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RESUMEN

La investigacidn tuvo por objeto general determinar la relacion entre la gestiéon de
recursos humanos y el desempeio laboral en la Municipalidad distrital de Jepelacio
2023. Siendo una investigacion basica, con enfoque cuantitativo, de disefio no
experimental, de nivel correlacional de corte transversal. La poblacion se conformd
por aproximadamente 2000 personas y la muestra fue de 50 personas usuarias de
la municipalidad. La técnica fue la encuesta y como instrumentos dos cuestionarios,
uno para cada variable de estudio. Como resultado se encontré que existe
correlacién positiva baja y relacion significativa entre la variable de gestidén de
recursos humanos y la variable desempefo laboral en la Municipalidad distrital de
Jepelacio 2023, con un coeficiente estadistico de Rho de Spearman de 0,338* y un
p-valor de 0,016, ademas segun el coeficiente de determinacion R? es de 0,0476 el
cual es equivalente a un 5% de dependencia de la variable gestion de recursos
humanos con la variable desempefo laboral, concluyendo la aceptacion de la

hipétesis de investigacion.

Palabras clave: Gestion de recursos humanos, habilidades blandas, desempefio
laboral.



ABSTRACT

The general purpose of the research was to determine the relationship between
human resource management and job performance in the Jepelacio 2023 District
Municipality. Being a basic research, with a quantitative approach, non-experimental
design, cross-sectional correlational level. The population was made up of
approximately 2000 people and the sample was 50 users of the municipality. The
technique was the survey and as instruments two questionnaires,one for each study
variable. As a result, it was found that there is a low positive correlation and a
significant relationship between the human resources management variable and the
job performance variable in the Jepelacio 2023 district municipality, with a
Spearman's Rho statistical coefficient of 0.338* and a p-value of 0.016, also
according to the determination coefficient R2 is 0.0476, which is equivalent to a 5%
dependency of the human resources management variable with the labor

performance variable, concluding the acceptance of the research hypothesis.

Keywords: Human resource management, soft skills, job performance.



INTRODUCCION

A nivel mundial, el desempefio de los trabajadores ha sido muy notable para
las organizaciones e instituciones, debido a que simplemente estos dependen
de los usuarios o clientes, en analogia a la oferta y la demanda y la
actualizacion y perfeccionamiento de las labores esgrimidas, si bien las
permutaciones econdmicas han deslindado una mayor competencia en el
campo empresarial y hasta estatal, de igual manera se enfrentan a muchas
falencias y dificultades, por lo que en Latinoamérica el factor recurso humano
en las entidades privadas manifiestan buen manejo y consecuentemente
conllevan a un buen desempenio laboral; pero, en el sector publico, difiere de
esta realidad. (Izquierdo, 2021).

En Latinoamérica el factor corrupcion que se evidencid dentro del ambito
publico y el cual es noticia de cada dia, el Peru no es ajeno a esa realidad ya
que al ser un estado democratico, y que este, a su vez, tiene funciones muy
importantes que direcciona al aumento de la calidad de vida de sus habitantes,
debiendo para ello implementar estrategias para la promociéon de la
competitividad, y dentro de ellas, la contratacion de colaboradores idoneos y
productivos para la optimizaciéon del desempefo de sus labores en las
diferentes instituciones publicas; como gobiernos distritales que son parte del
sector publico, mas aun porque estos brindan servicios que estan
encomendados a los ciudadanos dentro de su jurisdiccién y teniendo en
cuenta dos tipos de clientes: los internos que esta conformado por los
trabajadores de la institucion y los externos, que son la ciudadania en general,
(Alamo, 2017).

En el Peru el tema de la gestion del recursos humanos se basa en la seleccion
del personal y puesta en un cargo en las diferentes organizaciones de indole
publico como son las municipalidades, ya sea provinciales, distritales, locales
u otras, esto es uno de los procedimientos mas débiles en las instituciones,
debido al apoyo recibié en camparia por el candidato, este siente la necesidad
de devolver favores y contrata, por ende, a un personal poco calificado para

dicha labor; de esta manera se afecta la eficacia porque en servicio brindado
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no es el dptimo y capta la atencién de la poblacion que requiere de ese servicio

y no cumpliendo las metas trazadas, (Nahuirima, 2015) .

El desempefio laboral tiene conlleva necesariamente un buen servicio, es una
caracteristica muy relevante ya que, en la actualidad, al colaborador no se le
ve como un robot el cual solo realiza funcione encomendadas a perfeccion,
sino que tiene que ser un colaborador que adquiera y tenga habilidades
blandas desarrolladas para que desemperien un rol preponderante dentro de
la gestion publica, ademas de poseer conocimientos amplios, capacidades
entre otras cualidades con la finalidad de presentar un buen desarrollo de sus
funciones y brindar un servicio de calidad a la poblacion solicitante; pero
lamentablemente esto no se evidencia en la gestion publica, debido a que en
la colectividad se considera que en la mayoria de los casos el personal es
contratado por favoritismo a pesar de no poseer las competencias o

habilidades que el puesto de trabajo requiere, (Mori & Fernandez, 2018).

En la region San Martin se ha evidenciado esta problematica debido a que
muchas veces no toman en cuenta lo establecido en la normativa como la Ley
N° 31419, e incluso la Ley N° 30057, y es asi que la politica se ha tornado tan
popular y que solo se necesita colaborar en una campafa para obtener un
puesto de trabajo dentro de los gobiernos distritales, provinciales, regionales;
asimismo, en la provincia de Moyobamba se evidencia la misma problematica
ello en base a las diversas noticias propaladas donde se evidencia la falta de
experiencia y compromiso por parte de los colaboradores de las entidades
publicas redundando en los constantes reclamos por parte de los pobladores

y usuarios de las entidades del ambito publico.

Ante ello, la Municipalidad distrital de Jepelacio, no es ajena a lo descrito en
el parrafo anterior y ademas al ser una de las mas completas en el ambito de
las funciones que realiza e incluso en los servicios que brinda, de manera
directa a la poblacion se han venido suscitando protestas, por parte de los
pobladores, por la ineficiencia y poco compromiso de sus autoridades con la
seleccidon de sus funcionarios y servidores que estan a cargo de las areas,

deviniendo ello, en una mala gestion y atencién a los usuarios, un claro
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ejemplo son los procesos que, actualmente, muchos de sus colaboradores
estas afrontando debido a un mal manejo en la gestién y que estos no
cumplian con el perfil profesional plasmado en los manuales de gestion de la
entidad publica.

En base a ello y la problematica explicada, fue necesario plantear el siguiente
problema general ;Cual es la relacion entre la gestion de recursos humanos
y el desempefio laboral en la Municipalidad distrital de Jepelacio 20237, como
problemas especificos: PE1: ;Cual es el nivel de las dimensiones de la
gestion de recursos humanos en la Municipalidad distrital de Jepelacio 20237
y PE2: ; Cual es el grado de las dimensiones de desempefio laboral de los en
la Municipalidad distrital de Jepelacio 20237 PE3: ;Cual es la relacion de las
dimensiones de gestidon de recursos humanos y desempefio laboral en la

Municipalidad distrital de Jepelacio 20237

Teniendo justificacién por conveniencia, puesto que la informacién que se
recopil6 esta en base a los objetivos planteados y se llegdé a determinar la
relacion entre las variables y la utilidad de la aplicacion de una para el
cumplimiento de la otra, justificacion tedrica, debido a que se logro explicar
y analizar las variables, desde la perspectiva tedrica, intensificando, de esa
manera, el conocimiento a través de la informacioén recopilada de las diversas
revistas cientificas, en los antecedentes, teorias u otros, Justificacion social
debido a que el presente estudio permitié el desarrollo de aspectos de indole
positivo, para la solucion o posibles soluciones a las falencias que se puedan
encontrar, sirviendo de antecedente y recomendacion para la entidad y
sociedad en general, justificacién practica, ya que en base a los aportes
directos e indirectos que se recopilaron en el progreso de la presente
investigacion se proponen posibles soluciones a la realidad problematica
planteada, (Sanchez,2019); justificacion metodolégica ya que se
contribuira con las diferentes investigaciones a futuro, teniendo como base el
estudio, puesto que se aplicd cuestionarios a la poblacion, datos que fueron
procesados y posteriormente, se presenta las conclusiones respectivas,
(Fernandez, 2020).



El objetivo general es determinar la relacion entre la gestion de recursos
humanos y el desempefio laboral en la Municipalidad distrital de Jepelacio
2023 y como objetivos especificos son: OE1. Identificar el nivel de las
dimensiones de gestion de recursos humanos en la Municipalidad distrital de
Jepelacio 2023, OE2. Asimismo, Identificar el grado de desempefio laboral de
los colaboradores en la Municipalidad distrital de Jepelacio 2023, OES3:
Analizar la relacion de las dimensiones de gestion de recursos humanos y

desempernio laboral en la Municipalidad distrital de Jepelacio 2023.

Planteandonos las siguientes hipotesis: hipétesis general: Existe gran
relacion entre la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral en la
Municipalidad distrital de Jepelacio 2023, como hipétesis especificas: HE1:
El nivel de las dimensiones de gestion de recursos humanos en la
Municipalidad distrital de Jepelacio 2023 es bueno, HE2: El grado de las
dimensiones de desempefio laboral de los colaboradores en la Municipalidad
distrital de Jepelacio 2023 es alto, HE3: Existe relacion colosal entre la
dimensiones de gestidon de recursos humanos y desempefio laboral en la

Municipalidad distrital de Jepelacio 2023.



II. MARCO TEORICO

Con referencia a las variables que se plantearon como antecedentes a nivel
internacional se tuvo Alarcon & Salvador (2020), concluyendo que el indice
sintético respecto al desempefio laboral busca formar una cultura de ambito
organizacional encaminada al perfeccionamiento de la eficiencia de una
gestion publica de México y recomienda tomar acciones a futuro como la
implementacion del procedimiento desarrollado. Asimismo, se precisa que
dicho procedimiento esta basado en la técnica de un sistema intensivo de
estimacion de los trabajadores, permitiendo obtener un grado alto de
eficiencia en una gestion de gobierno local, todo ello encaminado hacia un

futuro de implementacion y de mejoras.

Ardila & Garcia (2017), concluyeron que la formulacion de una medida
respecto a la gestion de recursos humanos para los entes municipales
colombianos tiene 3 intenciones; primero, sintetizar la informaciéon que se
debe tener sobre la municipalidad respecto al servicio o servicios que esta
brinda a la poblacion; segundo, establece una comparacion a nivel territorial
entre sus iguales para mejorar la identificacion de los que necesitan ayuda
para la dacidn de un buen servicio; tercero, permite la focalizacion de
recursos, recomendando que el area administrativa de la funcién publica,
avance en la caracterizacion meticulosa de los quehaceres publicos en

Colombia.

Espinoza, et al. (2021), Ramos, et al. (2019), concluyeron que, respecto a
gestion de recursos humanos, en los diferentes regimenes, y las condiciones
para la incorporacién son las destrezas, conocimientos y practica que tienen
los individuos, y esto redunda en el desempeiio laboral del personal, por lo
que se recomienda que las oficinas de RRHH establezcan un plan de
induccion para que se direccione al colaborador a que tenga el deseo de
formar parte de una determinada institucion. Asimismo, precisan que la
remuneracion es, muchas veces, el lado débil de una institucion cuando este
quiera conseguir y tener en su plana trabajadores capacitados; aunado a ello

resaltan que al instante de escoger el personal apto para un determinado



puesto laboral es complejo por lo que se debe estudiar y tratar en distintas
etapas enfocadas en los diferentes propdsitos que se tenga. Con la
investigacion se demostré que no se puede emplear las escalas cortas como
la del IWPQ, por lo que se recomendo6 un examen a profundidad respecto a la
valoracion del desempefio del personal en las diversas tareas. También se
sintetiz6 que hay factores muy importantes que tienen que adquirir los
colaboradores como: la personalidad, que esta comprendida de

comportamientos para el desarrollo 6ptimo de una organizacion.

Teran, et al. (2021), Sanchez, (2020) concluyeron que de los estudios
analizados la mayoria aplicaron la evaluacion SERVQUAL como instrumento,
asimismo, se concluyd que se debe evaluar y gestionar el recurso humano de
manera continua y meticulosa, para brindar un buen servicio, ya que depende
de eso la productividad y posterior satisfaccion de los usuarios; por otro lado,
otras caracteristicas para el desarrollo o6ptico de las funciones son:
evaluaciones constantes, en las cuales se involucre la percepcion y sobre
todo, el trato que se da a los usuarios de las areas donde se desarrolla las
funciones; pero, lamentablemente la mayor parte de los colaboradores
designados en los puestos son de confianza por lo que no tienen la formacion
académica solicitada y conocimientos que ayude a un buen desempefio en el
puesto que ostentan. Entonces con ello la mayoria no tiene capacitacion,
experiencia, ni mucho, menos habilidades que coadyuven a los titulares de los
gobiernos locales y regionales porque lo unico que hacen es cumplir
promesas realizadas campanas politicas defraudando asi a quienes los
eligieron antes de llegar al poder, a quienes confiaron en ellos y los eligieron

A nivel nacional Marin & Delgado (2020), concluyendo que el control de ambito
financiero y administrativo conlleva a la seleccion del personal ya sea servidor
o funcionario técnico y/o profesional y que tengan competencias integrales y
habilidades para la disposicion y uso de los diversos recursos publicos y para
realizar un trabajo eficaz y eficiente en contribucién de la poblacién. Esto
influye también en la vida sostenible en un contexto de crisis econdmicas,
sociales, todo ello se debe a la demanda de diferentes condiciones laborales,

necesidades politicas que conllevan o redundan en la afectacion publica.



