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Resumen

El objetivo de la investigacion fue de determinar la relacion que existe entre la
gestion de recursos humanos y el desempeiio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Barranca. La investigacion se sustentdé desde un
enfoque cuantitativo, nivel correlacional, tipo basica, disefio no experimental
transversal. La poblacion estuvo conformada por 412 trabajadores, obteniendo una
muestra de 199 trabajadores. El muestreo empleado en este estudio fue el
muestreo probabilistico aleatorio simple. Se aplicé la técnica de encuesta y como
instrumento el cuestionario con la escala de Likert. De acuerdo a los resultados
obtenidos por la prueba de Rho de Spearman, se concluyé que existe relacion entre
las variables gestion de recursos humanos y desempefio laboral, ya que se obtuvo
un valor sig = 0,000 menor a 0,05, y por la regla de decision se determiné que existe
suficiente evidencia estadistica para rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipoétesis
de investigacion. Del mismo modo, habiendo obtenido un valor positivo r = 0,729
se corrobora que la relacion es directa y también se verifica que la relacién es de

grado fuerte.

Palabras clave: Gestion, RRHH, desempefio laboral.
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Abstract

The objective of the investigation was to determine the relationship that exists
between the management of human resources and the labor performance of the
workers of the Provincial Municipality of Barranca. The research was based on a
guantitative approach, correlational level, basic type, cross-sectional non-
experimental design. The population consisted of 412 workers, obtaining a sample
of 199 workers. The sampling used in this study was simple random probabilistic
sampling. The survey technique was applied and as an instrument the questionnaire
with the Likert scale. According to the results obtained by the Spearman's Rho test,
it was concluded that there is a relationship between the variables human resources
management and work performance, since a sig value = 0.000 less than 0.05 was
obtained, and by the rule of decision, it was determined that there is sufficient
statistical evidence to reject the null hypothesis and accept the research hypothesis.
In the same way, having obtained a positive value r = 0.729, it is confirmed that the
relationship is direct and it is also verified that the relationship is of a strong

degree.

Keywords: HR, management, job performance.
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INTRODUCCION

A partir de una vista internacional, se puede sefialar que, segun un estudio
realizado por Price Waterhouse Coopers, que es una red de firmas presente en 156
paises del mundo, existen bastantes desafios en torno al &rea de recursos
humanos-RRHH, mencionando entre ellos a que no se hace uso de una forma de
gestibn por competencias, no se realiza mediciones del clima laboral ni del
compromiso, no se desarrolla el liderazgo, existiendo una burocracia interna que
no permite una dindmica de trabajo flexible y agil, también mencion6 que no se
fideliza a los trabajadores con planes de reconocimiento. El Boletin Informativo
América Economia publicé acerca del indice global de habilidades elaborado por
Hays, que es un especialista mundial en talento humano, en la que advirtié que va
aumentando una brecha entre las habilidades que desean los empleadores y las
gue tienen los empleados. De los 33 paises que fueron evaluados, hizo énfasis a
Chile que aminoré de 5.2 a 5.0 su indice, dada la escasez de profesionales que se
ajusten a las necesidades del mercado laboral de la actualidad. Se puede agregar
gue, Manpower realizo un estudio sobre los retos de las instituciones publicas en el
area de los RRHH ante los cambios en el mundo, sefialando que no estan al nivel
de las transformaciones que estan ocurriendo en el mercado del trabajo, puesto
gue la administracion publica no esta haciendo uso de nuevas formas de gestionar
a su recurso humano, para tener una mayor productividad y lograr sus objetivos
institucionales.

En el ambito nacional, Gestiopolis comenté sobre los talentos en las
instituciones publicas del Peru, explicando que durante muchas gestiones no ha
habido linea de carrera, ni una adecuada administracion del personal necesario no
solo en cantidad sino en calidad, para lograr los objetivos institucionales. No se ha
estado aplicando herramientas para gestionar adecuadamente los RRHH con
politicas de capacitacion, evaluacién del desempefio, etc. Sefiala también que el
sector publico si cuenta con talentos con estudios y experiencia pero que se han
visto frustrados al no poder ocupar un cargo de mayor jerarquia, dado que los
cargos de confianza son ocupados por personas que llegan con el gobierno de

turno, trayendo en consecuencia bajo desempefio laboral y la fuga de talentos. El
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Diario Gestion revelé que de acuerdo a un estudio el 50% de ejecutivos considera
a la cultura organizacional y compromiso laboral como una problemética de mucha
importancia. Para motivar el crecimiento tanto personal como profesional de los
servidores publicos, mejorar sus sueldos y que los mismos mejoren la calidad de
servicio que prestan a la ciudadania en general, en el afio 2008 se constituyo la
entidad reguladora del sistema administrativo de gestion de RRHH, que es
SERVIR.

La Municipalidad Provincial de Barranca dentro de su organigrama cuenta
con la Unidad de RRHH, la cual gestiona a los trabajadores que laboran bajo los
regimenes laborales del D. Leg. N°276, 728 y 1057. Constantemente referida
unidad organica viene recibiendo documentos donde ponen a disposicion al
personal por falta de compromiso laboral, lo que conlleva a una alta rotacion del
personal. Cuando se llevan a cabo actividades de recreacion para mejorar el clima
laboral no se cuenta con la participacion de todos los trabajadores, son pocas las
oficinas que trabajan en equipo y participan activamente. Ante objetivos
estratégicos institucionales alcanzados, la entidad no otorga ningun tipo de
reconocimiento. Las capacitaciones resultan insuficientes ante las nuevas normas
gue se aprueban para modernizar la gestion publica. El personal que ocupa cargos
gerenciales no posee los estudios ni la experiencia necesaria, dado que los
documentos de gestion aprobados por la entidad no les exige que cumplan mayores
requisitos. No se ha implementado mecanismos para medir el desempefio laboral,
debiendo considerarse que los ciudadanos presentan diversas quejas porque no
reciben un servicio de calidad, no generando valor publico.

El trabajo de investigacion resulté importante respecto al area profesional de
administracion, puesto que la carrera profesional estd orientada a gestionar los
recursos de una organizacion de manera eficiente, principalmente los RRHH,
buscando que los trabajadores logren los objetivos determinados. Asimismo, este
estudio contribuyé a la perspectiva laboral de aspirar a ascender a cargos
gerenciales en una institucion publica.

En relaciéon al contexto social esta investigacion fue importante proporcioné
las teorias en torno a la gestion de RRHH y desempefio laboral, con el fin de permitir

a los profesionales que se desemperfian en la Unidad de RRHH de la Municipalidad
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Provincial de Barranca utilicen los mecanismos necesarios para medir el
desempeiio de los servidores, se implementen acciones que potencien sus
capacidades y estos brinden una prestacién de calidad que genere un valor
agregado al ciudadano.

De lo sefialado precedentemente, se trazé la pregunta general: ¢Qué
relacidn existe entre la gestidén de recursos humanos y el desemperio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Barranca? Igualmente, se pudo
establecer las siguientes preguntas especificas: a) ¢ Qué relacion existe entre la
gestion de empleo y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Barranca? b) ¢Qué relacion existe entre la gestion de desarrollo y
capacitacion y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Barranca? c) ¢Qué relacion existe entre la gestion de relaciones
humanas y sociales y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Barranca?

Esta investigacion se justifica de tedricamente, porque permitid que se
analice el problema mediante la revision de trabajos previos, integrando informacion
relevante que aporte conocimiento, para corroborar las teorias de las variables. En
relacion a la justificacion practica, este estudio ampliara los conocimientos de los
profesionales que laboran en la Unidad de Recursos Humanos (URH) de la
Municipalidad Provincial de Barranca, para que gestionen su recurso humano de
forma adecuada; y a su vez, servira de antecedente para futuras investigaciones
relacionadas a RRHH, abriendo paso a estudios de mayor complejidad. Este
estudio se justifica metodoldégicamente, porque se hizo uso de un proceso
metodolégico riguroso, haciendo uso de una técnica denominada encuesta.
Respecto a la recopilacion de datos se utilizo el cuestionario como instrumento, los
cuales podran ser aplicados en otras investigaciones afines a las variables, ya que
se les dio la validez y confiabilidad. Por otro lado, en cuanto a la justificacion legal,
se basdé en la Directiva N°002-2014-SERVIR/GDSRH, que instituye los
lineamientos que las unidades organicas de RRHH de las entidades del Estado
deben seguir para gestionar a su recurso humanao.

Considerando referidos aspectos se planteo el objetivo general: Determinar

la relacién que existe entre la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral
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de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Barranca. De igual manera,
tenemos como objetivos especificos: a) Determinar la relacidén que existe entre la
gestion de empleo y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Barranca. b) Determinar la relacion que existe entre la gestion de
desarrollo y capacitacién y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Barranca. c) Determinar la relacion que existe entre la
gestion de relaciones humanas y sociales y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Barranca.

Por ultimo, se formulé la hipétesis general, la cual es la siguiente: Existe
relaciéon directa y fuerte entre la gestién de recursos humanos y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Barranca. Y también,
se redactaron las hipoétesis especificas que son: a) Existe relacion directa y fuerte
entre la gestion de empleo y el desempeiio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Barranca. b) Existe relacion directa y fuerte entre la
gestion de desarrollo y capacitacion y el desempeiio laboral de los trabajadores de
la Municipalidad Provincial de Barranca. c) Existe relacion directa y fuerte entre la
gestion de relaciones humanas y sociales y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Barranca.

Il. MARCO TEORICO

Referente a antecedentes internacionales, Ayala (2021) en su trabajo concerniente
al clima organizacional y su correlacion con desempefio laboral, como nivel
descriptivo correlacional, traz6 como objetivo el de identificar la relacion entre las
variables. Tuvo como muestra a 59 trabajadores. Emple6 como instrumentos el test,
el cuestionario y las pautas de cotejo y como técnica la encuesta. Se realizé la
prueba de Spearman la cual arroj6 0.625; por ende, concluyé que la
correspondencia de las variables es directa y a su vez, significativa.

Bedoya (2017) en su estudio acerca de los manejos del factor humano y
desempenio laboral, de grado correlacional explicativo, planteé como propdésito el

de definir qué relacion existe entre estas variables. La muestra estuvo constituida
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por 112 empresas, haciendo uso de una encuesta, los resultados permitieron
concluir que no hay relacion estadisticamente significativa entre estas variables.

Mullo (2020) en su trabajo concerniente a motivacion y desempefio laboral,
de nivel descriptivo correlacional, plante6 como objetivo el de establecer como se
relacionan. Se estudié una muestra de 49 colaboradores, haciendo uso de un
cuestionario, el resultado arrojado de la prueba de Rho de Spearman fue 0.408,
concluyendo que la relacion es positiva moderada entre estas variables.

Onofre (2021) a través de su pesquisa acerca del estrés en el trabajo y del
desempefio laboral, de nivel correlacional, plante6 como proposito el de definir la
relacion entre las variables. Fueron 40 trabajadores los que conformaron la
muestra, haciendo uso de la encuesta, el resultado arrojado con el Rho de
Spearman obtuvo un -0.1127; por ende, concluyé que las variables se relacionan
de forma negativa directa.

Santamaria (2020) en su trabajo referente a clima organizacional y
desempeiio laboral, de nivel descriptivo, explicativo y correlacional, trazé como
objetivo el de definir la relacion entre estas variables. Tuvo 82 trabajadores como
muestra, y mediante una encuesta se analiz6 los resultados, que arrojaron un Rho
de Spearman con un valor de 0.886; por ende, concluy6 que existe relacion positiva
alta.

De la misma manera, en cuanto antecedentes nacionales, Adrianzen y
Castillo (2018) en su estudio concerniente a administracion de RRHH y desempefio
laboral, de nivel correlacional, tuvo como objetivo el de establecer de qué forma se
relacionan. Teniendo como muestra a 49 personas, y se analizo los resultados, de
acuerdo a una encuesta, siendo el resultado arrojado del Rho de Spearman de
0.895, concluyendo la relacién entre las variables es positiva considerable.

Atausinchi (2018) realizé una investigacion concerniente a administracion de
RRHH y desempefio laboral, con nivel descriptivo correlacional, traz6 como
proposito el de identificar si existe relacidbn entre estas variables. Tuvo 41
trabajadores como muestra, obteniendo un Tau-B de Kendall de 0.894, resultado
arrojado mediante el uso de una encuesta, por lo que la autora concluye que las

variables de relacionan de forma alta y significativa.



Burneo (2017) en su investigacion concerniente a administracion del talento
y desempefio de los trabajadores, de nivel correlacional, trazé como objetivo el de
definir la relaciobn que existe entre estas variables. Tuvo 317 trabajadores como
muestra, haciendo uso de una encuesta, obteniendo como resultado del Rho de
Spearman de 0.792; por ende, concluyé que estas variables se relacionan
relativamente fuerte.

Chéavez (2018) estudié el manejo de RRHH y desempefio laboral, se aplic
un nivel correlacional, traz6 como proposito el de definir la relaciéon entre estas
variables. Tuvo 110 trabajadores como muestra, haciendo uso del cuestionario y
utilizando la herramienta del Rho de Spearman. El resultado fue de 0.719; por ende,
concluyé que estas variables se relacionan de manera significativa.

Valles (2020) analizd la gestion y desempefio de los RRHH, de nivel
correlacional, traz6 como proposito el de definir la relacion entre estas variables.
Tuvo 64 trabajadores como muestra, haciendo uso de una encuesta y arrojando
como resultado del Rho de Spearman el valor de 0.277, concluyendo que hay
relacion positiva baja y significativa.

Acerca de teorias concernientes a la variable gestion de RRHH, se puede
mencionar a Snell y Bohlander (2013) citados por Salinas et al. (julio-diciembre
2021) que la definen como el uso de los RRHH para el logro de objetivos
organizacionales, teniendo seis areas funcionales involucradas para su efectiva
gestion en las que estan: la planificacion, reclutamiento y seleccién, desarrollo,
compensaciones, seguridad y relaciones laborales.

Segun Armstrong (2014) citado por Vesga (2020) que sefiala que la gestidon
de RRHH es una perspectiva estratégica que orienta las relaciones, desarrollo y
bienestar de los trabajadores para implementar estrategias que permitan alcanzar
los objetivos organizacionales.

Del mismo modo, Viera (2014) citado por Salinas et al. (julio-diciembre 2021)
refiere que la gestion de RRHH es una herramienta de accion administrativa que
comprende: la admision, seleccion, capacitacion, SST, auditorias a los
trabajadores, entre otros.

SERVIR (2014) defini6 al sistema de manejo de RRHH como un

procedimiento que establece e implementa politicas mediante un conjunto de
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normas y técnicas empleados por las instituciones del Estado para la gestion de
sus RRHH. Del mismo modo, sefiala que la Gestibn de RRHH comprende siete
subsistemas siendo los mas importantes la gestion del empleo, la gestion de
desarrollo y capacitacién, asi como gestidn de relaciones humanas y sociales, para
lograr el fortalecimiento del servicio civil.

Referidos sub sistemas que refiere SERVIR tienen como fin que se fortalezca
el servicio civil en las instituciones publicas y que haya un mejoramiento continuo,
por lo que siendo el ente rector constantemente emite lineamientos disponiendo
gue las oficinas de RRHH alinean sus procesos, haciendo que estos se
estandaricen en concordancia a los objetivos institucionales, para optimizar el
servicio al ciudadano.

En torno a las teorias de la dimension gestion de empleo, se tiene que la
Oficina Nacional de Servicio Civil (noviembre 2015) comprende procesos Yy
practicas vinculados a la dotacion de personal parar cubrir vacantes en las
entidades, los cuales son: el reclutamiento, seleccion y contratacion de personal.

