y
Rho Spearman de 0.558), seleccién (p < 0.05 y Rho Spearman de 0.547),
capacitacion (p < 0.05 y Rho Spearman de 0.394), recompensas (p < 0.05
y Rho Spearman de 0.414), lo que lo llevé a concluir que existe vinculo
entre la modernizacion de la gestion publica y el reclutamiento; es decir, un
adecuado proceso de reclutamiento mejorara los procesos relacionados
con la modernizacion de la gestion publica. Asimismo, determino que existe
correlacion positiva moderada entre la modernizacion de la gestion publica
y la seleccion; por tanto, un correcto procedimiento de seleccion de
personal determina el avance de la modernizacion de la gestion publica en

una organizacion. Asi también, establecido una conexion positiva entre la
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modernizacién de la gestion publica y la capacitaciéon; por lo que infiere que
la capacitacion mejora los rangos de la modernizacion de la gestion publica
y, por Jultimo, determind correlacion positiva moderada entre la
modernizacién de la gestion publica y las recompensas, por lo que a
mejores recompensas (McDonnel et al., 2016) mayores niveles de

modernizacion de la gestion publica.

De lo anterior se puede colegir que, para ambos estudios, si se incrementa
el nivel de la gestion del empleo, el cual involucra otras actividades tales
como: el reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas; segun lo
sefala (Torres Solano, 2022), y también se encuentra estipulado en la
(Directiva N° 002-2014-SERVIR/GDSRH); la modernizaciéon de la gestién
publica o de la gestion municipal también subira de nivel. Motivo por el cual
concordamos con la base tedrica propuesta por (Lau Li, 2022), quien
precisa que la gestion publica sera buena siempre que se desarrolle una
adecuada gestion del talento humano, mediante actividades de
capacitacién constante y vinculacion por meritocracia, el cual se reflejara
en una adecuada prestacion de servicios publicos (Brewis, 2022), (Ramio,
2018) y (Galindo, 2019).

La presente investigacion, también concuerda con el estudio de (Jara,
Asmat, Alberca, & Medina, 2018), quien buscé encontrar el grado de
determinacién de la gestion del talento humano sobre el crecimiento de la
gestion publica y desempefio laboral de los trabajadores del ministerio de
salud de Per(; obteniendo como resultado que la gestion del talento
humano en sus magnitudes: seleccion, capacitacion, recompensa,
evaluacion; determinan el aumento o disminucion del nivel de la gestién
publica, con una significancia menor a 0.05 y con un grado de influencia
(indice de Nagelkerke) de 44,4% (seleccion), 33.3% (capacitacion), 35.0%
(recompensa) y 31.0% (evaluacion) sobre el factor mejoramiento de la
gestion publica. Por tanto, en ambos estudios; la gestion del empleo o las
partes (seleccion, capacitacion, recompensa, evaluacién) que la integran
(Alveriro Montoya, 2009) determinan positiva y significativamente el nivel
de la gestion publica o gestion municipal. Esta afirmacion se apoya en el
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comentario de (Montoya Agudelo & Boyero, 2016), quien precisa que si una
entidad se enfoca en buenas practicas relacionas al capital humano

incrementara sus ingresos y sera mas competitiva.

A nivel descriptivo, en el actual estudio y para la dimension de gestion del
empleo se comprueba a partir de la tabla N.° 09, que solamente un 16.7%
de los colaboradores encuestados considera que el nivel de la gestion del
empleo en la municipalidad es bueno, mientras que 50 personas de un total
de 60 perciben un nivel malo (15%) a regular (68.3%) en esta entidad.

Estos resultados permiten afirmar que en la municipalidad se vienen
presentando serias deficiencias en cuanto a sus procedimientos de
incorporacion; es decir los protocolos relacionados con el ingreso y
adecuacion del trabajador con su nuevo empleo y sus funciones son
defectuosos; ademas, el personal nuevo contratado rara vez atraviesa una
etapa de induccién que le permita conocer y familiarizarse con las
actividades inherentes al puesto, y a su vez no se viene considerando el
periodo de prueba para evaluar la adaptabilidad del trabajador; estos
aspectos vienen influyendo negativamente en la gestion municipal. Razén
por la cual la entidad deberia considerar un cambio sustancial de sus
protocolos y politicas de contratacion y administracion de personal.

Abordando el segundo objetivo especifico, gestion del rendimiento, se tiene
como resultado en la presente investigacion un valor p < 0.05, el cual se
muestra en la tabla N.° 14; ademds, se tiene un grado relacional Rho
Spearman de 0,816, el cual se califica como una relacion alta y positiva.
Estos datos demuestran que cuando mejora la gestion del rendimiento

mejora la modernizacion de la gestion municipal.