Gonzales (2020), concluyendo que el programa de capacitacion denominado
Excelencia tiene peso de manera significativa y directa en la eficiencia en el
ambito laboral de la Municipalidad de Paucarpara, puesto que antes de las
capacitaciones su desempefio era de manera regular por lo que se recomendoé
la implementacidén de mas capacitaciones y que estas sean continuas; debido
a que los trabajadores del servicio de “serenazgo” exploten sus habilidades,
capacidades y relaciones interpersonales lo que genera iniciativa

organizacional.

Zela, et al. (2021), concluyeron que el desemperio laboral es de nivel regular
en los municipios provinciales, solo respecto a los trabajadores de la M.P. de
Puno lograron llegar al nivel alto, en base a la dimensiéon de desempefio en el
contexto teniendo que la calidad del servicio que perciben sus usuarios tienen
promedio elevado con capacidad, confiabilidad, por ende mantiene una
correlacion - positiva entre sus variables calidad de servicio y desempefio
laboral; asi mismo en dos municipalidades el comportamiento laboral
contraproducente causa un contexto laboral de insatisfaccion para los

colaboradores.

Montalvo, et al. (2020), llegaron a la conclusién que hay una correlacién
moderada, significativa y directa entre las variables descritas en el objetivo, y
se identificd que los usuarios del area reciben un servicio regular, por lo que
hay una satisfaccion parcial ya que se llegan a cumplir los fines trazados a la
iniciacidon de la gestion, ello en base a la ejecucion del trabajo de los
colaboradores, debido a que se corroboré la existencia de las dimensiones
habilidades blandas, capacidad de respuesta, empatia, satisfaccion laboral,

aspectos tangibles, fiabilidad, terminando en un buen desemperio laboral.

Ahora bien, las dos variables de estudio que se tuvieron para la investigacion
estuvieron basadas en teorias, pero antes de ello se desarrolld los términos
de las mismas, siendo la primera recursos, la RAE (2021), precisa que es un
cumulo de elementos a disposicion para resolver y atender una necesidad

llevada a cabo en una entidad. Estos se basan en recursos forestales,
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naturales, econdmicos, humanos, hidraulicos, entre otros; concluyendo que
los recursos son medios que coadyuvan al logro de objetivos en diferentes
ambitos; humanos la RAE (2021), define como un ser vivo natural, racional

diferenciado en dos: mujer o varon.

Ahora bien avocandose a las teorias como primera se tiene a, de los dos
factores en la satisfaccidon del cliente que se rige en base a la variable
desempeiio laboral, en relacion a ello, Carmona & Leal (1998) precisan que
hay factores para medir el desempefio los cuales se establecen en base a la
satisfaccion e insatisfaccion en el ambito laboral, siendo que uno de ellos es
el factor técnico el cual produce insatisfaccion cuando el nivel es bajo, y
satisfaccion si el nivel es moderado o alto, asimismo para Robbins (2004) los
factores son las motivaciones que tiene un individuo y estan insertados de
manera intrinseca con la relacion de la satisfaccion del cargo, estando esto

bajo el control del mismo individuo.

La segunda teoria que se tiene es la de valoracion de expectativa que va en
relacion con la variable gestion de recursos humanos, en la cual Garcia &
Marin (2015) nos precisan que se da a partir de lo establecido por Vroom,
quien establece el nivel de motivacion de trabajadores con sus tareas,
teniendo como base sus valores y capacidades, analizando con ello la
importancia de que los empleados o trabajadores le dan a las perspectivas o
denominadas expectativas, involucrando también la confianza que deposita la
institucion o empresa en el trabajador. Por otro lado, Sanchez (2017), nos
menciona que dicha teoria explica el actuar de las personas en base a las
motivaciones debido a las expectativas que se quiere tener como resultado de
una determinada accion, esto viene condicionado por la percepcion anticipada

o también llamada expectativa que se deriva de la conducta.

Como tercera teoria en base a las dos variables de estudio se tiene a la teoria
de la equidad el cual Littlewood & Alviter (2011) mencionan que se trata de
la motivacion de las personas para ser tratados de manera equitativa y mas
aun en el ambito laboral ya que si se cumple con lo requerido tienen que ser

remunerados de acuerdo a ello, en el ambito de su eficiencia individual y
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grupal, asimismo citan a Huseman, et al. (1987), quienes incorporan una
funcién con el fin de mejorar y desarrollar la teoria denominandola sensibilidad
de la equidad. Adams (1963) explica que respecto a la teoria las personas
solemos compararnos con otros, tomando una posicion sobre lo que esta bien
0 es justo y lo que no es, sentando en ello la motivacién y buen desempeno

laboral.

Bien, conceptualizando la primera variable gestion de recursos humanos,
donde Olarte (2020), concluye diciendo que es un proceso necesario en todo
tipo de instituciones y mediante el mismo se trata de identificar los potenciales
de los profesionales postulantes a determinados cargos, asimismo Bautista,
et al. (2020) nos precisan que dicha gestion de recursos humanos se ha
estudiado hace mucho como una disciplina, sobre todo en el ambito
psicoldgico organizacional, debido a que se busca poder explicar y entender
los aspectos que conllevan a la efectividad y crecimiento de las diversas
empresas e instituciones, Castro (2016) menciona que, actualmente, las
diferentes organizaciones estan en innumerables cambios, esto debido a la
oferta y la demanda, a las diversas necesidades que se generan para su
mejora y mantenimiento en el mercado, por lo que la competencia es cada dia
mas grande; para Flores (2017), detalla que la gestién del talento humano
esta vista en base al desempeno laboral, y si este presenta debilidades en
cuanto a la orientacion, acompafamiento, evaluacion, capacitaciones entre
otros como no tener un proceso que genere incentivos se recae en una mala
calidad de servicio. De la Hoz (2020) precisa que las debilidades pueden llegar
a remediarse a través de alternativas que las diferentes empresas y

organizaciones privadas y estatales presentan.

Bajo esta deduccién Choi, et al. (2018) mencionan que la principal razén por
la que se estudia la variable gestion de recursos humanos, por intermedio de
las diversas organizaciones es para entender el desempefio que muestra el
individuo a la hora de realizar su trabajo, las cuales se componen por
cualidades, conocimientos y destrezas que la persona adquiere para contribuir
a la buena competitividad y desarrollo de la empresa o entidad para el cual

trabaja. Asimismo, Apaza (2018) alude que son las empresas mas exitosas
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las que ponen, en primer lugar, la gestion de recursos humanos, invirtiendo,
de esa manera, en el recurso de tiempo, financiero, innovacion vy
productividad, profesionalismo y experiencia y terminar en una gestidon
adecuada. Geraldo et al. (2020).

Jama (2018), por otro lado, precisa que es el conjunto de practicas y aquellas
politicas necesarias para la administracién de los fisicos relacionados a los
individuos, desarrollandose en la gestion del talento humano, iniciando desde
la seleccidn y posterior incorporacion, continuando con la capacitacion,
evaluaciéon de desempeio, recompensa, calidad de vida y remuneracion; por
lo que para el desarrollo del mismo, ademas, por parte de la institucién se
planifica las necesidades del personal, comunicacion interna, motivacion
laboral evaluando, de esa manera, estrategias y los indicadores para el

cambio de la sociedad.

Conforme al desempeiio Rivero (2018), precisa que significa la accion de
efectuar, cumplir, ejercer un compromiso, como una profesion u cargo, en el
campo del trabajo, ergo, teniendo en cuenta conocimientos del individuo en la
labor que va desempefar, también en el marco de cualidades, funciones,
actividades propias de la persona y cargo, respecto a laboral para la RAE
(2021), es perteneciente o relativo al trabajo, en el talante juridico, econémico
y también social; vinculado a la forma, elementos y situaciones relacionadas
a la actividad intelectual y fisica concluyendo en una remuneracion o respaldo

en el campo de una institucién privada o publica.

Como desarrollo de la segunda variable desempefio laboral Phuong, et al
(2019) nos mencionan que, es muy comentado en diferentes campos de
asociaciones y organizaciones de Latinoamérica y a nivel mundial y alude a
la valoracion de la buena administracion en base a las acciones humanas de
los trabajadores, esta ayuda y componentes que influyen en la atencién al
cliente y en el campo de la relacion Estado — Poder publico; desde la
perspectiva de las organizaciones, para la eficiencia laboral en las diferentes
administraciones de las organizaciones a nivel latinoamericano se viene

implementando mejoras relacionadas a las metodologias que indagan a
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mejorar permanente y a través de medidas que investigan un desarrollo
multidimensional, (Nunkoo et al, 2019); asimismo el desempefio laboral es
también la adquisicién de capacidades de un colaborador de trabajo en base
al comportamiento y personalidad, es decir con liderazgo, actitud positiva,
inteligencia emocional, pensamiento critico y caracteristicas de ambito no
técnico, Ibrahim (2017).

Respecto a las dimensiones de la primera variable se tuvo a la motivacion,
Ucha (2018) precisa que se dan en la composicion de los servicios y
elementos que son necesarios dentro de una organizacion para el
funcionamiento y desarrollo efectivo de las funciones del elemento humano de
una institucion, engloba a un ambiente tacito que cumpla con condiciones y/o
requisitos como clima laboral adecuado, espacios elaborados de manera
cdmoda, el recurso dinerario y capacitaciones por parte de la institucion,
Pineda & Moreno (2019). Asimismo, se desarrolla sus indicadores como el
monto de la remuneracion el cual es el medio para el progreso del ser
humano y que involucra subsistencia y garantiza una menor o mayor
posibilidades de estabilidad en base a sus necesidades, seguridad e higiene
que involucra el ambito en la cual los colaboradores residen y si estos son

aptos para el impulso del ejercicio de sus funciones, Flores et al (2018).

Como segunda dimensién la competencia Queiruga et al, (2022) menciona
que, en el contexto de este trabajo, son aquellos rasgos que busca una
organizacion o entidad, las cuales son requeridas a los trabajadores para que
estos puedan alcanzar los objetivos que se trace, aplicando un plan de
incentivos entre otros, Fernandez et al (2019) cuando se habla que la
competencia se refiere a la capacidad que se tiene, ya sea de manera
individual y grupal, para el acatamiento de las tareas encomendadas.
Teniendo como indicadores a las capacidades el cual, Vega (2016) interpreta
como el conjunto de habilidades, saberes y disposiciones de la persona frente
al trabajo el cual le permite alcanzar resultados positivos. A partir de los 90 se
inicia un concepto mas integral y va mas alla de los atributos de indole
personal siendo este apoyado con las condiciones y exigencias laborales,

conocimientos es la medida por la cual los colaboradores conocen las

11



técnicas y procedimientos que les permite comprender el trabajo que
desempenian incidiendo en la capacidad de llevar ese conocimiento “teoria” a

la practica en el desarrollo, Rodriguez, (20199.

Tercera a la experiencia laboral donde Bermudes (2015), nos menciona que
esta basada en la construccidon subjetiva y objetiva del desempefio laboral y
elaborada en la vivencia fundamental del dia a dia. Feregrino (2022), explica
que esta organizada en una base de datos del acervo de ideologias, estéticas
del deber de su profesion, esto quiere decir, capacidad, conocimientos, entre
otros, adquiridos en la actividad laboral comprendida en la dinamica que
genera las labores. Sus dimensiones son perfil profesional para Poquis, et
al (2020), delimitan como la sintesis de habilidades, competencias,
experiencias que se desarrollaron en el desempefo de sus funciones el cual
es posteriormente aplicados de manera directa con los usuarios, desarrollo
personal, consiste en aquellas acciones que desarrolla sus habilidades y
destrezas mejorando, de esa manera, la toma de decisiones y relaciones
interpersonales, usando la capacidad humana de cambio en aras de buscar

la felicidad en su plenitud.

En relacion a la segunda variable tenemos como primera dimension al tiempo
el cual Cuevas et al (2020) precisan que, en cualquier trabajo el factor tiempo
es muy importante, debido a que ello refleja la competencia y capacidad que
tienen los colaboradores y las estrategias que manejan en base a su
experiencia laboral; tiene como indicadores a la eficacia el cual integra
factores y aspectos de esfuerzo, tiempo minimo y costo permitiendo para
lograr objetivos trazados, actitud estan basados en la predisposicion y las
cosa que se hace, siendo el comportamiento que se tiene en el labor y también

comprende la personalidad, Fontalvo et al (2018).

Como segunda dimension se tiene a la satisfaccion y representa la
herramienta elaborada estratégicamente y que permite dar un valor mas al
cliente, por lo que es una accidn del personal de servicio que en el desempefio
de sus labores tienen trato directo o indirecto con los individuos a los que esta

destinado sus laborares, garantizando, de esta manera, la atencién del
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usurario, Valenzuela N. et al (2019), tiene como indicadores a los usuarios
sin queja para Saldana et al. (2021), precisan que es un encadenamiento de
acciones que permiten un seguimiento en la busca de la perfeccién respecto
a la atencion y servicios de una entidad, institucion entre otros, el cual esta
direccionado a los clientes del mismo; usuarios conformes, que resulta como

desempefio de las funciones y la calidad de la prestacién del servicio.