La PCM (2014) sefiald que la gestiéon del empleo integra un conjunto de
practicas y politicas disefiadas para gestionar a los servidores civiles desde su
ingreso a la entidad hasta su cese.

Segun SERVIR (2014) el subsistema de la gestion del empleo consta de
practicas y politicas de RRHH para administrar el flujo de personal desde
vinculacién hasta su desvinculacion con la entidad publica. También sefiala que se
clasifica en los siguientes procesos: manejo de la integracion laboral y gestion de
las personas.

Respecto a las teorias del indicador gestidon de la incorporacion, Chao (1994)
citado por Jaime, Reyes y Paredes (enero-junio 2022) define a la gestién de la
incorporacion como el proceso de aprendizaje donde una persona se adecula a un
rol especifico en una entidad.

Del mismo modo, Chiavenato (2009) citado por Saavedra, Saldafia y
Delgado (julio-agosto 2021) indican que gestién de la incorporacion se refiere al
suministro de personas a la entidad, el cual comprende: estudio del entorno,
proceso de reclutamiento, eleccion de colaboradores y también incorporacién a las

funciones de la entidad, la cual simboliza el ingreso al sistema de la entidad.



SERVIR (2014) sefala que el proceso de gestidon de incorporacion trata de
la gestion de normas y procedimientos en torno al acceso y adecuacion del personal
al puesto de trabajo y a la institucion publica, que consta de procesos como: la
seleccion en la cual se busca seleccionar al personal idoneo para el puesto,
vinculacion en la cual se dainicio al vinculo laboral, la induccion en la cual se orienta
al personal sobre su puesto de trabajo y el periodo de prueba en la cual de acuerdo
al plazo establecido por ley se aprecia y valida las competencias del personal y la
adaptacion al puesto de trabajo.

En torno a las teorias del indicador administracién de las personas, Pico
(noviembre 2016) la define como la préactica que se realiza mediante el proceso
administrativo, de la planeacion, ejecucion y control, para el uso correcto del
recurso humano en una organizacion.

La PCM (2014) sefal6 que la administracion de personas es parte del
subsistema de la gestion de empleo y se divide en: administracion de legajos,
control de la asistencia, rotaciones, PAD y término de vinculo laboral.

Segun SERVIR (2014) expuso que la administracion de personas abarca el
manejo de normas y procedimientos relacionados a la administracion y control de
personal que trabajan en las instituciones estatales, que consta de cinco etapas:
gestion de legajos, revision de la asistencia, rotacion, PAD y término de vinculo
laboral.

Sobre las teorias referentes a la dimensién gestion del desarrollo y la
capacitacion, PCM (2014) indica que implica el desarrollo de las competencias y
politicas de ascenso en la carrera, buscando que de forma individual y colectiva se
garantice el aprendizaje para los fines organizacionales.

En esa linea, SERVIR (2016) en la normativa del desarrollo y la formacion
laboral cre6 una directiva para desarrollar los procedimientos para el proceso de
capacitacion, que consta de tres etapas: planificacion, ejecucidon y evaluacion, a
efectos de optimizar el desempefio en las instituciones para dar una prestacion de
calidad para los pobladores, por esta razén anualmente las entidades del Estado
deben aprobar su PDP.

Asi también, SERVIR (2014) sefala que el desarrollo y el adiestramiento es

un subsistema compuesto por las directivas de ascenso en el trabajo y el progreso
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de las competencias, cuyo propdsito es asegurar el aprendizaje tanto propio como
agrupado para alcanzar los objetivos institucionales, desarrollando las capacidades
del personal y fomentando su desarrollo profesional. Lo clasifica en los siguientes
procesos: capacitacion y ascenso en la carrera.

SERVIR (2016) define a la capacitacibn como un proceso disefiado para
mejorar el desempefio del personal mediante el cierre de brechas o desarrollo de
habilidades. Esta debe llevarse a cabo acorde al perfil del personal y/o a los
objetivos de la organizacion.

Asimismo, Molina (2017) citado por Obando (mayo-agosto 2020) define a la
capacitacion como parte de la cultura organizacional que ayuda a que el personal
adquiera habilidades para un desenvolvimiento efectivo en la entidad,
contribuyendo al clima laboral porque permite que el personal se sienta importante
para la entidad, ya que se preocupa por su desarrollo.

SERVIR (2018) expone que la capacitacion se concibe como un proceso que
coadyuve a mejorar el desempefio del personal mediante el fortalecimiento de sus
competencias, para que ofrezcan un servicio de calidad a la ciudadania y asi lograr
los objetivos institucionales. Siendo que, para definir esto se debe implementar un
proceso de planificacion considerando los temas necesarios y utilizando criterios
para su prioridad.

Sobre las teorias del indicador progresion en la carrera, SERVIR (2018)
refiere que, mediante este proceso del subsistema de la administracion del personal
y Su capacitacion, permite que servidores hagan linea en su carrera mediante
concursos pubicos de meéritos.

Asimismo, Snell y Bohlander (2013) citados por Delgado, Rodriguez y
Fernandez (2018) indican que la progresion en la carrera trata de la integracion
directa del trabajador con la entidad, desde la identificacion de sus capacidades,
para crecer en el interior de la entidad, convirtiéndose en un motivacion e impulso
para mejora, disminuyendo la cantidad de rotaciones.

SERVIR (2014) define a la progresién en la carrera como un proceso a traves
del cual el personal desarrolla su carrera profesional, por medio de convocatorias
laborales publicas de acuerdo a meritocracia, considerando el régimen laboral

existente.



En relacion a las teorias de la dimension gestidén de relaciones humanas y
sociales, de acuerdo al PCM (2014) sefiala que abarca las relaciones que se
instituyen entre los trabajadores y la entidad, sobre las politicas y practicas de los
servidores civiles.

Segun Pulido et al. (2019) explica que la conduccion de relaciones humanas
no solo fortalece una organizacion, sino también le permite crecer. Aspectos como
el liderazgo, canales adecuados de comunicacién, potenciar sus capacidades y
trabajo en equipo tienen un papel importante para alcanzar los objetivos
organizacionales.

SERVIR (2014) indica respecto al punto anterior que es un procedimiento
que trata sobre las conexiones originadas por medio de la institucion y los
trabajadores, la cual se clasifica en los siguientes procesos que son: las relaciones
laborales individuales y colectivas, asi como seguridad y salud en el trabajo,
también el bienestar social, comunicacion interna, la cultura; y por ultimo, el clima
organizacional.

Respecto a las teorias del indicador relaciones laborales individuales y
colectivas, Trebilcock (s.f) sefiala que se refiere a un sistema en que las
organizaciones, trabajadores y sus representantes, de manera directa o indirecta
interacttan a efectos de establecer normas que rijan las relaciones en el trabajo.

SERVIR (2014) acerca de las relaciones laborales propias y agrupadas
refiere que ese proceso orientado a encontrar medidas para prevenir y resolver
conflictos. Trata sobre las relaciones de forma individual, donde los trabajadores
acuden por su propio beneficio o violacion de derechos ya sea por sindicacion,
desvinculacién, etc. También sobre relaciones colectivas, donde las organizaciones
de los servidores como sindicatos, asociaciones, etc. recurren por beneficio
colectivo, como el derecho a la huelga, solucién de controversias, etc.

Sobre relaciones laborales individuales y colectivas, el Instituto de Gestién
de Servicios de Salud (s.f) menciona que es proceso derivado de la administraciéon
de las relaciones humanas en el trabajo, que tiene como objetivo implementar
medidas para prevenir y resolver conflictos. Esto incluye relaciones individuales,
por las que el trabajador acude ante la transgresion respecto a sus derechos en

diversas situaciones que afecten al trabajador. También abarca las relaciones
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colectivas, donde las organizaciones de trabajadores recurren ante la violacion de
sus derechos en ambito de negociacién colectiva, resolucion de conflictos, etc.,
esperando productos como registro de sindicatos, registro de pliego de reclamos,
etc.

Sobre las teorias del indicador seguridad y salud en el trabajo (SST),
SERVIR (2014) indica la inclusion de medidas destinadas a prevenir riesgos
relacionados con el trabajo de los servidores publicos que puedan afectar su salud,
proteccién del patrimonio y el medio ambiente.

La Ley N°29783 (20 de agosto del 2011) indica que la empresa debe
asegurar condiciones que resguarden la vida, salud y bienestar del personal,
asumiendo las implicancias econdémicas y legales. Esta Ley de SST busca que se
garantice un estado de vida saludable, de forma fisica, mental y social.

El D. S. N° 005-2012-TR (25 de abril del 2012) que autoriza el reglamento
de la Ley de SST, dispone al empleador garantizar el SST, que se comunique a los
trabajadores el area encargada de identificar, evaluar o controlar peligros y riesgos,
promover la comunicacion entre trabajadores, sus representantes y organizaciones
sindicales, establecer programas de prevencion, etc.

En torno alas teorias del indicador bienestar social, la Red Interagencial para
la Educacion en Situaciones de Emergencia (s.f) lo define como un estado final
donde se cubren las necesidades basicas de los individuos, para que puedan
convivir de forma pacifica en comunidades con oportunidades para desarrollarse.

Segun la OMS (1947) citado por Enjoy (s.f) sefiala sobre el bienestar social
gue no solo es la carencia de enfermedades, sino un estado de completo bienestar,
entre los que menciona: fisico, mental y social.

Navarro, Ayvar y Gimenez (2016) citado por Duarte y Jiménez (2007)
refieren que el bienestar social es el sentimiento del ser humano cuando ve que sus
necesidades fisiolégicas y psicolégicas fueron satisfechas, con expectativas
alentadoras que propicie su proyecto de vida.

Respecto a las teorias del indicador cultura y clima organizacional, Pilligua y
Arteaga (2019) citados por Favila (enero-febrero 2022) refieren ambos son
elementos sumamente importantes desde el enfoque de la productividad

organizacional, los cuales estan interrelacionados puesto que el clima influye en la
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cultura organizacional, esto ya que los trabajadores determinan comportamiento,
creencias y valores que constituyen parte de la cultura en la organizacion.

Culma et. al (2020) en torno a la cultura y clima organizacional, recalcan que
para que el clima organizacional sea adecuado, las entidades deben tener una clara
cultura, manteniendo a los trabajadores activos para desarrollar sus tareas con
miras hacia el éxito. La cultura organizacional tiene un componente importante que
es el clima, que trata de como se lleva a cabo la dinamica en una entidad.

Rodriguez, Montilla y Quijije (2018) sobre la cultura y clima organizacional,
sefialan que estos dos forman un vinculo importante, porque el clima organizacional
incide en el grado de cultura, la cual es un patron comun de valores, conductas y
creencias compartidas entre los trabajadores, que afectan a las caracteristicas
socioculturales internamente. En tal sentido, la cultura puede verse afectada por el
clima organizacional o viceversa, donde su combinacion crea compromisos
sociales para el bienestar individual y colectivo en beneficio de la entidad.

Sobre las teorias del indicador comunicacion interna, Trelles (2001) citado
por Oyarvide, Reyes y Montafio (2017) lo define como una de las actividades mas
importantes de las entidades, ya que a través de esos procesos se coordinan las
acciones gque da sentido a la entidad, se realizan tareas, cambios, se orienta las
conductas interpersonales y ello contribuye a construir valores organizaciones en
la entidad.

En esa linea, Valenzuela et al. (enero-junio 2020) sostienen que la
comunicacion interna en una entidad forma parte del desarrollo institucional y se
concreta en acciones comunicativas que se origina de vinculos dentro de la
organizacion y que estan encaminadas a incrementar la practica y visibilidad de la
entidad.

Vivas y Saavedra (2019) indican que la comunicacién interna es una
herramienta creada dentro de una organizacion, con la finalidad de crear un
ambiente armonioso y productivo, permitiendo que las personas de distintos niveles
de jerarquia se relacionen y trabajen en equipo.

Acerca de las teorias de la variable desempefio laboral, Chiavenato (2011)

citado por Bautista, Cienfuegos y Aguilar (2020) lo defini6 como la eficiencia que
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demuestra el trabajador al ejecutar sus labores, muy necesaria en las entidades de
hoy en dia, convirtiéendose en una ventaja competitiva.

Segun Mora (2007) citado por Ruiz et al. (2021) sostiene que el desempefio
del trabajador son las acciones que muestran los servidores que estan relacionados
a los objetivos organizacionales y que puede medirse con la competencia y
contribucion de cada trabajador. También refiere que es la descripcion de lo que se
espera de parte de los trabajadores, lo cual debe estar orientado hacia el
desempeiio efectivo.

Cabezas et al. (2020) citado Lluncor et a. (2021) refieren que la existencia
de un adecuado clima laboral, es el factor clave para que los servidores tengan un
buen desemperfio en el interior de sus entidades.

Salgado y Cabal (2011) citados por Diaz, Orosco y Sanchez (2020) sefialan
gue las investigaciones han demostrado que el desempefio laboral es
multidimensional, siendo que generalmente se agrupa en tres dimensiones que
son: desempefio de tarea, contextual y organizacional.

Sobre teorias de la dimensién desempeiio de tarea, se puede mencionar a
Cristobal y Marcelo (2018) que refieren que estd comprobado por diversos estudios
realizados que se explica mejor por las habilidades cognitivas y conocimiento
técnico.

Bautista, Cienfuegos y Aguilar (2020) destacan que el desempefio de tarea
es el logro de las tareas y deberes en un trabajo, el cual esta alineado con las
capacidades y conocimientos que estan dentro de las tareas de cada puesto, lo
cual afecta de forma directa o indirecta a la entidad.

Segun Salgado y Cabal (2011) citados por Diaz, Orosco y Sanchez (2020)
refieren que la realizacién de la funcion se expresa de mejor manera a traves de:
toma de decisiones, organizacién del trabajo, resolucion de inconvenientes,
conocimientos técnicos, productividad.

En torno a las teorias del indicador toma de decisiones, Ledn y Gonzales
(2020) opinaron que es un proceso esencial para el buen funcionamiento de una
entidad, se considera parte esencial de la gestion de cualquier entidad y al mismo
tiempo la mas complicada del trabajo para los directivos, por lo que se ha

transformado en un aspecto importante y una preocupacion clave para las
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organizaciones, porque afecta a la adaptabilidad al cambio, tiene a repercusion
significativa en el éxito o fracaso de una entidad. Ademas, puede requerir grandes
recursos y tener un efecto multiplicador porque afecta no solo a la entidad en la que
se implementa, sino también a la sociedad.

Asimismo, Choo (1991) citado por Diestra et al. (2021) refiere que la toma
de decisiones consiste en identificar un problema hasta solucionarlo, siguiendo un
proceso que implica obtener informacion, para después tomar una decision,
implementarla y finalmente visualizarla en ejecucién. Ester proceso no es facil
porque quien toma las decisiones debe enfrentar varios obstaculos, como la
incertidumbre que es un factor que influye fuertemente, también la carencia de
datos sobre las alternativas o sus probables consecuencias, lo que hace dificil
interpretar la situacion y como tal la toma de decisiones.

Anderson et al. (2016) citado por Vega (enero-junio 2021) sefiala que la toma
de decisiones se refiere a un proceso que puede ser analizado desde aspectos
como: definicion del problema, identificacion de posibles alternativas, averiguar las
consecuencias de cada alternativa y elegir la mejor.

