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Resumen

La presente investigacion, buscé como objetivo general determinar la relacién que
existe entre la gestion de recursos humanos y desempefio laboral del personal en
la Municipalidad Provincial de Canchis - Cusco, 2023. Se us6 el tipo de
investigacion no experimental, basica, enfoque cuantitativo, nivel correlacional y de
método hipotético deductivo. La muestra fue de 126 trabajadores, en la recoleccion
de datos se realiz6 mediante dos cuestionarios, con una confiabilidad de Alpha de
Cronbach de 0.81 y 0.82 de fiabilidad. Los resultados fueron obtenidos mediante el
coeficiente de Rho de Spearman y se realiz0 las respectivas pruebas de hipotesis.
Concluyendo que la gestidon de recursos humanos y el desempefio laboral, si se
correlacionan a un nivel positivo alto (valoracién de Rho de Spearman de 908),
siendo p = 0.000 inferior a, 0.05, por lo que se rechaza la HO y se acepta la H1.
Con ello se pretende realizar evaluaciones de forma periddica en lo que respecta a
la gestion recursos humanos y se lleve de una mejor manera el desempefio

laboral.

Palabras Clave: Gestion de recursos humanos, sostenimiento del personal,

control de recursos humanos.
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Abstract

The present investigation, sought as a general objective to determine the
relationship that exists between the management of human resources and the work
performance of the personnel in the Provincial Municipality of Canchis - Cusco,
2023. The type of non-experimental, basic research, quantitative approach, level
correlational and hypothetical deductive method. The sample consisted of 126
workers, in the data collection it was carried out through two questionnaires, with a
reliability of Cronbach's Alpha of 0.81 and 0.82 reliability. The results were obtained
using Spearman's Rho coefficient and the respective hypothesis tests were
performed. Concluding that human resource management and job performance do
correlate at a high positive level (Spearman's Rho assessment of 908), p = 0.000
being less than 0.05, so HO is rejected and H1 is accepted. . With this, it is intended
to carry out periodic evaluations in regards to human resources management and

better job performance.

Keywords: human resources management, personnel support, human

resources control.
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l. INTRODUCCION

Durante estos ultimos afios, la forma en que realizan la gestion de los recursos
humanos ya hace bastante tiempo la han considerado como un soporte a la
administracion, en el contexto de la sociedad actual las empresas medianas y
grandes, utilizan practicas sobre la administracion de recursos humanos, pero a
veces realmente no son bien utilizados por algunos lideres con buenas habilidades,
gue cuentan con estrategias de gestion. En un articulo manuscrito por el diario
escrito Gestion, indica haciendo referencia a la rentabilidad que en un porcentaje
del 82% una organizacion necesita del talento humano, que es lo que quiere decir
con ello, que es necesario profesionales talentosos, con esa capacidad de
motivacion Mendiolaza (2019). Esta situacion se vio empeorado en épocas de
pandemia del Covid — 19 donde se vio la disminucion del desempefio laboral
notablemente (Angulo, 2022).

A nivel internacional, en América Latina la problematica estd basada en
aspectos muy conocidos como el proceso de seleccionar personal, el nivel de las
remuneraciones y la capacitacion, existen antecedentes que muestran los
problemas en recursos humanos y el personal, el proceso de aplicacién relacionada
al sostenimiento y profesionalizacion de los funcionarios municipales en Chile y a
nivel internacional, coloca a los recursos humanos como el pilar de la reforma del
estado chileno. La direccion de recursos humanos, actualmente, es un aspecto
gravitante en la administracion moderna, representa un procedimiento técnico —
administrativo que decide el éxito o fracaso de una institucion del estado o también
en una empresa, puesto que su adecuada implementacion dependera de la calidad
de insumos con los que se cuenten en el proceso.

La problematica a nivel nacional en el Peru, es preciso afiadir que, en el Peru
los recursos humanos es la piedra angular de toda organizacion, lograr plasmar la
vision y misidn con éxito en las instituciones, en todo el mundo, se atribuye al grado
de rendimiento logrado. la administracién de recursos humanos por mucho tiempo
eran desarrollados solamente en el sector privado, encontrando en los medios de
comunicacién innumerables capacitaciones, talleres, seminarios relacionados a
desarrollar las capacidades de los colaboradores en las empresas privadas,

identificAndose un gran silencio en las instituciones del estado en las cuales se



organizaban estos eventos solo de manera formal o para cumplir con las
programaciones sin tener una identificacion real por parte de los funcionarios
encargados de las areas que administran los Recursos Humanos (Adiguzel, Faruk,
& Karadal, 2020). Muchos de los puestos son designados por cargos de confianza,
lo cual en un importante porcentaje trae consigo la designacion de profesionales
con poca o ninguna experiencia en la administracion publica, resultado de ello, se
cuentan innumerables despidos de personal capacitado.

En cuanto al planteamiento del problema a nivel local se indicar que, es
importante el analisis de esta relacion en los diferentes ambitos en los que se
desarrolla la Municipalidad Provincial de Canchis (MPC). En primer lugar, es
necesario el conocimiento de las précticas exitosas en GRH. En segundo lugar, se
debe tener en cuenta el marco normativo y legal que regula la gestion del personal
en el sector publico local, con el fin de evaluar su trascendencia en la MPC teniendo
en cuenta los distintos aspectos que enmarca la ley. Finalmente, considerar la
realidad de su impacto en la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral
en la MPC, en un importante porcentaje de la municipalidad se ve la constante
presencia de serios inconvenientes y dificultades en el sector donde laboran los
servidores publicos; se observa, que un mayoritario porcentaje de los mismos no
conocen las responsabilidades, funciones y labores habituales del cargo en el cual
se desempefian.

De ello se determiné el planteamiento del problema general: ¢ Qué relacion
existe entre la GRH y el desempeiio laboral del personal en la MPC — Cusco, 20237,
en ese sentido, los problemas especificos tomados fueron: i) ¢ Qué relacion existe
entre el sostenimiento del personal con el desempefio laboral del personal en la
MPC — Cusco, 20237 ii) ¢ Qué relacion existe entre el progreso de personal con el
desemperio laboral del personal en la MPC — Cusco, 20237 iii) ¢, Qué relacion existe
entre el control de recursos humanos con el desempefio laboral del personal en la
MPC — Cusco, 20237?. En el proceso de disefio de una investigacion cientifica, uno
de los componentes de gran importancia es la justificacion; mediante la misma se
comunica de una manera directa y practica, la trascendencia para la sociedad y la
importancia del aspecto cientifico de la investigacibn que se desarrolla (Salas,
2019).



Las justificaciones de tipo tedrico, practico y metodoldgico son las mas
referenciadas y desarrolladas en las investigaciones (Fernandez, 2020).

La justificacion tedrica provino de la busqueda de conceptos que nacen de
la parte tedrica citandose a una variedad de autores, articulos cientificos,
bibliografias, normas legales y busqueda en medios electronicos que permiten
construir el marco tedrico de esta investigacion.

La justificacion metodoldgica se fundamenté en la aplicacion de métodos que
ayudaron a compilar datos e informacién que serad importante, adecuada,
consistente, y oportuna en la realizacion de la investigacion y por ende también se
obtengan resultados fidedignos y puntuales.

La justificacién préactica del estudio fue porque se contribuyé con los
trabajadores de las entidades en la GRH y desempefio laboral, en incrementar sus
aptitudes cognitivas, y adoptar una postura critica sobre la importancia de esta
gestion y su relacion en la adecuada con la entidad.

Presentando la investigacion, un importante nivel de consistencia se realizé
la formulacién del objetivo general que se enfocé en determinar la relacion entre la
GRH y el desempefio laboral en la MPC — Cusco, 2023. Siendo los objetivos
especificos tomados: i) Determinar la relacion que existe entre el sostenimiento del
personal con el desempefio laboral del personal en la MPC — Cusco, 2023. ii)
Determinar la relacion que existe entre el progreso de personal y desempefio
laboral del personal en la MPC — Cusco, 2023. iii) Determinar la relacion que existe
entre el control de recursos humanos y el desempefio laboral del personal en la
MPC — Cusco, 2023.

La hipdtesis general se formuld en base a si existe relacion entre la gestion
de recursos humanos y desempefio laboral del personal en la MPC - Cusco 2023,
y las hipoétesis especificas siguientes como: i) Existe relacion entre el sostenimiento
del personal y el desempefio laboral del personal en una MPC — Cusco, 2023. ii)
Existe relacion entre el progreso de personal y el desempefio laboral del personal
en la MPC — Cusco, 2023. iii) Existe relacién entre el control de recursos humanos

con el desempefio laboral del personal en la MPC — Cusco, 2023.



Il. MARCO TEORICO

Referente a los estudios precedentes a nivel internacional se cita a Ronquillo
(2022), cuyo principal objetivo fue la descripcion del talento en el personal y
desempefio laboral en el Consejo de Canton, La Troncal, aplicé en su trabajo el
disefio metodoldgico, tipo correlacional, se empled la observacion, una encuesta y
entrevista, con el objeto de reconocer respuestas relacionadas con las variables.
Los resultados entre los hallazgos més importantes se tiene los trabajadores
encuestados reconocieron que el personal es la base que motiva la demanda y
nivel de productividad en los mercados laborales de profesionales. Concluye con
gue se detallan los lineamientos de mejoras que permitan elevar el nivel y
supervisar el talento de los directores, diversificando relaciones laborales mediante
el trabajo en equipo, aumentando el nivel profesional de forma colectiva,
organizando actividades de grupo, todo lo mencionado devendra en beneficio de la
poblacién de la Troncal.

Gonzales & Morales (2020) desarrollaron estudios acerca de la influencia
entre el clima organizacional y el desempefio laboral entre los colaboradores del
sector de rentas; empleo el enfoque cuantitativo, la poblacién fue constituida por
128 colaboradores, el instrumento designado fue el cuestionario; sus resultados
muestran diferentes conexiones entre ambas variables, definiéndose que la
relacion es directa, y de un nivel de 0,959 con un P valor < 0.05; de lo cual se
concluye que cuando el clima organizacional es armonioso, los colaboradores
muestran un alto grado de desempefio en sus respectivas areas.

Por otro lado, Santamaria (2020), realizo un estudio para identificar si el
ambiente de trabajo influye en el rendimiento de los colaboradores. El disefio no-
experimental, transaccional y correlacional, su muestra segun formula la
conformaron 45 colaboradores. Concluy6é con afirmar que el espacio donde se
labora si influye en el rendimiento, debido a que la empresa no alcanzo los objetivos
proyectados a causa de otros problemas institucionales como ser la inadecuada
organizacion de la estructura empresarial, la carencia de identificacion institucional
por parte de los gerentes, la inexistencia de politicas de motivacion, nulo
compromiso. Finalmente, los resultados permitieron la descripcion, explicacion y

asociacion de las dimensiones de ambas variables, de esa forma se logro inferir



como probable su incidencia, siendo de utilidad la informacion obtenida en los
resultados para mejorar el ambito de las dos variables.

Mientras Rodriguez & Lechuga (2019) lo que motivo su investigacion fue
encontrar el nivel y causas del desempeiio de docentes y coordinadores de la
universidad en Colombia, fue de enfoque cuantitativo, tipo descriptivo, no
experimental, transversal y nivel explicativo. Se concluyé que los factores y niveles
tuvieron como resultado las opciones: siempre y casi siempre, de lo cual se
desprende que la institucidon tiene un buen desempefio laboral el cual debe
mantenerse e ir trabajando en mejorarlo de manera gradual, de igual manera
concluyeron afirmando que el desempeiio laboral debe mantenerse de una manera
optima con el fin de lograr los propdsitos institucionales.

Brito y Piedra (2019) en su articulo cientifico propuso el objetivo general es
identificar bondades y/o fallas en el staff de trabajadores, fundamentados la gestion
publica de un municipio de Ecuador. Fue descriptiva, cuantitativo y no experimental.
Concluy6 que los empleados ubicados en un departamento en el cual no esté
relacionado su especialidad o experiencia tienen un nivel bajo de complacencia
profesional ademas de un nulo compromiso. La investigacion aporta una causa
adicional al bajo rendimiento laboral de los funcionarios, por lo que asumen en sus
conclusiones la importancia de ubicar a los empleados de acuerdo a su
capacitacion para que de esta forma logren desempeiarse de una eficaz forma en
sus puestos de labor cumpliendo adecuadamente el rol y las tareas que se les
encargue.

Como analisis de las investigaciones a nivel internacional estudiadas, se
concluye afirmando que en Latinoamérica al parecer se identifica una seria
fragilidad en la implantacion de una politica formal que de espacio a los
profesionales preparados y capaces en cargos en los que puedan servir de manera
eficiente al Estado, en una gran parte de los paises americanos aun prevalece, la
designacion informal de personal no capacitado ni con experiencia en cargos
jerarquicos, lo que genera una gran baja en el nivel de servicio que puedan brindar
las instituciones gubernamentales. Lo cual se reafirma analizando los resultados
gue obtuvieron en las investigaciones referenciadas en el presente estudio.

En los estudios preliminares a nivel nacional se logré identificar los

siguientes estudios por:



Lépez (2022) su estudio busco conocer la relacion entre la GRH vy el
desemperio laboral. Fue cuantitativo, aplicada, correlacional. Los resultados dieron
que una alta correlacion entre las dimensiones de GRH con la variable desempefio
laboral en los colaboradores de la entidad hospitalaria. Se concluyé con evidencia
suficiente, el valor de la rho de Spearman fue de 0,809; por lo tanto, evidenciaron
en sus conclusiones una relacion significativamente alta entre las variables de
estudio, determinandose por lo tanto que si la forma de gestionar los recursos
humanos tiene una alta incidencia en el desempefio laboral.

Cueva (2022) preciso su estudio en conocer la relacion entre la GRH vy el
desempenio laboral de colaboradores del gobierno regional. Fue cuantitativo, tipo
pragmatico, no experimental, transversal, correlacional. Segun los resultados se
identificé que la GRH presenta un nivel intermedio del 57.2%; de igual manera el
desemperio laboral con un 62.1%. La conclusion mas importante es que existe una
importante relacion entre las dos variables en los colaboradores del gobierno
regional; esto determinado por el valor del Rho de Spearman que indico una
correlacion significativa, de igual forma la relacion existente en el presente estudio
logro determinar la importancia de realizar una adecuada GRH si se enfoca en
mejorar constantemente la eficacia de los trabajadores en sus labores.

Espinoza y Montalvo (2021) su propdsito se centr6 en la evaluacion de la
gestion del talento humano y el desempefio laboral, utilizo una investigacion basica,
no experimental, correlacional, descriptivo con enfoque cuantitativo; el universo fue
conformado por 24 colaboradores de la Zona Registral N° VIII, aplicando un
cuestionario, cuyos resultados demuestran significancia mayor a 0.05, lo que
denota la influencia entre las dos variables; en las conclusiones se muestra el
coeficiente segun la prueba de Pearson r= 0.769, resultado el cual es denominado
positivo y alto se evidencia el nivel de causalidad. Definitivamente los resultados
del presente estudio demostraron que realizar la evaluacion de la forma en la que
se gestiona el talento humano influye significativamente en el desempefio laboral
tal como lo evidencian los resultados de la estadistica inferencial.

Sanchez (2020) en su investigacion se aplico un enfoque cuantitativo, de
método hipotético deductivo, correlacional, de enfoque transversal, no
experimental. El resultado de la investigacion demostré una influencia importante

entre la GRH y el desempefio laboral, sefialando la Rho de Spearman con un



porcentaje de 74% de lo cual se llegd a la conclusion que la primera variable esta
relacionada significativamente con la segunda; excepto en dos componentes, los
cuales no cuentan con una relacion significativa con el desempefio laboral. Los
resultados positivos tal como lo menciona el investigador en las conclusiones de su
estudio permitieron la afirmacion que ante una adecuada GRH se lograr un mayor
desempefio laboral elevdndose de esta forma el nivel de eficacia en las
instituciones.

Chavez (2018) tuvo como objetivo determinar la relacion entre la GRH y el
desemperio laboral del personal de enfermeria. Fue método hipotético-deductivo,
basico y nivel correlacional, no experimental y de corte transversal. Las
conclusiones del estudio indicaron que la GRH y el desempefio laboral del personal
de enfermeria estan positivamente relacionados, con un nivel de correlacion alto
(Rho de Spearman = 0.719). Ademas, se encontrd una significancia de 0.002, que
es menor que 0.05, lo cual indica una relacion significativa entre las variables. Por
lo tanto, ante una eficaz gestion de los recursos humanos se tendrd una mayor
eficacia en el desempefio laboral del personal encargado del area de la enfermeria.