Como tercera dimension se tiene a las habilidades blandas, Rodriguez et al
(2021), precisa que, en la presente era de globalizacion, para afrontar y sobre
todo, para transformar situaciones adversas en el ambito laboral son pilares
importantes que deben tener los colaboradores en funcidén de las habilidades
sociales, de personalidad, comunicacién y en general cercania de los
usuarios, teniendo como primer indicador a la empatia donde (Hernandez,
2017) menciona que se ha vuelto una condicién indispensable para mantener
las relaciones interpersonales, ya que es el medio para poner en prueba la
capacidad de comprension; segundo indicador el liderazgo para Pizzete y
Birck, (2019) precisan que es la denotacion de las actividades de manera
individual y grupal donde se logro los objetivos y se demuestren los resultados
que se esperaba, en tanto el liderazgo es la competencia de interrelacion e
influencia, como tercer indicador se tiene al trabajo en equipo, que es un
constructo vinculado al liderazgo y clima organizacional, resaltando de ese
modo lo racional y emocional en las relaciones interpersonales sin acceder a
los impulsos Leal, (2023) y por ultimo servicio el cual esta constituido en un
trabajo que se realiza para otra persona, dicha labor o prestacion esta basada
en la satisfaccion de una necesidad, (Torres, O., Enriquez, J. y Vallejos, A,
2019 y Garizabal et al, 2022).
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II.LMETODOLOGIA

3.1 Tipo de Estudio

3.2.

Fue de tipo basica y con enfoque cuantitativo, esto porque se analiz6
datos recogidos los cuales permitieron construir, de manera descriptiva,
las caracteristicas de la muestra que se indagd, con el objetivo de
encontrar semejanzas o diferencias estadisticas entre las variables,
comprobando o no las hipétesis planteadas, sin manipular las variables,
Gallego, et al (2017), también precisa que por medio del presente tipo de
investigacion nos permite establecer estadisticamente particularidades de
la muestra estudiada, estableciendo cotejos entre ellas, cuantitativo
debido a que se realizd en base a analisis estadistico; describiendo, de

esa manera, los resultados que se lograron.
Disefo de investigacion

No experimental, de nivel correlacional puesto que se buscd medir o hallar
la relacion a las variables propuestas para el estudio, siendo que se
evaluaron entre si, teniendo en cuenta la temporalidad a la hora de
recolectar los datos; sin manipular o alterar las variables y corroborando,
de esa manera, las hipétesis que se plantearon; Carrera, et al. (2019); de
corte transversal debido a que los instrumentos de investigacién seran
aplicados en un tiempo determinado y solo para este estudio

representando en el esquema:

M/V$1
V2

Siendo:
M = Usuarios de la MDJ
V, = Gestion de recursos humanos
V, = Desempefio Laboral

r = Relacién entre las variables
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3.3 Variables y operacionalizacion

3.4.

Variables:

Citando a Hernandez y Mendoza. (2018), quien refiere que las variables
de investigacion son aquellos elementos que surgieron a partir de una
problematica, cuya peculiaridad es medible, y siendo que su
operacionalizacion infiera en brindar informacion que alcanza para ser
analizados a través de las dimensiones e indicadores seleccionados,
Zoega (2020).

V1: Gestion de recursos humanos:
V2: Desempeiio Laboral:

Poblacion, muestra, muestreo y unidad de analisis

Poblacion

La poblacion lo conforman los pobladores del distrito de Jepelacio 2023,
lo cuales son aproximadamente 2000 personas; para la poblacion es el
total del fendmeno estudiado el que incluye la totalidad de las unidades
de analisis, cuantificables para una determinada investigacion, siendo en

tanto, el conjunto de la entidad que participa Salgado, (2018).

Criterios de seleccién

- Inclusién: Se conformd solo por los pobladores que requirieron el
algun momento los servicios brindados por el personal de la MDJ, y
lograron evidenciar el desempefio de las funciones de los
colaboradores en las diferentes gerencias como, desarrollo social,
obras e infraestructura, presupuesto y planeamiento, abastecimiento —
logistica y mesa de partes, previo consentimiento, puesto que sobre
las gerencias existe mayores criticas 0 quejas por parte de la

poblacion.

- Exclusion: Se conformé por los usuarios que requirieron de los

servicios de las areas de desarrollo social, obras e infraestructura,

15



3.5.

presupuesto y planeamiento, abastecimiento — logistica, y mesa de

partes que no den su consentimiento.

3.4.2. Muestra: Muestra censal, Soto (2018) menciona que dicha muestra
son aquellas unidades de estudio, son apreciadas y se aplico, de esa

manera, en el estudio, a la poblacion como muestra.

3.4.3. Muestreo: El probabilistico aleatorio simple, donde el investigador
selecciond algunos miembros de la poblacion precisada, al azar, siendo
que cualquier miembro pudo conformar la muestra, Hernandez y Mendoza
(2018).

3.4.4. Unidad de analisis: un usuario de la Municipalidad distrital de

Jepelacio.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

3.5.1. Técnica: Fue la encuesta, que otorgd datos de la muestra que se
investigara Moscoso & Estela (2019), considera esta técnica la destinada
para el acopio, proceso y posterior analisis de aquellos datos obtenidos

en asiento a los objetivos esbozados en el estudio.

3.5.2. Instrumentos: Fue el cuestionario y se elaboré en base a 32
preguntas en total, teniendo una escala de medicion ordinal politdmica de
Likert 1=nunca, 2=casi nunca, 3= a veces, 4=casi siempre, 5=siempre., y
fue de elaboracion propia; el primero instrumento fue para medir las
dimensiones de la variable recursos humanos, se hizo en base a tres
dimensiones la primera teniendo 7 items; la segunda, 6 items; la tercera,
3 items y teniendo (16 items) en total; y fueron medidos con rango alto 28-
35, medio 28-27, bajo 7-17, el segundo alto 23-30, medio 15-22, bajo 6-
14, el tercero, alto 12-15, medio 8-11, bajo 3-7.

Para medir las dimensiones del desempenfio laboral de la misma manera

se fue en una escala ordinal politdmica de Likert =nunca, 2=casi nunca,
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3= a veces, 4=casi siempre, 5=siempre, y fue de elaboracion propia, se
hizo en base a tres dimensiones la primera teniendo 6 items, la segunda,
6 items; la tercera, 4 items (16 items) y fueron medidos rango alto 23-30,
medio 15-22, bajo 6-14, el segundo alto 23-30, medio 15-22, bajo 6-14, el
tercero, alto 16-20, medio 11-15, bajo 4-10.

Validez y confiabilidad:

Validez: Se realiz6 a través del juicio de expertos los que comprenden 5
especialistas en el tema y con gran experiencia, quienes validaron dos
instrumentos “cuestionarios” en base a tres aspectos: claridad, coherencia
y relevancia en escala Likert: 1= no cumple, 2= bajo, 3=moderado, 4=alto;
teniendo ello se procesé a través de la V de Ayken y dio como resultado
de la primera variable 0.91 representando en 91%, en cuanto a la segunda
variable el resultado fue de 0.92 representado en 92%, por lo que los

instrumentos tuvieron una validez superior al 80% que es como minimo.

Confiabilidad: Se realiz6 a través de la muestra piloto esto quiere decir
que los dos instrumentos elaborados para cada variable se aplicaron en
una poblacién similar a la poblacion de la Municipalidad de Jepelacio,
tomando como referencia a la Municipalidad distrital de Calzada, y
aplicando solo al 30% de la muestra real; posterior a ello se proceso los
datos obtenidos a través del Alfa de Cronbach, arrojando la primera
variable una confiabilidad de 0.93 y la segunda variable una confiabilidad
de 0.91, lo que determiné un reflejo elevado de confiabilidad, en ambas.

3.6. Procedimientos

Para la ejecucion del presente proyecto se tuvo en cuenta el siguiente
procedimiento: identificacion, planificacion, elaboracion validacion y
aplicaciéon de las técnicas, para el debido procesamiento y analisis;
después de aprobado el proyecto se solicito la autorizacién al titular de la

entidad en la cual se desarrollé la investigacion y para el acopio de la
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3.7.

3.8.

informacion necesaria, primero se ubicd a los especialistas en el tema
para la debida validacion de los instrumentos, continuando con la
aplicacién y para ello, previamente, se requirié la autorizacion de la
muestra escogida, luego, se proceso los resultados obtenidos en base al
analisis, redaccion y por ultimo la presentacién de la investigacién para
ser sustentada ante el jurado respectivo y dispuesto por la unidad de

postgrado de la UCV-Tarapoto.

Métodos de analisis de datos

Los datos utilizados fueron manejados a través de SPSS V.26, en el cual
se determind los computos de las variables y sus debidas dimensiones
para lograr identificar el estadigrafo respectivo; luego se grafico en tablas
y figuras de frecuencia, los resultados que se obtuvieron fueron en base
a los objetivos planteados, se iniciaron con los especificos y se terminé
con el general, aplicando también la correlacion del estadigrafo el cual
correspondio para los objetivos inferenciales; concluy6 con el criterio que
se aplicd para la revision de la presencia y como resultado de verificé la

relacion en un grado alto.

Aspectos éticos

La presente investigacion se realizé de acuerdo al cédigo de ética de la
entidad, asimismo toda informacion recopilada ha sido citada de acuerdo
a la norma APA, cumpliendo con lo reglamentado por la escuela de
postgrado de nuestra universidad UCV; por otro lado, el recojo de la
informacion fue previo consentimiento de los involucrados, cumpliendo
con ello con los principios y ética que toda investigacién debe tener, como
son la justicia ya que todos los que conformaron la poblacién pudieron ser
seleccionados para la muestra de la investigacion tratados de esa manera
con igualdad, autonomia ya que al momento de la aplicacion del
instrumento se hizo previo consentimiento de los participantes,
beneficencia ya que se vigild el bienestar de manera integra de la
poblacién con la que se trabajé teniendo un riesgo minimo respecto a la
exposicion de la misma, no maleficencia ya que se evitd y se mantuvo la

reserva de los resultados obtenidos de manera individual y sobre todo la
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veracidad, debido a que toda la informacién que se recogid, proceso y
presentd fue con total objetividad e imparcialidad, asimismo los

cuestionarios fueron de manera anoénima.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1

Nivel de las dimensiones de gestion de recursos humanos

Dimensiones Niveles Intervalo f %
Alto 28 - 35 0 0%
Motivacion Medio 18 -27 19 38 %
Bajo 7-17 31 62%
Total 50 100 %
Alto 6-14 4 8%
Competencia Me_dio 15 -22 18 38 %
Bajo 6-14 28 56 %
Total 50 100%
Alto 12-15 4 8 %
Experiencia laboral Medio §-11 1 22 %
Bajo 6-14 35 70%
Total 50 100 %

Fuente: Cuestionario trabajado en base a la variable 1.

De la tabla 1, se esbozo6 que el nivel de las dimensiones de la variable 1 en

la MDJ, 2023, en la percepcidn de los usuarios la primera dimensién

motivacion el mayor porcentaje esta cubicado en el nivel “bajo” con un 62%,

siguiendo con el nivel medio con un 38% y el nivel alto con 0%; la dimension

competencia, de igual forma, en el nivel bajo tiene mayor porcentaje con un

56%, siguiendo el medio con un 38% y el nivel alto con un 8%; por ultimo, la

dimension experiencia laboral también en el nivel bajo con mayor porcentaje

con 70%, siguiendo el nivel medio con 22% vy el nivel alto con 8%,

respectivamente; se concluyé que, el nivel predominando en las tres

dimensiones es el “bajo”.
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Tabla 2

Grado de las dimensiones del desempefio laboral

Dimensiones Niveles Intervalo f %
Alto 23-30 4 8 %
Tiempo Me_dio 15 -22 19 38 %
Bajo 6-14 27 54%
Total 50 100 %
Alto 23-30 7 14 %
Satisfaccion Medio 15-22 16 32 %
Bajo 6-14 27 54 %
Total 50 100%
Alto 16 - 20 4 8 %
1 0,
Habilidades blandas g"aejg'o 141 _'1105 ;g gg 02
Total 50 100 %

Fuente: Cuestionario trabajado en base a la variable 2.

De la tabla 2, se observa que el nivel de las dimensiones de la variable 2 de

los colaboradores en la MDJ, 2023, en la percepcién de los usuarios la

primera dimensién tiempo tiene el mayor porcentaje ubicado en el nivel “bajo”

con un 54%, siguiendo con el nivel medio con un 38% y el nivel alto con 8%;

la dimension satisfaccion de igual forma en el nivel bajo tiene mayor

porcentaje con un 54 %, siguiendo el medio con un 32% y el nivel alto con un

14%; por ultimo, la dimensién habilidades blandas también en el nivel bajo

con mayor porcentaje con 56%, siguiendo el nivel medio con 36% y el nivel

alto con 8%, respectivamente; se concluyo que el nivel predominando en las

tres dimensiones es el “bajo”.
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Prueba de normalidad

Tabla 3
Kolmogorov-Smirnov?
Estadistico gl Sig.