Sobre las teorias del indicador organizacion del trabajo, Zayas (julio-
diciembre 2021) sostiene que es importante en el desarrollo de la entidad. También
gue no se puede hablar de eficiencia o productividad sin antes haber realizado un
estudio para conocer los problemas en ese ambito, por lo que es necesario utilizar
un procedimiento que indique qué pasos a seguir en cada momento.

Alonso, Garcia y Fleitas (2018) sostienen que la organizacion del trabajo se
define como un proceso que integra en las entidades el capital humano con la
tecnologia, medios de trabajo y materiales en el proceso de trabajo, a través de la
aplicacibn de mecanismos que permitan un trabajo racional, arménico e
ininterrumpido, cumpliendo con el nivel requerido de requisitos de seguridad y
salud, ergonomia, para alcanzar la maxima productividad y eficiencia, satisfaciendo
las necesidades de la sociedad y sus colaboradores.

Por otra parte, Ayovi (enero-marzo 2019) sefiala que la organizacién de
trabajo es efectiva en cualquier entidad cuando se trabaja en equipo, basandose

en la necesidad de mejora continua para seguir la mision y vision establecidas, que
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permita orientar el comportamiento de los servidores para lograr la maxima calidad
y productividad.

En torno a las teorias del indicador productividad, podemos mencionar
Orrego y Escobar (abril-junio 2022) que opinan que se trata de una medida que
propicia conocer con qué tanta eficiencia una entidad esta haciendo uso de sus
recursos para alcanzar los objetivos trazados.

Kamble y Wankhade (2017) citados por Franco, Uribe y Agudelo (2021)
sefalan que hay factores claves que determinan la productividad, entre los que
estan: los procesos productivos, la gestion de RRHH, la cultura en la organizacion,
estrategias de gestion y desempefio.

Davila et al. (2022) sostienen que la productividad es importante debido a
gue los servidores son el recurso mas importante de la entidad, siendo una forma
de comprobar la satisfaccion del trabajador verificando el nivel de productividad, la
cual si es alta, asegura que los trabajadores se encuentran a gustos con la entidad.

Respecto a teorias de la dimensién desempefio contextual, Delgado et al.
(2021) seifialan que abarcan tanto los comportamientos discrecionales como la
realizacion de tareas de forma voluntaria ayudandose y cooperando entre
trabajadores. Dichas tareas comunmente no se consideran parte de las funciones
formales ni son reconocidas para compensacion. Sin embargo, facilita el logro de
metas organizaciones y mantiene un sistema social.

Asimismo, Rodriguez (2018) define al desempefio contextual como aquellas
conductas que contribuyen a mejorar el entorno psicoldgico, social y organizacional
en las tareas que se ejecutan, permitiendo alcanzar los objetivos de la organizacion.

Salgado y Cabal (2011) citados por Diaz, Orosco y Sanchez (2020)
explicaron que el desempefio contextual no solo abarca las habilidades sino la
orientacién a metas, iniciativa, compromiso organizacional y cooperacion entre los
trabajadores, transmisién de los conocimientos.

En torno a las teorias del indicador orientacion a objetivos, Wolters (2004)
citado por Aguilar, Gallardo y De la Garza (setiembre-diciembre 2021) sefiala que
de las investigaciones recientes se obtuvo que se basa en cuatro enfoques que
son: el de rendimiento que se enfoca en mostrar la capacidad académica, la

evasion de rendimiento que se enfoca en parecer menos capaces que los demas,
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aprendizaje que se enfoca en absorber la mayor informacién hasta completar las
tareas y evasion de aprendizaje que se enfoca en falta de interés en para adquirir
nuevos conocimientos, con menos esfuerzo se concentra en sus actividades.

Brett y Vandewalle (1999) citado por Pefaloza et al. (2017) refieren que la
orientacion a objetivos se define como la estructura mental a través de la cual los
trabajadores interpretan y responden a las situaciones de meta.

Navarro, Bayona y Pacheco (2020) sobre la orientacién a objetivos opinan
gue es la capacidad de dirigir las tareas hacia una meta esperada, realizandolas
con agilidad y urgencia cuando se enfrentan a decisiones importantes. Comprende
establecer metas personales para lograr objetivos individuales y colectivos.

Sobre las teorias del indicador iniciativa, se puede mencionar a Alles (2005)
citado por Guevara y Villanueva (2019) que afirma que es cuando un trabajador
demuestra la capacidad para actuar y dar solucion a problemas pequefios diarios,
sin la necesidad de obtener algo a cambio para dar con la solucion.

Rios (2001) citado por Flores, Martinez y Flores (2020), definen a la iniciativa
como la capacidad para reconocer consecuencias de situaciones laborales y
accionar de acuerdo a las necesidades que se presenten en ausencia de
lineamientos especificos.

Lopez (2010) citado por Carbajal (2017) define a la iniciativa como a la toma
de acciones y propuesta de ideas creativas para que sean implementadas de
manera eficaz por motivacion propia.

En torno a las teorias del indicador compromiso, Barria et al. (2021) citados
por Prieto et al. (2021) exponen que es un factor de mucha importancia en las
entidades, porque afecta la eficacia y la capacidad de innovacion de éstas, también
se relaciona con el nivel de desempefio de forma individual y colectiva como
entidad.

Robbins y Judge (2009) citados por Lopez et al. (marzo-abril 2022), sefialan
gue el compromiso tiene tres dimensiones, la cuales son: el compromiso afectivo,
compromiso para continuar y compromiso normativo.

Segun Fierro et al. (2018) citados por Santiago y Rojas (2021) que el
compromiso es un vinculo entre la vocacién para actuar de acuerdo a los valores y

convicciones que tiene el trabajador en torno a los objetivos de la entidad.
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Sobre teorias de la dimensién desempefio organizacional, Lebans y Euske
(2006) citados por Barradas, Rodriguez y Maya (2021), lo definen como un conjunto
de indicadores financieros y no financieros que proporcionan informacion
concerniente al nivel de cumplimiento de los objetivos.

En esa linea, Pérez y Cortés (2009) citados por Bernal, Pedraza y Castillo
(2020) seialan que el desempefio organizacional demuestra el comportamiento de
varios elementos que de forma integral contribuyen al logro de los objetivos
trazados, los cuales son: calidad, satisfaccion de los usuarios, resultados
financieros, etc.

Salgado y Cabal (2011) citados por Diaz, Orosco y Sanchez (2020)
expusieron que el desempefio organizacional abarca el mantenimiento de manera
voluntaria del rendimiento y calidad en el trabajo, uso eficiente del tiempo y
recursos, puntualidad al trabajo, etc.

Sobre las teorias del indicador rendimiento laboral, Gabini (2017) citado por
Tobar (abril-junio 2022) indica que es la clave para asegurar la eficiencia y éxito de
la entidad, debiendo ser un reto para las entidades estudiar e investigar todo lo que
permita identificar que el personal sea mas eficiente y brinde resultados diferentes.

Asimismo, Chiavenato (2012) citado por Burgos (2018) refiere que el
rendimiento laboral trata de la forma de comportarse del empleado en la busqueda
de lograr alcanzar los objetivos establecidos. Integra una secuencia de
caracteristicas individuales como capacidades, cualidades, etc.

Calizaya y Bellido (2019) definen al rendimiento laboral como el proceso de
identificar el éxito de una organizacion al alcanzar sus metas. Para su medicion del
desempeiio del trabajador se arroja un resultado del alcance de objetivos
institucionales de forma individual.

En torno a las teorias del indicador calidad del trabajo, se puede mencionar
a Minauro (s.f) citado por Alzate (2017) que sefiala que es aquel en el que un
trabajador cumple con las expectativas y satisface al usuario con un servicio o
producto, en el que se incluye una dimensién ética.

En esa linea, Rodriguez (s.f.) sefiala que en general, la calidad de trabajo se

refiere a un trabajo ejecutado correctamente consiguiendo los objetivos trazados,

17



esta relacionado al uso de los recursos sin invertir mucho tiempo, puesto que
repercutiria en el funcionamiento de la organizacion.

Hernandez, Barrios y Martinez (enero-junio 2018) indicaron que la calidad de
trabajo es entendida como la ausencia de defectos en la prestacién de un servicio.

Respecto a teorias relacionadas al indicador eficiencia, se puede mencionar
a Aedo y Gutiérrez (2005) citados por Rojas, Jaimes y Valencia (2017) que lo
definen como el cumplimiento de los objetivos trazados, habiendo dado una
utilizacion adecuada, racional y 6ptima a los recursos.

Segun Andrade (2005) citado por Calvo, Pelegrin y Gil (enero-junio 2018),
sefala que la eficiencia es una palabra utilizada para medir la capacidad de un
trabajador o grupo de ellos, para cumplir los objetivos trazados, haciendo un empleo
minimo de los recursos.

Ganga et al. (2016) afirma que una entidad es eficiente cuando se alcanzan
los objetivos propuestos, en menos tiempo y con el menos costo, si hacer un mal

uso de los recursos y con el mayor grado de calidad.

[I. METODOLOGIA

En esta investigacion realizada mediante un enfoque cuantitativo, puesto que los
datos se consiguieron usando un instrumento para posteriormente ser procesados
de manera estadistica. Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) afirman que
respecto con el enfoque cuantitativo se plantea un problema, se realiza la revision
de la literatura para armar un marco teorico, de ello derivan hipétesis, se recolectan
datos y éstos se analizan con métodos estadisticos para corroborar la hipotesis, de
esta manera se determinan posturas y se prueba teorias.

Se empled el nivel correlacional, que tiene como fin conocer la conexion
entre variables. Al respecto, Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) explican que
los estudios correlacionales sirven para apreciar su relacién, en primer lugar,
cuantificamos y luego analizamos los resultados para establecer el grado de

asociacion. Esa correlacion se respalda en hipotesis que fueron probadas.
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3.1. Tipoy disefio de investigacion

Respecto al tipo, se hizo uso del tipo basica, dado que se investigé para
corroborar teorias que ya existen y complementar sus conceptos. Segun
Hernandez (2018) la investigacion de tipo basica esta alineada a adquirir un nuevo
conocimiento de forma sistematica, con el fin de ampliar el conocimiento de un
contexto concreto.

En relacion al disefio del estudio, ésta se desarroll6 bajo el disefio no
experimental porque no hubo manipulacion de las variables, solamente se les
describioé y relaciond. A su vez, es transversal porque recoge datos una sola vez en
el tiempo. Herndndez, Ferndndez y Baptista (2010) sefiala respecto al disefio no
experimental ésta es aplicada sin ninguna manipulacion de las variables de manera
deliberada, solo se observan los fenOmenos en su contexto, no generando ninguna
situacion provocada por el investigador, para describirlos e identificar la relacion
entre las variables. Asimismo, es transversal toda vez que en un solo momento y
en un tiempo unico se recolecta datos.

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1, la gestion de recursos humanos podemos definirlo como un
enfoque estratégico que orienta las relaciones, desarrollo y bienestar de los
trabajadores para implementar estrategias que permitan alcanzar los objetivos
organizacionales (Armstrong, 2014 citado por Vesga 2020).

Las dimensiones consideradas para la primera variable fueron gestién de
empleo, gestion de desarrollo y capacitacion y gestion de relaciones humanas y
sociales.

Variable 2, el desempefio laboral es el comportamiento o acciones que
muestran los trabajadores que estan relacionados a los objetivos de la entidad y
gue puede medirse con la competencia y contribucion de cada trabajador (Mora,
2007 citado por Ruiz et al., 2021).

Las dimensiones consideradas para la segunda variable fueron desempefio
de tarea, desempefio contextual y desempefio organizacional
3.3. Poblacién, muestra, muestreo y unidad de anélisis

Poblacién: Se consider6 a la totalidad de servidores de la Municipalidad

Provincial de Barranca como poblacién, que suman un total de 412 trabajadores.
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Lepkowski (2008) citado por Hernandez, Ferndndez y Baptista (2010) hace
referencia a la poblacion como la totalidad de casos que coinciden con una serie
de especificaciones, destacando que es importante delimitarlo de forma muy
especifica, dependiendo de los objetivos del estudio y criterios del investigador.

Criterios de exclusiéon: No se tomaron en cuenta dentro de la poblacién a
los prestadores de servicios.

Muestra: Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) explican que se
trata de un sub conjunto que representa a la poblacion, de la cual se acopia datos,
debiendo ser representativo de ésta.

Se calculé la muestra empleando los parametros de a continuacion:

Nivel de confianza = 95% = 1.96

Error muestral = 5% = 0.05

Proporcion muestral = 0.50

Poblaciéon N = 412 trabajadores

Con dichos parametros y utilizando formulas se obtuvo una muestra de 199
trabajadores.

Muestreo: Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) argumentan que el
muestreo probabilistico trata de un sub grupo de una poblacién en la totalidad de
los elementos tienen la igual probabilidad de ser escogidos y es aleatorio simple
cuando se hace uso de los numeros random. El muestreo empleado en este estudio
fue el muestreo probabilistico aleatorio simple.

Unidad de analisis: De acuerdo a Hernandez, Fernandez y Baptista (2010)
sefialan que trata sobre la unidad de la que se van a extraer los datos. En esta
investigacion serian los trabajadores que van a ser medidos.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica utilizada fue la encuesta, habiendo tenido de instrumento un
cuestionario organizado, después de la realizacion de la matriz de
operacionalizacion pertinente. Referido al instrumento que midié las variables
haciendo uso de la escala politbmica denominada escala de Likert.

En lo que respecta al primer instrumento que midié la variable gestion de

RRHH, tuvo 18 items, contando para su validacion con tres expertos, 2 maestros y
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1 doctor, los cuales comprobaron la pertinencia, relevancia y claridad en cada item,
obteniéndose un veredicto aplicable.

En torno al aspecto de la confiabilidad, se utilizé una prueba piloto con 10
trabajadores. Se realizo la confiabilidad que arrojé como valor de Alfa de Cronbach
= 0,873 indicando la confiabilidad del instrumento (ver anexo 4).

El segundo instrumento desempefio laboral tuvo 18 items, el cual pasé por
la validez de juicio de expertos, indicando que era aplicable. Sobre la confiabilidad,
arrojé un valor de 0,935, llegando a la conclusién que el instrumento era confiable.
3.5. Procedimientos

Para la recolectar los datos fueron armados cuestionarios en fisico, los
cuales se enviaron a los trabajadores que conforman la muestra. De manera previa,
se coordind con el Gerente Municipal para su respectiva autorizacion.

3.6. Método de analisis de datos

Para el analisis descriptivo se manejaron tablas y también figuras que
permitieron describir a la muestra y en cuanto al analisis inferencial, se contrasto
las hipotesis mediante el Rho Spearman. Este procedimiento se realiz6 mediante
el uso del software SPSS V26.