En base a la terminologia y conceptos ya expuestos se tiene que (Castro,
2020), obtuvo como resultado de su estudio sobre modernizaciéon de la
gestion publica y rendimiento laboral en una municipalidad ubicada en una
provincia el Peru, un nivel de correspondencia positiva muy baja, con un

Rho Spearman de 0,166 pero con un grado positio de significancia y menor
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a 0.05, el mismo que le permitio afirmar que existe grado relacional positivo
entre los factores de modernizacion de la gestion publica y rendimiento
laboral, pero a un nivel muy débil de influencia. Esos resultados
concuerdan con la presente investigacion en cuanto a que existe una
relacion significativa, pero difieren en relacion al grado de influencia entre
las entidades donde se realiz0 el estudio. Estos resultados también estan
alineados con los fundamentos tedricos expuestos por (Montoya Agudelo &
Boyero, 2016) y (Pablos Tejeiro & Biedma, 2013) quienes sostienen que la
gestion del rendimiento debe implementarse de manera prioritaria en las
entidades y llevarlos a niveles éptimos el cual determinara el éxito de una

administracion o gestion.

Asimismo, de manera descriptiva se establece a partir de la tabla N.° 10,
gue de un total de 60 encuestas aplicadas, un poco mas de la mitad, esto
es 37 personas perciben un nivel malo (5%) a regular (56.7%) en cuanto a
la gestion del rendimiento de la municipalidad y un 38.3% considera que el
rango de la gestién del rendimiento en la entidad se ubica en un peldafio

bueno.

En relacion a este punto, podemos inferir que la gestion de rendimiento es
insuficiente 0 no se viene aplicando de manera regular y adecuada; es
decir, la entidad carece de actividades relacionadas con la evaluacion del
desenvolvimiento del personal, seguimiento en el cumplimiento de logros
obtenidos; por lo cual la entidad deberia adoptar acciones inmediatas para
fortalecer el desempefio laboral de sus colaboradores el cual sera
determinante al momento de impulsar la modernizacion de la gestion
municipal, segun lo aseveran (Delgado Tapia, 2022), (Lopez et al., 2021) y
(Saboya Vargas, 2006).
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Las evidencias dan lugar a sostener que la gestiébn de recursos

Segunda:

humanos se relaciona positivamente y en un rango alto con la
modernizacién de la gestion municipal, con una significancia de
valor p = 0.000 y un Rho de Spearman de 0,749. Por lo tanto,
una Optima u adecuada gestion de los recursos humanos influira

siempre en la modernizacion de la gestion municipal.

Producto del anadlisis se puede aseverar que existe un
significativo de relacion entre la gestion del empleo y la
modernizacién de la gestion municipal, con un valor p de 0.000 y
un Rho de Spearman de 0,676, el cual se califica como un
relacion positiva y alta. Por consiguiente, con una adecuada
aplicacion de la gestion del empleo en la entidad se incrementara

los niveles de modernizacién de la gestidon municipal.

Tercera: Se determind que hay relacion significativa entre la gestion del

rendimiento y la modernizacién de la gestion municipal, con una
significancia de valor p = 0.000 y un Rho de Spearman de 0,816,
calificando a las magnitudes con un vinculo de relacién muy alto.
Esto permite demostrar el valor y que tiene la aplicacion de la
gestion del rendimiento como un mecanismo de apoyo
imprescindible para mejorar la modernizacion de la gestion

municipal.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera:

Segunda:

Se recomienda a la oficina de recursos humanos de la
municipalidad provincial de Loreto Nauta, implementar un plan de
mejora continua o proyecto de transformacioén de la gestion de
recursos humanos que permita contar con procedimientos claros
y con documentos de gestion y politicas de personal actualizados
y acorde con las directrices dictados por el ente fiscalizador del
sistema; esto con el propoésito de incrementar el estado actual de
la modernizacion de la gestibn municipal, el mismo que fue

percibido por los trabajadores en un nivel malo a regular.

Se recomienda a la municipalidad provincial de Loreto Nauta, a
través de la oficina de recursos humanos en un trabajo articulado
con la gerencia de administracién, mejorar continuamente los
protocolos de seleccién, vinculacion e induccion del personal de
manera que se pueda tomar al personal mas idoneo y fomentar
una cultura de adaptacion del personal nuevo, de tal manera que
contribuya positivamente a la organizacion, ya que se ha

comprobado que este es un aspecto débil en la entidad

Tercera: Se recomienda a la oficina de recursos humanos implementar en

conjunto con la oficina de planeamiento estratégico, el
subsistema de gestibn del rendimiento y sus lineamientos
establecido por el ente rector, el cual permitira a la municipalidad
contar con un proceso continuo de mejora, a través de la
aplicacion de indicadores que permitan constantemente medir y
fortalecer los procesos de seguimiento y valoracion del personal

en la consecucién de metas.
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Anexo 1: Matriz de Consistencia

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES y POBLACION Y MUESTRA METODOLOGIA
DIMENSIONES
GENERAL GENERAL GENERAL Variable 1

e (Cudl es la relacion entre la
gestion de los recursos
humanos y la modernizacién de
la gestion municipal en Ia
Municipalidad Provincial de
Loreto Nauta, durante el

periodo 2021?