Dimension motivacion ,401 50 ,000
Dimension competencia ,349 50 ,000
Dimension experiencia 425 50 ,000
laboral

Dimension tiempo ,339 50 ,000
Dimension satisfaccion ,335 50 ,000
Dimension habilidades ,349 50 ,000
blandas

En base al estadistico Kolmogorov-Smirnov, se establecié que el valor de
significancia (sig.) para todas las dimensiones de la primera variable gestion
de recursos humanos; y la segunda variable fue de 0,000, por ello, se
rechazé la hipotesis nula (Ho) y se aceptod la alterna (Ha); lo que ejemplifica
que los datos de la muestra no tienen una distribucién normal. De acuerdo
al resultado, se decidid aplicar la estadistica no paramétrica,
especificamente el Coeficiente de Correlacion de Spearman para analizar la

relacion entre las variables de estudio.
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Tabla 4

Correlacion entre las dimensiones de la primera variable y la variable

desempeno laboral.

Correlaciones

. e Variable
. e . . Dimension
Dimension Dimensién Lo desempe
o . experiencia -
motivacidon competencia no
laboral
laboral
Correlacion 1,000 1,000 1,000 ,418**
de Rho
Dimension  Spearman
motivacion  Sig. ,003
(bilateral)
N 50 50 50 50
Correlacion 1,000 1,000 1,000 ,204
de Rho de
Dimension ~ Spearman
competencia Sig. ,154
(bilateral)
N 50 50 50 50
Dimensién  Correlacion 1,000 1,000 1,000 -,070”
L de Rho de
experiencia Spearman
laboral Sig 630
(bilateral)
N 50 50 50 50
Correlacion ,418** ,204 -,070 1,000
. de Rho de
Variable Spearman
desempefio Sig. 003 154 ,630
laboral (bilateral)
N 50 50 50 50

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Datos obtenidos del SPSS V.26

Se verifica una correlacién positiva moderada y relacion significativa en el
nivel de 0.01 (99%) entre la dimension motivacion y la variable desempefio
laboral con un Rho de Spearman de 0,418** y un p-valor igual a 0,003,
asimismo una correlacion positiva baja y relacion no significativa entre la
dimension competencia y la variable desemperio laboral de con un Rho de
Spearman de 0,204 y un p-valor igual a 0,154, por ultimo, una correlacion
negativa muy baja y relacion no significativa entre la dimension experiencia
laboral y la variable 1 de Rho Spearman de -0,070**, y un p-valor de 0,630.
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Figura 1
Dispersion y coeficiente de determinacion (R2) entre motivacion y
desemperio laboral.
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Fuente: Base de datos trabajado en SPSS vs. 26

Considerando la figura 1 de dispersion que indica el coeficiente de
determinaciéon (R= 0.0476), el cual define que la dimensién motivaciéon
depende en un 5 % de la variable 1, el resto equivalente al 95%,

de otros factores.

Figura 2

Dispersién y coeficiente de determinacion (R?) entre competencia y

desemperio laboral.
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Fuente: Base de datos trabajado en SPSS vs. 26
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Considerando la figura 1 de dispersién que indica el coeficiente de
determinaciéon (R?>= 0.0476), el cual define que la dimension competencia
depende en un 5 % de la variable desempefio laboral, el resto equivalente al
95%, de otros factores.

Figura 3

Dispersién y coeficiente de determinacion (R2) entre experiencia laboral y
desemperio laboral.
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Fuente: Base de datos trabajado en SPSS vs. 26

Considerando la figura 1 de dispersién que indica el coeficiente de
determinacion (R?= 0.0476), el cual define que la dimensidén experiencia
laboral depende en un 5 % de la variable desempefio laboral, el resto

equivalente al 95%, de otros factores.
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Tabla 5

Relacion entre las variables de estudio.

V1 V2

Rho de Variable Coeficiente de .

Spearm gestion de correlaciéon 1,000 ,338

an recursos Sig. (bilateral) . ,016

humanos N 50 50

Variable Coeficiente de ,338* 1,000
desempefio  correlacion

laboral Sig. (bilateral) ,016 :

N 50 50

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

Nota: Datos obtenidos del SPSS V.26

Se verifica una correlacion positiva baja y relacion significativa en el nivel de

0.05 (95%) entre la variable gestion de recursos humanos y la variable

desempenfo laboral, con un Rho Spearman de 0,338* y p-valor de 0,016,

siendo este menor a 0.05, por lo que se rechazé aquella hipétesis nula y

confirmd la hipotesis de investigacion llegando a la conclusion que existe una

correlacién positiva baja y relacion significativa en el nivel 0.05 (95%) entre las

variables estudiadas.
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Figura 4
Dispersion y coeficiente de determinacion (R?) entre la variable gestion de
recursos humanos y desemperio laboral.
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Considerando la figura de dispersidon que senala el coeficiente de
determinacion (R?= 0,0476), el cual precisa que la gestién de recursos
humanos depende en un 5 % de la variable desempefio laboral, el resto 95%,

de otros factores.
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V. DISCUSION
De acuerdo a los resultados conseguidos de la investigacién en relacion
a los objetivos trazados como es el especifico OE.1, se logré definir que
el nivel de las dimensiones de la primera variable respecto a la dimension
motivacion el mayor porcentaje esta cubicado en el nivel “bajo” con un
62%, siguiendo con el nivel medio con un 38% y el nivel alto con 0%, la
dimension competencia de igual forma en el nivel bajo tiene mayor
porcentaje con un 56%, siguiendo el medio con un 38% y el nivel alto con
un 8%, por ultimo, la dimension experiencia laboral también en el nivel
bajo con mayor porcentaje con 70%, siguiendo el nivel medio con 22% y
el nivel alto con 8%, respectivamente, concluyendo que el nivel
predominando en las tres dimensiones es el “bajo”, se puede deducir de
ello, que los usuarios tienen la percepcién que los colaboradores de la
MDJ tienen escasez de motivacion por parte de la Municipalidad, escasez
de competencia respecto a las cualidades profesionales de los
colaboradores, y escasez de experiencia laboral, por lo que no asemeja
con lo concluido en el antecedente internacional de Ardilla y Garcia (2017)
donde precisan que la gestién de recursos humanos en Colombia se
sintetiza en tres aspectos la informacién que se debe tener sobre la
municipalidad respecto al servicio o servicios que esta brinda a la
poblacién; segundo, establece una comparacion a nivel territorial entre
sus iguales para mejorar la identificacién de los que necesitan ayuda para
la dacién de un buen servicio; tercero, permite la focalizacion de recursos,
el cual no se evidencia en la MDJ deviniendo en una mala gestion de
recursos humanos; coincidiendo con lo concluido por Marin & Delgado
(2020), quien precisa que la gestion de los recursos humanos conlleva a
la seleccion del personal, ya sea servidor o funcionario técnico y/o
profesional que tengan competencias integrales y habilidades para la
disposicion y uso de los diversos recursos publicos para llegar a realizar
un trabajo eficaz y eficiente en contribucion de la poblacién; influyendo, de
esa manera, también en la vida sostenible en el ambito de crisis
econdmicas, sociales, debido a la demanda de diferentes condiciones
laborales, necesidades politicas el cual conlleva a consecuencias de

afectacién publica.
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Asimismo, no se realiza una buena gestion de recursos humanos tal como
lo sostiene la teoria de la valoracion expectativa en la cual Garcia & Marin
(2015) nos precisan que se da a partir de lo establecido por Vroom, quien
establece el nivel de motivacion de trabajadores con sus tareas, teniendo
como base sus valores y capacidades, analizando con ello la importancia
de que los empleados o trabajadores le dan a las perspectivas o
denominadas expectativas, involucrando también la confianza que
deposita la institucidn o empresa en el trabajador, por otro lado, Sanchez
(2017), nos menciona que dicha teoria explica el actuar de las personas
en base a las motivaciones debido a las expectativas que se quiere tener
como resultado de una determinada accién, esto viene condicionado por
la percepcion anticipada o también llamada expectativa que se deriva de

la conducta.

En cuento al segundo objetivo especifico el cual fue OE2; se obtuvo que
el nivel de las dimensiones del desempefio laboral de los colaboradores
en la MDJ, 2023, en la percepcion de los usuarios la primera dimension
tiempo tiene el mayor porcentaje ubicado en el nivel “bajo” con un 54%,
siguiendo con el nivel medio con un 38% y el nivel alto con 8%; la
dimension satisfaccion de igual forma en el nivel bajo tiene mayor
porcentaje con un 54%; siguiendo el medio con un 32% vy el nivel alto con
un 14%; por ultimo, la dimensién habilidades blandas también en el nivel
bajo con mayor porcentaje con 56%, siguiendo el nivel medio con 36% y
el nivel alto con 8%, respectivamente; concluyendo que el nivel
predominando en las tres dimensiones el “bajo”, siendo que la poblacion
del distrito considera que el desempeio laboral es baja, ya que los
colaboradores de su municipio no desempefian sus funciones en un
tiempo idoneo y adecuado, por lo que conlleva a un poco satisfaccién al
usuario, asimismo evidencia las carencias de habilidades blandas como
la empatia, trabajo en equipo y liderazgo en la entidad; el cual coincide
con el estudio de Gonzales (2020), quien precisa que cuando no hay una
debida capacitacion el desempefio va desde bajo a regular; ademas, un
campo muy importante es la iniciativa organizacional el cual esta basado

en la explotacion de habilidades blandas.
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Ello reforzado con lo concluido por Alarcon & Salvador (2020), quienes
precisaron que el indice sintético respecto al desempeno laboral busca
formar una cultura de ambito organizacional encaminada al
perfeccionamiento de la eficiencia de una gestién publica de México,
recomendando tomar acciones a futuro como la implementacion del
procedimiento desarrollado; asimismo, se precisa que dicho
procedimiento esta basado en la técnica de un sistema intensivo de
estimacion de los trabajadores, permitiendo obtener un grado alto de
eficiencia en una gestion de gobierno local, todo ello encaminado hacia
un futuro de implementacion de mejoras y confirmando lo sefialado en el
ambito nacional por Montalvo et al (2020) que precisa que hay correlacidon
moderada, significativa y directa entre la seleccién del personal de una
entidad y el desempefio reflejado en un servicio regular, finiquitando en
una satisfaccion parcial por parte de los usuarios, no logrando cumplir las
metas trazadas, coadyubado ello con la teoria desarrollada de los dos
factores en la satisfaccion del cliente y Carmona & Leal (1998) precisan
que hay componentes para medir el desempefio los cuales se establecen
en base a la satisfaccion e insatisfaccion en el ambito laboral y que uno
de ellos es el principio técnico, el cual produce insatisfacciéon cuando el
nivel es bajo y satisfaccion si el nivel es moderado o alto, asimismo para
Robbins (2004) los factores son las motivaciones que tiene un individuo y
estan insertados de manera intrinseca con la relacion de la satisfaccion

del cargo, estando esto, bajo el control del mismo individuo.

En cuento al tercer objetivo especifico el cual fue OE3; ahora bien, para la
discusién de la relacion y para mayor entendimiento se considerd hacerlo
por cada una de las dimensiones, en tal sentido, razén a la relacion de la
dimension motivacién con la variable desempefio laboral se consiguio el
coeficiente de correlacion (Rho) Spearman de 0,418** | y el p-valor 0,003,
el cual sefala una relacion positiva moderada y relacion significativa en el
nivel 0.01 (99%), asimismo la determinacién fue de (R?>= 0.0476), el cual
define que la dimension en un 5% depende del desempefio laboral y el

resto que es equivalente al 95%, obedece a otros factores, concluyendo
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que se rechaza la hipétesis nula y se confirma la correlacion positiva baja

y significativa entre la motivacion y la variable desemperio laboral.

Con respecto a la relacion de la dimension competencia y la segunda
variable desempefio laboral se obtuvo que el coeficiente de correlacion
(Rho) Spearman es de 0,204 , y el p-valor 0,154, el cual sefala una
correlacion positiva baja y relacion no significativa, asimismo el coeficiente
de determinacion es de (R?= 0.0476), el cual define que la dimension en
un 5% depende de la variable desempefio laboral y el resto, que es
equivalente al 95%, de otros factores; concluyendo que se rechaza la
hipdtesis nula y se acepta la alterna, existiendo una correlacidn positiva
modera y significativa entre la dimension competencia y la variable

desempenio laboral.

Con respecto a la relacién de la dimension experiencia laboral con la
variable desempefio laboral se obtuvo que el coeficiente de correlacion
(Rho) Spearman es de -,070** , y el p-valor de 0, 630, el cual sefiala una
correlacion negativa muy baja y relacién no significativa, asimismo el
coeficiente de determinacion es de (R?= 0.0476), el cual define que la
dimension en un 5% depende de la variable desempefio laboral y el resto,
que es equivalente al 95%, de otros factores; concluyendo que se rechaza
la hipétesis nula y se admite la alterna, existiendo una correlacién negativa
baja y significativa entre la dimensién competencia y el desempefio
laboral.