3.7. Aspectos éticos

Este estudio se disefid y ejecutd respetandose la opinidon de las personas
encuestadas, los cuales respondieron de forma anénima pero responsable. Por tal
motivo, el desarrollo y resultados de este trabajo fueron elaborados de forma
integra y ética. Cabe precisar que, se respeto el aporte de varios autores, haciendo
citas y referencia adecuadas. Los datos recopilados, no fueron alterados, ni

manipulados, siendo datos reales.
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V. RESULTADOS

Anélisis descriptivo

Tabla 1

Niveles para la variable gestion de recursos humanos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
GESTION DE RECURSOS 93 46,7 46T 467
HUMANOS MALA
GESTION DE RECURSOS a1 40,7 40,7 ar.4
HUMANOCS REGULAR
GESTION DE RECURSOS 25 12,6 12.6 1000
HUMANGCS BUENA
Total 199 100,0 1000
Figura 1

Niveles para la variable gestion de recursos humanos

Porcentaje

GESTION DE GESTION DE GESTION DE
RECURS0S RECURSOS RECURS0S
HUMANOCS MALA  HUMANOS REGULAR  HUMANOS EUENA

Podemos apreciar en la Tabla 1 y figura 1, el nimero de trabajadores que
consideran a la gestion de RRHH como mala son 93 que representa el 46,7%,
mientras que el numero de trabajadores que opinan que la gestion de RRHH es
buena son 25, los cuales simbolizan el 12,6% del total. Se puede observar una

marcada diferencia entre quienes perciben la gestion de RRHH como mala y buena.
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Tabla 2

Niveles para la variable desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje Parcentaje Porcentaje
valido acumulado
DESEMPEND LABORAL 938 49 2 492 492
MALO
DESEMPERNO LABORAL 76 362 38,2 7.4
REGULAR
DESEMPERNO LABORAL 25 126 12,6 100,0
BUENDO
Total 199 100,0 100,0
Figura 2

Niveles para la variable desempefio laboral

Porcentaje

DESEMPENO DESEMPERNO DESEMPERO
LABORAL MALO LABORAL REGULAR  LABORAL BUEMNO

De acuerdo a la Tabla 2 y figura 2, la cantidad de personal que considera al
desemperio laboral como malo son 98 que representa el 49,2%, mientras que el
numero de trabajadores que perciben el desempefio laboral como bueno son 25,
los cuales representan el 12,6% del total. Se puede apreciar una marcada

diferencia entre quienes perciben el desempefio laboral como malo y bueno.
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Tabla 3

Niveles para las dimensiones de la variable gestion de recursos humanos

. GESTION DE
GESTION DEL GESTION DE RELACIONES
DESARROLLO Y
EMPLEO CAPAGITAGION HUMANAS Y
SOCIALES

N % N % N %
MALA 82 412 94 47,2 100 50,3
REGULAR 92 46,2 72 36,2 82 412
BUENA 25 12.6 33 16,6 17 8.5

Figura 3

Niveles para las dimensiones de la variable gestion de recursos humanos
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Por otra parte, en la Tabla 3, se puede apreciar que, respecto a la dimension
gestion del empleo, 92 trabajadores que representan el 46,2% perciben la gestidon
del empleo como regular, frente a los 25 trabajadores, es decir, el 12,6% que la
perciben como buena. Considerando como dimension la gestion de desarrollo y
capacitacion, se observa que el 47,2% sefiala que es mala, mientras que el 16,6%

percibe que es buena. Finalmente, el 50,3% de los trabajadores perciben que la
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gestion de relaciones humanas y sociales es mala, frente a un 8,5% que la perciben

como buena.

Tabla 4

Niveles para las dimensiones de la variable desemperio laboral

DESEMPENO DE DESEMPENO DESEMPENO
TAREA CONTEXTUAL ORGANIZACIONAL
N % N % N %
MALO 98 492 148 74,4 89 447
REGULAR 76 38,2 43 21,6 85 42,7
BUENO 25 12,6 8 4,0 25 12,6

Figura 4

Niveles para las dimensiones de la variable desempefio laboral
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Del mismo modo, en la Tabla 4, se puede apreciar que, respecto a la
dimension desempefio de tarea, 98 trabajadores que representan el 49,2%
perciben el desempefio de tarea como malo, frente a los 25 trabajadores, es decir,
el 12,6% que lo perciben como bueno. Considerando la dimensiéon desempefio
contextual, se aprecia que el 74,4% sefiala que el desempefio contextual es malo,

mientras que el 4,0% percibe que se realiza u el desempefio contextual es bueno.
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Por ultimo, el 44,7% de los trabajadores perciben que el desempefio organizacional
es malo, frente a un 12,6% que percibe que al desempefio organizacional como

bueno.

Andlisis inferencial
Prueba de hipotesis
Hipotesis general:
Hi: Existe relacion directa y fuerte entre la gestién de recursos humanos y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Barranca.
Ho: No existe relacion entre la gestion de recursos humanos y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Barranca.
Nivel de confianza de la investigacion: 95%
Margen de error: 5%
Prueba de hipdtesis: Rho de Spearman

Tabla 5
Prueba de Rho de Spearman para gestion de recursos humanos y desempefio

laboral

NIVELES PARA GESTION NIVELES PARA
DE RECURSOS HUMANOS DESEMPERNO LABORAL
CDET'ICIE.F!IE de 1.000 :TEQH
NIVELES PARA GESTION DE COrrelacion
RECURSOS HUMANOS Sig. (bilateral) . 000
N 199 199
CDET'ICIE_F!IE de :?29,. 1 000
NIVELES PARA correlacion
DESEMPERNO LABORAL Sig. (bilateral) 000 .
N 199 199

Conforme a la Tabla 5, se puede visualizar que arrojé como valor sig = 0,000
inferior a 0,05 y usando como regla de decision se puede inferir que existe bastante
prueba estadistica que permite dar por rechazada la hipétesis nula y admitir la

hipétesis de este estudio, esto permitira determinar que existe relacion entre las
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variables gestién de RRHH y desempefio laboral. De igual forma, arrojé como valor

positivo r = 0,729, esto corrobora que la relacién es directa y de grado fuerte.

Prueba de hipotesis especifica 1:

Hi: Existe relacion directa y fuerte entre la gestion de empleo y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Barranca.

Ho: No existe relacidon entre la gestion de empleo y el desempefio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Barranca.

Nivel de confianza de la investigacién: 95%

Margen de error: 5%

Prueba de hipotesis: Rho de Spearman

Tabla 6

Prueba de Rho de Spearman para gestion de empleo y desempefio laboral

NIVELES PARA NIVELES PARA
GESTION DE EMPLED  DESEMPENO LABORAL
Coeﬁme.n'te de 1,000 899~
NIVELES PARA GESTION  Correlacion
DE EMPLEO Sig. (bilateral) . 000
N 199 199
COET'ICIE.I"EIE de ,399'* 1.000
NIVELES PARA correlacion
DESEMPENC LABORAL Sig. (bilateral) 000 _
N 199 199

Prueba de hipotesis especifica 2:

Hi: Existe relacion directa y fuerte entre la gestion de desarrollo y
capacitacion y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Barranca.

Ho: No existe relacion entre la gestion de desarrollo y capacitacion y el
desempenio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Barranca.

Nivel de confianza de la investigacion: 95%

Margen de error: 5%

Prueba de hipétesis: Rho de Spearman
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Continuando con la Tabla 6, apreciamos un valor sig = 0,000 inferior a 0,05,
usando como regla de decision hay evidencia estadistica para dar por rechazada
la hipotesis nula y admitir la hipétesis de este estudio, que determina la existencia
de una relacion entre la dimension gestion de empleo y la variable desempefio
laboral. Asimismo, también se obtuvo un valor positivo r = 0,899 lo que sefiala que

la relacion es directa y de grado fuerte entre estas variables.

Tabla 7
Prueba de Rho de Spearman para gestion de desarrollo y capacitacion y

desempeifio laboral

NIVELES PARA GESTION DE NIVELES PARA

DESARROLLO Y DESEMPERND
CAPACITACION LABORAL
Coeficiente de -
NIVELES PARA GESTION DE  ¢grrelacion 1,000 359
DESARROLLO Y .
CAPACITACION Sig. (bilateral) : 000
N 199 199
) CDET_ICIE.T'!{E! de ,359" 1,000
NIVELES PARA DESEMPENG  COrrelacion
LABORAL Sig. (bilateral) ,000 .
N 199 199

Asimismo, en la Tabla 7, apreciamos un valor sig = 0,000 inferior a 0,05,
usando como regla de decision hay bastante evidencia estadistica dando por
rechazada la hipétesis nula y admitiendo la hipétesis de este estudio, que determina
gue hay relacion entre la dimension gestion de desarrollo y capacitacion y la
variable desemperfio laboral. Por otro lado, también arrojo un valor positivo r = 0,359
gue indica que la relacion es directa y de grado débil, diferente a lo planteado

primigeniamente.

Prueba de hipotesis especifica 3:
Hi: Existe relacion directa y fuerte entre la gestion de relaciones humanas y
sociales y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial

de Barranca.
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Ho: No existe relacion entre la gestion de relaciones humanas y sociales y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Barranca.

Nivel de confianza de la investigacion: 95%

Margen de error: 5%

Prueba de hipotesis: Rho de Spearman

Tabla 8
Prueba de Rho de Spearman para gestion de relaciones humanas y sociales y
desempeifio laboral

MNIVELES PARA GESTION DE MIVELES PARA

RELACIONES HUMANAS Y DESEMPENC
SOCIALES LABORAL

Coeficiente de o
NIVELES PARA GESTIONDE  correlacién 1,000 349
RELACIONES HUMANAS Y o
SOCIALES Sig. (bilateral) _ 000

N 199 199

) Coeﬁme_qle de 345" 1,000

NIVELES PARA DESEMPENQ COrTelacion
LABORAL Sig. (bilateral) 000 .

N 199 199

Finalmente, analizamos la Tabla 8 y se aprecia un valor sig = 0,000 inferior
a 0,05, usando la regla de decision da por rechazada la hipétesis nula y admite la
hipétesis de este estudio, la cual determina que hay relacion entre la dimension
gestion de relaciones humanas y sociales y la variable desempefio laboral. Por otro
lado, también arroj6 un valor positivo r = 0,345 que indica que la relacion es directa

y de grado débil, opuesto a como se habia propuesto.

V. DISCUSION

Se realizo la discusion de resultados logrados, habiéndosele confrontado frente a
los resultados obtenidos en investigaciones similares realizados de otros autores.
Ahora bien, respecto a la hipétesis general que refiere que hay relaciéon

directa y fuerte entre la gestion de RRHH y el desempefio laboral, se aprecia que
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sobre los resultados obtenidos por el Rho de Spearman, las variables de estudio
guardan relacion entre si, ya que arrojé un valor positivo r = 0,729 y valor sig =
0,000 menor a 0,05, rechazdndose la hipétesis nula y aceptando la hipotesis de
estudio, que determina que existe relacion entre las variables. Asimismo, la relacién
es directa y de grado fuerte.

Los resultados arrojados respecto a la hipétesis general, concuerdan con el
estudio llevado a cabo por Chavez (2018), sobre gestion de RRHH y desempefio
laboral, donde luego de aplicar el Rho Spearman arrojé un valor sig = 0,719, que
determind que la existencia de relacién entre las variables es significativa. De esa
manera, ambas investigaciones han demostrado que las dos variables tienen
correlacion dada la similaridad entre las preguntas, objetivos e hipétesis de
investigacion planteados en las investigaciones.

De igual forma, si contrastamos los resultados obtenidos en esta
investigacion con el de Atausinchi (2018), en su investigacion para alcanzar el
grado de maestro, sobre gestion de RRHH y desempeiio laboral, que establecié
una relacion alta y significativa. Y también, con la investigacion realizada por
Adrianzen y Castillo (2018) en su investigacion acerca de administracion de RRHH
y desempefio laboral, que de acuerdo al Rho de Spearman de 0,895, establecieron
la relacion entre las variables es de manera positiva considerable. Estas
investigaciones coinciden con los resultados del presente trabajo, ya que han
demostrado que las dos variables tienen relacion entre si, porque las realidades
problematicas fueron similares, sus preguntas, objetivos e hipoétesis se enfocaron
en identificar la correlacion.

En relacion a los resultados, se corroboran las teorias citadas en el marco
tedrico, destacando a SERVIR (2014) la cual establece que la gestion de RRHH
comprende siete subsistemas, siendo los mas importantes la gestion de empleo,
de desarrollo y capacitacion y de relaciones humanas y sociales, para el
fortalecimiento del servicio civil. En esa linea, también se debe mencionar a Mora
(2007) citado por Ruiz et al. (2021) que explica que el desempefio laboral son las
actividades que muestran los servidores que estan relacionados a los objetivos

organizacionales.
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Respecto a la hipotesis especifica 1 de este estudio que refiere la existencia
de relacion directa y fuerte entre la gestion de empleo y el desempefio laboral, se
ha podido apreciar que respecto a los resultados arrojados por el Rho de
Spearman, la dimension gestion de empleo y la variable desempefio laboral
guardan relacion entre si, ya que arrojé un valor positivo r = 0,899 y un valor sig =
0,000 inferior a 0,05, rechazando la hipétesis nula y aceptando la hipétesis de
estudio, la cual determina la existencia de relacion entre éstas. Ademas, la
existencia de una relacion directa y de grado fuerte.

Los resultados obtenidos respecto a la hipétesis especifica 1, coinciden con
la investigacién elaborada por Santamaria (2020) donde en su estudio para lograr
el grado de maestro, sobre clima organizacional y desempefio laboral, después de
aplicar el Rho Spearman arrojo un valor sig = 0,886, determiné que la relacion entre
variables es de forma positiva alta. También coincide con la investigacion realizada
por Burneo (2017) en su trabajo sobre talento humano y desempefio laboral,
conforme al Rho de Spearman que estuvo un valor de 0,792, establecio se
relacionan relativamente fuerte. Siendo asi que, las investigaciones han
demostrado que la dimension y la variable tienen correlacion, ya que el talento
humano esta relacionado a la gestion de RRHH, por lo que las preguntas, objetivos
e hipotesis de investigacion planteados en las investigaciones fueron similares.

De acuerdo a los resultados, se corroboran las teorias citadas en el marco
tedrico, resaltando a PCM (2014) que sefal6 que la gestion del empleo integra un
conjunto de précticas y politicas disefiadas para gestionar a los servidores civiles
desde su ingreso a la entidad hasta su cese. De igual forma, se debe mencionar a
Chiavenato (2011) citado por Bautista, Cienfuegos y Aguilar (2020) que defini6 al
desempeiio laboral como la eficiencia que demuestra el trabajador al llevar a cabo
sus labores.

En lo que concierne a la hipotesis especifica 2, referente a la existencia de
relacion directa y fuerte entre la gestion de desarrollo y capacitacion y el
desempernio laboral, se ha podido apreciar que respecto a los resultados arrojados
por la prueba de Rho de Spearman, la dimension gestion de desarrollo y
capacitacion y la variable desempefio laboral guardan relacion entre si, ya que

arrojo un valor positivo r = 0,359 y un valor sig = 0,000 menor a 0,05, rechazandose
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la hipétesis nula y aceptando la hipétesis de estudio, que determina la existencia
de relacion. De la misma manera, la relacion es directa y también de grado débil.

Los resultados obtenidos respecto a la hipotesis especifica 2, concuerdan
con la investigacion elaborada por Valles (2020) donde en su estudio para lograr el
grado de maestro, acerca de la gestion de RRHH y el desempefio laboral, luego de
aplicar el Rho Spearman arrojé un valor sig = 0,277, determiné que las variables se
relacionan de forma baja y significativa. También coincide con la investigacion
realizada por Mullo (2020) en su trabajo sobre la motivacién y el desemperio laboral,
qgue el Rho de Spearman de 0,408, establecieron que la relacién entre estas
variables es positiva moderada. Siendo asi, conforme a las investigaciones han
demostrado que la dimension y la variable tienen correlacion, ya que la motivacion
esta relacionada a la gestion de RRHH, por lo que las preguntas, objetivos e
hipotesis de investigacion planteados en las investigaciones fueron similares,
diferenciandose en el grado de correlacion, ya que la gestion de RRHH abarca un
todo y la motivaciéon forma parte de este.