ESPECIFICOS

e (Cudl es la relacién entre la
gestion del empleo y la
modernizacién de la gestion
municipal en la Municipalidad
Provincial de Loreto Nauta,
durante el periodo 2021?

e (Cudl es la relacidon entre la
gestion del rendimiento y la
modernizacién de la gestion
municipal en la Municipalidad
Provincial de Loreto Nauta,

durante el periodo 2021?

¢ Determinar una relacién
entre la gestidn de recursos
humanos y la modernizacion
de la gestion municipal en la
Municipalidad Provincial de
Loreto Nauta, durante el
periodo 2021.

e Existe relacion
significativa entre la
gestion de recursos
humanos vy la
modernizacion de la
gestion municipal en la
Municipalidad Provincial
de Loreto Nauta, durante
el periodo 2021.

Sistema de Gestién de
Recursos Humanos
Dimensiones:

1. Gestion del empleo

2. Gestion del rendimiento

ESPECIFICOS

e Determinar una relacién
entre la gestion del empleo y
la  modernizacion de la
gestion municipal en la
Municipalidad Provincial de
Loreto Nauta, durante el
periodo 2021.

e Determinar una relacién

entre la  gestion  del
rendimiento y la
modernizacién de la gestion
municipal en la

Municipalidad Provincial de
Loreto Nauta, durante el
periodo 2021

ESPECIFICOS

o Existe relacion
significativa entre la
gestion del empleoy la
modernizacion de la
gestion municipal en la
Municipalidad Provincial
de Loreto Nauta, durante
el periodo 2021.

e Existe relacion
significativa entre la
gestion del rendimiento y
la modernizacion de la
gestion municipal en la
Municipalidad Provincial
de Loreto Nauta, durante
el periodo 2021

Variable 2

Modernizacién de la Gestion
Municipal

Dimensiones:

1. Gestion por resultados

2. Gestidn por procesos,
simplificacion administrativa

POBLACION:

150 trabajadores de
planilla de la
Municipalidad de
Provincial de Loreto
Nauta.

MUESTRA:

108 trabajadores
pertenecientes al
personal administrativo
de la Municipalidad de
Provincial de Loreto
Nauta.

Enfoque:
Cuantitativo

Tipo: basico, se enfoca
en encontrar
conocimiento tedrico.

Disefo: No experimental
transversal. No se
manipulara variables.

Nivel:
Descriptivo,
correlacional

o1
~ |
M r
02
Técnicas:
Encuestas
Instrumento:

Cuestionarios
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ANEXO 2: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

. . ESCALA DE
VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS l\/SII(E:DICIéN
Vinculacidn 1-3
Ordinal, tipo
Es un sist dministrativo del estad o . i Likert:
S un sistema ? ministrativo del estado La operacionalizacién de la variable se Gestion del Seleccidn 4-7
peruano mediante el cual se regula el . . . ) empleo
. . desarrollard a través de dos dimensiones:
. accionar de las entidades que la . ., Totalmente en
Sistema de , . - Gestidn del empleo y gestion del
L conforman, a través de disposiciones, . . . desacuerdo (1),
Gestion de . . . rendimiento. La primera se relaciona con .,
lineamientos y guias el cual resultan . L Induccién 8-11 | Endesacuerdo (2)
Recursos . o el proceso de incorporacién y '
aplicable a todas las organizaciones, iy - Neutral (3)
Humanos , . administracién de las personas y la ’
regimenes laborales y carreras existentes , L De acuerdo (4)
| sector estatal. (Escuela Nacional de segunda esta enfocada con la evaluacion S ,
en €l sector estatal. 1t del desempefio de los trabajadores. eficiencia laboral 12-15 Totalmente de
Administracion Publica ENAP, 2021) ..
Gestion del acuerdo (5)
rendimiento o
cumplimiento de 16-19
metas
equilibrio fiscal 20-21 Ordinal, tipo
Para (Lopez Malpartida, 2021), la La variable se operacionalizara en dos | Gestién por Likert:
administracién municipal es el resultado dimensiones: Gestion por resultadosy | resultados
o .de un conjunto d.e .pro.cedimientos gestcic.m po.r procesqs y simplificac.ion eficiencia de gasto 22 -23 Totalmente en
Modernizacion | aplicados en las municipalidades para que administrativa. La primera se relaciona desacuerdo (1),
de la gestion puedan alcanzar sus objetivos y metas con la asignacidn de recursos en base a En desacuerdo (2),
municipal institucionales y en este aspecto influye resultados que se esperan obtenery la Tramites simples y Neutral (3),
mucho la gestién de personal o el segunda con la participacién y desempefio | Gestion por menos burocraticos 24-27 De acuerdo (4)
rendimiento y desempefio de los de los trabajadores en el logro de procesos, Totalmente de
funcionarios y autoridades de turno. resultados. simplificacion Atencién efi do (5)
administrativa encion eficazy 28 - 30 acuerdo

acertiva
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ANEXO 3: INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