Revisando las investigaciones a nivel nacional, es preciso mencionar que en
el pais se tiene una problematica muy marcada en cuanto a la inexistencia de
campafas de identificacion por parte de los colaboradores con las instituciones en
donde laboran, las condiciones en el centro laboral en algunas entidades es una de
las causas de esa inexistente vocacion de servicio, los colaboradores al parecer no
tienen condiciones adecuadas ni los insumos necesarios para cumplir con sus
funciones.

Después de haberse indagado acerca de los antecedentes nacionales e
internacionales; se aborda los conceptos y las teorias de la primera variable gestion

de recursos humanos:

Para Chiavenato (2007) el personal son colaboradores que se agregan, se
establecen y participan activamente en una institucién o empresa, los mismos son
designados en los diversos cargos de la institucion, estos colaboradores son
representativos y operativos dentro de una empresa, de igual manera deciden la
administracion de los recursos tangibles, financieros, de mercado y documentarios,
de igual forma, se identifica como un modelo de recurso con orientacion al avance

planificado. Los colaboradores de una institucién estdn compuestos por personas



gue unen, se integran y contribuyen activamente a la organizacion. Estos miembros
son asignados a diferentes roles y desempefian funciones diversas. Ademas, tienen
la responsabilidad de tomar decisiones sobre la gestion de los recursos, ademas
de la documentacion que se genera en cada area. Asimismo, se considera que este
personal es un recurso estratégico que impulsa el progreso planificado de la

organizacion.

Para Jackson et al. (2003), definen a los recursos humanos como
importantes activos, que conforman el total de los recursos que los funcionarios
desarrollan para aportar al desempefio de la empresa, esta incluida su condicién
fisica, inteligencia, capacidades y servicio a la sociedad. Los recursos humanos se
describen como valiosos, abarcan todas las capacidades que los empleados
aportan al rendimiento de la empresa o institucion, lo cual incluye su estado fisico,
inteligencia, habilidades y contribucién a la poblacion en general. Barney y Clark
(2008) sugieren que los recursos humanos dentro de una organizacion engloban
las diversas cualidades que definen una persona. Para Mondy & Noe (2005) la GRH
se refiere al manejo de los recursos humanos de una institucién, el recurso humano
es considerado como un componente fundamental en una organizacion, y se
utilizan estrategias esenciales para enfrentar los diversos desafios que la

organizacion enfrenta.

Por otro lado, Aless (2008) establece que la GRH se refiere a la gestion de
las personas, lo cual abarca varias labores desde el principio hasta el término de
una relacion laboral. Estas funciones incluyen la incorporacion y seleccion de
personal, capacitacion, desarrollo profesional, evaluacién del desemperfio,
beneficios sociales en el trabajo. Werther & Davis (2008) consideraron que la GRH
es el topico central de la administracion actual, ya que se centra en el recurso mas
valioso y disponible. Segun Trebilcock (2012) la GRH se ocupa de la calidad de las
relaciones laborales y de las iniciativas y acciones relacionadas con estas
relaciones. Segun Chiavenato (2007) la define como la direccién de los recursos
humanos y las organizaciones, reconociendo que estos elementos se encuentran
interrelacionados entre si y tienen como objetivo alcanzar metas tanto a nivel

individual como institucional, para lograr este propdsito, se plantean subsistemas



interdependientes en la gestidon del personal, como el mantenimiento del personal,

el desarrollo del personal y el control de recursos humanos.

En cuanto a las dimensiones de la gestion de recursos humanos, se tiene en
primer lugar al sostenimiento de personal, progreso del personal y control de

recursos humanos.

Primeramente, en cuanto a la dimension sostenimiento de personal la
proposicién de Chiavenato (2007) sostiene que es el conjunto de lineamientos que
necesitan ser tomados en cuenta de manera especial debido a que se refieren a
las prestaciones sociales y seguridad e higiene en trabajo, también indica que la
seguridad e higiene en el trabajo es un pilar fundamental para construir un equipo
de trabajo apropiado, ambos son aspectos relacionados, hacen que las condiciones
del centro laboral sean adecuadas, afirma que las politicas de ensefianza, aspecto
psicoloégico y médico son fundamentales para evitar accidentes de trabajo,
desapareciendo las malas condiciones del lugar o ensefiando a los colaboradores
a usar medidas de prevencion, todo ello es vital para un mejor desempefio laboral,
por lo cual la higiene ocupacional en el trabajo, las mismas que deben brindarse de
manera correcta y armoénica con la normativa vigente en cualquier institucion sea

publica o privada.

Asi mismo Garcia (2009), el sostenimiento del personal comprende la
compensacion, los beneficios y la salud de las personas, su meta es motivar y
satisfacer las necesidades del staff, evaluando la permanencia dentro de la
organizacion, para lograrlo se requiere lograr un balance entre el personal y la
estructura de la organizacion, su argumento gira en torno al mantenimiento integral
del personal, incluida la salud humana, la compensacion y los beneficios, Mantener
el personal motivado y en condiciones apropiadas para desempefar su labor es

una prioridad en las instituciones orientadas a lograr sus propésitos.

Werther y Davis (2008), el sostenimiento del personal apunta a cultivar un
sistema que impulse y satisfaga las necesidades del personal, probando su
practicabilidad y permanencia dentro del establecimiento, también forma parte de
su mision impulsar la correccién de las insuficiencias encontradas dentro de la

organizacion. Para ello, buscan un equilibrio entre los recursos humanos y el marco



institucional. Werther & Davis (2008) consideran que el sostenimiento del personal
se refiere a las compensaciones que se otorgan a los trabajadores, como salario,
incentivos y prestaciones econdmicas, dependiendo del lugar donde trabajen. De
igual manera Garcia (2009) afirma que mantener el sostenimiento del personal
abarca compensaciones, beneficios y mantener la salud. Su objetivo es propender
a un procedimiento que motive y satisfaga las necesidades del staff, averiguando

su factibilidad e implementacion dentro de la institucion.

Con relacién a la dimension, progreso del personal, Chiavenato (2007) lo
menciona como un enunciado de acciones de capacitacion del personal y desarrollo
profesional, estas actividades incluyen la transmision de conocimientos
relacionados con su trabajo, fomentando actitudes profesionales y considerando
aspectos ambientales. Ademas, se busca expandir las competencias y habilidades
de los empleados, independientemente de la complejidad de sus tareas, abarcando
los tres aspectos mencionados. Mediante esta formacion y capacitacion al
profesional, se busca que los empleados se desarrollen y mejoren en su

especialidad dentro de la organizacion

Censo & Robbins (2008) afirman que, el progreso del personal debido a las
constantes conversiones de la sociedad, los colaboradores deben progresar e
innovar regularmente sus destrezas. Sostienen que, motivo de los cambios en la
sociedad, los empleados deben capacitarse de manera permanente para actualizar
su conocimiento y mejorar sus habilidades. Es vital proporcionar capacitacion a los
nuevos colaboradores, asi como también a los que ya ocupan jefaturas o cargos
de responsabilidad. Por su parte Dolan, et al, (2007) refieren que el progreso del
personal es el avance y desarrollo de los colaboradores es un proceso de acciones
con el fin de optimizar el rendimiento en las labores que se realizan en ese momento
o las que se realizaran en el futuro, trabajar mejorias en esa habilidad con la
expansion de su inteligencia, habilidades y actitudes, buscando lograr el desarrollo

de sus colaboradores.

Con relacibn a la dimension, control de recursos humanos, segun
Chiavenato (2007) lo define como la supervision del staff, con el objeto de
comprobar que las diversas unidades o funcionarios de la institucion desarrollen

sus labores conforme lo planificado, si los mismos no cumplen con sus tareas, a la

10



misma velocidad la institucion no operara de manera eficaz, este sistema de
informacion pertenece a un grupo de subsistemas relacionados l6gicamente, con
el objetivo de producir informacion para ayudar en las decisiones a tomar. Este
sistema se planifica con el objetivo de reunir, trabajar, almacenar y difundir
informacion de manera que los funcionarios puedan decidir de manera efectiva, en
las situaciones pertinentes. Con el fin que cada gerente pueda organizar a sus
subordinados de manera adecuada, es necesario proporcionar informacion
importante sobre el staff a las demas areas. Este sistema se planifica con el objetivo
de recopilar, procesar, almacenar y comunicar informacion de manera que los
funcionarios puedan tomar decisiones efectivas en situaciones relevantes. En este
sentido, los sistemas de informacion utilizados para identificar problemas en una
institucion también se empleardn para obtener informacién e identificar los

requerimientos en los procesos de gestion.

Para Werther y Davis (2008) el control de RR.HH. brinda a la direccién de la
entidad, una retroalimentacion sobre las responsabilidades y actividades, el
objetivo principal del control de recursos humanos es establecer criterios para
valorar si estos trabajos contribuyen al seguimiento de los objetivos de la
organizacion. Para resumir, el control de recursos humanos se encarga de brindar
informacion y evaluacion sobre el desempefio del personal y los gestores, con el fin
de verificar su alineacion con los objetivos organizacionales. Para Werther & Davis
(2008) sefialan que el control de recursos humanos es un componente esencial
para una gestion efectiva, ya que es necesario conocer las deficiencias de la
entidad antes de tomar decisiones gerenciales y comprender sus efectos. Por lo
tanto, cualquier auditoria de personal se fundamenta en los datos recopilados de

las areas del personal administrativo.

El desempefio laboral como la segunda variable se argumenta, segun
Koopmans (2013) conceptualiza el desempefio laboral como el conglomerado de
conductas y actitudes que se muestran en los colaboradores y que son
fundamentales al momento de concretizar los objetivos de la entidad, para este
andlisis se propuso distintas dimensiones de desempefio laboral, por ello lo
denominan “una construccion multidimensional”, teniendo como base a la consulta

de bibliografia variada concluyo afirmando que el desempefio laboral es
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tridimensional porque contiene tres aspectos primordiales. Robbins (2004) refiere
gue el desempefio laboral es visto como un mecanismo de analisis que examina la
conducta, comportamiento y competencias de los empleados, asi como los
resultados logrados en roles especificos.

A su vez Santalla y Alvarado (2022) el desempefio laboral seria definido
como la actitud o manera en la cual los trabajadores realizan sus actividades diarias
en su lugar de trabajo, comprendiendo estado de animo, nivel de proactividad,
predisposicion a cumplir con sus deberes, comportamientos y actitudes que lo
identifican, indican que la evaluacion del rendimiento laboral en las empresas a
menudo se basa exclusivamente en la evaluacion del desempefio individual del
trabajo asignado, lo cual es limitado ya que el desempefio laboral abarca mas que
solo las tareas expuestas y requiere considerar una serie de comportamientos para
una medicién y comprensién adecuada. Se han identificado tres dimensiones para
su medicion, que incluyen el cumplimiento de las tareas, el comportamiento civico

y los comportamientos laborales dafiinos.

Koopmans (2013) el desempefio de tareas, que considera como las
habilidades que un trabajador despliega en sus labores diarias, la organizacion de
sus metas laborales, priorizacion de tareas y eficacia que son patrones de
conducta, controlables por las personas, separando el comportamiento limitado por
el lugar de trabajo, colaboran con el desarrollo de bienes y prestacion de servicios.
Relaciona comportamientos especiales de trabajadores que, dependiendo de la
clase de labor, cambian de actitud, quizas definidos por el papel y que se suman
en la descripcion laboral, se acercan con las labores diarias de la tarea, quiere decir
gue es complicado hallar el marco de estas labores, por lo que se usan contextos
propios de la labor. Santalla y Alvarado (2022) definen el desempefio de tareas
como el comportamiento que impactard de manera directa o indirecta en los
aspectos técnicos esenciales de una organizaciéon, en resumen, se refiere al nivel
de habilidad con el cual las personas llevan a cabo las labores y deberes
importantes inherentes a su trabajo, las cuales deben estar detalladas en la

descripcion del cargo.

Para Koopmans (2013) entiende al desempefio contextual, como la conducta

de colaboracién y apoyo por parte del personal para mejorar el ambiente laboral,
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mostrar iniciativa en el trabajo, enfrentar desafios laborales, actualizar sus
conocimientos y habilidades, y abordar problemas identificados. Se destaca que
este comportamiento contribuye a los objetivos de la organizacion y mejora su
ambiente psicoldgico y social, ademas, incluye actividades que sobrepasan los
deberes laborales, como la presentacion de propuestas, la proactividad y la
colaboracion con los demas. Por otro lado, Santalla & Alvarado (2022) afirman que
el desempefio contextual se utiliza para describir el comportamiento que ayuda a
mantener y mejorar el entorno social, psicoldgico y organizacional en el que se lleva
a cabo una tarea, este tipo de conducta va mas lejos de lo que se espera como
objetivo del trabajo, pero contribuye a alcanzar las metas estratégicas de una
institucion.

A su vez para Koopmans (2013) respecto al comportamiento
contraproducente en el trabajo, este tipo de conducta abarca acciones que van mas
alla de las responsabilidades laborales, como el ausentismo, las quejas constantes,
la ejecucion incorrecta de tareas y el abuso de privilegios, estas conductas son
consideradas negativas para el funcionamiento y la armonia de la organizacion.
Rotundo & Sackett, (2022) explican de qué manera el comportamiento
contraproducente y premeditado va a dafar el bienestar y funcionamiento de la
organizacion. Mientras que, para Santalla y Alvarado (2022) el comportamiento
contraproducente se refiere a acciones intencionadas por parte de los empleados
gue tienen consecuencias negativas tanto para sus propios intereses como para el
bienestar de los demés miembros de la organizacion y para el bienestar general de

la misma.
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Il METODOLOGIA

3.1 Tipoy disefio de investigacion

3.1.1 Tipo deinvestigacion:

Se realiz6 una investigacion de tipo basica, pues se plante6 obtener conocimientos
nuevos respecto a la relacion que existe entre las variables consideradas en ella.
La investigacion béasica aporta los saberes y teoria requerida para solucionar
problemas o perfeccionar la calidad de vida (Rus & Lopez, 2020). Es una
investigacion de tipo basica, debido a que no contiene intenciones de aplicaciéon
inmediata, sino busca aumentar y ahondar el cumulo de saberes cientificos que
actualmente se conocen en relacion a la realidad (Carrasco, 2019). Se entiende

como aquella en la que se realizan teorias y nuevos conocimientos (Esteban, 2018).

Este trabajo presentara un enfoque cuantitativo, debido a que se realiz6é con
informacion cuantificable, con el objetivo de calcular y examinar los datos
obtenidos, ademas de emplear saberes tedricos en la observacién de una realidad
determinada (Hernandez, 2022). Referente a los procesos del enfoque cuantitativo,
indica que en él se analizan realidades objetivas, hay secuencialidad, es probatorio
y deductivo (Hernandez & Mendoza, 2018). Todo el proceso comienza con
identificar la idea, el tema o el campo elegido por el investigador (Otero, 2018).
Precisa que la informacion se utiliza a fin de probar hipotesis, hacer pilotos de
comportamiento y que se experimenten suposiciones acerca de calculos
numericos, examenes y padrones claros (Martinez, 2018). El enfoque se usa en la
la recoleccién de datos con la finalidad de probar la hipétesis en estudio partiendo
de datos evidénciales obtenidos de manera estructurada y sisteméatica (Del Canto
& Silva, 2009).

3.1.2. Disefio de investigacion:

La investigacion ha sido no experimental, correlacional, de método hipotético
deductivo. El tipo de investigacion es no experimental pues no se realizara ningun
manejo deliberado de las variables. La investigacion fue no experimental, ya que
no se experimentaron cambios con las variables para observar sus efectos, por el
contrario, se observaron los hechos tal como se presentaron y se recopilaron y

analizaron todos los datos en un unico momento (Hernandez, 2022). Es definida
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asi: se lleva a cabo en condiciones naturales y no involucra la manipulacién de
situaciones, eventos, circunstancias o personas (ReadingCraze, 2018).

Ademas, se utilizo el enfoque correlacional. El enfoque correlacional sirve
para medir el grado de relacion entre las dos variables analizadas (Guillen V.,
2020). Los enfoques correlacionales miden el grado de asociatividad o de relacion
entre dos variables, sin sufrir algin cambio (Akoglu, 2018).