Por lo que cabe equiparar los resultados con lo sefialado por Flores
(2017), quien detalla que la gestion del talento humano esta vista en base
al desempefio laboral, y si este presenta debilidades en cuanto a la
orientacion, acompafiamiento, evaluacion, capacitaciones entre otros
como no tener un proceso que genere incentivos se recae en una mala
calidad de servicio, ello se evidencio con lo sefalado por los usuarios de
la MDJ, demostrando la falta de motivacion para los colaboradores y por
ende falta de competencia y experiencia laboral que conlleva a un

desempefo laboral bajo = insatisfaccion por parte de la poblacién
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beneficiaria; asimismo Espinoza, et al. (2021), Ramos, et al. (2019)
precisan que las condiciones de incorporacion a un puesto laboral tienen
que ver con: destrezas, conocimientos y practica ello introducido en las
dimensiones de estudio y se ve irradiado en el desempefio laboral, sin
dejar de lado lo importante que es la dimension de las habilidades blandas
el cual, tal como menciona Rodriguez et al (2021) que, en la globalizacién
se debe afrontar y ejercer funciones en el ambito laboral habilidades

sociales, de comunicacion y empatia.

Por ultimo, respondiendo al objetivo general, y de acuerdo a los resultados
se obtuvo una relacion positiva baja y significativa alta entre la variable
gestion de recursos humanos y la variable desempefio laboral, con un Rho
Spearman de 0,338* y un p-valor de 0,016, por lo que contradice la
hipbtesis nula y acepta la hipétesis de investigacién concluyendo que
existe una correlacion positiva baja y relacion significativa en el nivel de
0.05 (95%) ente las variables estudiadas, lo cual define que el coeficiente
de determinacién (R?= 0, 0.0476), la primera variable depende en un 5 %
de la segunda, el resto 95%, de otros factores, teniendo semejanza con
lo concluido en el antecedente de Zela, et al. (2021), que precisa que el
desempenio laboral es de nivel regular en los municipios provinciales, solo
respecto a los trabajadores de la M.P. de Puno lograron llegar a un nivel
alto, en base a la dimension de desempefio en el contexto teniendo que
la calidad del servicio que perciben sus usuarios tienen promedio elevado
con capacidad, confiabilidad teniendo una correlacion positiva entre sus
variables calidad de servicio y desempefio laboral; asi mismo, en dos
municipalidades el comportamiento laboral contraproducente causa un

contexto laboral de insatisfaccion para los colaboradores.

Asimismo, respecto a lo marcado por los usuarios de la Municipalidad para
evidenciar la relacion de las variables de estudio se pudo resaltar que es
a causa de la mala gestién de recursos humanos, mal desempenio laboral
corroborando ello con lo sustentado por la teoria de la equidad donde
Littlewood & Alviter (2011) mencionan que se trata de la motivacion de las

personas para ser tratados de manera equitativa y mas aun en el ambito
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laboral ya que si se cumple con lo requerido tienen que ser remunerados
de acuerdo a ello, debido a su eficiencia individual y grupal, asimismo citan
a Huseman, et al. (1987), quienes incorporan una funcién con el fin de
mejorar y desarrollar la teoria denominandola sensibilidad de la equidad.
Adams (1963) explica que respecto a la teoria las personas solemos
compararnos con otros, tomando una posicion sobre lo que esta bien o es
justo y lo que no es, sentando en ello la motivacién y buen desempefio

laboral.
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VI. CONCLUSIONES

6.1 Existe correlacion positiva baja y relacion significativa entre la variable
de gestidn de recursos humanos y la variable desempefo laboral en la
Municipalidad distrital de Jepelacio 2023, con un coeficiente estadistico
de Rho de Spearman de 0,338* y un p-valor de 0,016, ademas segun el
coeficiente de determinacién R?es de 0,0476 el cual es equivalente a un
5% de dependencia de la variable gestion de recursos humanos con la

variable desempenio laboral.

6.2. El nivel de las dimensiones de la gestion de recursos humanos en la
Municipalidad distrital de Jepelacio, 2023, en la percepcidn de los usuarios
la primera dimension motivacion tiene un porcentaje de 62% ubicado en
el nivel “bajo”, respecto a la dimension competencia de igual forma en el
nivel “bajo” tiene con un porcentaje de 56%, por ultimo la dimension
experiencia laboral también en el nivel bajo un porcentaje de 70%,
concluyendo que el nivel predominando en las tres dimensiones es el

“bajO”-

6.3 El grado de las dimensiones del desempefio laboral en la
Municipalidad distrital de Jepelacio, 2023, en la percepcion de los usuarios
la primera dimensién tiempo tiene un porcentaje de 54% ubicado en el
nivel “bajo”, respecto a la dimensidén satisfaccion de igual forma en el nivel
‘bajo” tiene con un porcentaje de 54%, por ultimo, la dimension
habilidades blandas también en el nivel bajo un porcentaje de 56%,
concluyendo que el grado predominando en las tres dimensiones es el

“bajO”-

6.4 Existe correlacion positiva moderada y relacion significativa entre la
dimension motivacion y la variable desempefio laboral con un Rho de
Spearman de 0,418** y un p-valor igual a 0,003, una correlacion positiva
baja y relaciébn no significativa entre la dimensién competencia y la
variable desempefio laboral de con un Rho de Spearman de 0,204 y un p-

valor igual a 0,154, y por ultimo una correlacion negativa muy baja y
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relacion no significativa entre la dimensién experiencia laboral y la variable

desempenio laboral de Rho Spearman de -,070**, y un p-valor de 0,630.
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VIl. RECOMENDACIONES

7.1 Al alcalde y gerentes de linea de la Municipalidad distrital de Jepelacio,
aprueben la implementacion de la norma ISO 9001, normas que fijan los
requisitos minimos para un sistema de gestién de calidad (SGC); para que
de esta manera evaluen y seleccionen mejor al personal que
desempenfara funciones dentro de la entidad y no se rija tanto al apoyo
politico; ello con el fin de prometer un mejor servicio a los usuarios y

poblacién en general.

7.2 Al Jefe de RRHH de la Municipalidad distrital de Jepelacio establezca
un sistema de evaluacion de productividad cada seis meses, para la
verificacion del cumplimiento cabal y eficiente de las funciones y
obligaciones de cada colaborador, para que, de esta forma, se mejore la

atencion a los usuarios.

7.3 Al alcalde y jefe de RRHH de la Municipalidad distrital de Jepelacio,
programen capacitaciones trimestrales para cada area en base a temas
relevantes para el cumplimiento de las funciones, como es el tema de las
habilidades blandas en torno a la empatia, liderazgo y trabajo en equipo,
los cuales serian aplicados al momento de brindar el servicio a la

poblacion.

7.4 Al alcalde y jefe de RRHH de la Municipalidad distrital de Jepelacio,
implementar un sistema de recepcion de quejas o denuncias para que la
poblacién pueda tener mayor participacion en la evaluacion del personal

en base al servicio que se brinda en las diferentes areas.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION:

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
CONCEPTUAL OPERACIONAL IASPECTOS DE
MEDICION

e Montodela
remuneracion

e Motivacién
e Seguridad e
o higiene

Es una disciplina, sobre
todo en el ambito de la

~olodi Es el recurso de personal
psicologia

o Capacidades

acional idéneo para un
V1. organlztamoTa, leccid determinado puesto de
;espelc ° at absg ZCC'On trabajo. Se medira a traves e Competencia e Conocimientos
dzb'dgsa ri :Jeaborsec: de un cuestionario con 3
i u u . ,
Gestion de d q i dimensiones y 16 .
poder explicar y preguntas o Perfil
recursos | entender los aspectos profesional Ordi
rdinal —
humanos | que conllevan a la
efectividad y Likert (1-5)
crecimiento de las ¢ Desarrolio

e Experiencia

diversas empresas e laboral personal




instituciones (Bautista,
et al., 2020).)

V2

Desempefio
laboral

Se alude a la
valoracién de la buena
administracion, la
ayuda y componentes
que influyen en la
atencion al cliente y en
otro campo la relacién
Estado — Poder publico;
desde la perspectiva de
las organizaciones, y
desempeno de las
funciones, basados en
habilidades y
competencias Phuong,
et al (2019).

Es la forma en como un
colaborador desarrolla sus
funciones. Se medira a
través de un cuestionario
con 3 dimensiones y 16
preguntas

Tiempo

Satisfaccion

Habilidades
blandas

Eficacia
Actitud

Usuarios sin
quejas

Usuarios
conformes
Empatia
Liderazgo
Trabajo en

equipo

Servicio

Ordinal —
Likert (1-5)




MATRIZ DE CONSISTENCIA

Formulacion del
problema

Objetivos

Hipoétesis

Técnica e Instrumentos

Problema general
¢,Cual es la relacién
entre la gestiébn de
recursos humanos y el
desempefio laboral en
la Municipalidad distrital
de Jepelacio 20237

Problemas
especificos:

PE1: éCudl es el nivel
de las dimensiones de
la gestion de recursos
humanos en la
Municipalidad Distrital
de Jepelacio 20237

PE2: ¢Cual es el grado
de las dimensiones de
desempefio laboral de
los colaboradores en la
Municipalidad distrital
de Jepelacio 20237

PE3: ¢(Cual es la
relacion de las
habilidades blandas de
los colaboradores con la

Objetivo general

Determinar la relaciéon entre la
gestion de recursos humanos y el
desempefio laboral en la
Municipalidad distrital de Jepelacio
2023

Objetivos especificos

OE1. Identificar el nivel de gestion
de recursos humanos de Ila
Municipalidad distrital de Jepelacio
2023

OE2. Identificar el grado de
desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad
distrital de Jepelacio 2023

OE3: Analizar la relacion de las
habilidades blandas de los
colaboradores con la satisfaccion de
los usuarios de la Municipalidad
distrital de Jepelacio 2023

Hipétesis general

Existe gran relacién entre la gestién de
recursos humanos y el desempenio laboral en
la Municipalidad distrital de Jepelacio 2023

Hipotesis especificas

HE1: El nivel de gestion de recursos
humanos de la Municipalidad distrital de
Jepelacio 2023 es bueno

HE2: El grado de desempeifio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad distrital de
Jepelacio 2023 es alto

HE3: Existe relacion colosal entre la las
habilidades blandas de los colaboradores con
la satisfaccion de los usuarios de la
Municipalidad

Técnica
La técnica que se utilizara es la
encuesta

Instrumentos

El instrumento el cuestionario




satisfaccion de los

usuarios de la
Municipalidad  distrital
de Jepelacio 20237
Disefio de Poblacién y muestra Variables y dimensiones
investigacién
Disefio: No | Poblacién Variables Dimensiones
experimental — | Aproximadamente 7000 pobladores | | Gestion de | Motivacién
correlacional. del distrito de Jepelacio. recursos Competencia
humanos Experiencia laboral
V1 . | Tiempo
z Muestra Desempeno g istaccion
M Laboral

T V2

50 usuarios de la Municipalidad
distrital de Jepelacio

Habilidades blandas
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VALIDACION DE EXPERTOS

‘]' ESCUELA DE POSGRADO

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
(estion de Recursos Humanes

e DIMENSIONES | fems Clwidad’ | Coherencia? | Relevancigs | _Cesenvasimes/
Recomendaciones
DIMENSION: Motivacion 2|3 d]1)af3]4f1]2]3([4
0 La remunaracion de los colaboradares estd en funcidn a las fumciones realizadas X X X
02 Los colaboradores cuentan con incentives para la mejora en sus funcionss X X X
03 | El monio de la remuneracidn esta de acuendo con los documentos de gesfion vigentes. x X X
04 | Lainsfitecion cusnta con ambestss adecuados par ol desempenio de sus funciones X X X
05 | El personal desempefia sus funciones con las condiciones fisicas mimimas requeridas. X X X
06 | Las instalaciones protegen |a integridad fisica de los trabajadores. X X X
o7 Las instalaciones protegen [a integridad mental de los trabajadores. x x X
W | DIMENSIONES | itamsa
DEMENSION: Gompstancia
01 Los colaboradores de la municipalidad desempefian adecuadaments sus funciones X X X
02 | Los colaboradores de la municipalidad estan aptos fisicamente para el desempefio de sus funcionss. X X X
03 | Los colaboradores de la municipalidad le brindan [ confiarza adecuada durantz & desempefio de sus funciones X X X
04 | Los colaboradores cumglen con sus funciones encargadas. X X X
05 | Los colaboradores fieren en cuenta la normativa requierida para & desempefio de sus funciones. X X X
06 | Los colaboradores fienen experiencia en el pussio en 2l aue se desemperian. X X X
W | DIMENSIONES | itamsa
DIMENSION: Experisncia Laboral
04 La municipalidad contrata personal de acuerdo con el perfil del puesto. X X X
0z Los colaboradores de la muricipalidad cusntan con experiencia profesional especializada, ¥ X X
03 | Los colaboradores de la Municipalidad cuentan con experiencia persanal. X X X

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

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

3. Moderado nivel

4_ Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia):_5i hay suficiencia
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos v nombres del juez validador, Lucien Bonhommet Soberdn

Especialidad del validador (a): Economista, MBA

"Claridad: EI item 2 comprende faciimente, 85 dedr, s
sintacfica y semandica son adecuadas.
Coherencia: E item tiene relacion 13gica con la dimension o indicador que esta

midiendo

*Relavancia: El item 25 esencial o importante, es deci debe ser incluido
Nota: Suficiendia, se dice suficiencia cuando los fiems planteadios son suficientss
para medir [a dimension