~\I UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ENCUESTA: La gestién de recursos humanos y la modernizacion de la gestiéon municipal en la municipalidad
provincial de Loreto Nauta, 2021

Entidad a la que pertenece: Cargo que ocupa:

Consentimiento informado:

El responsable de la presente investigacion brinda la siguiente informacién con la finalidad de obtener el consentimiento
informado y voluntario de los participantes. La informacion proporcionada tiene como propésito recabar datos que
permitan al investigador determinar una relacién entre la gestién de recursos humanos y la modernizacion de la gestion
municipal en la Municipalidad Provincial de Loreto Nauta en el periodo 2021.

Estimado encuestado:

Agradezco de antemano su colaboracién respondiendo las siguientes preguntas de acuerdo a su opinion y criterio, de forma
honesta, clara y precisa. Para ello tener en cuenta la siguiente escala:

1 (Totalmente en desacuerdo) / 2 (En desacuerdo) / 3 (Neutral) / 4 (De acuerdo) / 5 (Totalmente de acuerdo)

Variable 1: Gestion de los recursos humanos

N.° | DIMENSIONES / Iltems VALORACION

DIMENSION 1: Gestion del empleo 1 2 3 4 5

1 Desde su conocimiento, se cumple con las condiciones, restricciones y penalidades durante la
contratacién del personal.

2 | Laoficina de talento Humano verifica los documentos con las instituciones educativas, y
laborales del seleccionado.

3 | El 4rea de recursos humanos entrega personalmente el MOF y ROF a los trabajadores nuevos.

4 | Considera que el personal nuevo que se incorpora cumple con las competencias necesarias
para el desempefio de los puestos.

Ud. considera que la seleccion del personal se hace sobre la base del mérito.

En su opinién los procesos de seleccion denotan transparencia.

7 Existe alineacion entre el disefio de los concursos, el perfil del seleccionado y las necesidades
de la entidad.

g | Se realizan inducciones, proporcionando la informacion necesaria para garantizar su
integracion a la entidad y al puesto.

9 | Elarea de RRHH cuenta con un proceso de adaptacion a nuevos puestos de trabajo.

10 | Elérea de RRHH es participe en ensefiar a sus nuevos compafieros sobre las reglas de
trabajo.
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El &rea de RRHH al incorporarse un nuevo trabajador realiza una evaluacion de sus

11
herramientas de trabajo.
DIMENSION 2: Gestion del rendimiento 4
12 | Los funcionarios de las diferentes areas realizan gestiones internas para el cumplimiento de
sus objetivos.
13 | Las areas y personal trabajan en funcion de metas.
14 | Lainstitucion se tiene claro los objetivos del area y organizacién.
15 | El servidor civil se encuentra comprometido con su institucion
16 | Los servidores publicos evaltan y miden el desempefio individual.
17 | se percibe una mayor eficacia en las actividades internas.
18 | Las areas son evaluadas trimestralmente respecto a su desempefio colectivo.
19 | se percibe que los resultados han mejorado con respecto a los Ultimos afios.
Variable 2: Modernizacion de la gestion municipal
DIMENSION 1: Gestion por resultados 4
20 | se aplica un presupuesto basado en los resultados y metas de atencion.
21 | Al elaborar los presupuestos de la gestion se cumple con la disciplina fiscal normada por ley.
22 | se aplica la eficiencia en la distribucion de los recursos o bienes.
23 | se formulan indicadores de desempefio en la gestién del presupuesto.
DIMENSION 2: Gestién por procesos, simplificacion administrativa 4
24 | El proceso de atencion a la poblacion esta orientado a informar oportunamente para reducir
multas e infracciones tributarias.
25 | Los procesos administrativos previstos contribuyen a eliminar costos innecesarios a la
poblacion.
26 | Aplican un proceso de simplificacion administrativa que busque realizar tramites méas répidos y
menos burocréticos.
27 | Cuentan con plataformas virtuales al servicio de los usuarios para tramitar la obtencion de un
bien o servicio.
28 | | os funcionarios profesan valores de integridad y ética en los trabajadores.
29 | os funcionarios comparten una mision y vision para que la asuman los trabajadores.
30 | Los funcionarios inculcan en sus trabajadores dejar de lado los intereses personales, mas bien

dirigiéndoles a los trabajadores hacia una meta superior que atafie al bien colectivo.
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~—]i ESCUELA DE POSGRADO

ANEXO 4:

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: SISTEMA DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS

N° DIMENSIONES / items Pertinencia?l Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Gestién del Empleo Si No Si No Si No

1 Desde su conocimiento, se cumple con las condiciones, restricciones y penalidades durante X X X
la contratacién

2 La oficina de talento Humano verifica los documentos con las instituciones educativas, y X X X
laborales

3 El area de recursos humanos entrega personalmente el MOF y ROF a los trabajadores X X X
nuevos.

4 Considera que el personal nuevo que se incorpora cumple con las competencias necesarias X X X
para el desempefio de los puestos.