De acuerdo a los resultados, se corroboran las teorias citadas en el marco
tedrico, destacando a SERVIR (2014) que sefala que la gestion de desarrollo y la
capacitacion trata de un subsistema compuesto por las normas de ascenso en la
carrera y el perfeccionamiento de las competencias, cuyo propdsito es asegurar el
aprendizaje propio y agrupado para alcanzar los objetivos institucionales,
desarrollando las capacidades del personal y fomentando su desarrollo profesional.
En esa linea, Salgado y Cabal (2011) citados por Diaz, Orosco y Sanchez (2020)
refieren que las investigaciones han demostrado que el desempefio laboral es
multidimensional, siendo que generalmente se agrupa en tres dimensiones que
son: desempefio de tarea, contextual y organizacional.

Respecto a la hipétesis especifica 3, refiere que hay relacion directa y fuerte
entre la gestion de relaciones humanas y sociales y el desempefio laboral, se ha
podido apreciar que en relacion a los resultados arrojados por la prueba de Rho de
Spearman, arrojé un valor positivo r = 0,345 y un valor sig = 0,000 inferior a 0,05,
rechazandose la hipoétesis nula y aceptando la hipétesis de estudio, que determina
gue la existencia de relacién entre éstas. De la misma manera, la relaciéon es directa

y también de grado débil.
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Los resultados obtenidos respecto a la hipotesis especifica 3, coincide con
la investigacion realizada por Ayala (2021) donde en su estudio para lograr el grado
de magister, sobre clima organizacional y desempefio laboral, después de la
aplicaciin del Rho Spearman arrojo un valor sig = 0,625, determin6 que las variables
se relacionan de manera directa y significativa. No obstante, no coincide con la
investigacion realizada por Onofre (2021) en su trabajo sobre estrés laboral y
desempeifio laboral, que de acuerdo al Rho de Spearman de -0.1127, establecié las
variables se relacionan de forma negativa directa. Ni tampoco con el estudio
realizada por Bedoya (2017) en su trabajo sobre practicas de RRHH de alto
compromiso y desempefio laboral, que establecié que entre estas variables no
existe relacion estadisticamente significativa. Se puede sefialar que la discrepancia
seria a razon de que el estrés laboral refleja una gestion de RRHH pésima, siendo
gue en ese caso la correlacion es inversa, de modo que a mayor estrés laboral
habra un menor desempernio laboral; asimismo, hay discrepancia con el ultimo autor
ya que su estudio de préacticas de recursos humanos tuvo como poblacion y
muestra a empresas manufactureras, por lo que las realidades problematicas
fueron distintas.

De acuerdo a los resultados, se corroboran las teorias citadas en el marco
tedrico, destacando que la PCM (2014) sefiala que la gestion de relaciones
humanas y sociales abarca las conexiones de los trabajadores y la entidad, sobre
las politicas y practicas de los servidores civiles. En esa linea, Cabezas et al. (2020)
citado Lluncor et a. (2021) refieren que la existencia de un buen clima laboral, es el
factor clave para que el personal tenga un buen desempefio laboral en el interior
de sus entidades.

Para desarrollar la presente investigacion como fortalezas se puede
mencionar que, se contd con los recursos econdmicos para la adquisicion de una
laptop, servicio de internet, servicio de fotocopiado, entre otros. Es importante
mencionar que, se otorgo las facilidades para que el Gerente Municipal otorgase la
autorizacion correspondiente. También se puede mencionar que a través de los
repositorios institucionales de las universidades se pudo obtener los antecedentes
internacionales y nacionales para la investigacion; de igual forma, se pudo acceder

a libros digitales, revistas digitales, normas digitales, entre otros. La entidad brind6
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las facilidades informando la cantidad de trabajadores con vinculo laboral, para
poder hallar la muestra. El personal colaboro con el llenado de los instrumentos de
investigacion, los cuales estuvieron muy interesados en los temas abordados.

Por otro lado, se presentaron dificultades dado que la investigadora no
dispuso de mucho tiempo para desarrollar las partes que conforman la tesis por la
carga laboral diaria, también se puede mencionar que el internet era inestable y
gue tomo tiempo adaptarse al uso del software SPSS V26, que permitié procesar
los datos. Dada la cantidad del tamafio de la muestra se tuvo que acudir a la
Municipalidad Provincial de Barranca desde la hora de ingreso del personal, hasta
la hora de salida para poder completar referida cantidad. De la estructura de la tesis
la que mas conllevoé tiempo fue el marco teérico, por lo que solo se pudieron abordar
las teorias mas resaltantes debidamente citadas y parafraseadas. Estos puntos
ocasionaron un poco de atraso en el desarrollo de este estudio.

Las fortalezas y debilidades mencionadas deberan ser consideradas por los
futuros investigadores que aborden la misma tematica, a fin de que aprovechen los

puntos fuertes y tomen las medidas necesarias para disminuir las debilidades.

VI. CONCLUSIONES

Primera. En referencia a la hipétesis general, arrojo un valor sig = 0,000 inferior a
0,05, usando la regla de decision se puede sefialar que hay bastante
prueba estadistica que permite dar por rechazada la hipotesis nula y
aceptar la hipoétesis de este estudio, que determina la existencia de
relacion directa y fuerte entre las variables gestion de recursos humanos
y desempefio laboral. De igual manera, arroj6 como valor positivo r =
0,729, corroborando una relacion directa y de grado fuerte.

Segunda. Concerniente a la hipotesis especifica 1, se puede apreciar un valor sig
= 0,000 inferior a 0,05, usando como regla de decisién se aprecia que hay
bastante prueba estadistica que permite dar por rechazada la hipotesis
nula y aceptar la hipétesis de este estudio, que determina que hay

existencia de relacion directa y fuerte entre la dimension gestion de
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Tercera.

Cuarta.

empleo y la variable desempefio laboral. Por otro lado, también arrojé un
valor positivo r = 0,899 que sefiala que la relacion es directa y de grado
fuerte.

En relacion a la hipotesis especifica 2, muestra un valor sig = 0,000 inferior
a 0,05, usando la regla de decision se puede sefialar la existencia de
bastante prueba estadistica que permite dar por rechazada la hipotesis
nula y dar por aceptada la hipotesis de este estudio, que determina que
hay existencia de relacién directa y fuerte entre la dimension gestién de
desarrollo y capacitacion y la variable desempefio laboral. Por otro lado,
también arroj6é un valor positivo r = 0,359 que indica que la relacion es

directa y de grado débil.

Concerniente a la hipdtesis especifica 3, muestra un valor sig = 0,000
inferior a 0,05, usando la regla de decision se puede sefalar que hay
bastante prueba a nivel estadistico para dar por rechazada la hipotesis
nula y para dar por aceptada la hipotesis de este estudio, que determina
gue hay existencia de relacion directa y fuerte entre la dimension gestion
de relaciones humanas y sociales y la variable desempefio laboral.
También arroj6é un valor positivo r = 0,345 corroborando que la relacion es

directa y de grado débil.

VIl. RECOMENDACIONES

Primera.

Se recomienda al Alcalde Provincial que, a través de la URH, se
implemente un plan de mejora de gestion de RRHH, orientado a mejorar
la gestion de cada subsistema establecido por SERVIR, para fortalecer el
desemperio laboral y de manera comprometida con la entidad alcancen

los objetivos institucionales.

Segunda. Se recomienda al Alcalde Provincial que, a través de la URH, se

incorpore politicas y practicas orientadas a gestionar el flujo de los
trabajadores, para mejorar el acceso y adecuacion de los trabajadores a
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Tercera.

Cuarta.

Su puesto de trabajo y se administre eficientemente los legajos
personales, el control de asistencia, el desplazamiento de los trabajadores
y los procedimientos disciplinarios, desde el inicio hasta el término del
vinculo con la entidad.

Se recomienda al Alcalde Provincial que, a través de la URH, se desarrolle
capacitaciones de manera continua que garanticen el aprendizaje
individual y colectivo, para desarrollar las capacidades de los trabajadores
motivando su desarrollo profesional contribuyendo al logro de los objetivos
institucionales.

Se recomienda al Alcalde Provincial que, a través de la URH, realicen
actividades que promuevan la prevencion y resolucion de conflictos,
elaboren y ejecuten su Plan de SST, desarrollen programas de bienestar
de personal, a fin de que presten servicios a la ciudadania de la mano con
los trabajadores y los sindicatos con canales de comunicacion efectivos,
generando un buen ambiente de trabajo y cuidando la salud de cada

trabajador.
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ANEXO N° 1 MATRICES DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION PARA MEDIR LA VARIABLE GESTION DE RECURSOS HUMANOS

DEFINICION DIMENSIO
INDICADORES N° ITEMS ESCALA
CONCEPTUAL NES €
o 1 La entidad selecciona a la persona mas idénea para ocupar un puesto sobre la base del mérito, igualdad de oportunidades, transparencia y cumplimiento de los requisitos.
L Gestion de la
€ Incorporacion P La entidad realiza la induccion al trabajador que se incorpora explicandole las normas internas y proporcionandole informacion referida al puesto para su para facilitar su
o adaptacion a la entidad y al puesto.
3
:5 - L. 3 La entidad apertura un legajo personal para cada trabajador cuando inicia su vinculo laboral, custodia la documentacién que contiene, la actualiza, conserva y controla.
Z Administracion de las
o - - " " - - - - - - - —
[0 personas 4 La entidad realiza el control de asistencia y permanencia de los trabajadores de acuerdo a la jornada y horarios de trabajo establecido en las normas y disposiciones
internas.
Segin 5 La entidad fortalece las competencias y capacidades de los trabajadores a través de capacitaciones para la mejora de los servicios brindados a los ciudadanos.
Armstrong 225 Capacitacion ESCALA
(2014) citad’O c % e 6 La entidad realiza capacitaciones en cumplimiento a su Plan de Desarrollo de Personas, administrando los compromisos a participar de la capacitacion y la evaluacion de ORDINAL
o == la capacitacion.
por Vesga F © 8 P
i A L N o . . . . . - . "
(2020) la gestion 08w i 7 La entidad realiza acciones que contribuyan a que los trabajadores, de acuerdo a su régimen laboral, realicen una linea de carrera.
T o Progresion en la
de recursos
carrera ESCALA DE
humar;os esun 8 La entidad realiza concursos publicos de méritos, siempre y cuando el régimen laboral lo contemple, para el desarrollo de una linea de carrera. LIKERT
enfoque
estratégico que Relaciones laborales 9 La entidad realiza actividades de prevencion y resolucion de conflictos con los sindicatos.
orienta las individuales y 5 = Siempre
relaciones, colectivas 10 La entidad realiza acciones considerando el derecho a la sindicacion, derecho a la huelga, solucién de controversias.
desarrollo 'y . 4 = Casi
blenest_ar de los % 11 La entidad realiza actividades orientadas a promover la prevencion de riesgos de los trabajadores en el ejercicio de su labor que puedan afectar su salud o integridad. siempre
trabajadores g
. para : Seguridad y S_aIUd en La entidad realiza su plan y programas de seguridad y salud en el trabajo, entre ellos plan de capacitaciones, registro de incidentes, diagnéstico de seguridad y salud en el 3= A veces
implementar " el trabajo 12 trabajo.
estrategias que s 2= Casi
permitan E 13 La entidad realiza visitas inopinadas para verificar que se cumpla con el plan de seguridad y salud en el trabajo. nunca
alcanzar los 2
Ol_)let"_’os @ 14 La entidad realiza actividades orientadas a propiciar las condiciones que generen un buen ambiente de trabajo que contribuya al mejoramiento de la calidad de vida de los 1 = Nunca
organizacionales < trabajadores.
8
T;_’ Bienestar social 15 La entidad identifica las necesidades de los trabajadores y desarrolla programas de bienestar social.
35
c
] 16 La entidad realiza actividades recreativas, culturales, deportivas y celebracion de fechas civicas.
3 :
o Cultura y clima . ) . ’ ! " ) . . . ’ ) o
organizacional 17 La entidad realiza acciones para mejorar o mantener la satisfaccion de los trabajadores en su ambiente de trabajo contribuyendo a mejorar el clima organizacional.
Comunicacién 18 La entidad realiza acciones para diagnosticar las necesidades de comunicacion entre los trabajadores y ejecuta planes de mejora.

interna




MATRIZ DE OPERACIONALIZACION PARA MEDIR LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

DEFINICION DIMENSIO
INDICADORE N° ITEM ESCALA
CONCEPTUAL NES CADIRES E e
Toma de decisiones 1 La entidad promueve la adecuada toma de decisiones que implica identificar un problema hasta alcanzar a solucionarlo, considerando las consecuencias que conlleve.
g
8 . L, 2 La entidad aplica mecanismos que promuevan el trabajo racional, armoénico e ininterrumpido, cumpliendo con las normas de seguridad y salud en el trabajo.
g Organizacion del
o trabajo ) N ! ) . } Ny . N
e 3 La entidad propicia el trabajo efectivo en equipo alineado a la misién y la vision establecidas, para lograr maxima calidad y productividad.
Q.
IS
@ 4 La entidad evalGa la productividad de los trabajadores de forma semanal, mensual y/o anual.
a Productividad
. 5 La entidad realiza acciones para conocer la eficiencia en el uso de los recursos asignados para lograr los objetivos institucionales. ESCALA
Segun Mora, ORDINAL
(2007) citado
por Ruiz et al. Orientacion a 6 La entidad dirige las tareas orientandose hacia el cumplimiento de los objetivos institucionales.
(2021) e~l _ objetivos
desempefio [ 7 La entidad promueve que las tareas se realicen con agilidad y urgencia cuando se enfrentan a situaciones muy importantes. ESCALA DE
laboral es el ] LIKERT
comportamiento 2 ) ) ' - -
X c 8 La entidad promueve que los trabajadores demuestren su capacidad para actuar y dar solucién a problemas que se presentan diariamente.
0 acciones que 8 Iniciativa
mu_estran los 2 9 La entidad propicia que los trabajadores presenten propuestas de ideas creativas para que sean implementadas 5 = Siempre
trabajadores que g propicia g 3 P prop! paraq P :
estan £ 4 =Casi
relacionados a & 10 La entidad realiza acciones que promueva el compromiso laboral para el cumplimiento de los objetivos institucionales. siempre
los objetivos & )
organizacionales Compromiso 11 La entidad promueve que los trabajadores creen un vinculo de vocacion para actuar de acuerdo a sus valores y convicciones con la entidad. 3 = A veces
y que puede
medirse con la 12 La entidad otorga incentivos a los trabajadores por su compromiso laboral para el cumplimiento de objetivos institucionales. 2= Casi
competencia 'y
contribucion de _ 13 La entidad identifica e implementa acciones que promuevan que los trabajadores sean mas eficientes y alcancen resultados. nunca
cada trabajador. s Rendimiento laboral 1= Nunca
-g 14 La entidad mide el logro de los objetivos institucionales realizando una evaluacién a nivel individual.
k¥
s 15 La entidad promueve el uso de los recursos racionalizando el tiempo para alcanzar los objetivos institucionales.
o
2
o . . . . . . -
lg Calidad del trabajo 16 La entidad realiza acciones que promueva que los trabajadores cumplan con las expectativas y satisfagan a los administrados.
2
uE) 17 La entidad propicia que los trabajadores realicen sus labores diarias evitando que éstas presenten defectos.
g
Eficiencia 18 La entidad promueve que los recursos asignados se utilicen de forma adecuada, racional y 6ptima.