Asi mismo, el disefio es hipotético deductivo, se orienta a la busqueda del
fundamento en la formulacién de la hipotesis. La obtencion de resultados se realiza
en el orden de lo general a los especificos (Hernandez et al. 2022). EI método
hipotético deductivo, su objetivo es comprender los fendmenos y explicar por qué
ocurren. Es decir, es un método que intentar generar respuestas a diferentes
situaciones problematicas mediante la formulacion de hipotesis (Sanchez F. ,
2018). Permite una exploracion extensa sin manipular variables, permite el analisis

y la descripcién de la presentaciéon de la informacion (Sanchez & Reyes, 2015).
3.2 Variables y Operacionalizacion.

Las variables en una investigacion son los elementos que son factibles de
medicién, mediante un proceso de analisis y recoleccién de datos, los mismos que
serviran para dar solucion a las preguntas de investigacion planteadas, en armonia
con los objetivos, tanto generales como especificos.

En ese sentido la asertividad y pertinencia al seleccionar temas de investigacion
son factores clave para identificar las variables adecuadas. La falta de precision en
su eleccion, conceptualizacidon, instrumentalizacion y medicion lleva a
planteamientos erréneos, lo que posiblemente explique los bajos niveles de

concrecion en los estudios de investigacion (Brefia & Esenarro, 2021).

Variable la gestién de recursos humanos
Definicion conceptual:

Es planificar, organizar, coordinar, desarrollar y gestionar diversas
estrategias que logren facilitar un desempenio eficiente del personal, con la finalidad
de realizar el estudio paso a paso de la forma en que se gestiona el personal en el

seno de la organizacion. Con este fin se planted diversas alternativas que dependen
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unas de otras en lo que respecta a las formas de gestionar el personal. (Chiavenato,
2007).

Definicién operacional:

Los recursos humanos como activos de gran importancia, que conforman el
total de los recursos que los funcionarios desarrollan para aportar al desempefo de
la empresa, esta incluida su condicion fisica, inteligencia, capacidades y servicio a
la sociedad (Jackson, Hitt, & De Nisi, 2003).

Indicadores

Los indicadores de la variable gestion de recursos humanos devienen de las
dimensiones que se han tomado de los conceptos de los autores elegidos, siendo
estos: Sostenimiento de personal, progreso de personal y control de recursos

humanos.
Escala de medicién

Durante el proceso de investigacion la escala a usar es ordinal. Durante el
proceso de investigacion la escala a usar es ordinal. La escala ordinal se diferencia
porque en ella se hace uso de una variedad de rangos cuya caracteristica oscila
precisamente en una distribucion continua de datos; por lo tanto, la variable tiene
sus categorias ordenadas, es decir, el comportamiento de la variable presenta
situaciones escalonadas (Dagnino, 2014). La encuesta que es el instrumento, se
formul6 en una escala de medicion tipo Likert teniendo en cuenta sus respectivos
valores que lo caracterizan. El mencionado instrumento es una escala de
psicometria utilizada con frecuencia en el campo de la investigacion social,
proporcionando datos precisos por la facilidad de su uso, enfocadndose en medir las
actitudes de los integrantes de la muestra de estudio (Morales et al., 2016). Segun
la variable tiene sus categorias, es decir, el comportamiento de la variable presenta

situaciones escalonadas (Espinoza Freire, 2019).
Variable el desempefio laboral

Definicion conceptual
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Es el cumulo de actitudes y conductas que demuestran los empleados las cuales
tienen mayor importancia para lograr los objetivos institucionales y de las
organizaciones, requiriendo para su evaluacion el planteamiento de diversas

dimensiones relacionadas al desempefio laboral. Koopmans (2013)
Definicion operacional

En el andlisis del desempefio laboral se aplico el cuestionario de desempeiio
laboral individual (IWPQ). Definida como una construccion multidimensional, en
funcién a la revision de diverso contenido bibliografico, concluye afirmando que el
desempeiio laboral cuenta con tres dimensiones que son: El desempefio de tareas
y contextual, asi como el comportamiento contraproducente en el trabajo.
Koopmans (2013)

Indicadores

Los indicadores de la variable desempefio laboral devienen de las
dimensiones que se han tomado de los conceptos de los autores elegidos, siendo
éstos: desempefio de tareas, desempefio contextual y comportamiento

contraproducente en el trabajo.
Escala de medicion

Durante el proceso de investigacion la escala a usar es ordinal, La escala
ordinal se diferencia porque en ella se hace uso de una variedad de rangos cuya
caracteristica oscila precisamente en una distribucion continua de datos; por lo
tanto, la variable tiene sus categorias ordenadas, es decir, el comportamiento de la
variable presenta situaciones escalonadas (Dagnino, 2014). La encuesta que es el
instrumento, se formuld en una escala de medicion tipo Likert teniendo en cuenta
sus respectivos valores que lo caracterizan. EI mencionado instrumento es una
escala de psicometria utilizada con frecuencia en el campo de la investigacion
social, proporcionando datos precisos por la facilidad de su uso, enfocandose en
medir las actitudes de los integrantes de la muestra de estudio (Morales et al.,
2016). Segun la variable tiene sus categorias, es decir, el comportamiento de la

variable presenta situaciones escalonadas (Espinoza, 2019).
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3.3 Poblacion, muestray muestreo

Poblacién:

La poblacion ha estado conformada por 150 colaboradores de la MPC.
Poblacion son los individuos a los cuales se tiene acceso o esta dirigida la
investigacion, los cuales provienen de una realidad o condicién donde se desarrolla
el estudio, por otro lado, muestra es el conjunto o unidad que representa a la
poblacion, teniendo caracteristicas similares de la misma (Condori, 2020). La cual
se define como el total de los elementos que pertenecen a una misma especie
(Lerma , 2022). Una poblacion estadistica es el total de personas o su conjunto que
tienen rasgos caracteristicos de los cuales se desea estudiar para llegar a conocer

algo determinado en una investigacion (Lopez J. , 2019).
Criterios de inclusioén:

Se han incluido a los profesionales administrativos, personal administrativo
gue tenian la predisposicion para ser participe del estudio realizado, personal
administrativo que reunia como requisito minimo de un afio laborando en la MPC
sin tomarse en cuenta el régimen laboral con la cual prestaban sus servicios en las

areas respectivas donde se desarrolld la investigacion.
Criterios de exclusion:

Se han excluido del presente estudio al personal de administracion que se
encontraba laborando a través de la modalidad de trabajo remoto, asimismo no se
tomd en cuenta al personal administrativo que se encontraba de vacaciones, asi

como al personal administrativo con suspension de labores.
Muestra:

La muestra de la presente investigacion estuvo compuesta por 126
colaboradores quienes laboraban en el area administrativa de la MPC. Se define
como la seleccion aleatoria de un subconjunto de elementos especificos de la
poblacion para llevar a cabo observaciones cientificas con el objetivo de obtener
los resultados que tengan la validez respectiva para las personas que integran la

poblaciéon de estudio (Lopez & Roldan, 2015). Cabe sefalar que estas muestras
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estan sujetos a sesgos de seleccion, por lo tanto, usar los resultados para sacar
conclusiones sobre la poblacién de interés es arriesgado (Salas, 2022). Viene a ser
un grupo relativamente pequefio de los elementos de investigacion que son
representativas de las caracteristicas de la poblacion (Galindo, 2020). La muestra
de estudio es el subconjunto de la poblacidn a quienes se aplicara los instrumentos

de datos para la realizacion del estudio (Lopez J. , 2019).
Muestreo:

El muestreo ha sido intencional. El muestreo se basa en un enfoque
probabilistico, donde los componentes de una poblacidbn poseen la misma
oportunidad de ser elegidos para ser parte de la muestra (Hernandez et al., 2022).
Cuando un investigador recolecta una muestra, debe referir los elementos que
utilizara para conseguirla, a este proceso se le llama muestreo (Palella y Martins,
2012).

Unidad de andlisis:

La unidad de analisis utilizada aqui, fueron los individuos que para tal caso
tenian como caracteristica ser colaboradores de la MPC. Es el componente que
integra la poblacion de la cual se sacara la informacion para dimensionar las
variables de estudio (Kumar, 2018). Por otro lado, viene a ser el existencia superior
o determinado de lo que serd la esencia especifica de analisis en una valoracion,
es decir, el sujeto de interés en el estudio, el componente que integra la poblacion
de la cual se sacara la informacion para dimensionar las variables de estudio, en la

presente investigacion (Flores, 2020).
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica utilizada en ambas variables ha sido la encuesta. Las técnicas de
recoleccion de datos son los procesos que los investigadores siguen para obtener
datos que serviran para la medicion de una variable (Arias, 2020). La encuesta, es
considerada como la primera instancia para obtener datos, donde se interroga a los
sujetos de la muestra para conseguir medidas sobre los elementos de una
problematica que esta en estudio (Lopez & Roldan, 2015). La técnica es el proceso

0 secuencia de pasos que explican el procedimiento seguido en el recojo de datos,
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utilizando instrumentos (Mata, 2018). La encuesta que es una opinién estructurada
por ser la mas apropiada y porque permitira obtener informacion detallada,
comentarios personales y puntos de vista personal de un grupo especifico de
personas (Ortega, 2023).

Asi, el instrumento utilizado en las dos variables fue el cuestionario. Es un
instrumento que se usa para acopiar organizadamente aquella informacién que va
a permitir dar cuenta de los resultados de una investigacion, segun variables del
estudio (Casas et al. 2019). Estd conformada por varias columnas, siendo la
primera en la que se ubican las actividades a realizar (IGER, 2022). Es un
instrumento que tiene utilidad y eficacia que permite recoger informaciéon que va a
permitir dar cuenta de los resultados de una investigacion, segun variables del
estudio (Jiménez et al., 2006). En este caso se tuvo 2 cuestionarios por cada

variable (Ver Anexo 3).

Para corroborar la validez del instrumento de medicion (cuestionario) se
decidio tomar la opinion de 3 jueces expertos con respecto a la pertinencia, de los
elementos utilizados para magnificar la estructura de las variables; el mismo que
sera debidamente validado por juicio de expertos, ellos seran: El Mtro. César
Augusto Chambe Ramirez con DNI: 00792977, Mtro. José Ruben Aparicio Alarcén
con DNI: 23812449 y el Mtro. Abg. José Fredy Rodriguez Yapo con DNI: 24699394
(Ver Anexo 4); el método mas usado para validar los instrumentos de investigacion,
es el juicio de expertos, en el cual los especialistas del area de estudio evalten
criticamente la estructura y contenido del instrumento elaborado (Cabero, 2019),
con el objetivo de precisar la capacidad para el proceso de medicion de las variables
(Hernandez & Mendoza, 2018).

Para la confiabilidad de estudio se ha obtenido mediante el Alpha de
Cronbach, el primer cuestionario es Gestion de recursos humanos que contiene 24
preguntas en sus 3 dimensiones, este conto con una excelente confiabilidad para
evaluar esta variable, tiene un factor alfa de Cronbach de 0.81 que fue obtenido de
la aplicacion a 10 colaboradores que no estan incluidos en la muestra, pero tienen
caracteristicas similares al laborar en la misma Institucion en estudio. El segundo
cuestionario para medir la variable Desempefo Laboral, que contiene 18 preguntas

en sus 3 dimensiones, que evidencio una excelente confiabilidad para evaluar la
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variable, tiene un factor alfa de Cronbach de 0.82 que fue obtenido de la aplicaciéon
a 10 colaboradores que no estan incluidos en la muestra, pero tienen caracteristicas

similares al laborar en la misma Institucién en estudio.

3.5 Procedimiento

Dentro de los procedimientos a aplicar de manera personal a los
colaboradores de la MPC, manteniéndose en estricto privado la identidad de cada
uno de ellos, dejandolas en el anonimato. Los instrumentos seran aplicados a los
colaboradores de la institucion de manera fisica y las respuestas seran obtenidas
una vez procesadas se trasladaran los datos a una hoja en Excel y luego llevadas
a SPSS, para un tratamiento estadistico de la informacion recabada.
Posteriormente se han procesado los datos para la generacion de tablas, y
finalmente se han generado los resultados para evaluacién. Este analisis es un
proceso detallado de cada parte de un conjunto para comprender los elementos e
interpretar sus relaciones y funcionamiento (Muguira, 2023).

3.6 Método de andlisis de datos

Se ha utilizado la estadistica descriptiva, donde se han presentado las tablas
de cumplimiento, las mismas que han sido analizadas, ver como el comportamiento
de la variable uno incide en la variable dos y han sido construidas conforme a las
dimensiones, indicadores y las variables. El analisis a través de la estadistica
descriptiva ayudo a representar la data a través de tablas de frecuencia y
porcentajes en la que se interpreté la informacion obtenida del cuestionario

formulado en la escala Likert.
3.7. Aspectos éticos

Durante la ejecucion se tuvo en cuenta el cédigo de ética de la UCV (2020),
considerando principios solidos de ética, acatando el principio de autonomia.
Ademas, se informé a los participantes sobre los objetivos del estudio y se garantizé
que los resultados se utilizarian exclusivamente con fines académicos. Para
preservar la confidencialidad, se mantuvo el anonimato de las personas
involucradas en la investigacion. También se tuvo especial cuidado en respetar la

autoria intelectual de los autores citados, protegiendo sus teorias, contribuciones y
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opiniones mediante el uso del formato de citacion Normas APA 7ma edicién. Por
altimo, en el analisis de datos y el tratamiento estadistico se cambi6 a una postura
transparente, impidiendo cualquier tipo de manipulacion, modificacion o sesgo.
Esto garantiza un alto nivel de confiabilidad en los resultados obtenidos.

Los datos contenidos en la presente investigacion fueron recolectados de
manera oportuna por el investigador y se procesaron de manera adecuada sin
vicios, alteraciones o cambios, siempre teniendo en cuenta que los mismos fueron
obtenidos en base al instrumento elegido. La investigacién conto con la autorizacién
correspondiente de la autoridad maxima de la entidad donde se desarroll6 la
investigacion. Cabe sefialar que se guardé en el anonimato la identidad de los
colaboradores encuestados, por respeto y consideracion a sus opiniones. Es el
mecanismo de aplicar principios éticos, se involucran varios elementos, como la
concepcion de lo que se considera una investigacion cientifica adecuada, los
investigadores involucrados, la comunidad cientifica y social, y las instituciones

donde se obtienen y propalan los resultados de dicha investigacion (Lopez, 2018).
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IV. RESULTADOS
4.1 Analisis descriptivo

Tabla 1
Distribucién de frecuencias de GRH y sus dimensiones

F % Sostenimiento  Progreso del Control de
del personal personal recursos
humanos
Malo 0 0.0% 0.0% 0.0% 0.0%
Regular 3 2.4% 6.3% 5.6% 19.0%
Bueno 123 97.6% 93.7% 94.4% 81.0%
Total 126 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%

Con respecto a los datos que conforman la tabla 1, se observa que el 97.6% sefala
que es buena la GRH en la MPC, por otra parte el 2.4% indica que la GRH es
regular; en la dimensién sostenimiento del personal el 93.7% sefalo que es bueno,
mientras el 6.3% refiri6 que es regular; en la dimension progreso del personal el
94.4% sefialaron que bueno, a diferencia del 5.6% que indicé que es regular;
finalmente en la dimensién control de recursos humanos sefalaron que bueno el
81.0% y regular el 19.0%; los resultados obtenidos evidencian que existe un alto

porcentaje de encuestados quienes indicaron que la GRH en la MPC es buena.

Tabla 2

Distribucién de frecuencias de desempefio laboral y sus dimensiones

Frecuencia % Desempefio Desempefio Comportamiento
de tareas contextual contraproducente en
el trabajo
Malo 0 0.0% 0.8% 0.0% 0.0%
Regular 4 3.2% 13.5% 5.6% 11.1%
Bueno 122 96.8% 85.7% 94.4% 88.9%
Total 126 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%

Con referencia a los resultados que forman parte de la Tabla 2, se evidencia en el
desempeiio laboral que el 96.8% afirma que es buena y un 13.5% sefiala que es
regular evidenciandose que existe un porcentaje significativo de encuestados
guienes afirmaron que el desempeiio laboral de los trabajadores de la MPC es

buena; por otra parte en la dimensién desempefio de tareas el 85.7% indica que es

23



bueno y el 13.5% menciona que es regular; asimismo en la dimension desempefio
contextual el 94.4% concluyo afirmando que es bueno y el 5.6% afirmo que es
regular; finalmente en la dimensién comportamiento contraproducente en el trabajo
el 88.9% sefialo que es bueno, mientras el 11.1% afirmo que es regular; los
resultados evidencian que los trabajadores de la MPC si se desempefian de una

forma adecuada.
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4.2 Analisis Inferencial

Para responder al objetivo general del estudio se realiz6 la prueba
estadistica de correlacion entre las dos variables, este proceso mide el grado de
relacion entre las variables (Akoglu, 2018). Para ello se contd con las dos hipotesis

siguientes:
Prueba de la hip6tesis general

H1: Existe relacion entre la GRH y desempefio laboral del personal en la
MPC — Cusco, 2023.