5 | Ud. considera que la seleccion del personal se hace sobre la base del mérito X X X

6 | En su opinidn los procesos de seleccién denotan transparencia X X X
Existe alineacion entre el disefio de los concursos, el perfil del seleccionado y las

7 . . X X X
necesidades de la entidad

8 Se realizan inducciones, proporcionando la informacion necesaria para garantizar su X X X
integracion a la entidad y al puesto

9 | El&rea de RRHH cuenta con un proceso de adaptacion a nuevos puestos de trabajo X X X

10 El &rea de RRHH es participe en ensefar a sus nuevos comparieros sobre las reglas de X X X
trabajo.

1" El &rea de RRHH al incorporarse un nuevo trabajador realiza una evaluacién de sus X X X
herramientas de trabajo.
DIMENSION 2: Gestion del Rendimiento Si No Si No Si No

12 | Los funcionarios de las diferentes areas realizan gestiones internas para el cumplimiento de X X X
sus objetivos.

13 | Las areas y personal trabajan en funcién de metas. X X X

14 | La institucion tiene claro los objetivos del area y organizacion. X X X

15 | El servidor civil se encuentra comprometido con su institucion. X X X

16 | Los servidores publicos evaluan y miden el desempefio individual. X X X

17 | Se percibe una mayor eficacia en las actividades internas. X X X

18 | Las areas son evaluadas trimestralmente respecto a su desempefio colectivo. X X X

19 | Se percibe que los resultados han mejorado con respecto a los ultimos afios. X X X




‘ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): _Si hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg. José Luis Ibafiez Estrella DNI: 09596291

Especialidad del validador: Maestria en Administracién Estratégica de Empresas

20 de octubre del 2022
"Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

son suficientes para medir la dimension —

Firma del Experto Informante.



~—]i ESCUELA DE POSGRADO

ANEXO 4:

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: MODERNIZACION DE LA GESTION MUNICIPAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia? Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Gestion por resultados Si No Si No Si No
1 | Se aplica un presupuesto basado en los resultados y metas de atencién. X X X
2 | Al elaborar los presupuestos de la gestion se cumple con la disciplina fiscal normada por ley. X X X
3 | Se aplica la eficiencia en la distribucion de los recursos o bienes. X X X
4 | Se formulan indicadores de desempefio en la gestion del presupuesto. X X X
DIMENSION 2: Gestion por procesos, simplificacién administrativa Si No Si No Si No
5 | El proceso de atencion a la poblacién esta orientado a informar oportunamente para reducir X X X
multas e infracciones tributarias.
6 | Los procesos administrativos previstos contribuyen a eliminar costos innecesarios a la X X X
poblacién
7 | Aplican un proceso de simplificacion administrativa que busque realizar tramites mas rapidos X X X
y menos burocréaticos
8 | Cuentan con plataformas virtuales al servicio de los usuarios para tramitar la obtencién de un X X X
bien o servicio.
9 | Los funcionarios profesan valores de integridad y ética en los trabajadores X X X
10 | Los funcionarios comparten una misién y visién para que la asuman los trabajadores. X X X
11 | Los funcionarios inculcan en sus trabajadores dejar de lado los intereses personales, mas X X X
bien dirigiéndoles a los trabajadores hacia una meta superior que atafie al bien colectivo

Observaciones (precisar si hay suficiencia): _Si hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. José Luis Ibafiez Estrella

Especialidad del validador: Maestria en Administracién Estratégica de Empresas

"Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

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

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable[ ]

DNI: 09596291

20 de octubre del 2022

Firma del Experto Informante.
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ANEXO 4:

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: SISTEMA DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS

N° DIMENSIONES / items Pertinencia? Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Gestion del Empleo Si No Si No Si No

1 Desde su conocimiento, se cumple con las condiciones, restricciones y penalidades durante X X X
la contratacién

2 La oficina de talento Humano verifica los documentos con las instituciones educativas, y X X X
laborales

3 El area de recursos humanos entrega personalmente el MOF y ROF a los trabajadores X X X
nuevos.

4 Considera que el personal nuevo que se incorpora cumple con las competencias necesarias X X X
para el desempefio de los puestos.