Mo aplicable [ ]

DNI: 09534563,

Tarapoto, 25 de mayo de 2023




‘]I ESCUELA DE POSGRADD

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Desempefio Laboral
Ne DIMENSIONES ! items Claridad! | Coherencia® | Relevancia® Rs:ajz:d;:'::ﬁ
DIMENSION: Tiempo 112(3]4[1[2]3]4[1]2]3[4
01 | Log colaboradores de la municipabdad brindan apoyo al uswario en el tiempo requerido. X X X
(2 | Loscolaboradores de la municipaldad cumplen a cabalidad sus funciones. X X X
{3 | Los colaboradores de |la municipaidad lo atienden en sus demandas como corresponde X X X
4 | Log colaboradores de la municipalidad atienden al usuario de acuerdo 3l orden de llegada. X X X
05 | Los colzboradores de la municipabidad desempefian sus funciones en base a valores. X X X
(% | Los colaboradores de la municipalidad atienden al wsuario con amabilidad. X X X
N° | DIMENSIONES | items
Dimension: Satisfaccion
01 | Log colaboradores de |a municipabdad brindan un trato respetuoso al usuario X X X
{2 | Los colaboradores de la municipalidad solucionan adecuadamente log conflictos que pudieran presentarse. X X X
{3 | Los colaboradores de la municipalidad muestran disponibilidad fofal al usuano. X X X
4 | Log colaboradores de la municipaldad atienden todacs las congultas con b3 finglidad que &l usuanio queds contento. X X X
05 | Los colzboradores de la municipaldad cumglen con lag exigencias de los Wsuanos. X X X
6 | Los colaboradores de la municipalidad == esmeran por atenderlos mejor. X X X
N° | DIMENSIONES | items
Dimension: Habilidades Blandas
01 | Los colaboradores de la municipalidad son comprensibles con el usuario X X X
02 | Los colzboradores de la municipaidad demusstran condiciones de lideres cuando desempefian sus funciones. X X X
03 | Los colzboradores de la municipaidad contibuyen con el buen clima organizacional cuando desempefian sus X X X
funciones
04 | Que tan caticfecho exta con |a atencion brindada por log colaboradores de la municipakidad x X X

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

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

4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia):Si hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Lucien Bonhommet Soberdn  DNI: 09534563
Especialidad del validador {a): Economista, MBA

'Claridad: ftem 2 comprende facimente, es  decr, S
sintactica y semandica son adecuadas.

Coherancia: EI item fiene relacion ligica con la dimension o indicador que esta
migiendo

Relevancia: El item es esencial 0 importants, es decir debe ser incluido

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los fems planteados son suficientss
para medir la dimension

Tarapoto, 25 de mayo de 2023
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‘ll ESCUELA DE POSGRADD

MATRIZ DE EVALUACION FOR JUICIO DE EXPERTOS
Gestion de Recursos Humanes

Ne DIMENSIONES / fems Chrdad | Cohesercia? | Relevancig? | _Dosenacones
Recomendaciones

DIMENSION: Motivacion 1l2|3 (4123|419 [2]3]4

01 | La remuneracion de los colaboradores estd en funcidn 3 las funciones realizadas X X X

02 Los colaboradores cuentan con incentivos para mejorar sus funciones X X X 32 mejord

03 | Elmorito de |3 remumeracion esta acomds con 3 polifica salarial X X X Sa mejord

04 La instiuciin cuenta con ambientes adecuados para el desempefio de sus funcionas X X X

05 El personal desempena sus fumciones con las condiciones fisicas minimas requeridas. X X X

11 Las instalaciones protegen la ntegrdad fisica de los frabajadores. X X X

in) Las mstalaciones peotegen [ integridad mental de los colaboradaores. X X X

N° | MIMENSIONES | itama

DEMENSION: Compstencia

i3l Los frabajadores mumicpales son capaces de irabajar adecuadamente bajo presion X X X
02 El personal estd apto fisicamente para el desempefio de sus funciones. X X X
03 Los empleados le brindan b confianza adecuada durants el desempsfio de sus funcionss X X X
04 Los frabajadores del municipio desempsfian adecuadamente sus funcionas X X X
05 Los frabajadores tienan en cuenta b nomativa requerida para el desempsfio de sus funciones. X X X
I Los empleados fienen sxperisncia en el puests en &l gue se desemperan. X X X
N* | DIMENSIONES | itama
DIMENSION: Experiancia Laboral

15l La municipalidad contrata personal de acwerdo con el peril del puesho. X X X
02 El personal del mumicipio cuenia con experiencia profesional especializada. X X X
03 Los frabajadores cuentan con expenencia personal X X X

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

| 1. Mo cumple con el criterio 2. Bajo nivel | 3. Moderado nivel | 4. Alto nivel
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Instrumento tiene suficiencia para ser aplicado
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Delgado Bardales José Manuel  DMI: 01126836

Especialidad del validador {a): Doctor en gesfion universitaria, metoddlogo en investigacion
. ) ) Tarapoto, 29 de mayo de 2023
Claridad: EI item se comprende faciments, es  deck, s
sintactiza y semantica som adecuadas.
oherencia: £l Hem fienz relacion logica con b dimensicn o indicador que est
midiendo
"Relevancia: El item es esencial o imporiante, es decir debe ser incluids
Mota: Suficiencia, s dice suficiencia cuanda los items plantzados son suficienies
para medir |3 dimension




‘il ESCUELA DE POSGRADO

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
Desempeiio Laboral

N DIMENSIONES | fems Cioidad! | Coberencia? | Relevanca? | Cooenacines/
Recomendagiones

DIMENSION: Tiempo 1123 [4(1]2[3]4[1]2|3[4
{1 | El personal de la municipalidad brinda apoyo al usuario en el iempo requerido. X X X
02 [ Los colaboradores degempenian sus funciones dentro del tiempo de 12 jomzada laboral. X X X
03 | Lot rabajadores atienden a sus demandas como comesponde. X X X
4 | El personal municipal atisnde al wsuario de acuerdo al orden de llegada X X X
05 | Loz rabajadores del municipio decempefian sus funciones en base a valores X X X
06 | Los empleados de la municipalidad atienden con amabilidad al usuanio en el fempo requerido X X X
N° | DIMENSIONES | items

Dimension: Satisfaccion
01 | Los colaboradores brindan un frafo respetuoso al usuario X X X
{2 | El personal soluciona adecuadamente los conficios que pudieran presentarse X X X
03 | Los rabajadores muestran digponibilidad tofal al usuario X X X
(4 | Log empleados atienden todas las consultas con k3 finalidad que el uzuario quede contento. X X X
05 | Lot colaboradores cumplen con las exgencias de los usuarios. X X X
0% | El personal o2 esmera por atendedos mejor. X X X
N° | DIMENSIONES ! items

Dimension: Habilidades Blandas
M | Los rabajadores del municipio son comprensibles con el usuario. X X X
02 | Los colaboradores demusstran condiciones de lideres cuando desempefian sus funciones X X X
{3 | Elpersonal confribuye con el buen dima organizacionzl cuando ejercen funciones. X X X
04 [ Lz atencion brindada por log colaboradores de 3 municipalidad es integral X X X

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

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

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Instrumento tiene suficiencia para ser aplicado

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Delgado Bardales José Manuel DHI: 01126536

Especialidad del validador (a): Doctor en gestion universitaria, metoddlogo en investigacion
. . . Tarapoto, 29 de mayo de 2023
CGlaridad: El iem e comprende faciments, g5 deck, W
smtaclica v semantica som asecuadas.
Yoherancia: El iem fiens relacion 16gica con L3 dimension o indicador que esta
midiendo
*Relevancia: El item es esencial o importanie, es dec deibe sor incluido
Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuanda los items planteados son suficientes
para medir |a dimension




‘]l ESCUELA DE POSGRADO

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
Gestion de Recursos Humanos

N DIMENSIONES | fems Cluidad! | Coherencia? | Relevanaia? | Obsenaciones!
Recomendaciones
DIMENSION: Mativacion 12|33 4|12 |3/4)1)2]3]4
01 La remurieracion de los colaboradores estd en funcica a las funciones realizadas X X X
02 | Los colaboradores cuentan con mcentivos para la mejora en sus funciones X X X
03 El monto de la remuneracion esta de acwsrdo con los documenios de gestion vigentes. X X X
04 | La insfitucion cuenta con ambienies adecuados para & desempena de sus funciones X X X
05 | El personal desempea sus funcicnes con las condiciones frsicas minimas regueridas. X X X
08 | Las instalaciones protegen 2 integridad fisica de los fralbajadores. X X X
07 | Lasinstalaciones protegen la integridad mental de los trabajadores. X X X
N* | DIMENSIONES [ items
DEMENSION: Gompatancia
01 Los colakoradores de la municpalidad desempefian agecuadaments sus funciones X X X
02 | Los colakoradores de |l municialidad estan aptos fisicaments para & desempefio de sus funciones. X X X
02 | Los colakoradores de |la municialidad le brndan la confianza adecuada durants ol desempenio de sus funciones X X X
04 | Los colaboradores cumplen con sus funciones encargadas. X X X
05 | Los colakoradores tienen en cuenta |a nomativa requerida para & desempenio de sus funciones. X X X
06 | Los colakoradores tienen expenencia en & puesto e el que se desempefian, X X X
W* | DIMENSIONES | itema
DIMENSION: Expsrisncia Labaral
01 La municipalidad contrata personal de acuerdo con el pesfil del puesto. X X X
0z Los colaboradores de la mmicipalidad cuentan con experisncia profesional especializada. X X X
03 Los colaboradores de la Mmicpalidad cuentan con experisncia persomal. X X X

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

| 1. Mo cumple con el criterio | 2. Bajo nivel | 3. Moderada nivel | 4. Alto nivel |
Observaciones (precisar si hay suficiencia);_Ninguno,
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Sanchez Davila Keller ... DNI: 41997504, 0000 iviiieen
Especialidad del validador (a): Metoddlogo ......

Tarapoto, 25 de mayo de 2023
'Claridad: E item s2 comprende faclmente, &5 decr, s
sinfacfica y semantica son adecuadas.
ICoherencia: El item tiene relacion logiea con |a dimension o indicador gque esta
midiendo
IRelevancia: El item es esencial o importanie, es decir debe ser incluido
Nota: Suficiencia, se dics suficisncia cuando los items plantaados son suficientes
para medi la dimensian iy

DOCENTE POS GRADO



~]| ESCUELA DE POSGRADO

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Desempeiio Laboral
e DIMENSIONES | fems Ciridod’ | Coherencia® | Relevanca? | _vsenvaciones
Recomendaciones
DIMENSION: Tiempo 1123 /4[1]2]3[4]1[2]3]4
01 | Log colaboradores de la municipalidad brindan apoyo al usuario en el iempo requerido X X X
02 | Los colaboradores de la municipalidad cumplen a cababdad sus funciones. X X X
Log colaboradores de la municipalidad Io afienden en sus demandas como corresponde X X X
4 | Los colaboradores de la municipalidad afiendzn al uzuatio de acuerdo al orden de Begada. X X X
05 | Los colaboradores de la municipalidad desempefian sus funciones en base a valores. X X X
& | Log colaboradores de la municipalidad atienden al uzuario con amabilidad X X X
N° | DIMENSIONES | items
Dimension: Satisfaccion
01 | Lo colaboradores de la municipalidad brindan un trato regpetuoso al uzuario X X X
02 | Los colaboradores de la municipalidad solucionan adecuadamente los conflictos que pudieran presentarse X X X
03 | Los colaboradores de la municipalidad muestran disponibilidad total al uzuario. X X X
4 | Los colaboradores de la municipalidad afienden todas |2s consulias con [a finalidad que el usuario quede coniento X X X
05 | Loz colaboradores de la municipalidad cumplen con las exigencias de log usuarios, X X X
06 | Log colaboradores de la municipalidad se esmeran por atendetios mejor X X X
N* | DIMENSIONES | itemsg
Dimension: Habilidades Blandas
0| Los colaboradores de la municipalidad son comprensibles con el usuanio. X X X
02 | Los colaboradores de la municipalidad demuesiran condiciones de lideres cuando desemperian sus funciones X X X
03 | Los colaboradores de la municipalidad contribuyen con el buen clima organizacional cuando desempefian sus X X X
funciones
04 | Que tan zaficfecho exta con Ia atencion brindada por los colaboradores de la municipalidad. X X X

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

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

Observaciones (precisar si hay suficiencia):_Ninguno

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] Ho aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Sanchez Davila KEIET ...uvie e msesssssm ssssssssssies snsssnsssssen DHI: 41997504........