HO: No existe relacion entre la GRH y desemperio laboral del personal en la
MPC — Cusco, 2023.

Tabla 3
Prueba de Rho de Spearman para la correlacion de recursos humanos y

desemperio laboral

Recursos Desempefio
humanos laboral
Coeficiente de 1,000 ,908%**
Recursos correlaciéon
humanos Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 126 126
Spearman Coeficiente de ,908%** 1,000
Desempefio correlacién
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 126 126

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Con referencia a los datos en la Tabla 3, el resultado del coeficiente de correlacion
de Spearman indican una significancia de 0.908 implicando por lo tanto una
correlacion positiva perfecta; observandose asimismo una significancia bilateral
igual a 0.000, menor que 0.05, resultado que permite rechazar la hipétesis nula y
dar por aceptada la hip6tesis planteada en la investigacion, por lo tanto ante una
mejor relacion entre la GRH se lograra un mayor desempenio laboral del personal
de la MPC — Cusco, 2023.
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Prueba de hipotesis especifica 1

H1. Existe relacion entre el sostenimiento del personal y el desempefio
laboral del personal en la MPC — Cusco, 2023.

HO: No Existe relacién entre el sostenimiento del personal y el desempefio
laboral del personal en la MPC — Cusco, 2023.

Tabla 4

Prueba de Rho de Spearman para la correlacion sostenimiento del personal y el
desempeiio laboral

Sostenimiento Desempefio
del personal laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,871%*
Sostenimiento del )
Sig. (bilateral) . ,000
personal
Rho de N 126 126
Spearman Coeficiente de correlacion ,871** 1,000
Desempefio ) )
Sig. (bilateral) ,000
laboral
N 126 126

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Con respecto a los resultados que conforman la Tabla 4, el resultado del coeficiente
de correlacion de Spearman indican una significancia de 0.871 implicando por lo
tanto una correlacion positiva moderada; visualizandose de la misma forma una
significancia bilateral igual a 0.000, menor que 0.05, estos resultados permiten
rechazar la hipétesis nula y dar por aceptada la hipétesis planteada en la
investigacion, por consiguiente a un mejor sostenimiento del personal se lograra

un mayor desempefio laboral en el personal de la MPC.
Prueba de hipotesis especifica 2

H1: Existe relacion entre el progreso de personal y el desempefio laboral
del personal en la MPC — Cusco, 2023.

HO: No existe relacion entre el progreso de personal y el desempefio laboral
del personal en la MPC- Cusco, 2023.
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Tabla b

Prueba de Rho de Spearman para la correlacion del progreso del personal y el
desempeiio laboral

Progreso de Desempefio
personal laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,796%*
Progreso de . .
Sig. (bilateral) . ,000
personal
Rho de N 126 126
Spearman Coeficiente de correlacion ,796** 1,000
Desemperio ) )
Sig. (bilateral) ,000
laboral
N 126 126

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Con referencia a los resultados que conforman la Tabla 5, el resultado del
coeficiente de correlacion de Spearman indican una significancia de 0.796
implicando por lo tanto una correlacién positiva moderada; visualizandose de la
misma forma una significancia bilateral igual a 0.000, menor que 0.05, estos
resultados permiten rechazar la hipotesis nula y dar por aceptada la hipétesis
planteada en la investigacion, por lo tanto si se contribuye a mejorar en el progreso
de personal se tendrd un mejor desempefio laboral del personal de la
Municipalidad Provincial de Canchis — Cusco, 2023.

Prueba de hipodtesis especifica 3

H1: Existe relacion entre el control de recursos humanos con el desempefio

laboral del personal en la MPC — Cusco, 2023.

HO: No existe relacion entre el control de recursos humanos con el

desempeifio laboral del personal en la MPC — Cusco, 2023.
Tabla 6

Prueba de Rho de Spearman para la correlacion del control de recursos humanos
con el desempeifio laboral
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Control de Desempefio

recursos laboral
humanos
Coeficiente de correlaciéon 1,000 ,062
Control de Sig. (bilateral) . ,491
recursos
humanos
Rho de N 126 126
Spearman Coeficiente de correlacion ,062 1,000
Desempefio  Sig. (bilateral) ,491
laboral
N 126 126

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Conforme se observa los resultados obtenidos de la Tabla 6, de acuerdo a los
datos analizados con Rho de Spearman donde el coeficiente de correlaciéon fue de
0.062 que afirma una correlacion positiva moderada; y la significancia bilateral
igual a 0.491, que es menor que 0.5, permite rechazar la HO y confirmar la
hipétesis de investigacion, por lo tanto, ante una mejora en el control de recursos
humanos se tendrd un mayor desempefio laboral del personal de la MPC —
Cusco, 2023.
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V. DISCUSION

Segun los datos obtenidos mediante la estadistica el 97.6% sefiala que es buena
la GRH en la MPC, en el desempefio laboral el 96.8% afirmo que es buena y un
13.5% sefalo que es regular evidenciandose la existencia de un porcentaje
significativo de encuestados quienes afirmaron que el desemperio laboral de los
trabajadores de la MPC es buena, por lo tanto los resultados estadisticos
demuestran que efectivamente la mayoria de trabajadores coincidieron en sefialar
la existencia de una buena forma de gestionar los recursos humanos por parte de

los encargados de esta area en la MPC.

Los resultados mencionados coinciden con Santamaria (2020), que entre
sus conclusiones concluyo afirmando que el ambiente laboral influye en el
rendimiento, debido a que la empresa alcanza los objetivos proyectados
solucionando los problemas institucionales que afectan la estructura organizativa
de la empresa, y la carencia de motivacion y el nulo compromiso de algunos
trabajadores. Evidentemente el ambiente laboral a través de una buena GRH
contribuira a lograr un mayor desempefio laboral de los trabajadores, optimizando

los recursos y materiales con la finalidad de lograr los propdsitos establecidos.

De la misma forma estos resultados tienen similitud con Werther & Davis
(2008) que consideraron que la GRH es el topico central de la administracion en la
actualidad, porque esta centrado en el recurso mas valioso y disponible para las
personas. Lo cual implica administrar al personal dentro de una organizacién con
el objetivo de mejorar de forma continua la organizacibn aumentando la
contribucion productiva de los empleados y fomentando el sentido de

responsabilidad desde una perspectiva estratégica, ética y social.

Al respecto de los resultados mencionados Sanchez (2020) también en su
investigacion menciono entre sus resultados una influencia importante entre la GRH
y el desempeiio laboral, sefialando la Rho de Spearman con un porcentaje de 74%
de lo cual se llegd a la conclusion que la primera variable esta relacionada
significativamente con la segunda; excepto en dos componentes, los cuales no se

relacionan de manera significativa con el desemperio laboral.
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Con referencia al objetivo general los resultados obtenidos del coeficiente de
correlacion de Spearman indican una significancia de 0.908 implicando por lo tanto
una correlacion positiva perfecta; observandose asimismo una significancia
bilateral igual a 0.000, menor que 0.05, por lo tanto, ante una mejor relacién entre

la GRH se lograra un mayor desemperfio laboral del personal de la Municipalidad.

El resultado del parrafo anterior concuerda con Gonzales & Morales (2020)
quienes entre sus resultados mostraron diferentes conexiones entre las dos
variables, definiéndose que la relacion es directa, y de un nivel de 0,959 con un P
valor < 0.05; de lo cual se concluye que cuando el clima organizacional es
armonioso, los colaboradores muestran un alto grado de desempefio en sus
respectivas areas. Por lo tanto, los resultados obtenidos en el citado estudio tienen
mucha concordancia con los resultados del presente estudio, dando evidencia la

existencia de una relacion directa entre la GRH y el desempefio laboral.

Estos resultados tienen cierta coincidencia con lo afirmado por Cueva (2022)
quien entre los resultados obtenidos identific6 que la GRH presenta un nivel
intermedio del 57.2%; de igual manera el desempefio laboral con un 62.1%. La
conclusién mas importante es que existe una importante relacién entre las dos
variables en los colaboradores del gobierno regional; esto determinado por el valor

del Rho de Spearman que indico una correlacién significativa

Estos resultados se sustentan también en lo afirmado por Koopmans (2013)
quien afirma que el desempefio laboral tiene como primera dimensién al
desempefo de tareas, que considera como las habilidades que un trabajador
despliega en sus labores diarias, la organizacion de sus metas laborales,
priorizacion de tareas y eficacia que son patrones de conducta, controlables por las
personas, separando el comportamiento limitado por el lugar de trabajo, colaboran

con el desarrollo de bienes y prestacion de servicios.

De igual forma los resultados mencionados coinciden con Jackson et al.
(2003) que definen a los recursos humanos como importantes activos, que
conforman el total de los recursos que los funcionarios desarrollan para aportar al
desempeiio de la empresa, esta incluida su condicién fisica, inteligencia,

capacidades y servicio a la sociedad. Efectivamente los recursos humanos en la
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plenitud de sus condiciones contribuyen a un mejor desempefio laboral

contribuyendo a lograr las metas propuestas en la institucion.

De la misma manera coinciden con lo afirmado por Robbins (2004) quien
refiere que el desempefio laboral es visto como un mecanismo de analisis que
examina la conducta, comportamiento y competencias de los empleados, asi como
los resultados logrados en roles especificos. Su propdésito es identificar los
requerimientos de capacitacion y progreso de los colaboradores a partir de dicho
andlisis. Por lo tanto, es posible afirmar que la GRH es el tema principal en el
contexto de la sociedad actual, en lo que respecta a la administracion
contemporanea, en vista que se enfoca en el activo mas importante de la
organizacion, centrandose como punto de mayor importancia en la administracion
y guia de las personas, abarcando diversas tareas desde el inicio hasta el final de

su vinculo contractual.

También Aless (2008) al respecto coincide estableciendo que la gestion de
los recursos humanos se refiere a la gestién de las personas, lo cual abarca varias
labores desde el principio hasta el término de una relacién laboral. Estas funciones
incluyen la incorporacion y seleccidon de personal, capacitacion, desarrollo
profesional, evaluaciéon del desempefio, beneficios sociales adecuados y la

supervision de la seguridad e higiene en el trabajo.

Finalmente, Lopez (2022) también coincide con los resultados anteriores en
vista que obtuvo como resultado una alta correlacion entre las dimensiones de GRH
con la variable desempefio laboral en los colaboradores de la entidad hospitalaria
estudiada. Se concluyo con evidencia suficiente, el valor de la rho de Spearman fue
de 0,809.

Con respeto al objetivo especifico 1, el resultado del coeficiente de
correlacién de Spearman indica una significancia de 0.871 implicando por lo tanto
una correlacién positiva moderada; visualizandose de la misma forma una
significancia bilateral igual a 0.000, menor que 0.05, estos resultados por
consiguiente sefialan que ante un mejor sostenimiento del personal se lograra un

mayor desempefio laboral en el personal de la Municipalidad.
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Estos resultados tienen coincidencia con lo expuesto por Werther & Davis
(2008) quienes consideran que el sostenimiento del personal se refiere a las
compensaciones que se otorgan a los trabajadores, como salario, incentivos y
prestaciones econdémicas, dependiendo del lugar donde trabajen. También incluye
normas de seguridad relacionadas a la salud, que corresponden a todos los
empleados de una entidad. Estas compensaciones inspiran a los colaboradores y
ayudan a elevar el rendimiento, lo que beneficia tanto a la organizacion como a la

sociedad.

Al respecto de estos resultados Garcia (2009) coincide mencionando que su
argumento gira en torno al mantenimiento integral del personal, incluida la salud
humana, la compensacion y los beneficios. Apuntando a cultivar un sistema que
impulse y busque la satisfaccion de las necesidades del personal, probando su
practicabilidad y permanencia dentro del establecimiento. También forma parte de
su mision impulsar la correccion de las insuficiencias encontradas dentro de la

organizacion.

De igual forma Chiavenato (2007) coincide con los resultados indicando que
la seguridad e higiene en el trabajo es un pilar fundamental para construir un equipo
de trabajo apropiado, ambos son aspectos relacionados, hacen que las condiciones
del centro laboral sean adecuadas, afirma que las politicas de ensefianza, aspecto
psicoloégico y médico son fundamentales para evitar accidentes de trabajo,
desapareciendo las malas condiciones del lugar o ensefiando a los colaboradores
a usar medidas de prevencion, todo ello es vital para un mejor desempefio laboral,
por lo cual la higiene ocupacional esta relacionada al diagnéstico y cuidado de

enfermedades en el trabajo.

Con referencia al objetivo especifico 2, el resultado del coeficiente de
correlacion de Spearman indica una significancia de 0.796 implicando por lo tanto
una correlaciéon positiva moderada; observandose asimismo una significancia
bilateral igual a 0.000, menor que 0.05, por lo tanto, si se contribuye a mejorar en
el progreso de personal se tendra un mejor desempefio laboral del personal de la

municipalidad.
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Los resultados mencionados coinciden con las conclusiones del estudio de
Chavez (2018) quien indico que la GRH y el desempefio laboral del personal estan
positivamente relacionados, con un nivel de correlacion alto (Rho de Spearman =
0.719). Encontrando ademas entre sus resultados una significancia de 0.002, que

es menor que 0.05, lo cual indica una relacion significativa entre las variables.

Estos resultados coindicen con lo afirmado por Censo & Robbins (2008)
quienes afirman que, debido a las constantes conversiones de la sociedad, los
colaboradores deben progresar e innovar regularmente sus destrezas. Por lo cual,
es esencial capacitar tanto a los nuevos empleados como a los que ya se
encuentran en sus cargos, que contesten con efectividad a las demandas del
campo laboral y ejecutar las obligaciones inherentes tanto de su cargo y también

de la institucion.

Al respecto Garcia (2009) coincide con estos resultados afirmando que
mantener el personal abarca compensaciones, beneficios y mantener la salud. Su
objetivo es propender a un procedimiento que motive y satisfaga las necesidades
del staff, averiguando su factibilidad e implementacion dentro de la institucion.
También busca impulsar el tratamiento y solucién a las deficiencias en la
organizacion, buscando el equilibrio entre los recursos humanos y la estructura

organizacional.

Con relacion al objetivo especifico 3, donde el coeficiente de correlacion fue
de 0.062 que afirma una correlacion positiva moderada; y la significancia bilateral
igual a 0.491, que es menor que 0.5, por lo tanto, ante una mejora en el control de
recursos humanos se tendrd un mayor desempefio laboral del personal de la MPC
— Cusco, 2023.

Estos resultados también coinciden con Werther y Davis (2008) quienes
asumen que el control de recursos humanos brinda a la direccion de la entidad, una
retroalimentacion sobre las responsabilidades y actividades del staff. Ademas, se
encarga de generar informes sobre el desempefio de los gestores, lo que permite
evaluar la ejecucion de sus responsabilidades. El objetivo principal del control de
recursos humanos es establecer criterios para valorar si estos trabajos contribuyen

al seguimiento de los objetivos de la organizacion.
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De igual manera coincide con lo afirmado por Chiavenato (2007) quien
asegura que la evaluacion de personal implica analizar las practicas y politicas de
los empleados que trabajan en una organizacién, asi como valorar su desempefio
actual, con el objetivo de identificar areas de mejora y hacer recomendaciones
pertinentes. Siendo el propdsito principal de esta evaluacion, evaluar el progreso
del programa mediante el reconocimiento de practicas que perjudica a la

organizacion.

Estos resultados tienen coincidencia con lo afirmado por Santalla y Alvarado
(2022) quienes indican que la evaluacion del rendimiento laboral en las empresas
a menudo se basa exclusivamente en la evaluacion del desempefio individual del
trabajo asignado, lo cual es limitado ya que el desempefio laboral abarca mas que
solo las tareas expuestas y requiere considerar una serie de comportamientos para

una medicién y comprension adecuada.
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Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

VI. CONCLUSIONES

Con respecto al objetivo general se realiz6 el analisis verificandose
que existe un grado de relacion positiva de 0.908 implicando por lo
tanto una correlacién positiva perfecta entre las variables GRH vy
desempeiio laboral; observandose asimismo una  significancia
bilateral igual a 0.000, menor que 0.05, resultado que permite
rechazar la hipétesis nula y dar por aceptada la hipo6tesis propuesta
en la investigacion, por lo tanto ante una mejor GRH se lograra un

mayor desempefio laboral del personal de la MPC — Cusco, 2023.