5 | Ud. considera que la seleccion del personal se hace sobre la base del mérito X X X

6 | En su opinién los procesos de seleccidn denotan transparencia X X X
Existe alineacion entre el disefio de los concursos, el perfil del seleccionado y las

7 . . X X X
necesidades de la entidad

8 Se realizan inducciones, proporcionando la informacion necesaria para garantizar su X X X
integracion a la entidad y al puesto

9 | El &rea de RRHH cuenta con un proceso de adaptacion a nuevos puestos de trabajo X X X

10 El area de RRHH es participe en ensefar a sus nuevos compafieros sobre las reglas de X X X
trabajo.

1" El érea.de RRHH al inporporarse un nuevo trabajador realiza una evaluacion de sus X X X
herramientas de trabajo.
DIMENSION 2: Gestidn del Rendimiento Si No Si No Si No

12 | Los funcionarios de las diferentes areas realizan gestiones internas para el cumplimiento de X X X
sus objetivos.

13 | Las areas y personal trabajan en funcién de metas. X X X

14 | Lainstitucién se tiene claro los objetivos del area y organizacion. X X X

15 | El servidor civil se encuentra comprometido con su institucion. X X X

16 | Los servidores publicos evaltan y miden el desempefio individual. X X X

17 | Se percibe una mayor eficacia en las actividades internas. X X X

18 | Las areas son evaluadas trimestralmente respecto a su desempefio colectivo. X X X

19 | Se percibe que los resultados han mejorado con respecto a los Ultimos afios. X X X
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): _Si hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Marco Antonio Mesia Rodriguez DNI: 05374717

Especialidad del validador: Maestria en Administracién Estratégica de Empresas

"Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

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

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: MODERNIZACION DE LA GESTION MUNICIPAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia?l Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Gestién por resultados Si No Si No Si No
1 | Se aplica un presupuesto basado en los resultados y metas de atencién. X X X
2 | Al elaborar los presupuestos de la gestion se cumple con la disciplina fiscal normada por ley. X X X
3 | Se aplica la eficiencia en la distribucién de los recursos o bienes. X X X
4 | Se formulan indicadores de desempefio en la gestion del presupuesto. X X X
DIMENSION 2: Gestion por procesos, simplificacion administrativa Si No Si No Si No
5 | El proceso de atencion a la poblacién esta orientado a informar oportunamente para reducir X X X
multas e infracciones tributarias.
6 | Los procesos administrativos previstos contribuyen a eliminar costos innecesarios a la X X X
poblacion
7 | Aplican un proceso de simplificacion administrativa que busque realizar trdmites mas répidos X X X
y menos burocraticos
8 | Cuentan con plataformas virtuales al servicio de los usuarios para tramitar la obtencién de un X X X
bien o servicio.
9 | Los funcionarios profesan valores de integridad y ética en los trabajadores X X X
10 | Los funcionarios comparten una misién y vision para que la asuman los trabajadores. X X X
11 | Los funcionarios inculcan en sus trabajadores dejar de lado los intereses personales, mas X X X
bien dirigiéndoles a los trabajadores hacia una meta superior que atafie al bien colectivo

Observaciones (precisar si hay suficiencia):_Si hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Marco Antonio Mesia Rodriguez

Especialidad del validador: Maestria en Administracion Estratégica de Empresas

"Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

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

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable[ ]

DNI: 05374717

Firma del Experto Informante.
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ANEXO 4:

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: SISTEMA DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS

N° DIMENSIONES / items Pertinencia? Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Gestion del Empleo Si No Si No Si No

1 Desde su conocimiento, se cumple con las condiciones, restricciones y penalidades durante X X X
la contratacién

2 La oficina de talento Humano verifica los documentos con las instituciones educativas, y X X X
laborales

3 El area de recursos humanos entrega personalmente el MOF y ROF a los trabajadores X X X
nuevos.

4 Considera que el personal nuevo que se incorpora cumple con las competencias necesarias X X X
para el desempefio de los puestos.

5 | Ud. considera que la seleccion del personal se hace sobre la base del mérito X X X

6 | En su opinién los procesos de seleccidn denotan transparencia X X X
Existe alineacion entre el disefio de los concursos, el perfil del seleccionado y las

7 . . X X X
necesidades de la entidad

8 Se realizan inducciones, proporcionando la informacion necesaria para garantizar su X X X
integracion a la entidad y al puesto

9 | El &rea de RRHH cuenta con un proceso de adaptacion a nuevos puestos de trabajo X X X

10 El area de RRHH es participe en ensefar a sus nuevos compafieros sobre las reglas de X X X
trabajo.

1" El érea.de RRHH al inporporarse un nuevo trabajador realiza una evaluacion de sus X X X
herramientas de trabajo.
DIMENSION 2: Gestidn del Rendimiento Si No Si No Si No

12 | Los funcionarios de las diferentes areas realizan gestiones internas para el cumplimiento de X X X
sus objetivos.