ANEXO N° 2 INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS DE LAS VARIABLES

INSTRUMENTO PARA MEDIR LA VARIABLE GESTION DE RECURSOS HUMANOS

DATOS INFORMATIVOS:

SEXO | M F EDAD ESTADO CIVIL

REGIMEN LABORAL D. LEG. 276 D. LEG. 728 D. LEG. 1057

INSTRUCCIONES: La informacion que nos proporcionas sera solo de conocimiento de la

investigadora por tanto evalla la gestion de recursos humanos de la Municipalidad

Provincial de Barranca, en forma objetiva y veraz respondiendo las siguientes

interrogantes.

- Por favor no deje preguntas sin contestar.

- Marca con un aspa en solo uno de los recuadros correspondiente a la escala siguiente.

(2) CASI
NUNCA

(1) NUNCA (3) AVECES | (4) CASI SIEMPRE

(5) SIEMPRE

NO

iITEMS

ESCALA ORDINAL

DIMENSION 1: Gestion de empleo

1

2 3|14 |5

La entidad selecciona a la persona mas idénea para ocupar un puesto sobre la
base del mérito, igualdad de oportunidades, transparencia y cumplimiento de los
requisitos.

La entidad realiza la induccion al trabajador que se incorpora explicandole las
normas internas y proporcionandole informacion referida al puesto para su para
facilitar su adaptacion a la entidad y al puesto.

La entidad apertura un legajo personal para cada trabajador cuando inicia su
vinculo laboral, custodia la documentacion que contiene, la actualiza, conserva y
controla.

La entidad realiza el control de asistencia y permanencia de los trabajadores de
acuerdo a la jornada y horarios de trabajo establecido en las normas y
disposiciones internas.

DIMENSION 2: Gestion de desarrollo y capacitacion

La entidad fortalece las competencias y capacidades de los trabajadores a través
de capacitaciones para la mejora de los servicios brindados a los ciudadanos.

La entidad realiza capacitaciones en cumplimiento a su Plan de Desarrollo de
Personas, administrando los compromisos a participar de la capacitaciéon y la
evaluacién de la capacitacion.

La entidad realiza acciones que contribuyan a que los trabajadores, de acuerdo a
su régimen laboral, realicen una linea de carrera.

La entidad realiza concursos publicos de méritos, siempre y cuando el régimen
laboral lo contemple, para el desarrollo de una linea de carrera.




DIMENSION 3: Gestion de relaciones humanas y sociales 1123|415

La entidad realiza actividades de prevencion y resolucion de conflictos con los
9 sindicatos.

La entidad realiza acciones considerando el derecho a la sindicacion, derecho a la
10 | huelga, solucién de controversias.

La entidad realiza actividades orientadas a promover la prevencion de riesgos de
11 los trabajadores en el ejercicio de su labor que puedan afectar su salud o
integridad.

La entidad realiza su plan y programas de seguridad y salud en el trabajo, entre
12 ellos plan de capacitaciones, registro de incidentes, diagnéstico de seguridad y
salud en el trabajo.

La entidad realiza visitas inopinadas para verificar que se cumpla con el plan de
13 | seguridad y salud en el trabajo.

La entidad realiza actividades orientadas a propiciar las condiciones que generen
14 un buen ambiente de trabajo que contribuya al mejoramiento de la calidad de vida
de los trabajadores.

La entidad identifica las necesidades de los trabajadores y desarrolla programas
15 | de bienestar social.

La entidad realiza actividades recreativas, culturales, deportivas y celebraciéon de
16 | fechas civicas.

La entidad realiza acciones para mejorar 0 mantener la satisfaccion de los
17 trabajadores en su ambiente de trabajo contribuyendo a mejorar el clima
organizacional.

La entidad realiza acciones para diagnosticar las necesidades de comunicacion
18 | entre los trabajadores y ejecuta planes de mejora.

GRACIAS POR TU VALIOSA COLABORACION



INSTRUMENTO PARA MEDIR LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

DATOS INFORMATIVOS:

SEXO

M F EDAD ESTADO CIVIL

REGIMEN LABORAL D. LEG. 276 D. LEG. 728 D. LEG. 1057

INSTRUCCIONES: La informacion que nos proporcionas sera solo de conocimiento de la

investigadora por tanto evalia la gestion de recursos humanos de la Municipalidad

Provincial de Barranca, en forma objetiva y veraz respondiendo las siguientes

interrogantes.

- Por favor no deje preguntas sin contestar.

- Marca con un aspa en solo uno de los recuadros correspondiente a la escala siguiente.

(2) CASI
NUNCA

(1) NUNCA (3) AVECES | (4) CASI SIEMPRE

(5) SIEMPRE

Ne ITEMS ESCALA ORDINAL
DIMENSION 1: Desempefio de tarea 1|12 |3 | 4|5
La entidad promueve la adecuada toma de decisiones que implica identificar un
1 problema hasta alcanzar a solucionarlo, considerando las consecuencias que
conlleve.
La entidad aplica mecanismos que promuevan el trabajo racional, arménico e
2 ininterrumpido, cumpliendo con las normas de seguridad y salud en el trabajo.
La entidad propicia el trabajo efectivo en equipo alineado a la mision y la vision
3 establecidas, para lograr maxima calidad y productividad.
La entidad evalUa la productividad de los trabajadores de forma semanal, mensual
4 y/o anual.
La entidad realiza acciones para conocer la eficiencia en el uso de los recursos
5 asignados para lograr los objetivos institucionales.
DIMENSION 2: Desempefio contextual 1|23 | 4|5
La entidad dirige las tareas orientandose hacia el cumplimiento de los objetivos
6 institucionales.
La entidad promueve que las tareas se realicen con agilidad y urgencia cuando se
7 enfrentan a situaciones muy importantes.
La entidad promueve que los trabajadores demuestren su capacidad para actuar
8 y dar solucién a problemas que se presentan diariamente.
La entidad propicia que los trabajadores presenten propuestas de ideas creativas
9 para que sean implementadas.

10

La entidad realiza acciones que promueva el compromiso laboral para el
cumplimiento de los objetivos institucionales.




La entidad promueve que los trabajadores creen un vinculo de vocacion para
actuar de acuerdo a sus valores y convicciones con la entidad.

11
La entidad otorga incentivos a los trabajadores por su compromiso laboral para el
12 cumplimiento de objetivos institucionales.
DIMENSION 3: Desempefio organizacional
La entidad identifica e implementa acciones que promuevan que los trabajadores
13 sean mas eficientes y alcancen resultados.
La entidad mide el logro de los objetivos institucionales realizando una evaluacion
a nivel individual.
14
La entidad promueve el uso de los recursos racionalizando el tiempo para alcanzar
los objetivos institucionales.
15
La entidad realiza acciones que promueva que los trabajadores cumplan con las
16 expectativas y satisfagan a los administrados.
La entidad propicia que los trabajadores realicen sus labores diarias evitando que
éstas presenten defectos.
17
La entidad promueve que los recursos asignados se utilicen de forma adecuada,
18 racional y éptima.

GRACIAS POR TU VALIOSA COLABORACION




ANEXO N° 3 CALCULO DEL TAMANO DE LA MUESTRA
La muestra se calcul6 utilizando los siguientes parametros:

Nivel de confianza = 95% = 1.96

Error muestral = 5% = 0.05

Proporcién muestral = 0.50 (Criterio conservador)
Poblacion N = 412 trabajadores

_ Z’p (1-p) N
T e2x(N—1D+ Z2p(1-p)

n

B 1.962 x 0.50 x 0.50 x 412
"~ 0.052x (412 —1) + 1.962 x 0.50 x 0.50

n

n = 199.05

n = 199 trabajadores

Con dichos parametros y utilizando férmulas se obtuvo una muestra de 199

trabajadores.
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NEXO N° 4 CERTIFICADOS DE VALIDACION DE LAS VARIABLES

URIVERSIDAD
CESAR VALLEID

ESCUELA DE POSTGRADO

CARTA DE PRESENTACION

Sefor(a)(ita): Maestra Fernandez Caldas, Gina Tatiana

Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo, hacer
de su conocimiento que, siendo estudiante del Programa de Maestria en Gestion Publica de la
Escuela de Posgrado de la UCV, en la sede LIMA NORTE, ciclo 2022 - II, aula B2,requiero validar
los instrumentos con los cuales se recogera la informacién necesaria para poder desarrollar mi
investigacién y con la que sustentaré mis competencias investigativas en la Experiencia curricular
de Disefio y desarrollo del trabajo del investigacion.

El titulo de mi proyecto de investigacion es: GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y DESEMPENO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE BARRANCA, ANO 2022 y
siendo imprescindible contar con la aprobacion de profesionales para poder aplicar los
instrumentos en mencion, se ha considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en gestion publica.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:
. Carta de presentacion.
. Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

- Matrizde operaciona\izacién de las variables.
. Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por |a atencion que dispense @ la presente.

Atentamente.

e essssarenrinnnestessseesss

YO IRIS LIZETH
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ESCUELA DE POSTGRADO

DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

VARIABLE: Gestion de recursos humanos

Segun Armstrong (2014) citado por Vesga (2020) la gestion de recursos humanos €s un enfoque
estratégico que orienta las relaciones, desarrollo Y bienestar de l0s trabajadores para implementar
estrategias que permitan alcanzar los objetivos organizacionales.

DIMENSION 1: Gestion de empleo
La Oficina Nacional de servicio Civil (noviembre 2015) sefiala qué la gestion de empleo

comprende procesos Y practicas vinculados a la dotacion de personal parar cubrir vacantes en las
entidades, tales como el reclutamiento, seleccion y contratacion de personal.

DIMENSION 2: Gestion de desarrollo y capacitacion

La Presidencia de Consejo de Ministros (2014) indica que la gestion de desarrollo Y capacitac‘lc')n
implica el desarrollo de |as competencias ¥ politicas de progresién en la carrera, puscando que de
manera individual y colectiva sé garantice el aprendizaje para los fines organizacionales.

DIMENSION 3: Gestion de relaciones humanas Y sociales

La Presidencia de Consejo de Ministros (2014) sefiala que la gestion de relaciones humanas y
sociales abarca |as relaciones qué se instituyen entre 10s trabajadores Yy |a entidad, sobre las
politicas y practicas de los servidores civiles.



MATRIZ DE OPERACIONALIZACION PARA MEDIR LA VARIABLE GESTION DE RECURSOS HUMANOS

estrategias que
permitan

alcapzar los
objativos
organizacionales

1 La entidad selecciona a la persona mds idonea para ocupar un puesto sobre ka base del mérito, igualdad y
% Gestién do fa
Incorporacion i La entidad reafiza la induccién al trabajador que se incorpora explicéndole kas normas intemas y i referida al pu para faciltar su
; adaptacion a la entidad y al puesto.
g . —_— 3 | Laentidad apertura un legajo personal para cada trabajador cuando inicia su Vi custodiala ' sene, la actualza, conserva y controla.
las
[V} personas P\ La entidad reaiiza el control ¥ ia de i Ll erdo a fa jomada y horarics de trabajo 1as normas y
intemas.
5 | Laentidad fortalece y de los trabaj atray para la mejora de s servicios brindados a los ciudadanos.
32 o s | La ontidad realza capactaciones en cumplmiento  su Plan de Desarrolo de Personas, los participar de la capacitacion y la evaluacion d
5t e i
gé & Progresion en la 7 | La entidad reaiiza acciones que contribuyan a que los trabajadores, de acuerdo a su régimen laboral, realicen una linea de carrera.
oerrom 8 | Laentidad realza concursos pilblicos de méritos, siempre y cuando el régimen laboral lo cantemple, para e desarrolic de una linea de carrera.
Relaciones laborales ) La entidad realza de prevencion y i los sindicatos.
m’.,..y 10 | Laentidad realza el derechoa derecho a la huelga, solucion de controversias,
£ 1 La entidad realize actividades crientadas a promover la prevencion de riesgos de 1 tabor afectar su salud
.; Seguridad y salud en 12 LﬂerwrﬁllzasuFﬂﬂyWd‘uﬂuuﬂl\!yu‘uﬂenem-hqo,.mnelu;hnd'aplcih:ioﬂemmultﬁdm,dwdﬂwuﬂmywwmd
> el frabajo trabajo.
g 13 | Laentidad realza visi inack verficar que ia con el plan de seguridad y salud en el trabajo.
g La entidad realza actividades orientadas a propiciar | i by de trabai i | mejoramiento de la calidad de vida de los
E 14| tabajadores
g Bienestar social 15 | Laentidad identifica las i delos y 9 social
k4
[ 18 La entidad realiza actividades recreativas, culturales, deportivas y celebracién de fechas civicas,
8 &
H Cuturay clima 17 | La entidad realiza acciones basada en principios, valores, creencias, conductas y normas que propicien mejorar la cultura organizacional.
g organizacional 18 | La entidad realiza acciones para mejorar o mantener fa satistaccio su ambi mejorar
s 19 | Laentidad realiza acciones para i i ‘ los trabaj ¥ ejecuta planes de mejora.
intema 20 La entidad transmite y comparts mensajes con claridad dirigidos a los trabajadores con un contenido adecuado.

ESCALA
ORDINAL

ESCALA DE
LIKERT
5 = Siempre

4=Casi
siempre

3 =Aveces

2=Casi
nunca

1=Nunca

Fuente: Elaboracion propia.

ESCUELA DE POSTGRADO

oS

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Ne DIMENSIONES / ftems Pertinencia! |Relevancia? | Claridad® | Sugerencias
DIMENSION 1: Gestion de empleo Si No | Si | No | si | No

1 | La entidad selecciona a la persana més idénea para ocupar un puesto sobre la base del méito, igualdad de oportunidades, transparencia y cumplimiento de los requisitos. 1% S =

2 L3 entidad realiza fa Induccion al trabajador que s INCOTPora explicandole 1as normas Internas y Proporcionandole INforMacion referida al pUesto para su para faciitar s adapacion @ & > = Y
entidad y al puesto

3 | La entidad apertura un legajo personal para cada trabajador \ custodia ia @ . a actualzs, consarva y controla. > > >

4 | La entigad realiza el control de asistencia y permanenci de los trabajadores de scuerdo a i jomada y horarios de trabaio a8 normas y temas. o ~ %
DIMENSION 2: Gestion de desarrollo y capacitacién S | No | Sl | No | Sl | No

5 | Laentidad fortalece de los través para la mejora de brindados a los cludadancs. X &

8 | Laentidad realiza Plan de Des: Personas, [ a participar ¥ la evalk \ > 5 =

7 | La entidad realtza scciones que contribuyan a que los trabajadores, de acusrdo a su régimen laboral, realicen una linea de carrera e x >

8 | La entidad reiiza concursos pibiicos de méritos, sempre y cuando el régimen laboral o contemple, para el desarmolio de una linea de carrera. = * x
DIMENSION 3: Gesti6 lacl h y social Si No | Si | No | Si | No

9 La entidad realiza actvidades de prevencion y resolucion de confiictos con los sindicatos. X »x >

10 | La entidad reaiiza o derechoa . derecho a la hueiga, solucion de controversias, x > <

11 | La entidad realiza actividades orientadas a promover la pr riesgos de los. o labor que puedan afectar su salud o integridad. 3¢ S >

12 | Ls entidad realiza su plan y programas de seguridad y salud en ei trabajo, entre silos plan de capacitaciones, registro de incidentes, diagndstico de seguridad y salud en el trabajo x o S

13 | La eftidad realiza visitas inopinadas para verificar que se cumpla con el plan de seguridad y salud en el trabajo. % x< b

14 | La entidad realiza actvidades orientadas a propiciar fas condiciones que generen un buen trabajo o ! la caldad de vida de Ios trabajadores < > ¥

15 | La entidad identfica las necesidades de os trabajadores y desarrolla programas de bienesiar social. X x x

18 | La entidad realiza actvidades recreativas, culturales, deportivas y celebracion de fechas civicas. * < xee

17 | La entidad realiza scciones basada en principios, valores, croencias, conductas y normas que propicien mejorat la cultrs organizacional e > %

18 | La entidad realiza acciones para mejorar o mantener la satistaccion de lo su amblente de a mejorar el clima = Se

19 | La entidad realiza acciones para diagnostioar | entre los y ejecuta pianes de mejora P %< Se

-l P —— dirigidos a los ido adecuado X x x




Observaci (precisar si hay suficiencia): Si, el instr

v Opinién de aplicabilidad: Aplicab pq Apli después de gir [ 1 No aplicable [ ]
Apellidos y del juez vali : Fer Caldas, Gina Tatiana DNI: 47051292
pecialidad del vali 5 en Gestion Publica

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico 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 dimension ;Z/Z

Firma del Experto validador
Especialidad



©
ESCUELA DE

CARTA DE PRESENTACION

Sefior(a)(ita): Maestra Fernandez Caldas, Gina Tatiana
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo, hacer
de su conocimiento que, siendo estudiante del Programa de Maestria en Gestion Plblica de la
Escuela de Posgrado de la UCV, en la sede LIMA NORTE, ciclo 2022 - ||, aula B2,requiero validar
los instrumentos con los cuales se recogera la informacién necesaria para poder desarrollar mi
investigacion y con la que sustentaré mis competencias investigativas en la Experiencia curricular
de Diserio y desarrollo del trabajo del investigacion.