Especialidad del validador (8): Metogolnmo v s sessisssssmimsssn ssssmssrsses sessssssnsses e ssssns ses sesss sassns e sesssssss snsass sessannn
'Claridad: E item sz comprende Facilmente, g5 decir,  su

sintactica v semdntica son adecuadas. Tarapoto, 26 de mayo de 2023

Goherencia: El item fiene relacion |ogica con la dimension o indicador que esta

midiendo

"Relevancia: El item 25 esencial o importanie, es decir debe ser incluido

Mota: Suficiencia, se dice swiiciencia cuando los iems plantzados son sufidentes sessalie =
para medir [ dimensian D1

DOCENTE POS GRADO




‘]' ESCUELA DE POSGRADO

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
Gestion de Recursos Humanes

e DIMENSIONES / tems Clrdod! | Coberenca? | Relevancia? | _Coorvaciones!
Recomendaciones

DIMENSION: Motivacion if2|3(4]1)2][3|4]1[2]3]4

01 | La remuneracion de los colabaradores esta en funcite a las funciones realizadas X X X

02 | Los colaboradores cuentan con incentivos para la mejora en sus funciones X X X

02 | El monio de la remunaracion esta de acusrd con los documenios de gesfion vigantes. X X

04 | La insfitucion cuenta con ambientes adecuados para & desempeo de sus funciones X X X

05 | El personal desempena sus fuiciones con las condiciones fisicas minimas requeridas. X X X

06 | Lasimstalaciones protegen |a imtegridad fisica de los irabajadores. X X X

07 | Lasinstalaciones protegen la integridad mental de los trabajadores. X{ % X

N* | DIMENSIONES | itema

DEMENSION: Gompstencia

01 Los colaboradares de la municipaliidad desempenan adecuadameite sus fundiones X X X
02 | Los colaboradores de la mumicipalidad estan aptos fisicaments para el desempedio de sus funciones. X X X
02 | Los colaboradores de |a municipalidad | brindan |l confianza adecuada durante el desempafio de sus funcionss X X X

04 | Los colaboraderes cumplen con sus funciones encargadas. X X X

05 | Los colaboradores fiomen en cuenta la normaliva requerida para & desempedio de sus funciones. X X X
06 | Los colaboradores fiomen experiencia en & pussto on el que se desampenan. X X X
W* | DIMENSIONES | itema

DIMENSION: Experigncia Laboral

01 La municigalidad confrata personal de acuends con el pesfil del puesto. X X X
02 | Los colaboradores de la municipalidad cuentan con expeniencia profesional especializada. X X X
03 [ Los colaboradores de la Municpalidad cuentan con experiencia personal. X X X

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

| 1. No cumple con el criterio | 2. Bajo nivel | 3. Moderado nivel | 4. Alfo nivel X |
Observaciones (precizar si hay suficiencia): SIHAY SUFICIENCIA
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. VELAZCO LEVANO, NILTON CESAR.  DHNI: 09927657
Especialidad del validador (a): DOCTOR EN DERECHO......

. ) ) Tarapoto, 25 de mayo de 2023
Claridad: E item sa comprende facilmenie, g5 decr, s

sintactica y semantica son adecuadas.

Goherencia: El item fiena relaciin logica con la dimension o indicador gque esta

midiendo

IRelevancia: El item es esencial o importante, es decir delbe ser incluido ‘/Z{ f'['

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items plantaatios som suficientes

para medir [a dimension



‘” ESCUELA DE FOSGRADO

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Desempeiio Laboral
Ne DIMENSIONES f items Clridod! | Coherencia® | Relevancia? | _O0senaciones/
Recomendaciones
DIMENSION: Tiempo 1[2(3|4[1]2]3])4]1]2]|3|4
01 | Los colaboradorss de la municipabidad brindan apoye al usuanio en &l fiempo requerido. X X X
02 | Los colaboradorss de la municipalidad cumplen a cabalidad sus funciones. X X X
03 | Los colaboradores de la municipaidad lo atienden en sus demandag como corresponde. X X X
4 | Los colaboradorss de la municipalidad atienden 2l usuario de acuerdo al orden de llegada. X X X
05 | Los colaboradores de la municipalidad desempefian sus funciones en base a valores. X X X
05 | Los colaboradorss de la municipalidad atienden 2l usuario con amabilidad. X X X
N | DIMENSIONES | items
Dimenszion: Satisfaccion
01 | Los colaboradorss de la municipalidad brindan un trato respetuoso al usuario X X X
02 | Los colaboradores de |a municipalidad solucionan adecuadamente boe conflictos que pudieran precentarge. X X X
03 | Los colaboradorss de la municipalidad muestran disponibilidad fotal 2l usuario. X X X
04 | Los colaboradores de la municipalidad atienden fodzs las congultas con la finzlidad que el usuario quede contento. X X X
05 | Los colaboradorss de la municipalidad cumplen con las exigencias de los usuarios. X X X
06 | Los colaboradores de |a municipalidad se esmeran por atenderios mejor. X X X
N° | DIMENSIONES | items
Dimenzion: Habilidades Blandas
01 | Los colaboradorss de la municipalidad son comprensibles con el usuario. X X
02 | Los colaboradores de la municipalidad demuestran condiciones de lideres cuando decempefian sus funciones. X X
03 | Los colaboradores de la municipalidad confribuyen con el buen clima organizacional cuando desempefian sus X X
funciones.
04 | Que tan safisfecho esta con la atencion brindada por los colaboradores de la municipalidad. X X
Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere perfinente:
| 1. No cumple con el criterio 2. Bajo Nivel | 3. Moderado nivel | 4. Alto nivel x
Observaciones (precisar si hay suficiencia):____ SIHAY SUFICIENCIA____
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. VELAZCO LEVANO, NILTOM CESAR..  DMNI: 09927657
Especialidad del validador (a): DOCTOR EN DERECHO Y CIENCIAS POLITICAS......
'Claridad: E itzm & comprende facilments, g5 dedir, s

sintacfica y semantica son adecuadas. Tarapoto, 25 de mayo de 2023

Goherencia: £ item fiens relacidn [0gica con la dimension o indicador gue esta

midienda
"Relgvancia: B item 25 esemcial o imporiantz, es decir debe ser incluida
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes L 4 t,f-

para mesdir |a dimensiin



~]| ESCUELA DE POSGRADD

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
Gestion de Recursos Humanos

N DIMENSIONES / items Clidad' | Coherencia® | Relevancia? | _Oreeriacknes!
Recomendaciones

DIMENSION: Motivacion 1l2]3|4]12[3)4[1]2]3|4
01 | La remumeracion de los colaboradores esta en funcion a las funciones realizadas X X X
02 Los colaboradores cuentan con incenfivos para la mejora en sus fumdones X X X
03 | Elmonto de la remuneracion esta de acusrdo con los documentos de gesfion vigentes. X X X
04 | La mstiucion cuenta con amiientes adecuados para el desempeno de sus funciones X X X
05 El personal desempana sus funciones con las condicionas frsicas minimas requeridas. X X X
06 Las instalaciones protegen a integridad fisica de los frabajadores. X X X
07 | Las instalaciones profegen la integridad mental de los trabajadores. X X X
N° | DIMENSIONES | itama

DEMENSION: Compstancia
0 Los colaboradores de a municpalidad desempenan adecuadamente sus unciones X X X
02 [ Los colabomadores de la municipalidad estan aptos fisicamentz para & desempefio de sus funciones. X X X
03 Los colaboradores de |a municipalidad | brindan [a confianza adecuada duranie ol desempsfio de sus funciones X X X
04 Los colaboradores cumplen con sus funciones encargadas. X X X
03 Los colaboradores fiznen en cuenta la normativa requenida para el desempenio de sus fumciones. X X X
06 Los colaboradores fisnen experiencia en el puesio en ol que se desempafian. X X X
N° | DIMENSIONES | itama

DIMENSION: Experiancia Laboral
] La municipalidad confrata personal de acuerda con ef perfil del puests. X X X
02 Los colaboradores de |a municipalidad cuentan con expeniencia profesional especalizada. X X X
03 Los colaboradores de |a Municipalidad cuentan con experniencia personal. X X X

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

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

| 1. No cumple con el criterio | 2. Bajo nivel |

3. Moderadonivel | 4. Alto nivel

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. PEDRO ANTONIO PEREZ ARBOLEDA. _
Especialidad del validador {a): Administrador de empresas, Gestion del Fatentd H
LS

'Claridad: EI item s comprende faciments, g5 dect, W

sntictica y semantica som adecuadas. [
*Goherencia: £l fem fiene relacion 10gica con | dimension o indicador que esta My Ped
midiendo

*Relevancia: El item es esencial o imporianie, 85 decir debe ser inclidn
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuanda los items planteados son suficientes

Mo aplicable [ ]
6456428

N

o Atez Atbolela

NI N 16456420

para medir |a dimensidn

Mat. CORLAD N2
ORI (HP-CHRE -E5 1450

stodologia de la Investigacion Cientifica
L Tarapoto, 25 de mayo de 2023




‘II ESCUELA DE POSGRADO

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Desempefio Laboral
N DIMENSIONES | fems Chrdad! | Coherenci® | Relevanga? | _Ooeenvadones
Recomendaciones

DIMENSION: Tiempo 112 3[4[1]2]3)4]1][2]3]4
01 | Los colaboradores de la municipalidad brindan apoyo al usuario en el iempo regquerido. X X X
02 | Log colaboradorss de |a municipalidad cumplen a cababdad sus funciones. X X X
03 | Les colaboradores de la municipalidad lo afienden en sus demandas como cormesponde. X X X
04 | Log colaboradorss de |a municipalidad afienden al usuaric de acuerdo 2l orden de llegada. X X X
05 | Loz colaboradores de la municipalidad desempefian sus funciones en base a valores. X X X
08 | Los colaboradores de la municipalidad afienden al usuaric con amabibdad. X X X
N° | DIMENSIONES | items

Dimension: Satisfaccion
01 | Los colaboradorss de la municipalidad brindan un frato respetuceo al usuario X X X
02 | Los colaboradores de |a municipalidad solucionzn adecuadamente log conflictos que pudieran presentarse. X X X
03 | Log colaboradorss de |a municipalidad muesiran disponibiidad fotal al usuario. X X X
04 | Lot colaboradores de la municipalidad atienden todas las consultas con |a finalidad que el usuario quede contento. X X X
05 | Los colaboradorss de |a municipalidad cumplen con las exigencias de los usuarios. X X X
08 | Lo colaboradores de la municipalidad se esmeran por atenderlos mejor. X X X
N° | DIMENSIONES | items

Dimension: Habilidades Blandas
01 | Log colaboradorss de |a municipalidad son comprensibles con el usuario. X X X
02 | Los colaboradores de la municipalidad demuestran condiciones de lideres cuando desempefian sus funciones. X X X
03 | Loz colaboradores de la municipalidad confribuyen con el buen clima organizacional cuando dezempefian sus X X X

funciones.
04 | Que tan safizfecho esta con la atencidn brindada por los colaboradores de la municipalidad. X X X

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

Observaciones (precisar i hay suficiencia):

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

4. Alto nivel

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. PEDRO ANTONIO PEREZ ARBOLEDA.

DNI: 16456428

Especialidad del validador (a): Administrador de Empresas, Gestion del Talento humano y Metodologia de la Investigacion Cientifica

YClaridad: £| fem e comprende ficiment:,  es  deck  w

sntdclica y semantica son asecuadas.

oherencia: £ fem fene relacion logica con |2 dimension o ndicadar que esta
midiendo

Relevancia: El item es esencial o imporiante, s decir debe serinclido

Mota: Suficiencia, 52 dice suficiencia cuands los items planteados son suficientes
para med |a dimension

Mat, CORLAD WO313

DN N" 16456428

RO CRM-CHRNE-B5 T 1430

Tarapoto, 25 de mayo de 2023




Instrumento (cuestionario)

Ficha técnica para evaluar la gestion de recursos humanos

Ficha técnica

Nombre: Cuestionario para evaluar la gestion de recursos humanos

Autor: Yossiani Sarita Fernandez Lépez
Tipo de evaluacion: Cuestionario

Lugar: Jepelacio

Administracion: Individual

Duracion: 15 minutos

Objetivo: Identificar el nivel de las dimensiones de la gestion de recursos
humanos

Medio: fisico

Valoracion: nivel bajo, nivel medio, nivel alto

Tipo de administracion: Individual

Area de aplicacion: usuarios de la Municipalidad distrital de Jepelacio
Tipo de puntuacién: Numérica: 1, 2, 3,4, 5

Escala de valores: nunca 1, casi nunca 2, a veces 3, casi siempre 4, siempre
5.

Niveles y rangos: alto: 5y 4, medio: 3, bajo 1y 2.