Con referencia al objetivo especifico 1, el resultado del coeficiente de
correlacion de Spearman indican una significancia de 0.871
implicando por lo tanto una correlacion positiva moderada;
observandose una significancia bilateral igual a 0.000, menor que
0.05, este resultado permite rechazar la hipotesis nula y dar por
aceptada la hipotesis de la investigacion, por consiguiente ante un
mejor sostenimiento del personal se lograra un mayor desempefo

laboral en el personal de la MPC — Cusco, 2023.

En relacion al objetivo especifico 2, el resultado del coeficiente de
correlacién indica un grado de significancia de 0.796 implicando por
lo tanto una correlacion positiva moderada; visualizandose una
significancia bilateral igual a 0.000, menor que 0.05, este resultado
permite rechazar la hipotesis nula y dar por aceptada la hipotesis
planteada en la investigacion, por lo tanto si se contribuye a mejorar
en el progreso de personal se tendra un mejor desempefio laboral
del personal de la MPC — Cusco, 2023.

Con respecto al objetivo especifico 3 y de acuerdo a los datos
analizados con Rho de Spearman el coeficiente de correlacion es de
0.062 el cual afirma una correlacion positiva moderada; y la
significancia bilateral igual a 0.491, que es menor que 0.5, que permite

rechazar la HO y confirmar la hipétesis de investigacion, por lo tanto,
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ante una mejora en el control de recursos humanos se tendra un

mayor desempefio laboral del personal de la MPC — Cusco, 2023.
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Segunda:

Tercera:

Cuarta:

VIl.  RECOMENDACIONES

Se sugiere a las autoridades de la MCP, realizar evaluaciones de
forma periddica de la gestion que realizan en lo que respecta a los
recursos humanos haciendo uso de instrumentos que permitan
recabar informacion relacionada a las necesidades, sugerencias y

reclamos de los trabajadores de las distintas areas.

Se recomienda a las autoridades encargadas de la GRH, realizar
continuas mejoras en su gestion relacionado especificamente al
sostenimiento del personal, con la finalidad de mantener y mejorar el
desempefio laboral de los trabajadores, enfocandose a una mayor
integracion del personal que evidencio resultados en el nivel regular;

de esta forma se lograra los objetivos institucionales.

Se sugiere a las autoridades a cargo de la gestion realicen la
implementacion de acciones y politicas de forma transparente que
contribuyan a la mejora de actividades de capacitacion e
implementacion al total de trabajadores de las distintas areas,
contribuyendo de esta forma al progreso del personal y enfocandose

al logro de un mejor desempefio laboral.

Se sugiere a las autoridades encargados del control de recursos,
disefiar y evaluar a través de estrategias e instrumentos que
contribuyan a la reflexion y analisis del personal de la MPC y a partir
de los resultados obtenidos se proponga acciones que busquen
mejorar el control de recursos humanos con la perspectiva de lograr

un mayor desempefio laboral de los mismos.
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ANEXOS



Anexo 1. Matriz de Operacionalizacion
Variables Definicion Definicién Dimensiones Indicadores Escala de
de estudio conceptual operacional medicién
Esta GRH tiene como
£ lanificacid _téab?_jfc_) ‘ ; ¢ Prestaciones
o%anizagc?r?,l icacion, Icue;n:jlc():ar exactamente Sostenimiento SOCIak.BS
desarrollo, sera necesario tomar | delpersonal oﬁ'egurldad el
coordinacion y | las medidas trgtl)zr']: ene
gestion de técnicas | respectivas, las cuales |
Variable 1 que puedan facilitar el | seran
desempefio evaluadas mediante un
Gestion de | adecuado del | cuestionario de 24 » Capacitacion
recursos | personal, con el | preguntas, los Progreso del del personal.
humanos propdsito de estudiar | cuales estan valoradas personal e Desarrollo
cada paso de la | atravésde profesional
gestion de este | la escala de Likert,
personal dentro de la | donde se
organizacion.  Para | considera las « Sistema de
ello planteé varios | dimensiones de : ”
subsisFt)emas sostenimiento del Control de |nforma§|f)n
interdependientes de | personal; recursos * Evaluacion de
gestion de personal. | progreso del personal y humanos personal
Chiavenato (2007) control de
RRHH (Chavez, 2017).
N .
Para Jackson et al. Organizacion
(2003) definen a los ¢ Metas
recursos humanos Desempefio laborales
como importantes de tareas ® Priorizar Ordinal
activos, que conforman tareas
el total de los recursos o Eficacia
que los funcionarios < Iniciativa
desarrollan para aportar laboral
. . al desempefio de la .
Conjunto de actitudes | gmpresa, esta incluida * Desafios
y comportamientos su condicién fisica, laborales
que se evidencia en inteligencia, Desempefio . Renoyar_
los empleados y que capacidades y servicio contextual conocimiento
son de suma a la sociedad. e Progreso de
Variable 2 | relevancia poder habilidades
conseguir las metas laborales
Desempefio | organizacionales, o |dentificacion
Laboral para esta evaluacion de problemas

planted diversas
dimensiones de
desempefio laboral.
Koopmans (2013)

Comportamien
to
contraproduce
nte en el
trabajo

e Presentacion
de reclamos
eDafio a la
institucion

¢ Negatividad
ante el trabajo

e Divulgacion
de aspectos
desfavorables

e Comunicacion
externa sobre
aspectos
negativos




Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos

Titulo: Gestidn de recursos humanos y el desempefio laboral del personal en la Municipalidad

Cuestionario N.° 1: Gestioén de recursos humanos

Provincial de Canchis - Cusco, 2023.

Estimada participante, con el presente cuestionario se pretende obtener informacion sobre

gestidén de recursos humanos, para este propdsito le pido su colaboracion, respondiendo las

preguntas propuestas.

Sus respuestas seran confidenciales y se utilizaran con fines estrictamente cientificos, para lo

cual marque la alternativa que se ajusta a cada caso.

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
) CN| AV| CS
N° VARIABLE 1: GESTION DE RECURSOS HUMANOS
213 |4
Dimension 1: Sostenimiento del personal
El hospital donde trabaja le otorga algun beneficio social
1 como
vacaciones.
Con que frecuencia se siente Ud. Valorado por su institucién y
2 han sido reconocidos sus logros y esfuerzo laboral.
Su remuneracion es justa y esta sujeta a beneficios sociales de
3 ley(escolaridad, gratificaciones, vacaciones).
A su parecer existe insatisfaccion por parte del personal de
4 salud a causa de una desigualdad interna en el equivalente
de las escalas salariales.
La iluminacion y la temperatura presente en su ambiente de
5 trabajo, son las adecuadas.
Los servicios cuentan con caracteristicas fisicas adecuadas
6 entre ellas instalaciones eléctricas, pisos en buenas
condiciones.
Aplica medidas preventivas para evitar lesiones
7 osteomusculares por manipulacion de cargas.
3 Realiza sobresfuerzos al movilizar y/o trasladar pacientes.
Durante su horario laboral Ud. realiza pausas activas y/o
9 undescanso.
Considera que el nimero de personal es acorde a la demanda
10 | delservicio.
Dimension 2: Progreso del personal




11

Las capacitaciones que le brindan en su institucion, son
suficientes, para poder ampliar sus conocimientos vy
potencializar su buen desempefio.

12

En el servicio donde labora, le brindan alguna oportunidad
parapotenciar sus conocimientos, habilidades, destrezas y
comportamientos que propicien su desempefio en el trabajo.

13

Con que frecuencia ha recibido Ud. capacitaciones sobre temas
de interés, de acuerdo a las necesidades del perfil de trabajo
y hafortalecido su buen desemperio en el trabajo.

14

Est4 de acuerdo en que las capacitaciones son primordiales
paraque el personal se mantenga actualizado.

15

En mi centro de labores, se interesan por mi desarrollo
profesional.

16

En los servicios se estimulan habilidades, como la
comprension, innovacién, motivacién, valores y creatividad.

17

Se promueve el buen clima laboral a fin de fomentar el
desarrollo personal, referente al trabajo en equipo Yy
habilidades sociales favorables entre el personal.

18

Ha tenido alguna posibilidad de intervenir en equipos de trabajo,
donde se tome decisiones para obtener mayores oportunidades
dedesarrollo.

Dimensién 3: Control derecursos humanos

19

El hospital le emite informacién fisica o virtual donde le
permitaestar informado sobre la productividad y nivel de
desempefio laboral.

20

Recibe informacién acerca de los registros de personal como el
totalde trabajadores, nimero de horas trabajadas, registro de
rotacionde personal.

21

En su centro de trabajo cuenta con un programa para mejorar
la productividad disefiado para promover un ambiente laboral
satisfactorio.

22.

Se realiza la suscripcion de la ejecucion de las capacitaciones
recibidas.

23

Como personal asistencial del hospital, con qué frecuencia ha
sido evaluado su desempefio laboral.

24

En su centro laboral se realiza de manera habitual el analisis de
lanecesidad de capacitacion a los trabajadores asistenciales.




Cuestionario N.° 2: Desempenio laboral

Titulo: Gestion de recursos humanos y el desempefio laboral del personal en la Municipalidad
Provincial de Canchis - Cusco, 2023.

Estimada participante, con el presente cuestionario se pretende obtener informacién sobre el
desempefio laboral, para este propdsito le pido su colaboracion, respondiendo las preguntas
propuestas.

Sus respuestas seran confidenciales y se utilizaran con fines estrictamente cientificos, para lo cual
marque la alternativa que se ajusta a cada caso.

1 2 3 4 5

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

N° VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

Dimension 1: Desempefio detareas

1 Puedo organizar mi trabajo para poder acabarlo atiempo.

Tome en cuenta los resultados de la labor quenecesitaba
conseguir.

3 Soy capaz de establecer los principales problemas.

4 Pude hacer bien mi labor.

5 Organicé bien milabor de manera Optima.

Dimensién 2: Desempefio contextual

Por iniciativa propia, empecé actividades nuevas, cuando

6 ya habia concluido mis actividades anteriores.

. Asumi tareas retadoras cuando estas estaban
disponibles.

8 Dedique tiempo a actualizar mis conocimientos,
relacionados a mi lugar de empleo.

9 He trabajado con la finalidad de mantener actualizadas mis

competencias en el trabajo.




Propuse resultados ingeniosos ante recientes

10
problemas.
11 | Asumi obligaciones agregadas.
12 | He buscado constantemente nuevos desafios en mi labor.
13 | Participe en consultas y reuniones.
Dimensién 3: Comportamiento
contraproducente en el trabajo
14 He realizado mi reclamo por temas laborales poco
interesantesen mi trabajo.
15 Suelo exagerar los problemas en el trabajo, mas grandesde
lo que estos eran.
Me focalizo en las caracteristicas negativas de una
16 | determinada situacién, en lugar de las caracteristicas
positivas.
Hablo con mis compaferos sobre los aspectos
17 . :
desfavorables de mi trabajo.
18 Converse con otras personas fuera de miinstitucion acerca

delos aspectos desfavorables de mi centro de trabajo.




Anexo 3. Consentimiento informado

UNIVERSIDAD CESAR VALLEND

Titulo de la investigscion: Gestion de recursos humanos v el desempeno labaral del
persanal en la Mumnicipalidad Prowvincial de Canchis - Cusco, 2023

Inwestigadaor: Gustawvo Ceahuata Morales

Proposito del estudio

Le invitamos a parficipar en la investigacion filulada “Gestion de recursos humanos y
el desermpana laboral del persanal en |z Municipalidad Provincial de Canchis - Cusco,
2023, cuyo objstive es determinar la relacion que exste entrz k3 gestion de recursos
hurnanos y desempeno laboral ded personal en la Municipalidad Provincial de Canchis —
Cusco, 2023, Esta mwesfigacion es desammollada por |3 estudiante de posgrado de 3
Maestria en Gestion Publica, de la Universidad César Vallejo dal campus Lima Norte,

aprobsdo por I3 autoridad correspondiente de la Universidad Y con el
permiso de la institucion de la Municipslidad Provincial de Canchis.
Procedimiento

Si usted decide parficipar en la investigacidn se realizard lo siguients (enumerar los

procedimientos del estudio):

1. Se reaslizard uns encussta o enfrevista donde se recogeran datos personalesy
algunas preguntas sobre la investigacion fitulada; "Gestion da recursos humanos y
el dessrmpeno lsboral del personal en la Municipalidsd Provincial de Canchis -
Cusca, 2023

2. Esia encuests o enfrevista tendra un tiempo aprodimade de 15 minuios v s2
realizara en el ambienie de oficinas de la institucion de la Municipalidad
Provincizl de Canchis Las respusstas al cussfionaro o guia de entrevista seran
codificadas usando un numero de identificacion vy, por lo tanto, serEn anonimas.

* Jbligatornio 3 partir 42 los 12 anos



|

[

gt L BN
o]

Farticipacion voluntaria (principio de auwtonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas anies de decidir si desea
parficipar o no, ¥ su decision serd respetada. Posterdor 3 |3 aceptacidn no desea
continuar puede hacerks sin ningln problema.

Riesgo (principio de Mo maleficencia):

Indicar 3l participante la exisiencia que WO exisie riesgo o dafo al paricipar en la
investigacion. Sin ermbargo, en el caso que exisian pregunias gue b= puedan generar
mzomodidad. Usied tiene |z libertad de responderlas o no.

Beneficios {principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de s investigacion == le aleanzara a la institucion al
t&rmino de k3 investigacidn. Mo recibira ningdn beneficio economico ni de ninguna ofra
indole. El estudic no va 3 aportar a la salud individual d= |3 persona, sin embargo, ks
resultados del esiudio podran convertirse en beneficio de la salud plitlica.
Confidencialidad (principio de justicia):

Loz datos recolectados deben ser andnimos y no tensr ninguna forma de identificar al
parficipante. Sarantzamos que s informacion gue usted nos bende es totzslmente
Confidencial ¥ no sera usada para ningln otro propasito fuera de la mvestigacion. Los
datos permaneceran bajo custodia del investigador princigal v pasado wn tiempo
determinado seran eliminados comenientements.

Problemas o preguntas:

Si fiene preguntas sobre |3 ineestigacion puede contactar con &l Inwestigador Coahuats
Morales, Gustevo, email gustaveccahuatsroralesTi@omail.com y Docente asesor Zevallos
Delgado, Karen del Piler email: kzevallosdiEucuvirual.edu.ps

Consentimiento
Cespuss de haber leido los propositos de la invesfigacion swiorizo paricipar en la
investigacion antes mencionzda.

Maombre v apallidos: e e

Famhia w ROras e e

Fara garanfizar k& verscidad del ongen de la infomacion: en & caso que of
consentimienfe se5 presencizl ef encuesizdo y el imvesiigsdor oebe proporcionss
Nombre i firma. En el caso que se5cuestionano wiiusl, se debe solicitsr el comeo desde
&l cual se enviz las respuestas 5 fraves de unfommulanic Google.



Anexo 4. Validacién de instrumento

Anexo 4: Validacidn del instrumento

Evaluacién por juicio de expertos
l:l.espetgdo juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario N*
. Gestién de RR.HH.". La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr
quqseavéhdquuebsmunadosomnidosaparﬁrdewesemuﬂlzados
eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradezco su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del Juez

Nombre del juez: [T, .., Jo-¢ Aodriques Yapo
Grado profesional: Maestria () Doctorado ( )
Area de formacién académica: | Clinica ( ) Social ( ) Educativa (x) Organizacional
)

Areas de experiencia profesional: | .- ,cw v  Frivado
Institucién donde labora: | =5 tudio Juridico

Tiempo de experiencia profesional

en
el drea:

2a4danos( ) Mas de Safos ( X)

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de 12 | Cuestionario N* 1: Gestion de RR HH.
Autor (3): | GUsTAVO CCRHUATA HURALES
Administracion: | Fisica

Tiempo de a : | 15 minutos :
to de a - | Municipalidad Provincial de Canchis
Significacién: dimensiones: Sostenimiento del personal, Progreso del personal y
Control de recursos humanos.
4. Soporte tedrico
Escala/Area —Dimensiones _Definicion
refiere remunerativo y
Sostenimiento de personal os:mdm area de trabajo.
umwmhsmm‘ y
S rades | de los empleados
Gestién de recursos Progreso del personal | de la complejidad
Hemance des:m.on' el st con el objeto |
= comprobar Q\_ﬁ. de la
Control de recursos unidades o labores
humanos institucidn  desarrolien  SUS
conforme lo planificado.