13 | Las areas y personal trabajan en funcién de metas. X X X

14 | Lainstitucién se tiene claro los objetivos del area y organizacion. X X X

15 | El servidor civil se encuentra comprometido con su institucion. X X X

16 | Los servidores publicos evaltan y miden el desempefio individual. X X X

17 | Se percibe una mayor eficacia en las actividades internas. X X X

18 | Las areas son evaluadas trimestralmente respecto a su desempefio colectivo. X X X

19 | Se percibe que los resultados han mejorado con respecto a los Ultimos afios. X X X
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): _Si hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Doctor José Mario Ibafiez Machicao

Especialidad del validador: Maestria en Administracién Estratégica de Empresas

"Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

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

No aplicable[ ]

DNI: 08421811

20 de octubre del 2022

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: MODERNIZACION DE LA GESTION MUNICIPAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia?l Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Gestién por resultados Si No Si No Si No
1 | Se aplica un presupuesto basado en los resultados y metas de atencién. X X X
2 | Al elaborar los presupuestos de la gestion se cumple con la disciplina fiscal normada por ley. X X X
3 | Se aplica la eficiencia en la distribucién de los recursos o bienes. X X X
4 | Se formulan indicadores de desempefio en la gestion del presupuesto. X X X
DIMENSION 2: Gestion por procesos, simplificacion administrativa Si No Si No Si No
5 | El proceso de atencion a la poblacién esta orientado a informar oportunamente para reducir X X X
multas e infracciones tributarias.
6 | Los procesos administrativos previstos contribuyen a eliminar costos innecesarios a la X X X
poblacion
7 | Aplican un proceso de simplificacion administrativa que busque realizar trdmites mas répidos X X X
y menos burocraticos
8 | Cuentan con plataformas virtuales al servicio de los usuarios para tramitar la obtencién de un X X X
bien o servicio.
9 | Los funcionarios profesan valores de integridad y ética en los trabajadores X X X
10 | Los funcionarios comparten una misién y vision para que la asuman los trabajadores. X X X
11 | Los funcionarios inculcan en sus trabajadores dejar de lado los intereses personales, mas X X X
bien dirigiéndoles a los trabajadores hacia una meta superior que atafie al bien colectivo

Observaciones (precisar si hay suficiencia):_Si hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [x ]

Apellidos y nombres del juez validador. Doctor José Mario Ibafiez Machicao

Especialidad del validador: Maestria en Administracion Estratégica de Empresas

"Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

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

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable[ ]

DNI: 08421811

20 de octubre del 2022

Firma del Experto Informante.
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UMNIVERSIDAD CESAR VALLEID

ANEXO 5: CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS
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ANEXO 6: CARTA DE PRESENTACION Y AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU
IDENTIDAD EN LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
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o , GRA
El UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO DOV

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Lima, 4 de noviembre de 2022

Carta P. 1405-2022-UCV-EPG-SP

Abg.

ROSSANA DEL PILAR FASABI VASQUEZ

JEFE DE RECURSOS HUMANOS

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE LORETO NAUTA

De mi mayor consideracién:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a LEVEAU PELAEZ DARWIN MANUEL; identificado(a)
con DNI/CE N° 44650752 y cddigo de matricula N° 7002736012; estudiante del programa de
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA en modalidad semipresencial del semestre 2022-Il quien, en
el marco de su tesis conducente a la obtencién de su grado de MAESTRO(A), se encuentra
desarrollando el trabajo de investigacidn (tesis) titulado:

LA GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS Y LA MODERNIZACION DE LA GESTION MUNICIPAL
EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE LORETO NAUTA, 2021

En este sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso a nuestro(a) estudiante, a fin que
pueda obtener informacidn en la institucidon que usted representa, siendo nuestro(a)
estudiante quien asume el compromiso de alcanzar a su despacho los resultados de este
estudio, luego de concluir con el desarrollo del trabajo de investigacidn (tesis).

Agradeciendo la atencién que brinde al presente documento, hago propicia la oportunidad
para expresarle los sentimientos de mi mayor consideracién.

Atentamente,
GIRDSAL
“MBA. Ruth Angélica Chicana Becerra
Coordinadora General de Programas de Posgrado Semipresenciales
Universidad César Vallejo

Somos_la universidad de los flw ©|
que quieren salir adelante.
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MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE LORETQ NAUTA i S

De mi mayaor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a LEVEAU PELAEZ DARWIN MANUEL; identificado(a)
con DNI/CE N* 44650752 y cddigo de matricula N® 7002736012; estudiante del programa de
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA en modalidad semipresencial del semestre 2022-11 quien, en
el marco de su tesis conducente a2 la obtencidn de su grado de MAESTRO(A), se encuentra
desarrollando el trabajo de investigacion (tesis) titulado:

LA GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS Y LA MODERNIZACION DE LA GESTION MUNICIPAL
EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE LORETO NAUTA, 2021

En este sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso a nuestro(a) estudiante, a fin que
pueda obtener informacien en la institucidn que usted representa, siendo nuestro(a)
estudiante quien asume el compromiso de alcanzar @ su despacho los resultados de este
estudio, luego de concluir con el desarrolio del trabajo de investigacion (tesis).