El titulo de mi proyecto de investigacion es: GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y DESEMPENO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE BARRANCA, ANO 2022 y
siendo imprescindible contar con la aprobacién de profesionales para poder aplicar los
instrumentos en mencién, se ha considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en gestion publica.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:
- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

- Matriz de operacionalizacién de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

CALDERON ARROYO IRIS LIZETH
D.N.I 71138871




ESCUELA DE POSTGRADO

DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

VARIABLE: Desempeiio Laboral

Segun Mora (2007) citado por Ruiz et al. (2021) explica que el desempefio laboral es el
comportamiento o acciones que muestran los trabajadores que estan relacionados a los objetivos
organizacionales y que puede medirse con la competencia y contribucién de cada trabajador.
También refiere que es la descripcion de lo que se espera de parte de los trabajadores, lo cual debe
estar orientado hacia el desemperio efectivo.

DIMENSION 1: Desempeiio de tarea

Bautista, Cienfuegos y Aguilar (2020) destacan que el desempefio de tarea es el logro de las
tareas y deberes en un trabajo, el cual esté alineado con las capacidades y conocimientos que
estan dentro de las tareas de cada puesto, lo cual afecta de forma directa o indirecta a la entidad.

DIMENSION 2: Desempeiio contextual
Rodriguez (2018) define al desempefio contextual como aquellas conductas que contribuyen a

mejorar el entorno psicolégico, social y organizacional en las tareas que se ejecutan, permitiendo
alcanzar los objetivos de la organizacion.

DIMENSION 3: Desempefio organizacional
Lebans y Euske (2006) citados por Barradas, Rodriguez y Maya (2021) definen al desempefio

organizacional como un conjunto de indicadores financieros y no financieros que proporcionan
informacién sobre el nivel de cumplimiento de los objetivos.



MATRIZ DE OPERACIONALIZACION PARA MEDIR LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

8
E et ol 3 | Laentidad apica sal | trabajo.
trabajo - =
z 4 | Laentidad propicia el alineado a la misiony la visién idas, para lograr maxima calidad y productividad.
5 =
’ ! g La I aoal, mensual yfo anual ESCALA
(2007) citado ¥ A
por Ruiz et al. 6 | Laentidad realiza acciones para conocer la eficiencia en el uso de los ignados para logra los objet
2021) el
desemperio O a Lol
laborales of objetivos 3 | taontdes ; ESCALADE
-~ L ,u@amum-mmmynm_, LIKERT
uum::“ — entidad : para actuar y dar solucién a problemas que se presentan diariamente.
trabajadores "f‘“'q‘. 10 La entidad propicia que los trabajadores presenten propuestas de idess creatvas para que sean implementadas. 5= Siempre
estan . =
oo dosa 11 La entidad realiza a para los ob) inst 4= Casi
nug_m:. & Compromiso :z tul'uu Ppara actuar de acuerdo a sus valores y convicciones con la entidad
uwmmyw 5 e RS = = = Voes
medirse con la 14 L i " = o
o S i q y alcancen resutados. 2=Casi
fobordl ” Z . = e
o do 1: .u-mun mide e logro de los objetvos realizando una evaluaciéon ] s
cada = >
uso de 1=Nunca
Calidad del trabajo L : b il o
18 | Laentidad realicen sus labores di presenten defectos.
i - 19 | La entidad promueve que los recursos asignados se wtiicen de forma adeouada, racional y dptima.
20 L objetiv tiempo y al menor costo.

Fuente: Elaboracion propia.
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: GESTION DE DESEMPENO LABORAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevanciaz | Claridad? | Sugerencias
DIMENSION 1: Desempefio de tarea Sl | No| Si | No | SI | No
1 TLa entidad realiza acciones que propicien Una adecuada toma de decisiones alineado a mejorar el servicio al cius < 4 )(
2 La entidad promueve la adecuads toma de decisiones que impiica identificar un problema hasta alcanzar a A 2 ‘ q < X pYe
3 La entidad aplica mecanismos que promuevan e trabajo racional, armonico e las normas. guridad y salud en el trabajo. )( < ‘(
‘ La entidad propicia ¢! trabajo efectvo en equipo dineado a la misidn y Ia visidn establecidas, para lograr méxima caiidad y productividad \( >( ){
5 La entidad evalia la productividad de los trabajadores de forma semanal, mensual y/o anual i3 >
6 La entidad realiza acciones para CONCOS! 1a ECNCIA BN 8l USO d8 08 (ECUTSOs aSgNACS para 1grar (08 Objetvos insttucionales. % <
B4
DIMENSION 2: D pefio contextual St [ No | st | No | SI | No
T La entidad dirige las tas | bjetivos institucionales. K S
8 La entidad promueve que las tareas se realicen con agildad y urgencia cuando se enfrentan a situaciones muy importantes. o< X
9 La entidad promueve que los trabajadores demuestren su capacidad para actuar y dar solucién a problemas que se presentan diariamente. )( )(,
40 | e entidad propicia que los trabajadores presanten propuestas de ideas creativas para que sean implementadas. P <
1 La entidad realza acciones que pf o laboral para el de los objetvos < X
12 Ta entdad promueve que Ios trabajadores creen un vInculo 06 YOCacion para actuar de acuerdo a sus valores y convicciones con la entidad < <
13 | Lo entidad otorga incentivos a los por st Taboral para el i ) < < >
DIMENSION 3: D pefio organizacional si No | Sl | No | 81 | No
L & implementa que p que los ‘mas eficientes y alcancen resultados. 3
La entidad mide el logro de los obyetives institucionales realizando una evaluacion a nivel individual S P
La entidad promueve e uso de |os fecursos racionaizando el tiempo para alcanzar os odjetivos institucionales. 4 [
La entidad realiza acciones que promueva que 1os Mk Tas Y \gana ios S< c <
La entdad propicia que los. realicen sus labores di resenten defectos. F 3 >3 C
La entidad promueve que los recursos asignados se utiicen de forma adecuada, racional y 6ptima. < P o3 2
)0 | Ls entidad realiza acciones. Tos objetvos ‘en menor tiempo y 8l menor costo & c




Observaciones (precisar si hay Si, el i evidencia

¥ Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y del juez Caldas, Gina Tatiana DNI: 47051292
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FERNANDEZ CALDAS, GINA TATIANA
DNI 47051292

ABOGADA
Fecha de diploma: 12/03/18
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

UNIVERSIDAD SAN PEDRO
PERU

FERNANDEZ CALDAS, GINA TATIANA
DNI 47051292

BACHILLER EN DERECHO
Fecha de diploma: 01/06/15
Modalidad de estudios: PRESENCIAL UNIVERSIDAD SAN PEDRO
PERU

Fecha matricula: Sin informacion (**%)
Fecha egreso: Sin informacién (***)

FERNANDEZ CALDAS, GINA TATIANA
DNI 47051292

MAESTRA EN GESTION PUBLICA
Fecha de diploma: 21/06/21
Modalidad de estudios: PRESENCIAL UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO S.A.C.
PERU

Fecha matricula: 04/01/2020
Fecha egreso: 17/01/2021
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ESCUELA DE POSTGRADO

CARTA DE PRESENTACION

Sefior(a)(ita): Doctor Gaitan Cruz, Emiliano

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo, hacer
de su conocimiento que, siendo estudiante del Programa de Maestria en Gestion Publica de Ia
Escuela de Posgrado de la UCV, en la sede LIMA NORTE, ciclo 2022 - |l, aula B2,requiero validar
los instrumentos con los cuales se recogera la informacion necesaria para poder desarrollar mi
investigacion y con la que sustentaré mis competencias investigativas en la Experiencia curricular
de Disefio y desarrollo del trabajo del investigacion.

El titulo de mi proyecto de investigacion es: GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y DESEMPENO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE BARRANCA, ANO 2022 y
siendo imprescindible contar con la aprobacion de profesionales para poder aplicar los
instrumentos en mencién, se ha considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en gestion publica.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:
- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

- Matriz de operacionalizacién de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

................................................

CALDERON OYO IRIS LIZETH
D.N.I 71138871
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ESCUELA DE POSTGRADO

DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

VARIABLE: Gestion de recursos humanos

Segln Armstrong (2014) citado por Vesga (2020) la gestién de recursos humanos es un enfoque
estratégico que orienta las relaciones, desarrollo y bienestar de los trabajadores para implementar
estrategias que permitan alcanzar los objetivos organizacionales.

DIMENSION 1: Gestion de empleo

La Oficina Nacional de Servicio Civil (noviembre 2015) sefala que la gestion de empleo
comprende procesos y practicas vinculados a la dotacién de personal parar cubrir vacantes en las
entidades, tales como el reclutamiento, seleccion y contratacion de personal.

DIMENSION 2: Gestion de desarrollo y capacitacion

La Presidencia de Consejo de Ministros (2014) indica que la gestién de desarrollo y capacitacion
implica el desarrollo de las competencias y politicas de progresién en la carrera, buscando que de
manera individual y colectiva se garantice el aprendizaje para los fines organizacionales.

DIMENSION 3: Gestion de relaciones humanas y sociales

La Presidencia de Consejo de Ministros (2014) sefiala que la gestion de relaciones humanas y
sociales abarca las relaciones que se instituyen entre los trabajadores y la entidad, sobre las
politicas y practicas de los servidores civiles.
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ESCUELA DE POSTGRADO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: GESTION DE RECURSOS HUMANOS
Ne DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? | Claridad? | Sugerencias
DIMENSION 1: Gestion de empleo Si_ [ No [ si | No | Si | No
1 La entidad salecciona @ la persona mis idénea para ocupar un puesto sobre fa base del mérito, igualdad idades, y 108 requisitos. x X %
2 | La entdad reaiza ia Induccion al Uabajador Gus S8 Incorpora explcandole [as normas INLEMas y prOpOrGonandole Infomacion refernda al pUsto para su para feciitar su adapiacion a < X
entidad y al puesto K
3 | La entidad apertura un legajo personal para cada trabajador cuando inicia su vinculo laboral, custodia fa documentacién que contiene, la actuaiiza, conserva y controla, x P X
4 | Loentidad realza asistenciay de los de acuerdo a la jomada y horarios de trabajo Ias normas y k tern: x 53 x
DIMENSION 2: Gestion de d llo y capacitacion St No | SI | No | SI | No
5 | Laentidad fortalece y de través para la megor brindados a fos x o <
6 | La entidad realiza capactaciones en cumplimiento a su Plan de Desarrolio de Personas, los partcipar de la y1a evaluacin de la capacitacin. x X %
T | Laentidad reaiiza acci que los. de acuerdo a su régimen laboral, realicen una linea de carrera £ > <
8 | Laentidad realiza concursos poblicos de méritos, siempre y cuando el régimen laboral o contemple, para ol desarrollo de una finea de carrera. < > 2
DIMENSION 3: Gestion de relaciones humanas y social Si_ | No | Si | No | SI | No
9| La ontidad reaiiza actividades de prevencin y resolucian de confictos con los sindicatos X % *x
10 | Ls entidad realiza acciones considerando el derecho a fa sindicacién, derecho  [a huelga, solucién de controversias. x X <
11 | La entidad reaiiza actividades orientadas a promover la riesgos de os. ™ labor que puedan afectar su salkud o integridad. > > <
12 | La entidad realza su pan y programas de seguridad y salud en el trabajo, entre ellos plan de capacitaciones, registro de Incidentes, diagndstico de seguridad y salud en el trabajo. = x <
13 | La entidad reaiiza visitas inopinac verificar q Pl ol plan de seguridad y salud en el trabajo. P = e
14 | La entidad resiza actividades orientadas a propiciar las condiciones que generen un buen ambients de rabajo que cntriouya al mejoramisnto de la calidad de vida de los trabajadores. X S x
15 | La entidad identfica las necesidades de ios trabajadores y desarrolia programas de bienestar social < < K
16 | La entidad reaiza actividades recreativas, culturales, deportivas y celebracion de fechas civicas x < >
17 | La entidad realiza acciones basada en principios, valores, creencias, conductas y normas que propicien mejorar la cuftura organizacional x > <
18 | La entidad realiza acciones para mejorar o mantener la satisfaccion de k onsu mejorar el clima < < ~
19 | La entidad realiza acciones para diagnosticar o8 ¥ ejecuta planes de mejora % e e
L VO — alos un contenido adecuado X x $E&
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ESCUELA DE POSTGRADO

CARTA DE PRESENTACION

Sefior(a)(ita): Doctor Gaitan Cruz, Emiliano
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo, hacer
de su conocimiento que, siendo estudiante del Programa de Maestria en Gestién Publica de la
Escuela de Posgrado de la UCV, en la sede LIMA NORTE, ciclo 2022 - Il, aula B2,requiero validar
los instrumentos con los cuales se recogera la informacion necesaria para poder desarrollar mi
investigacién y con la que sustentaré mis competencias investigativas en la Experiencia curricular
de Disefio y desarrollo del trabajo del investigacion.

El titulo de mi proyecto de investigacion es: GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y DESEMPENO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE BARRANCA, ANO 2022 y
siendo imprescindible contar con la aprobacién de profesionales para poder aplicar los
instrumentos en mencidn, se ha considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en gestion publica.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:
- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

- Matriz de operacionalizacion de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expreséandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

..................................

CALDERON ARROYO IRIS LIZETH
D.N.I 71138871
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ESCUELA DE POSTGRADO

DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

VARIABLE: Desemperio Laboral

Seglin Mora (2007) citado por Ruiz et al. (2021) explica que el desempefio laboral es el
comportamiento o acciones que muestran los trabajadores que estan relacionados a los objetivos
organizacionales y que puede medirse con la competencia y contribucién de cada trabajador.
También refiere que es la descripcién de lo que se espera de parte de los trabajadores, lo cual debe
estar orientado hacia el desemperio efectivo.