S;
Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién,

a usted le presento el cuestionario Gestion de RR.HH., de acuerdo con

los sigui ;
Quientes indicadores califique cada uno de los ftems segin corresponda.

___Categoria

Calificacion

Indicador

CLARIDAD

1. No cumple con el criterio

Elftem no es claro.

El item requiere bastantes
modificaciones o unamodificacion muy

midiendo.

fEélcflt::: se comprende | 2. Bajo Nivel grande en el uso de las palabras de
it nte, es decir, su acuerdo con su significado o por la
sintactica y semantica ordenacién de estas.
sonadecuadas, 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy
especifica de
algunos de los términos del item.
4. Alto nivel tem es claro, liene semantica y
sintaxis
adecuada.
1. totalmente en £1item no tlene relacion logica
desacuerdo (nocumple con ladimension.
con el criterio) - .
. Desacuerdo ftern tiene una relacion tangencia
COHERENCIA (bajo nivel de acuerdo) | flejana ¢
El item tiene relacién con la dimension.
|6gicacon la dimension | 3. Acuerdo El item tiene una relacion moderada
o indicador que esta (moderado nivel) con la -
dimensién que se esta midiendo.

3. Totaimente de Acuerdo
(alto nivel)

El ltem se encuentra esta relacionado
con la

dimension que esta midiendo.
El item pﬁe ser eliminado sin que se

RELEVANCIA
El item es esencial ©
importante, es decir
debe ser.

1. No cumple con el criterio

vea
afectada la medicién de la dimension.

Titem tiene alguna relevancia, pero
otro item

2. Bajo Nivel g:teede estar incluyendo lo que mide

oderado nivel Elitem es relativamente imporanie.

- Alfo nivel E‘Icllm es muy relevanie y debe ser
0.

Leer con d
como solici

4: Alto nivel
3: Moderado nivel
2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

etenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asl
tamosbrinde sus observaciones que considere pertinente.




Es planificaci izaci

facilitar e| d:;:%:;%znlzac'én. desarrollo, coordinacién y gestion de técnicas que puedan
gestion de este Gema :ale:j::::g g:l Ipersonal. cor; el propésito de estudiar cada paso de la
i : ¢ a organizacion. Para ello planted vari i
nterdependientes de gestion de personal. Chiavenato (2007) g v

I.Jlm;nglones del Instrumento: Cuestionario
. ogme'ra dimensién: Sostenimiento de personal
jetivo de la dimensién: Determinar la relacién que existe entre el sostenimiento

del personal con el desempefio laboral del personal en la Municipalidad Provincial de
Canchis - Cusco, 2023.

Indicadores items Claridad| Coherencia | Relevancia chz’:;r::ﬂgg?els

El municipio donde trabaja le
otorga algun beneficio social como | 44 H b
vacaciones.

Con que frecuencia se siente Ud.
Valorado por su institucién y han

sido reconocidos sus logros y LI Lf L,
esfuerzo laboral.

Su remuneracién es justa y esta

sujeta a beneficios sociales de ley
(escolaridad, gratificaciones, Lf L' 4
vacaciones).

A su parecer existe insatisfaccion
por parte del personal de salud a
causa de una desigualdad interna L, LI L,
en el equivalente de las escalas

Prestaciones | salariales.

socisles La iluminacién y la temperatura L'
presente en su ambiente de L‘
.,S;;%:gd::; trabajo, son las adecuadas. L‘
trabajo Los servicios cuentan con
caracteristicas fisicas adecuadas
entreellas instalaciones eléctricas, Lf Lf Lf
pisos en buenas condiciones.

Aplica medidas

preventivas para evitar
lesiones osteomusculares  por
manipulacién de cargas.

Realiza sobresfuerzos al movilizar
ylo trasladar pacientes.

Durante su horario laboral Ud.
realiza pausas activas y/o un
descanso.

Considera que el numero de
personal es acorde a la demanda
delserviclo,

R I - R S




o Segunda dimensién: Progreso del personal
e Objetivo de la dimensién: Determinar la relaci

én que existe entre el progreso de

personal y desempeiio laboral del personal en la Municipalidad Provincial de
Canchis - Cusco, 2023,

Indicadores

items

Claridad

Coherencia

Observaciones/

Relevancial gocomendaciones

Capacitacién
del personal.

Desarrollo
profesional

Las capacitaciones que le brindan
en su institucién, son suficientes,
para poder ampliar sus
conocimientos y potencializar su
buen desempefio.

L'

En el servicio donde labora, le
brindan alguna oportunidad para
potenciar sus conocimientos,
habilidades, destrezas y
comportamientos que propicien su
desempeiio en el irabajo.

Con que frecuencia ha recibido Ud.
capacitaciones sobre temas de
interés, de acuerdo a las
necesidades del perfil de trabajo
y ha fortalecido su buen
desemperio en el trabajo.

Estd de acuerdo en que Ias
capacitaciones son primordiales
paraque el personal se mantenga
actualizado.

En mi centro de labores, se
interesan por mi desarrolio
profesional.

En los servicios se estimulan
habilidades, como la comprensién,
innovacion, motivacion, valores y
creatividad.

Se promueve el buen clima laboral
a fin de fomentar el desarrolio
personal, referente al trabajo en
equipo y habilidades sociales
favorables entre el personal.

Ha tenido alguna posibilidad de
intervenir en equipos de trabajo,
donde se tome decisiones para

obtener mayores oportunidades de
desarrollo,




Tercera dimensién: Control de recursos humanos ‘
Objetivo de la dimensién: Determinar la relacién que existe entre el control de

recursos humanos y el desempefio Jaboral del personal en la Municipalidad
Provincial de Canchis — Cusco, 2023,

Indicadores

Claridad

Ceherencia

Relevanci

Observaciones/
Recomendaciones

Sistema de
Informacion

Evaluacion de
personal

La municipalidad Jle emile
informacion fisica o virtual donde
le permita estar informado sobra
ta productividad y nivel de
desempeno laboral.

l.i

L’

Recibe informacidn acerca de los
registros de personal como el tolal
de trabajadores, numero de horas
trabajadas, registro de rotacidonde
personal.

En su centro de trabajo cuenta con
un programa para mejorar la
productividad  disefado para
promover un ambiente laboral
satisfactorio.

Se realiza la suscripcion de la
ejecucion de las capacitaciones
recibidas.

Como personal, con  qué
frecuencia ha sido evaluado su
desempefiolaboral.

En su centro laboral se realiza de
manera habitual el analisis de la
necesidad de capacitacion a los
trabajadores.




Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento "Cuestionario N°
2: Desempefo laboral”. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr
que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradezco su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del Juez

[ Nombre del juez: | Fredy Jas¢  Kodriques Japo
[ Grado profesional: | Maestria ( X) Doctor ( )

Area do formacién académica: | Clinica ( ) Social ( ) Educativa (X) Organizacional

()
Areas do oxperiencia profesional: | i U jic. v Privada

Institucion donde labora: | = L {70 Jurid jec

Tiempo de experiencia profesional

en 2adafos () Mas de 5 anos (X
el area:

2. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nomb;emd:bl:: Cuestionario N* 2: Desempefio laboral

Autor (a): | GUSTAVO  CCAHUATA  HQRALES
Administracion: | Fisica
Tiempo de aplicacion: | 15 minutos
Ambito de aplicacion: | Municipalidad Provincial de Canchis
Se pretende medr el desempefo laboral, consta de 3
Significacion: | dimensiones: Desempefio de tareas, Desempefio contextual y
Comportamiento contraproducente en el trabajo

4. Soporte tedrico

Escala/Area Dimensiones Definicion

El desempefo de tareas como el
comportamiento que impactara de
Desempefio de tareas | manera directa o indirecta en los
aspectos técnicos esenciales de una
organizacion,

Es la cenducta de colaboracion y apoyo
por parte del personal para mejorar el
a;nbcgnte Iab?ral. mgstra'rI mogg:’wa ':n

Desempefo contextual | el trabajo, enfrentar desafios rales,
Desempefic laboral e actualizar sus conocimienlos y
habilidades, y abordar problemas
identificados.

Este tipo de conducta abarca acciones

as alla de las
Comportamiento que-_.¥erL T
responsabilidades laborales, como el
contraproducente en el ausponusmo. las quejas constantes, la
trabajo ejecucion incorrecta de tareas y el
abuso de privilegios.




5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario Desempedio laboral, de acuerdo con
los siguientes indicadores califique cada uno de los items segin corresponda,

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criferio | Elfiem no es claro
El Item requiere bastantes modificaciones
CLARIDAD 0 unamodificacion muy grande en el uso
El item se comprende | 2. Bajo Nivel de las palabras de acuerdo con su
faciimente, es decir, su 3'%'22;2%% % g%(sllaas
:g‘r::‘ge’c;ac);a: ok 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy
’ especifica de
algunos de los términos del [tem.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis!
adecuada.
1. totaimente en El item no tiene relacion logica
desacuerdo (nocumple con | con ladimensién.
el criterio) - —
2. Desacuerdo El Item tiene una relacién tangencial
COHERENCIA (bajo nivel de acuerdo) | flejana v
El item tiene relacion con la dimensién.
légicacon la dimensién o | 3. Acuerdo El item tiene una relacion moderada con
indicadorque esta (moderado nivel) la
midiendo. dimensién que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo | El item se encuentra esta relacionado con
(alto nivel) la
dimensién que esta midiendo.
El item puede ser eiminado sin que se
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio | vea
El item es esencial o afectada la medicion de la dimension.
mportante, es decir | , B i Ele"r:‘em tiene alguna relevancia, pero otro
debe ser. uede estar incluyendo lo que mide éste.
3 Wioderado el ETTiem es relalivaments moranis: -
"4 Alfo nivel Eﬂllé':’n es muy relevanie y debe ser
cluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi
como solicitamosbrinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 02: Desempefio laboral

Definicién de la variable:

Conjunto de actitudes y comportamientos que se evidencia en los empleados y que son de

suma relevancia para poder conseguir las metas organizacionales, para esta evaluacién
planted diversas dimensiones de desempeiio laboral. Koopmans (2013)

Dimensiones del Instrumento: Cuestionario

¢ Primera dimensién: Desempefio de tareas
* Objetivo de la dimensién: Determinar la relacion que existe entre el sostenimiento

del personal con el desempefio laboral del personal en la Municipalidad Provincial de
Canchis - Cusco, 2023



Indicadores

Claridad

Coheroncia

RO'OVIDG'I;

Observaciones/
Recomendaciones

Metas
Laborales

Prionizar
Tareas

Eficacia

Organizacién

Puedo organizar mi trabajo para
poder acabarlo atiempo.

L‘

L|

Tome en cuenta los resultados de
la labor que necesitaba

conseguir.

Soy capaz de establecer los
principales problemas.,

Pude hacer bien mi labor.

QOrganicé bien mi labor de manera
Optima.

Segunda dimensidn: Desempefio contextual
Objetivo de la dimensién: Determinar la relacion que existe entre el progreso de
personal y desempeiio laboral del personal en la Municipalidad Provincial de Canchis

- Cusco, 2023,
Indicadores items Claridad | Coherencla | Relevancia Recbo“m':n.dc::m
Por iniciativa propia, empecé
actividades nuevas, cuandoya habla [ 4 L H
concluido mis aclividades anteriores,
Iniciativa Asumi tareas retadoras cuando
laboral estas estaban disponibles. ‘1 “ L{
Dedique tiempo a actualizar mis
D"’":: conocimientos, relacionados a mi Lr 4 4
labora lugar de empleo.
Ren_ovar He trabajado con la finalidad de
conocimiento | mantener  actualizadas mis H L} H
competencias en el trabajo,
Progreso de
habiidades | Propuse resultados ingeniosos 4
laborales ante recientes problemas. ‘1 L'
|dentificacién | Asuml obligaciones agregadas. 4 L 4
de problamss He buscado constantemente nuevos
desafios en mi labor. '1 '1 L'f
Participe en consultas y reuniones, ~ “ e




* Tercera dim
« Objetivo de la dimens
recursos humanos y €

Provincial de Canchis — Cusco, 2023.

ension: Comportamienio conlraproducente en el trabajo
ion: Determinar la relacion que existe entre el control de
| desempeio laboral del personal en la Municipalidad

Wdicadoies ftems Claridad | Coherencia Rolovancia‘ iQbsarvacionesl
He realizado mi reclamo por
temas laborales poco "l L’ L’
interesantesen mi trabajo.
Suelo exagerar los problemas
Presentacién | en eltrabajo, mas grandes de lo [1 ‘1 "l
de reclamos | que estos eran,
Danoala
institucion
Me focalizo en las
Negatividad caracteristicas negativas de
ante el trabajo | una delerminada siluacion, en ‘1 L’ Lr
lugar de las caracleristicas
Divulgacion de | POsitivas.
aspectos
desfavorables
Comunicacién | Hablo con mis compafieros
externa sobre | gobre los aspeclos Lr Lf L’
aspeclos desfavorables de mi trabajo.
negativos

Converse con olras personas
fuera de mi instilucion acerca
delos aspectos desfavorables
de mi centro de lrabajo.

* Mtro. Fredy Jasé Rodrig:ncz Yapo

DNI:




Direccion de Documentacion e
Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

Superintendencia Nacional de

Ministerio de Educacion | gq,cacion Superior Universitaria

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Graduasdo Grado o Titulo Institucion

MAESTRO EN DERECHO, MENCION EN: DERECHO
CONSTITUCIONAL Y PROCESAL CONSTITUCIONAL
RODRIGUEZ YAPU UNIVERSIDAD ANDINA NESTOR
R - 4 Fecha de diploma: 27/11/20 ARt o

FREDY JOSE A DD RGN CACERES VELASQUEZ

DNI 24699394 Modalidad de estudios: PRESENCIAL PERU
Fecha matricula: 14/11/2005
Fecha egreso: 3060672019

RODRIGUEZ YAPU, ABGCADO UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN
;‘:ﬁgﬁ,‘;ﬁ; Fecha de diploma: 24/03/1981 e
> Modalidad de estudios: -
BACHILLER EN DERECHO
RODRIGUEZ YAPU, Fecha de diploma: 23/07/1980 UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN
FREDY JOSE Modalidad de estudios: - ANTONIO ABAD DEL CUSCO
DNI 24699394 PERU
Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (**¥)
J— S 3
RODRIGUEZ YAPU, HIHLODEABOCALD UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN
FREDY JOSE > . ; ANTONIO ABAD DEL CUSCO
DNI 24699394 Fecha de diploma: 24/03/1981 PERU

Modalidad de estudios: -




Anexo 4: Validacién del instrumento

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento "Cuestionario N°
1. Gestion de RR HH.". La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr
que sea valido y que los resultados obtenidos a parlir de ésle sean ulilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicologico. Agradezco su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del Juez

Nombre del juez: | #Joae T adbon celpeeveio  cAlareon
Grado profesional: | Maestria (X) Doctorado ( )
Area de formacion académica: | Clinica ( ) Social { ) Educativa (x) Organizacional

i)
Areas de experiencia profesional: | £studo .7;,1;{,20 3
Institucion donde labora: |Cofis Li Jiwtialiw i ben 0ddpaieioy ofbaciodss |
Tiempo de experiencia profesional ) "

en 2adanos( ) Mas de 5 aios (X)
el area:

2. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la X ° 4. :
Priaba: Cuestionario N° 1: Geslion de RR.HH.

Autor (a): | Gudave  Eeahuala Y0l
Administracion: | Fisica
Tiempo de aplicacion: | 15 minutos
Ambito de aplicacion: | Municipalidad Provincial de Canchis
Se pretende medir |a gestion de recursos humanos, consta de 3
Significacién: | dimensiones: Soslenimiento del personal, Progreso del personal y
Conlrol de recursos humanos.

4. Soporte tedrico

Escala/Area Dimenslones Definicion

Se refiere al aspeclo remunerativo y
Sostenimiento de personal condiciones en el area de trabajo.

Se busca expandir |las competencias y

habilidades de los empleados
Ges!tidn de recursos Progreso del personal | (85 JC0EES o mente de la cmlejidad
humanos de sus lareas.

ga supervrs;ébr;‘ del staff, |con %l_ oebgseal:
e compro que los diver
Conlrglugea:%csursos unidades o funcionarios de 1a

institucién  desarrollen  sus  labores
conforme lo pianificado.




5. Presontacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cueslionario Geslién de RR HH,, de acuerdo con

los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

El item se comprende
fdciimente, es decir, su
sintactica y semanltica

2. Bajo Nive!

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el crilerio] El item no es claro.
El item requiere baslantes
CLARIDAD maodificaciones o unamodificacion muy

grande en el uso de |as palabras de

acuerdo con su significado o por la
ordenacion de eslas.

El item liene relacién
légicacon la dimensidn
o indicador que esta
midiendo.

(bajo nivel de acuerdo)

sonadecuadas. 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy

especifica de
algunos de los términos del item.

4. Alto nivel El item es claro, liene semantica y
sintaxis
adecuada.

1. lotalmente en El item no liene relacion logica

desacuerdo (nocumple con ladimension,

con el criterio)

COHERENCIA 2. Desacuerdo El item tiene una relacion tangencial

llejana
con la dimension.

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada
conla
dimension que se esta midiendo.

4. Tolalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado
conla
dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o
importante, es decir
debe ser.

El item puede ser eliminado sin que se

1. No cumple con el crilerio| vea

afectada la medicion de la dimension.

Elitem liene alguna relevancia, pero
ofro item

2. Bajo Nivel g'ede estar incluyendo lo que mide
e

. Moderado nivel Elilem es relalivamente importanie.

4 Alio nivel "Elilem es muy relevante y debe ser

incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi
como solicitamosbrinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel
3: Moderado nivel
2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio




Instrumento que mide la variable 01: Gestién de recursos humanos

Deofinicidn de 1a variable:

Es plandicacidn. organizacién, desarrollo, coordinacidn y geslién de técnicas que puadan
taciitar o desompeno adecuado del personal, con el propésito de estudiar cada paso de la
gestion de este personal dentro de o organizacion Para ello planted vanos subsistemas
interdependientes de gestion de personal. Chiavenato (2007)

Dimensiones del Instrumento: Cuestionario

Primera dimension: Sostenimiento de personal
Objetive de In dimension: Determinar la relacién que existe entre el sostenimiento
del personal con el desempeio laboral del personal en la Municipalidad Provincial de
Canchis - Cusco, 2023

Indicadores ftoms Claridad| Coherencia Relevancia Rocomendag"lo.n’:l
| El municipio donde trabaja le
| otorga algun beneficio socialcomo | Y Y g |

Sepuncad e

hgene en el

rabap

——

vacaciones

Con que frecuencia se ssente Ud.
Valorado por su Institucidn y han
sido reconocdos sus logros y
esfuerzo laboral

Su remuneracidn es justd y esta

sujeta a beneflicios sociales de ley
{escolandad, gratficaciones,
vacaciones)

A su parecer exisle insatisfaccion
por parte del personal de salud a
causa ce una desigualdad interna
en el equivalente de las escalas
_salanales

| La duminacon y la temperaturd
presente  en

| Lot  sefvicios

|
sy ambiente de |
trabago son las adecuadas ‘1 ‘1 ti i
r cuentan con '
| caracteristicas fisicas adecuadas
4 4 4

| entreellas instalacones eléctncas.
Psos en buenas condicones

CAplca medidas
| presenlivas para avitar
lesones  Gileomusculates  por
_INANIPUIC IO de Cargss e

Realzs sobrestuerzos ol maviizar
Yo asladat pacientes

il

i |

H

"Owarte su torano laboral Ud |

foM7a Doausss
: descanso -

wlvas y'a un

R

Comnswders que e numero de
peisona e acorde a la demanda
Gel sorvici

\

Y

il




« Sogunda dimensién: Progreso del personal

« Objotivo de Ia dimensién: Determinar la

personal y dosem
Canchis = Cusco, 2023,

relacion que existe entre el progreso de
pefio laboral del personal en la Municipalidad Provincial de

Indicadores

ltems

Claridad

Coherencia

Relevanci

Observaciones/
Recomendaciones

Capacitacidn
del personal.

Desarrolio
profesional

Las capaciaciones que e brindan
on su Institucidn, son suficiontos,
para  poder  ampliar  sus
conocimientos y potencializar su
buen desempeio.

L'

I

En o servicio donde labora, o
brindan alguna oportunidad para
polenciar sus conocimientos,
hablidades, destrezns y
comportamientos que propicion su
desempeho en el ir.

Con que frecuencia ha recibido Ud,
capacitaciones sobre femas do
interés, de acuerdo o las
necesidades del perfil de trabajo
y ha fortalecido su buen

| desempedio enel trabajo.

Estd de acuerdo en que las
capactaciones son primordiales
paraque el personal se mantenga
aclualzado.

En mi centro de labores, se
interesan por ml desarrollo
profesional,

En los servicios se estimulan
habllidades, como la comprension,
nnovacion, motivacidn, valores y
crealividad.

Se promueve el buen clima laboral
8 fin de fomentar el desarrollo
personal, referente al trabajo en
equipo y habiidades soclales
L&&gﬂn enira el parsonal.

lenido alguna posibilidad de
inlervenic en equipos de trabajo,
donde se fome decisiones para
oblener mayores oportunidades de
desarrollo.




Tercera dimensién: Conlrol de recursos humanos
Objetivo de la dimensién: Determinar la relacion que existe entre el conlrol de

recursos humanos y el desempefio laboral del personal en la Municipalidad
Provincial de Canchis = Cusco, 2023.

Indicadores

ltems

Claridad

Coherencia

Rolcvancial

Observaciones/

Recomendaciones

Sistema de
informacion

Evaluacion de
personal

La municipalidad le emie
informacién fisica o virual donde
le permita estar informado sobre
la productividad y nivel de
desempeno laboral.

L'

L'

L|

Recibe informacién acerca de los
registros de personal como el total
de Irabajadores, numero de horas
trabajadas, registro de rotacionde
_personal.

En su centro de trabajo cuenta con
un programa para mejorar la
productividad  disenado para
promover un ambiente laboral
satisfactorio.

Se realiza la suscripcién de la
ejecucion de las capacilaciones
recibidas.

Como personal, con  qué
frecuencia ha sido evaluado su
desempefolaberal.

En su centro laboral se realiza de
manera habitual el analisis de la
necesidad de capacitacion a los

trabajadores.




\

Evaluacién por juicio de expertos
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento 'Cgestionario N°
2: desempeiio laboral". La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr

que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utiljzados
eficientemente; aportando al quehacer psicologico. Agradezco su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del Juez

Nombre del juez: dun’ Al C‘#i;t'lirfc edfancen
Grado profesional: | Maestria (X) Doctor ( )
Area de formacion académica: | Clinica( ) Social ( ) Educaliva () Organizacional

()
Areas de experiencia profesional: | s tacio  JJwielico
Institucion donde labora: [¢s(lclie  Jureleo (Frbon odpotico 4 o Apeciadd
U

Tiempo de experiencia profesional ) )
en 2adanos( ) Mas de 5 afios (X)
el drea:

2. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la s = e =
Prueba: Cuestionario N® 2: Desempeiio laboral

Autor (a): | Gutlart Cealiuala 9V gald
Administracion: | Fisica
Tiempo de aplicacion: | 15 minutos
Ambito de aplicacion: | Municipalidad Provincial de Canchis
Se pretende medir el desempefo laboral, consta de 3
Significacion: | dimensiones: Desempeno de tareas, Desempeno contextual y
Comportamiento contraproducente en el trabajo

4. Soporte tedrico

EscalalArea Dimensiones Definicion

El desempefio de tareas como el
N comportamiento que impactara de
Desempeno de lareas | manera directa o indirecta en los
aspectos lécnicos esenciales de una
organizacion.

Es a conducta de colaboracion y apoyo
por parte del personal para mejorar el
ambiente laboral, mostrar iniciativa en
Desempefio laboral Desempeiio conlextual | el trabajo, enfrentar desafios laborales,
actualizar  sus  conocimienlos y
habilidades, y abordar problemas

identificados.
Este tipo de conducta abarca accior}es
Comportamiento que van mas allda de as
contrapr%ducente enel | feSPonsabilidades laborales, como el
trabajo ausenlismo, las quejas constantes, la

€jecucion incorrecta de lareas y el
abuso de privilegios.




5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario Desempeno laboral, de acuerdo con
los siquientes indicadores califique cada uno de los itlems segun corresponda.

i | Calificaciéon | ~ Indicador ]
Categoria -y N cumplo con ol ciflerio | Elfemnoes claro. |

El item requiere bastantes modificaciones

S

CLARIDAD o unamodificacion muy grande en el uso
El ftem se comprende 2. Bajo Nivel de las palabras de acuerdo con su

\ tacimente, es decir, su significado o por la
sintactca y semantica ordenacion de estas.
sonadecuadas 3 Moderado nivel Se requiere una modificacion muy

especifica de
algunos de los lérminos del item.

4. Alto nivel El item es claro, liene semantica y sintaxis
adecuada.

1. totalmente en El item no liene relacion logica
‘ desacuerdo (nocumple con | con ladimensién.
l el criterio) . s '

2. Desacuerdo Iitem tiene una relacion tangencia

COHERENCIA (bajo nivel de acuerdo) flejana
El item tiene relacion con la dimension.
| logicacon |a dimension o 3. Acuerdo El item liene una relacion moderada con
indicadorque esta (moderado nivel) la ) o

} midiendo. dimensién que se esta midiendo.
| 4. Totalmente de Acuerdo El item se encuentra esta relacionado con
| (alto nivel) la

dimension que esta midiendo.
Elitem puede ser eliminado sin que se

RELEVANCIA 1. No cumple con el crilerio | vea
| El item es esencial © afectada la medicion de la dimension.
importante, es decif 2. Bajo Nivel El ilem tiene alguna relevancia, pero otro
2 . Bajo Niv em
| cede ser. puede estar incluyendo lo que mice éste.
1 , Moderado nivel Elltem es relativamente importante.
\ 4. Allo nivel Elcilqan es muy relevanie y cebe ser
incluido.

Leer con detenimiento los ilems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
como solicitamosbrinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 02: Desempeiio laboral

Definicién de Ia variable:

Conunto de actitudes y comportamientos que se evidencia en los empleados y que son de

suma relevancia para poder consegulr las melas organizacionales, para esta evaluacion
plamet diversas dimensiones de desempeno laboral. Koopmans (2013)

Dimensiones del Instrumento; Cuestionario

* Primera dimensién: Desempeano de lareas

Objetivo de la dimenslon: Delerminar la ralacion que existe entre &l sostenimiento

cel personal con el desempeno laboral del personal en la Municipalidad Provincial de
Canchis -~ Cusco, 2023



Metas
| Laborales

Prionzar
Tareas

Eficacia

Indicadores ]

Organizacidn l coNsequir.

ltems

| Puedo organizar mi irabajo para
poder acabarlo atiempo.

N élmldad

4

Coherencla

Relovancia

Recomendaciones

Observaciones/

4

H

| Tome en cuenta los resullados de
la laboe que  necesitaba

Soy capaz de establecer los & L| Lt
principales problemas. |

Pude hacer bien mi labor. L‘ 4 L'
Organicé bien milabar de manera

optima. L, H 4

He buscado constantemente
nuevos desalios en mi labor.

« Segunda dimension: Desempefio contextual
« Objetivo de la dimensién: Determinar la relacion que existe entre el progreso de
personal y desempefo laboral del personal en la Municipalidad Provincial de Canchis
- Cusco, 2023.
|,,¢(¢¢ml ftems Claridad | Coherencia | Relevanci Reg:;m:m,
Por iniciativa propia, empecé
actividades nuevas, cuando ya
. habia concluido mis actividades| Y 4 4
Iniciativa anteriores,
bl Asuml tareas retadoras cuando L, "'| L‘
Desafios estas estaban disponibles,
laborales Dedique tiempo a actualizar mis
conocimientos, relacionados a mi 4 ‘~’ ‘-]
Reqovpr lugar de emplea.
conocimiento ['yye yrabajado con fa finalidad de
P mantener aclualizadas mis
h:g‘::%:: compelencias en el trabajo. L' H LI
Iaborales Propuse resullados ingenicsos
anle recientes problemas. Ll L’ L’
Identficacion
de problemas | Asumi obligaciones agregadas. I H 4
« [ 4 | 4




'R

Participe en consultas y reuniones. ‘ L\ l

Tercera dimension: Comportamiento contraproducente en el trabajo

Objetivo de la dimension: Determinar la relacion que existe entre el control de
recursos humanos y el desempeno laboral del personal en la Municipalidad
Provincial de Canchis - Cusco, 2023.

’ Observaciones/

Claridad Relevancia pacomendaciones

Indicadores items Coherencia

Presentacion

He realizado mi reclamo por
temas laborales poco
interesantesen mi trabajo.

Suelo exagerar los problemas
en eltrabajo, mas grandes de lo

dereclamos | que estos eran.
Dafoala
institucion
Me focalizo en las
Negalividad | caracteristicas negativas ce

anle el trabajo

una determinada siuacién, en

lugar de las caracleristicas
Divulgacion de | Positivas.
aspeclos
desfavorables
Comunicacion

Hablo con mis companeros

exlerna sobre | sobre los aspeclos
aspeclos desfavorables de mi trabajo.
negativos

Converse con otras personas
fuera de mi institucion acerca
delos aspectos desfavorables
de mi centro de trabajo.




7~
& PERU

Ministerio de Educacion

Superintendencia Nacional de

Educacion Superior Universitaria

Direccion de Documentacion e
Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Graduado
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Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento "Cgestlonano N°®
1 Gestién de RR.HH.". La evaluacion del instrumento es dg gran rfelevancra parg.lograr
que sea valido y que los resultados oblenidos a partir de gsle sean utll.u'zados
eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradezco su valiosa colaboracién.

1. Datos generales del Juez

Nombre del juez: |CESAR AUGwTA  CHAMBE PAH IREZ
Grado profesional: | Maestria (X) Doclorado ( ) .
Area de formacion académica: | Clinica( ) Social ( ) Educativa ( ) Organizacional
G
| Areas de experiencia profesional: | §4dee Publico y prvada

L Institucion donde labora: |qyG SANTFER FuNDACION TNTERMACIONAL |
Tiempo de experiencia profesional _
en 2adanos( ) Mas de 5 afos (LX)

el drea:

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

| N°’“bF’,$u‘i‘;L? Cuestionario N 1: Gestion de RR.HH.
Autor (a): | GUCTAVO  CCARuUA TA MORALES |
Administracion: | Fisica |
| _Tiempo de aplicacion: | 15 minulos |
Ambito de aplicacion: | Municipalidad Provincial de Canchis —_ 1
Se prelende medir la gestion de recursos humanos, consta de 3 |

Significacion: | dimensiones: Sostemimiento del personal, Progreso del personal y
| Control de recursos humanos.

4. Soporte tedrico

EscalalArea [ ~ Dimensiones [ Definicion

|

S fiere al
Soct . " >€ rehiere al aspecto remunerativo
oslenimiBIade perseNEll e ans o el area de trabajo. 5
Se busca expandir las competencias y !
Geshion de recursos Progreso del personal habihdades ~ de los emoleados,
humanos . naependientements de |a compleridad
ge sus tareas
La supervision del stafi. con el objeto |
Conirnl da recursas de comprobar Que los aversas |
humanos unuhulvp 0 funcionanos de la
nstitucion  desarrollen  sus  labores |
o L conforme lo planificado !




5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario Gestion de BR.HH., de acuerdo con
los siguientes indicadores califique cada uno de los ilems segun corresponda.

= Categoria Calificacion = Indicador
1. No cumple con el criterio] El item no es claro.
El item requiere bastantes
CLARIDAD modificaciones o unamodificacion muy
El item se comprende | 2. Bajo Nivel grande en el uso de las palabras de
facimente, es decrr, su acuerdo con su significado o por Ia
SYRACteR. ¥ Samdice 3. Moderado nivel ggjre::zﬁ?g%i: i;aciiiﬁcacién muy
sonadecuadas. especifica de .
algunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, liene semantica y
sintaxis
adecuada. p—
1. totalmente en El item no tiene relacion iogica
desacuerdo (nocumple con ladimension.
con el criterio) = T —
2. Desacuerdo I item tiene una relacion tangencia
COHERENCIA (bajo nivel de acuerdo) | /lejana
El item tiene relacion con la dimension.
légicacon |2 dimension | 3. Acuerdo El item tiene una relacion moderada

| 0 indicador que esla

(moderado nivel)

con la
dimension que se esta midiendo.

” midiendo.

|

4. Tolalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esla relacionado
con la )
dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se
vea
afectada la medicion de la dimension.

El item es esencial o
importante, es decir
debe ser.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero
otro item

pulede estar incluyendo lo que mide
esle.