Escala: Likert

Valor total del cuestionario: Maximo 80 puntos y minimo 16 puntos.
Valoracién: Cuantitativa

Aspectos a evaluar: El cuestionario esta constituido por 16 items

Campo de aplicacién: Distrito de Jepelacio




INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Cuestionario para medir la gestiéon recursos humanos

N° de cuestionario: ...........ocvvvviiiiiininnn.. Fecha de recoleccion: ........ [oveiin.n. Lo,

Instrucciones: Estimado colaborador, el presente tiene como objetivo Identificar el nivel de
gestion de recursos humanos. El instrumento es anénimo y reservado, la informacién es solo
para uso de la investigacion. En tal sentido, se le agradece por la informacion brindada con
sinceridad y objetividad, teniendo en cuenta las siguientes opciones de respuesta:

NUNCA (1) CASI NUNCA (2) A VECES (3) CAsl S(L?MPRE SIEMPRE (5)
N.° P Respuestas
items tems 1 2 3 4

DIMENSION: Motivacién

01 La remuneracion de los colaboradores esta en funcion a las
funciones realizadas.

02 Los colaboradores cuentan con incentivos para mejorar sus
funciones.

03 El monto de la remuneracion esta acorde con la politica
salarial.

04 La institucidn cuenta con ambientes adecuados para el
desempefo de sus funciones.

05 El personal desempefa sus funciones con las condiciones
fisicas minimas requeridas.

06 Las instalaciones protegen la integridad fisica de los
trabajadores.

07 Las instalaciones protegen la integridad mental de los
colaboradores.
DIMENSION: Competencia

08 Los trabajadores municipales son capaces de trabajar
adecuadamente bajo presion.

09 El personal esta apto fisicamente para el desempefio de sus
funciones.

10 Los empleados le brindan la confianza adecuada durante el
desempeiio de sus funciones.

11 Los trabajadores del municipio desempefian adecuadamente
sus funciones.

12 Los trabajadores tienen en cuenta la normativa requerida para
el desempefio de sus funciones.

13 Los empleados tienen experiencia en el puesto en el que se
desemperian.
DIMENSION: Experiencia laboral

14 La municipalidad contrata personal de acuerdo con el perfil del
puesto.

15 El personal del municipio cuenta con experiencia profesional
especializada.

16 Los trabajadores cuentan con experiencia personal.




Ficha técnica para evaluar el desempeiio laboral

Ficha técnica

Nombre: Cuestionario para evaluar el desempefo laboral

Autor: Yossiani Sarita Fernandez Lépez

Tipo de evaluacion: Cuestionario

Lugar: Jepelacio

Administracién: Individual

Duracion: 15 minutos

Objetivo: Identificar el grado de las dimensiones del desempeiio laboral
Medio: fisico

Valoracion: nivel bajo, nivel medio, nivel alto

Tipo de administracion: Individual

Area de aplicacion: usuarios de la Municipalidad Distrital de Jepelacio

Tipo de puntuacion: Numérica: 1, 2, 3,4, 5

Escala de valores: nunca 1, casi nunca 2, a veces 3, casi siempre 4, siempre

5.

Niveles y rangos: alto: 5y 4, medio: 3, bajo 1y 2.

Escala: Likert

Valor total del cuestionario: Maximo 80 puntos y minimo 16 puntos.
Valoracion: Cuantitativa

Aspectos a evaluar: El cuestionario esta constituido por 16 items

Campo de aplicacién: Distrito de Jepelacio




INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Cuestionario para medir el desempeio laboral

N° de cuestionario: ..........ccvvcvvivivieninenns Fecha de recoleccion: ........ | I | .

Instrucciones: Estimado colaborador, el presente tiene como objetivo Identificar el grado de
desempeio Laboral. El instrumento es anénimo y reservado, la informacion es solo para uso de
la investigacion. En tal sentido, se le agradece por la informacion brindada con sinceridad y
objetividad, teniendo en cuenta las siguientes opciones de respuesta:

NUNCA (1) CASI NUNCA (2) A VECES (3) CAsl S(:EMPRE SIEMPRE (5)
N.° P Respuestas
items tems 1 2 3 4
DIMENSION: Tiempo
01 El personal de la municipalidad brinda apoyo al usuario en el
tiempo requerido.
02 Los colaboradores desempefian sus funciones dentro del

tiempo de la jornada laboral.

03 Los trabajadores atienden a sus demandas como corresponde.

El personal municipal atiende al usuario de acuerdo al orden

04
de llegada.

05 Los trabajadores del municipio desempefian sus funciones en
base a valores.

06 Los empleados de la municipalidad atienden con amabilidad al

usuario en el tiempo requerido.

DIMENSION: Satisfaccion

07 Los colaboradores brindan un trato respetuoso al usuario.

08 El personal soluciona adecuadamente los conflictos que
pudieran presentarse.

09 | Los trabajadores muestran disponibilidad total al usuario.

10 Los empleados atienden todas las consultas con la finalidad
que el usuario quede contento.

1 Los colaboradores cumplen con las exigencias de los usuarios.

12 El personal se esmera por atenderlos mejor.

DIMENSION: Habilidades blandas

Los trabajadores del municipio son comprensibles con el

13 .
usuario.

14 Los colaboradores demuestran condiciones de lideres cuando
desempefan sus funciones.

15 El persopal contrib_uye con el buen clima organizacional
cuando ejercen funciones.

16 La atencién brindada por los colaboradores de la municipalidad

es integral.




DIMENSIONES
D2
D3

V de Ayken

DIMENSIONES

D2
D3

V de Ayken

VALIDEZ (V AYKEN)

Variable 01

CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA
\Y} Li Ls \Y} Li Ls Vv Li |Ls
0.90| 0.65 | 0.97 | 0.86 | 0.61 | 0.96 | 0.90 | 0.65 | 0.97
0.93| 0.70 | 0.99 | 0.90 | 0.66 | 0.98 | 0.92 | 0.69 | 0.98
0.93| 0.70 | 0.99 | 0.93 | 0.70 | 0.99 | 0.96 | 0.73 | 0.99
0.92| 068 | 098 | 0.89 | 0.65 | 0.97 | 0.92 | 0.68 | 0.98
158 0.669 [ 0.979
0.91

Variable 02

CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA
\Y} Li Ls V | L | Ls \Y} Li Ls
0.92 | 0.69 |0.98 |[0.91|067|098]| 0.92 | 0.69 |0.98
0.93 | 0.70 | 0.99 |0.92 |0.69|098| 0.92 | 0.69 |0.98
0.93 | 0.70 | 0.99 |0.92 |0.68|0.98]| 0.93 | 0.70 | 0.99
093 | 0.70 | 099 [0.92|0.68[098| 093 | 069 | 0.99
)):r 2 0.689 | 0.985
0.92




CONFIABILIDAD ALFA DE CRONBACH

Variable 01

Ejemplo: ALFA DE CRONBACH

N* Encuestas Piloto ez Tm,al
Pl P2 P3 P4 ] P6 P7 P8 P9 P10 | P11 | P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | Sum fila(t)
1 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 5 4 3 5 5 4 62
2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 43
3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 2 3 3 41
4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 2 3 3 2 3 2 46
5 3 4 3 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 4 4 56
] 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 45
7 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 51
8 3 3 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 38
9 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 2 2 2 3 45
10 3 2 2 3 3 3 3 2 4 4 3 3 2 2 2 2 43
1 4 4 2 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 3 58
12 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 75
13 2 3 4 3 3 3 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 67
14 2 3 2 2 3 4 3 2 2 3 3 3 5 2 3 3 45
15 3 3 4 4 2 2 2 3 3 3 3 4 2 3 2 3 4k
16 3 3 2 2 3 4 4 2 3 2 4 3 3 3 3 3 47
17 2 3 2 4 2 3 3 3 2 4 5 5 4 2 2 2 48
PROMEDIO columna (i)| 306 | 318 | 276 | 324 | 324 | 341 | 347 | 300 | 329 | 324 | 341 | 341 | 306 [ 276 | 306 | 3.00 Warianza Total
DESV EST columna Si | 083 | 073 | 083 | 066 | 075 | 071 | 080 [ 079 | 085 | 090 | 106 | 0.0 | 109 | 103 | 1.14 | 1.00 | Columnas
Varianzas
VARIANZA por ftem | 068 | 0.53 | 0.69 | 044 [ 057 | 051 | 064 | 063 | 072 | 082 | 113 | 063 | 118 | 107 | 131 | 100 total de
items 5t
SUMA DE VARIANZAS
de los items Si* 1254 626
K
0= -~
K-1| 8’
Numera de ftems : 16
Reemplazando:
o= 1067 0872
a= 0.93
Muy Baja Baja Regular Aceptable Elevada
g“a de confiabilidad en la medicién 100% de cm.ﬁabi]ida{i

(lamedicién estd contaminada de

eIToT)

en la medicién
(no hay emor)




Variable 02

Ejemplo: ALFA DE CRONBACH

{la medicién esti contaminada de
EITor)

en la medicion
(no hay emor)

. . Preguntas Total
N* Encuestas Piloto -
Pl P2 P3 P4 P5 P& P7 P8 ra P10 | P11 | P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | Sumfila(t)
1 3 4 3 5 4 5 4 4 3 4 3 4 4 3 3 2 58
2 4 3 4 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 47
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 48
4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 2 3 3 2 3 2 47
5 4 2z 4 4 4 3 4 3 4 3 3 4 3 3 3 3 54
] 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 54
7 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 48
8 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 B3
9 2 1 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 38
10 3 2l 3 2 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 49
11 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 2 3 4 54
12 3 3 2 2 3 4 3 3 3 2 3 4 3 2 2 2 44
13 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 79
14 2 2 3 3 3 4 3 4 4 5 5 5 2 4 1 2 52
15 5 5 3 2 2 1 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 45
16 3 3 2 4 4 4 4 4 4 2 3 2 3 2 5 5 54
17 2 3 3 2 3 5 3 2 3 3 4 2 5 3 3 3 45
PROMEDIO columna (i)| 3.29 | 324 | 318 | 312 [ 329 | 341 | 324 | 329 | 341 | 329 | 3.29| 341 | 329 | 3.00 | 3.06 | 3.12 Varianza Total
DESV EST columna Si | 092 | 097 | 081 | 105 | 077 | 112 | 075|077 | 0BD | 099 | 085 | 087 | 077 | 079 | 083 | 093 [ Columnas
Varianzas
VARIANZA por item | 0.85 | 094 | 065 | 111 | 060 | 1.26 | 057 | 060 | 063 | 097 | 072 | 0.76 | 060 | 063 | 068 | 0.86 total de
items 5t
" delospemssi |12
K|, D8
a = |-=4
K-1| 8’
Numero de items: 16
Reemplazando:
o= 1067 0849
a= 0.91
Muy Baja Baja Regular Aceptable Elevada
g“u de confiabilidad en la medicdén 100% de cm.ﬁabi]ida;




CONSENTIMIENTO INFORMADO

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Titulo de la investigacion: “Gestion de recursos humanos y desempefio laboral en la

Consentimiento informado (*)

Municipalidad Distrital de Jepelacio, 2023”
Investigadora: Fernandez L6pez, Yossiani Sarita

Propésito del estudio
Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Gestién de recursos humanos y

desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Jepelacio, 2023", cuyo objetivo es
recolectar informacién sobre la Gestién de recursos humanos y desempefio laboral en
la Municipalidad Distrital de Jepelacio. Esta investigacién es desarrollada por
estudiante de Posgrado del Programa Académico de la Maestria en Gestién Publica
de la Universidad César Vallejo del campus Tarapoto, aprobado por la autoridad
correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institucion Municipalidad
Distrital de Jepelacio — Provincia de Moyobamba — San Martin.

Describir el impacto del problema de la investigacién.
El impacto de investigar el problema de estudio versara en difundir la relacién que
existe entre gestion de recursos humanos en la municipalidad distrital de Jepelacio, y
como ello influye en el desempefio de las funciones de los colaboradores, en base a
lo manifestado por la poblacién en su calidad de usuarios.

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacién se realizara lo siguiente (enumerar los

procedimientos del estudio):

1. Se realizara un cuestionario donde se recogeran datos y algunas preguntas sobre
la investigacion titulada: “Gestién de recursos humanos y desemperio laboral en la
Municipalidad Distrital de Jepelacio, 2023".

2. Este cuestionario tendra un tiempo aproximado de 15 minutos y se realizara en el
los hogares de los usuarios de la Municipalidad Distrital de Jepelacio. Las respuestas
al cuestionario seran codificadas usando un namero de identificacién y, por lo tanto,
seran anénimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia): Puede hacer todas las preguntas
para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar o no, y su decisién sera
respetada. Posterior a la aceptacion no desea continuar puede hacerlo sin ningun

problema.

*Obligatorio a partir de 18 afios



ﬁ UNIVERSIDAD Cisan VALLEJO

Riesgo (principio de No maleficencia):

Para el presente cuestionario, se debe hacer de su conocimiento que NO existe riesgo o
dafio al participar en la investigacién. Sin embargo, en el caso que existan preguntas
que le puedan generar incomedidad. Usted tiene la libertad de responderias o no.
Beneficios (principlo de beneficencla):

En cuanto a los resultados de la investigacién se le alcanzara a la institucién al término
de la investigacién. No recibird ningtn beneficio econémico ni de ninguna otra Indole. El
estudio no va a aportar a la salud individual de la persona; sin embargo, los resultados
del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados seran anénimos y no tiene ninguna forma de identificar al
participante. Garantizamos que la informacién que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no ser4 usada para ningtin otro propésito fuera de la investigacién. Los
datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo
determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:
Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con la investigadora
Fernandez Lépez, Yossiani Sarita, email: yossianifernandeziopez@agmail.com, Y

docente asesor Contreras Julidn, Rosa Mabel, email: rcontrerasj@ucv.edu.pe.

Consentimiento
Después de haber lefdo los propésitos de la investigacién autorizo participar en la
investigacién antes mencionada.

Nombre y apellidos: . S2MARA ... 224 SRE2...CERS
Fechayhora: ... NERELAGL®.......00 . 000 2082 ~.... Rl 3.4

Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el consentimiento sea presencial, el
encuestado y el investigador debe proporcionar: Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se
debe solicitar el correo desde el cual se envla las respuestas a través de un formulario Google.

*Obligatorio a partir de 18 afios
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