Agradeciendo la atencion que brinde al presente documento, hago propicia la oportunidad
para expresarle los sentimientos de mi mayor consideracidn.

Atentamente,
Nt ot
“WIBA. Ruth Angélica Chicana Becerra
Conrdinadora General de Programas de Pesgrado Semipresenciales
Universsdad Cesar Vallejo

Somaos la universidad de los flw @ ®

que guieren salir adelante.




Municipalidad Provincial | GERENCIA DE ADMINISTRACION | UNIDAD DE GESTION
o) - I Y FINANZAS DE RECURSOS HUMANOS

2 sttt Unidos pmg»emmof;.)

“Ano del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

Nauta, 09 de noviembre de 2022.

CARTA N°_010-2022-UGRH-GAF-MPL-N.

Sefiora:

MAB. RUTH ANGELICA CHICANA BECERRA

Coordinadora General Programas Posgrado Semipresenciales
Universidad César Valiejo

Presente.-
ASUNTO y RESPUESTA A SOLICITUD DE ACCESO A INFORMACION
REFERENCIA : Carta P. 1405-2022-UCV-EPG-SP

Es grato dirigirme a usted para saludarlo cordialmente y en atencién al documento de la referencia
se brinda mediante el presente documento CONFORMIDAD y ACEPTACION, para que vuestro
estudiante, el Sefior: DARWIN MANUEL LEVEAU PELAEZ, identificado con DNI N° 44650752 y en virtud
Unicamente de su investigacion (TESIS); pueda acceder a la informacion de la Municipalidad Provincial de
Loreto Nauta, previa coordinacién con las areas que considere pertinente y bajo la supervisién de esta
oficina; a quien debera comunicar anticipadamente los horarios de visita y la informacion que requiera para
fines academicos.

Sin otro en particular, quedo de usted.

Atentamente,

/' iawg ROSSANA U<1 P11 2 \FASABI VASIR
JEFE DE RECURS0Y HUMANOS

C.c.
Archivo



UNIVERSIDADR CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN

LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales

| Municipalidad Provincial de Loreto Nauta | Ruc: 20116067847
|

Alcalde de la Municipalidad Provincial de Loreto Nauta

Giampaolo Ossio Rojas Florindez.

Nombre del Titular o Representante legal:
Giampaolo Ossio Rojas Florindez.

Nombres y Apellidos: DNI:

Giampaolo Ossio Rojas Florindez. 30424760

Consentimiento:
De conformidad con lo establecide en el articulo 7°, literal “f' del Coédigo de Etica en
Investigacién de la Universidad César Vallejo V), autorizo [ X ], no autorizo[ ] publicar LA

IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:
Nombre del Trabajo de Investigacién

La gestion de los recursos humanos y la modernizacion de la gestion municipal en la

municipalidad provincial de Loreto Nauta, 2021.

| Nombre del Programa Académico:
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

“Autor: Nombres y Apeliidos: DNI:

| Darwin Manuel Leveau Pelaez 44650752

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio

Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad

e degal de la Institucion)

(*) Codigo ce Etica en Investigacion de la Universidad César Valleio-Articula 79, literal “ f ” Para difundir o publicar los resultados de un
trabajo de investigacién es necesario mantenar bajo anonimato ei nombre de la institucién donde se llevé a cabo el estudio, salvo el caso
en que haya un acuerdo formal con el gereate o director de la organizacién, para que se difunda la identidad de la institucién. Por ello,
tanto en los proyectos de investigacién come en los informes o tesis, no se debera incluir la denominacidn de la organizacion, pero si sera
necesario describir sus caracteristicas.
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ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, ROJAS MORI JOHNNY SILVINO, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA
NORTE, asesor de Tesis titulada: "La gestion de recursos humanos y la modernizacién de
la gestion municipal, en la municipalidad provincial de Loreto, Nauta, 2021", cuyo autor es
LEVEAU PELAEZ DARWIN MANUEL, constato que la investigacion tiene un indice de
similitud de 16.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual
ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 17 de Diciembre del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

ROJAS MORI JOHNNY SILVINO Firmado electrénicamente
DNI: 16720055 por: JISROJASM12 el 03-
ORCID: 0000-0002-4645-4134 01-2023 18:28:27

Caddigo documento Trilce: TRI - 0492604
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