DIMENSION 1: Desemperio de tarea

Bautista, Cienfuegos y Aguilar (2020) destacan que el desempefio de tarea es el logro de las
tareas y deberes en un trabajo, el cual esté alineado con las capacidades y conocimientos que
estan dentro de las tareas de cada puesto, lo cual afecta de forma directa o indirecta a la entidad.

DIMENSION 2: Desemperio contextual
Rodriguez (2018) define al desempefio contextual como aquellas conductas que contribuyen a
mejorar el entorno psicoldgico, social y organizacional en las tareas que se ejecutan, permitiendo
alcanzar los objetivos de la organizacion.

DIMENSION 3: Desempefio organizacional

Lebans y Euske (2006) citados por Barradas, Rodriguez y Maya (2021) definen al desempefio
organizacional como un conjunto de indicadores financieros y no financieros que proporcionan
informacion sobre el nivel de cumplimiento de los objetivos.




MATRIZ DE OPERACIONALIZACION PARA MEDIR LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL
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ESCUELA DE POSTGRADO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: GESTION DE DESEMPENO LABORAL
N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? | Claridad® | Sugerencias
DIMENSION 1: D de tarea St No | SI | No | SI | No
1 La entidad realiza acciones que propicien Una adecuada toma de. alineado a meyorar el servicio al cua 3 S ’<
2 La entidad promueve 1a adecuada toma de dec implica identificar un pr o4 a solucionario, L F ol < <
3 La entidad apica P o las normas. y salud en el trabajo. < e b3
4 La entidad propicia e Ta misiony para lograr mixima calidad y productvidad. S > %
5 La entidad evaiia la productividad de 'os trabajadores de forma semanal, mensual ylo anual > > )(
6 | Ua entidad reaiiza acciones para conocer 1a efciencia en of Usd da los 38 para lograr 108 GBjetvs = S =<
DIMENSION 2: D contextual st No | Sl | No | SI | No
7 | taentidad iige Tas tai hacia ol d < B >
a La entidad promueve que las tareas se realicen con agiidad y urgencia cuando e enfrentan a sRuaCONes. Muy Importantes. >< > x
9 La entidad q de e Para actuar y dar solucion a problemas que se presentan diariaments. < Y P
40 | Lo entidad propicia que presenten tas de i para que sean pz ™ x
1 La entidad realza acciones que promueva el compromiso laboral para el ‘cumplimiento de los objetvos nstitucionales. =< )( %
12 La entidad promueve que ios trabajadores creen Un vincuio d8 VOCAGoN Para ACIUAT G8 Acuerdo @ Sus valores. ¥ convicciones con la entidad. > x o
13 La entidad otorga incentivos a los trabajadores por laboral para el ‘objetvos * )< >
DIMENSION 3: Desempefio organizacional St | No | st | No| sl [No
La entidad identfica & implementa acciones que promuevan que Ios tabajadores sean mas eficientes y aicancen resultados, < P2 >
La entidad fide el 16970 d 108 OBJeIVos nsHtuCionales reakzando una evaluacdn a nvel indidual P = 3
La entidad promueve f usc de los recursos racionalizando e tempo para akcanzar 108 cbjetivos institucionales. >C . e
La entidad realza acciones que promueva que Ios trabajadores cumpian con ias expectatvas y satsfagan a los administrados. )( k <
L2 entidad propicia gt realicen sus mbores diari presenten defectos. % = <
L entidad promueve que los recursos asignados se uliicen de forma adecuada, racional y Gptima. % S ~
20 La entidad realza alcancen los ob ‘en menor iempo y al menar costo. P )(




Observaci: (preci si hay Si, el instr evi

v Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ <] Apli después de gir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Gaitan Cruz, Emiliano DNI: 15630090

Especialidad del validador: Doctor en Economia

‘Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formutado.
Relevancia: 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
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ﬁ Ministerio de Educacion P Informacion Universitaria y
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REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

MAESTRO EN DOCENCIA UNIVERSITARIA
GAITAN CRUZ, i:;g:l;:;add’sl"e":;ﬂ:f-imm UNIVERSIDAD NACIONAL FEDERICO
EMILIANO ) ) VILLARREAL
DNI 15630090 Fecha matricula: Sin informacion (***) PERU
Fecha egreso: Sin informacion (***)
TITULO PROFESIONAL DE INGENIERO
gﬁi{?fN%RUZ’ ECONOMISTA UNIVERSIDAD NACIONAL DE INGENIERIA
DNI 15630090 Fecha de diploma: 28/01/1992 PERU
" Modalidad de estudios: -
BACHILLER EN INGENIERIA ECONOMICA
Fecha de diploma: 18/01/88
gﬁi{?ﬁN%RUZ’ Modalidad de estudios: PRESENCIAL UNIVERSIDAD NACIONAL DE INGENIERIA
PERU
DNI 15630090 Fecha matricula: Sin informacion (**%)
Fecha egreso: Sin informacion (**%)
DOCTOR EN ECONOMiA
Fecha de dipl : 171115
GAITAN CRUZ, Modalidad e eotudins: PRESENCIAL UNIVERSIDAD NACIONAL FEDERICO
EMILIANO ) : S VILLARREAL
DNI 15630099 Fecha matricula: 27/09/2008 PERU
Fecha egreso: 30/01/2009




CARTA DE PRESENTACION

Sefior(a)(ita): Maestro Vallejo Collantes, Carlos Andres

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo, hacer
de su conocimiento que, siendo estudiante del Programa de Maestria en Gestion Publica de la
Escuela de Posgrado de la UCV, en la sede LIMA NORTE, ciclo 2022 - II, aula B2,requiero validar
los instrumentos con los cuales se recogera la informacién necesaria para poder desarrollar mi
investigacion y con la que sustentaré mis competencias investigativas en la Experiencia curricular
de Disefio y desarrollo del trabajo del investigacion.

El titulo de mi proyecto de investigacion es: GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y DESEMPENO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE BARRANCA, ANO 2022 y
siendo imprescindible contar con la aprobacién de profesionales para poder aplicar los
instrumentos en mencién, se ha considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en gestion publica.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:
- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

- Matriz de operacionalizacion de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

CALDERON ﬁ\% IRIS LIZETH

D.N.I 71138871
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ESCUELA DE POSTGRADO

DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

VARIABLE: Gestion de recursos humanos

Segun Armstrong (2014) citado por Vesga (2020) la gestion de recursos humanos es un enfoque
estratégico que orienta las relaciones, desarrollo y bienestar de los trabajadores para implementar
estrategias que permitan alcanzar los objetivos organizacionales.

DIMENSION 1: Gestién de empleo

La Oficina Nacional de Servicio Civil (noviembre 2015) sefiala que la gestiéon de empleo
comprende procesos y practicas vinculados a la dotacién de personal parar cubrir vacantes en las
entidades, tales como el reclutamiento, seleccién y contratacion de personal.

DIMENSION 2: Gestion de desarrollo y capacitacion

La Presidencia de Consejo de Ministros (2014) indica que la gestién de desarrollo y capacitacion
implica el desarrollo de las competencias y politicas de progresién en la carrera, buscando que de
manera individual y colectiva se garantice el aprendizaje para los fines organizacionales.

DIMENSION 3: Gesti6n de relaciones humanas y sociales

La Presidencia de Consejo de Ministros (2014) sefiala que la gestidén de relaciones humanas y
sociales abarca las relaciones que se instituyen entre los trabajadores y la entidad, sobre las
politicas y practicas de los servidores civiles.



MATRIZ DE OPERACIONALIZACION PARA MEDIR LA VARIABLE GESTION DE RECURSOS HUMANOS
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ESCUELA DE POSTGRADO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: GESTION DE RECURSOS HUMANOS
Ne DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevancia? | Claridad? | Sugerencias
DIMENSION 1: Gestion de empleo Si_[ No | Si [ No | sl | No
1 | 3la persona més idé pat un p Ia base del mérito, iguaidad de ¥ x 2 46
2 | taentded al trabajador que aoie 1an V ¥ Teferida 3l puesio para sU para Taciktar 6u adaptacion @ i X > %2
entidad y al puesto
3 | Lo entidad aperura un p jack custodala que contene, la actualiza, conserva y controla x X X
4 | Loentidad y s acuerdo a i jomada y horar a3 normas y > > <
DIMENSION 2: Gestion de desarrollo y capacitacién S No | si | No | Si | No
5 | Laentdad y para brindados a 1ok ciudadancs > < x
6 | e Porsanas, a participar de Ja capacitackin y la evaluacion de la capacitacin x > %
T | La entidad realiza acciones que contribuyan a que los trabajadores, de acuerdo @ su régimen laboral, realicen una linea de carrera. > < <
8 | Laentidad siempre y , para una linea de carrora. x x
DIMENSION 3: Gestion de relaci humanas y social Si No [ Si | No | Si | No
9 | Laentidad realiza actividad y 0w sindicatos ~ *x X
10 | La entidad reaiiza acciones considerando el derecho a Ia sindicacion, dersoho a Ia husiga, solucion de controversias. o > >
11 | Ls entidad resiza promover los traba el o labor su salud o integridad. > < ~<
12 | La entidad realiza su pian y programas de seguridad y sakud en ef trabajo, entre elios plan de capacitaciones, fegistro de Incidentes, diagnéstico de seguridad y salud en el rabajo. < > <
13 | La®ntioad resitza visitas inopinadas para verificar que se cumpia con el plan de seguridad y salud en e trabajo. X I <
14 | La entidad reaitza actvidaces orientadas = propiciar un buen bao de vida de los rabajadores o s <
15 | La enticad identifica las necesidades ce los tabajadores y desarroia programas de bienestar social < > <
16 | La entidad reaiiza actividades recreativas, cuturales, deportivas y celebracion de fechas cvicas. x < =<
17 | La entidad resiiza acciones basada en principios, valores, creencies, conductas y normas que propicien mejorar la cultura organizacional X % x
78| La sotaac resizs scclones para mejoar o mantenera sabtacotn s amets &8 %3 < > -
19 | La entdad real entre los trabaj ¥ ejecuta planes de mejora % > >
2|, y compar igH x x
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CARTA DE PRESENTACION

Sefior(a)(ita): Maestro Vallejo Collantes, Carlos Andres

Presente

Asunto:

VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo, hacer
de su conocimiento que, siendo estudiante del Programa de Maestria en Gestion Publica de la
Escuela de Posgrado de la UCV, en la sede LIMA NORTE, ciclo 2022 - II, aula B2,requiero validar
los instrumentos con los cuales se recogera la informacién necesaria para poder desarrollar mi
investigacién y con la que sustentaré mis competencias investigativas en la Experiencia curricular
de Disefio y desarrollo del trabajo del investigacion.

El titulo de mi proyecto de investigacion es: GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y DESEMPENO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE BARRANCA, ANO 2022 y
siendo imprescindible contar con la aprobacién de profesionales para poder aplicar los
instrumentos en mencién, se ha considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en gestion publica.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

Carta de presentacion.

Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
Matriz de operacionalizacion de las variables.

Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

...............................................

CALDERON ARROYO IRIS LIZETH
D.N.I 71138871
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ESCUELA DE POSTGRADO

DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

VARIABLE: Desempeiio Laboral

Segln Mora (2007) citado por Ruiz et al. (2021) explica que el desemperio laboral es el
comportamiento o acciones que muestran los trabajadores que estan relacionados a los objetivos
organizacionales y que puede medirse con la competencia y contribucién de cada trabajador.
También refiere que es la descripcion de lo que se espera de parte de los trabajadores, lo cual debe
estar orientado hacia el desemperio efectivo.

DIMENSION 1: Desempefio de tarea

Bautista, Cienfuegos y Aguilar (2020) destacan que el desempefio de tarea es el logro de las
tareas y deberes en un trabajo, el cual esté alineado con las capacidades y conocimientos que
estan dentro de las tareas de cada puesto, lo cual afecta de forma directa o indirecta a la entidad.

DIMENSION 2: Desempefio contextual
Rodriguez (2018) define al desempefio contextual como aquellas conductas que contribuyen a

mejorar el entorno psicoldgico, social y organizacional en las tareas que se ejecutan, permitiendo
alcanzar los objetivos de la organizacion.

DIMENSION 3: Desempeiio organizacional
Lebans y Euske (2006) citados por Barradas, Rodriguez y Maya (2021) definen al desempefio

organizacional como un conjunto de indicadores financieros y no financieros que proporcionan
informacion sobre el nivel de cumplimiento de los objetivos.




MATRIZ DE OPERACIONALIZACION PARA MEDIR LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL
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Fuente: Elaboracion propia.

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: GESTION DE DESEMPENO LABORAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia! Claridad? g
DIMENSION 1: Desempefio de tarea Si | No | Sl | No | SI | No
(7 Ca et om Propiin Una adecuad = v X <
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3 [ Teewae ; Tt %2 = X
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® | Lo eniided resliza acoones para conocer a efciencia en el uso de Tograr Ics objebvos. S x X
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7 | Laentdad entindose pimsento o< %
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E ialidad del en D ia Universitaria e Investigacion Pedagégica
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ANEXO N° 5 RESULTADOS DE LA CONFIABILIDAD

Respecto a la confiabilidad, se realizé haciendo uso del software estadistico SPSS
V26, a través de utilizacion de una prueba piloto a 10 trabajadores. Después de
verificar la confiabilidad a través se obtuvo un valor de Alfa de Cronbach = 0,873

indicando que el instrumento era confiable.

Alfa de Cronbach  N° de items
0,873 18

El segundo instrumento desempefio laboral tuvo 18 items, el cual pasé6 por
la validez de juicio de expertos, indicando que era aplicable. Sobre la confiabilidad

se obtuvo un valor de 0,935 concluyendo que el instrumento era confiable.

Alfa de Cronbach  N° de items
0,935 18




ANEXO N° 6 PERMISO PARA EL USO DEL NOMBRE DE LA ENTIDAD

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales

Nombre de la Organizacion: | RUC: 20142701597
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE BARRANCA

Nombre del Titular o Representante legal:
GERENTE MUNICIPAL
Nombres y Apellidos DNI:
SANCHEZ PONCE EDUARDO GEOVANNI 15867237

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f' del Codigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ), autorizo [ X ], no autorizo [ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion
GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE BARRANCA, ANO 2022
Nombre del Programa Académico:
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA
Autor: Nombres y Apellidos DNI:
CALDERON ARROYO IRIS LIZETH 71138871

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

intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha: BARRANCA, 28 DE SETIEMBRE DEL 2022

(Titular o Representa)rSe legal de la Institucién)

(*) Cédigo de Etica en Investigacién de la Universidad César Vpllejo-Articulo 79, literal “ f ” Para difundir o publicar los resultados de un
trabajo de i igacion es io bajo i el nombre de la institucién donde se llevé a cabo el estudio, salvo el caso
en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organizacién, para que se difunda la identidad de la institucién. Por ello,
tanto en los proyectos de investigacién como en los informes o tesis, no se deberd incluir la d. inacién de la organizacién, pero si serd
necesario describir sus caracteristicas.




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, VILCAPOMA PEREZ CESAR ROBIN, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA
NORTE, asesor de Tesis Completa titulada: "Gestidon de recursos humanos y desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Barranca, afio 2022", cuyo
autor es CALDERON ARROYO IRIS LIZETH, constato que la investigacion tiene un
indice de similitud de 24.00%, 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 Completa 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, 14 de Enero del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
VILCAPOMA PEREZ CESAR ROBIN Firmado electrénicamente
DNI: 09142246 por: CVILCAPOMAP el
ORCID: 0000-0003-3586-8371 19-01-2023 11:14:34

Caddigo documento Trilce: TRI - 0520212
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