3. Moderado nivel

El ilem es relativamente imporiante.

4 Ao nivel

£l item es muy relevanie y debe ser
incluido.

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

4: Alto nivel
3: Moderado nivel
2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio




Instrumento que mide la variable 01; Gestion de recursos humanos

Definicion de la variable:

Es planificacién, organizacion, desarrollo, coordinacion y gestion de técnicas que puedan
facilitar el desempenio adecuado del personal, con el propdsilo de esludiar cada paso de la
geslion de este personal dentro de la organizacion, Para ello plantes varios subsistemas
» interdependientes de gestion de personal. Chiavenalo (2007)

Dimensiones del Instrumento: Cuestionario
* Primera dimension: Sostenimienlo de personal
« Obijetivo de la dimensién: Delerminar la relacién que existe entre el sostenimiento

del personal con el desemperio laboral del personal en la Municipalidad Provincial de
Canchis - Cusco, 2023.

Indicadores

items

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Preslaciones
sociales

Segquridad e
higiene en el
trabajo

El municipic donde trabaja le
otorga algun beneficio social como
vacaciones.

L'

L.l

L'

Con que frecuencia se siente Ud.
Valorado por su institucion y han
sido reconocidos sus logros y
esfuerzo laboral.

Su remuneracion es justa y esta
sujela a beneficios sociales de ley
(escolaridad, gratificaciones,
vacaciones).

A su paracer existe insatisfaccion
por pare del personal de salud a
causa de una desigualdad interna
en el equivalenle de las escalas
salariales.

La uminacion y la temperatura
presenle en su ambiente de
trabajo. son ias adecuadas.

Los servicios cuentan con
caracleristicas fisicas adecuadas
entreellas Instalaciones eléctricas,
pisos en buenas condiciones.

| Aplica medidas

! preventivas para evilar
|Iesiones osteomusculares  por
manipulacidn de cargas.

0 oy

Realiza sobresfuerzos al movilizar
ylo trasladar pacientes,

-~

Durante su horario |aboral Ud.,
resliza pausas aclivas ylo un
descanso.

R

Considera que el nimero de
personal es acorde a la demanda
delservicio,

'“EJ:,-I—E




Segunda dimensién: Prog
Objetivo de la dimension:
personal y desempeino laboral del p

Canchis = Cusco, 2023,

eso del personal )
Determinar la relacion que existe enire el progreso de

ersonal en la Municipalidad Provincial de

Indicadores !

ftems

Claridad

Coherencia

Observaclones/

Relevancia pocomendaciones

po— ]

!

Las capacilaciones que le brindan
en su institucsdn, son suficientes,
para poder ampliar sus
conocimientos y polenciahizar su

L{

1.1

L.{

buen desempeno

En el servicio donde labora, le
brindan alguna oportunidad para
potenciar sus conocimientos,
habtiidades, destrezas y
comporiamientos que propicien su

desempeno en el frabajo

Con que frecuencia ha recibido Ud,
capacitaciones sobre lemas de
interés, de acuerdo a las
necesidades del perfil de trabajo
y ha fortalecido su buen
desempeno en el irabajo.

| Capacitacion
| del personal.

Desarrollo

Estd de acuerdo en que las
capacitaciones son primordiales
paraque el personal se mantenga
actuslizado.

profesional

En mi centro de labores, se
interesan por mi desarrollo
profesional.

En los servicios se eslimulan
habilidades, como la comprension,
innovacion, motivacion, valores y
creatividad.

Se promueve el buen clima laboral
a fin de fomentar el desarrolio
personal, referente al trabajo en
equipo y habilidades sociales
{avorables entre &l personal.

Ha temda aiguna posibilidad de
inlervenir en equipos de Irabajo,
donde se lome decisiones para
oblener mayores opaortunidades de

desarrollo,

= ~= ~c —_ S

g | =B | =E F S




Tercera dimensidn: Control de recursos humanos
Objetivo de la dimensién: Determinar la relacion que existe entre el control de
recursos humanos y el desempeio laboral del personal en la Municipalidad

Provincial de Canchis — Cusco, 2023,

Observaciones/

Indicadores items Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones

La municipalidad Ie emile
| informacion fisica o virtual donde L‘f LI L’

! le permita estar informado sobre
la preoductividad y nivel de
desempeno laboral.
Recibe informacion acerca de los
registros de personal como el total
de trabajadores, nimero de horas
irabajadas, regisiro de rotacionde
| personal.
i En su centro de Irabajo cuenta con
un programa para mejorar fa
Silernade | productividad disefiado para
promeover un ambiente laboral

kil g satisfactorio.
personal | 5o realiza la suscripcion de la

1
1
S o S|
1
1

L | <L
~L

i
|
|
|

S i
L

recibidas.

Como personal, con  qué
frecuencia ha sido evaluado su
desempefiolaboral.

En su centro laboral se realiza de
manera habitual el analisis de la
necesidad de capacitacion a los
trabajadores. |

B by
-




Evaluacién por juicio de expertos

ha sido seleccionado para evaluar el instrumento ‘quslionario N°®
2. desempeno laboral” La evaluacion del inslrumenlo es de gran rglevancua par:j:r Io%rar
que sea valdo y que los resultados oblenidos a parir de gsle sean uli gga 0s
eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradezco su valiosa colaboracion,

Respetado juez: Usted

1. 'Datos generales del Juez

Nombre del juez: | cE R puGusTd  CHAHDBE RAHIRE Z
Grado profesional: | Maestria () Doctor ( ) '
Area de formacion académica: | Clinica ( ) Social ( ) Educativa{ ) Organizacional

Arcas de experiencia profesional: | Secla- p!,bl)(o g privado
Institucion donde labora: | UG SOMTIEER. FUNDACION TUTERWAU oML

Tiempo de experiencia profesional : =
F en 2adafos() Mas de 5 anos (X)

el area:

2. Proposito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la 2 e
Prueba: Cuestionario N* 2: Desempenio laboral

Autor (a): | GUSTAVO CCAHUATA HORALES
Administracion: | Fisica
Tiempo de apl_lcaclén: 15 minutos
Ambito de aplicacion: | Municipalidad Provincial de Canchis |
Se pretende medir el desempenc laboral, consta de 3
Significacion: | dimensiones: Desempeno de lareas, Desempeno contextual y
Comportamiento contraproducente en el trabajo

4. Soporte tedrico

Escalal/Area Dimensiones Definicion

El desempefio de tareas como el
comportamiento que impaclara de
Desempeno de tareas | manera directa o indirecta en los
aspectos técnicos esenciales de una
organizacion.

Es la conducia de colaboracion y apoyo
por parte del personal para mejorar el
ambiente laboral, mostrar iniciativa en
Desempeio laboral Desempefio contexlual | el trabajo, enfrentar desafios laborales,
aclualizar sus conocimientos

habilidades, y abordar problemas

identificados.
Este lipo de congucta aggrca accior:es
que van mas a de as
con%g':r%%m:';?:?n el respensabilicades laborales, como el
irabajo ausenlismo, las quejas constantes, la

eLe:uciOn incorrecta de tareas y el
abuso de privilegios,




5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cueslionario Desempeio laboral, de acuerdo con
los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

El item se comprende
facilmente, es decir, su

2. Bajo Nivel

Categoria Calificacion Indicador
i. No cumple con el crilerio | El item no es claro
El item requiere bastantes modificaciones
CLARIDAD o unamodificacion muy grande en el uso

de las palabras de acuerdo con su

significado o por la
ordenacion de eslas.

sintactica y semantica

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy

El item tiene relacioén

sonadecuadas. especifica de

algunos de los términos del item.

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada,

1. lotalmenle en El item no tiene relacion logica

desacuerdo (nocumple con | con ladimension,

el criterio) :

2. Desacuerdo El item tiene una relacion tangencial

COHERENCIA (bajo nivel de acuerdo) | flejana

con la dimension.

légicacon la dimension o

3. Acuerdo

El item tiene una relacion moderada con
la

indicadorque esta (moderado nivel) ) . .
midiendo. dimension que se estd midiendo.
4, Totalmente de Acuerdo | El item se encuentra esta relacionado con
(alto nivel) la
dimension gue esta midiendo.
El item puede ser eliminado sin que se
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio | vea
El item es esencial o gf.ect_ada la megcién dle la dimension.
: : item tiene alguna relevancia, pero otro
:jn;gzr;aer;le. es decir | 5 gajo Nivel item
. puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto mivel

Elitem es muy relevante y debe ser
incluido.

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

4: Alto nivel
3: Moderado nivel
2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 02: Desempefio laboral

Definicién de la variable:

Conijunto de aclitudes y comportamientos que se evidencia en los empleados y que son de
suma relevancia para poder conseguir las melas organizacionales, para esta evaluacion
planted diversas dimensiones de desempeiio laboral. Koopmans (2013)

Dimensiones del Instrumento: Cuestionario

* Primera dimensién: Desempefo de tareas
* Objetivo de la dimensién: Determinar la relacién que existe entre el sostenimiento
del pe(sonal con el desempefio laboral del personal en la Municipalidad Provincial de
Canchis = Cusco, 2023




Indlcadores ltoms Claridad | Coheroncla | Relevancial R‘ggm;g;gm,
Puedo organizar mi trabajo para L' o_’ L‘
poder acabarto allempo.

Tome en cuenta los resullados de
la labor que necesitaba LI lf‘ "‘
Organizacién | conseguir.
Metas
Laborales | Soy capaz de establecer los I_, L{ ‘_’
principales problemas.
Priorizar
Tareas
Eficacia | Pude hacer bien mi labor. Ll Y Lf
Organicé bien milabor de manera Lf
optima. L‘

Segunda dimension: Desempefo contextual

Objetivo de la dimension: Determinar la relacién que existe entre el progreso de
personal y desempedio laboral del personal en la Municipalidad Provincial de Canchis

- Cusco, 2023.
Indicadores items Claridad | Coherencia | Relevancia| Observaciones/
Por iniciativa propia, empecé
aclividades nuevas, cuando ya Lf
S habia concluido mis actividades L{ L"
Inicialiva anieriores.
laboral
Asum| lareas reladoras cuando ‘f 4_’
Desafigs eslas estaban disponibles. L[
faborales Dedique tiempo a actualizar mis
conocimientos, relacionados a mi 4l L’ ’-f
Renovar lugar de empleo,
randciniento He trabajado con la finalidad de
Progresode | Mantener  aclualizadas  mis L{ 1—’ L"
habilidades competencias en el “Bba‘o.
laborales Propuse resullados ingeniosos 4/ ﬁ L
ante reclentes problemas. l
Identificacion
de problemas | Asumi obligaciones agregadas. lf L{ L,
He buscado constantemente (/
nuevos desafios en mi labor, Ll LI




—

Participe en consullas y reuniones.

A

i

5

Tercera dimension: C . ic
vo de la dimension: Determinar la relaciéon qu

Objeti ontro|
j s humanos y el desempefo laboral del personal en la Municipalidad

recurso

Provincial de Canchis — Cusco, 2023.

omportamiento contraproducente en el trabajo
e existe entre el control de

Indicadores

items

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Presentacion
de reclamos

Daro ala
institucion

Negalividad
ante el trabajo

Divulgacion de
aspectos
desfavorables

Comunicacion
externa sobre
aspeclos
negativos

He realizado mi reclamo por
temas laborales poco
interesantesen mi trabajo.

i

Suelo exagerar los problemas
en eltrabajo, mas grandes de lo
que estos eran.

Me focalizo en las
caracteristicas negativas de
una determinada situacion, en
lugar de las caracteristicas
positivas.

Hablo con mis companeros
sobre los aspectos
desfavorables de mi trabajo.

Converse con otras personas
fuera de mi institucion acerca
delos aspeclos desfavorables
de mi centro de trabajo.
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PERU | Ministerio de Educacion i ; ; : Informacion Universitaria y
ﬂ Educacion Superior Universitaria Registro de Grados y Titulos

Direccion de Documentacion e

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Graduado

(:rado o Titulo

Institucion

CHAMBE RAMIREZ,

MAESTRO EN EDUCACION, MENCION:
ADMINISTRACION Y GERENCIA EDUCATIVA

Fecha de diploma: 01/12/21

UNIVERSIDAD ANDINA NESTOR

Modalidad de estudios: PRESENCIAL

CESAR AUGUSTO s AR CACERES VELASQUEZ
DNI 00792977 Modalidad de estudios: PRESENCIAL PERU
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Anexo 6. Matriz de consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Gestion de recursos humanos y el desempefio laboral del personal en la Municipalidad Provincial de Canchis - Cusco, 2023
AUTOR: Gustavo Ccahuata Morales

PROBLEMA GENERAL:

OBJETIVO GENERAL:

HIPOTESIS
GENERAL

VARIABLES E INDICADORES

¢Qué relacidon  existe | Determinar la relacion | Existe relacion entre
entre la gestion de | que existe entre la | lagestion de recursos
recursos humanos y | gestio6n de recursos | humanos Variable 1: Gestion de recursos humanos
desempefio laboral del | humanos y desempefio | desempefio laboral | concepto: Es la planificacion, organizacién, desarrollo, coordinacién y gestion de técnicas que puedan
personal en la laboral del personal en la del personal en la | foijitar ef desempefio adecuado del personal, con el propésito de estudiar cada paso de la gestion de este
Municipalidad - Provincial | Municipalidad ~Provincial | Municipalidad .| personal dentro de la organizacion. Para ello plante6 varios subsistemas interdependientes de gestion de
de Canchis — Cusco, | de Canchis — Cusco, | Provincial de Canchis personal. Chiavenato (2007)
2023? 2023. — Cusco, 2023.

I i B Hipotesis ) Niveles y
Problemas especificos: | Objetivos especificos: espgcificas: Dimensiones Indicadores items Escalay valores rangos
¢Qué relacion existe | Determinar la relacién | Existe relacion entre | sgstenimiento del | -Prestaciones sociales 12,345,
entre el sostenimiento del | que existe entre el | €l sostenimiento del personal -Seguridad e higiene en el trabajo 6’7’3’9’1 Nunca (1)
personal con el | sostenimiento del | personal y el Casi nunca (2)
desempefio laboral del | personal con el | desempefio  laboral Capacitacion del 11,12,13, A veces (3) Malo
personal en la | desempefio laboral del | del personal en una Progreso del personal. 14,15,16, Casi siempre (4) Regular
Municipalidad Provincial | personal en la | Municipalidad personal Desarrollo profesional 17,18 Siempre (5) Bueno
de Canchis — Cusco, | Municipalidad Provincial | Provincial de Canchis . . ., 19, 20,
2023? de Canchis — Cusco, | — Cusco, 2023. recu?soorgrr?lljrizmos Elstema.(,je informacion 21,22,23,

2023, valuacion de personal 24

:Qué relacién  existe Existe relacion entre | Variable 2: Desempefio laboral
entre el progreso de | Determinar la relacion | €  Progreso  de | concento: Conjunto de actitudes y comportamientos que se evidencia en los empleados y que son de
personal con el | que existe entre el gggse?;la:aﬁo ylaborz: suma relevancia para poder conseguir las metas organizacionales, para esta evaluacion plantes diversas
desempefio laboral del | progreso de personal y p dimensiones de desempefio laboral. Koopmans (2013)

del personal en la




personal en la | desempefio laboral del | Municipalidad . . . . Niveles

C s e i Dimensiones Indicadores Items Escalay valores y
Municipalidad Provincial | personal en la | Provincial de Canchis rangos
de Canchis — Cusco, | Municipalidad Provincial | =  Cusco,  2023. Organizacion
2023? de Canchis — Cusco, Exi laci Desempefio de Metas laborales 12345

2023, xiste relacion entre tareas Pr.ioriz.ar tareas 2,3,4,

3 o . el control de recursos Eficacia
¢Qué relacion  existe humanos con el i
recursos humanos con el | que existe entre el control | del personal en la Desempefio Renovar conocimiento 0‘1'1 12 1 Nunca (1)
desempefio laboral del | de recursos humanos y el | Municipalidad . contextual Progreso de habilidades laborales | 3 | ©asinunca (2) Malo
personal en la | desempefio laboral del Ercoﬂ?féalzgggcamh's Identificacién de problemas A veces (3) Regular
Municipalidad Provincial | personal en la : ' - Casi siempre (4) Bueno
de Canchis — Cusco, | Municipalidad Provincial g;eﬁssgtz:'iﬁztﬁﬁcriggamos Siempre (5)

2 is —
2023 3823Canch|s Cusco, Comportamiento N_egativic_iad ante el trabajo 141516

. contraproducente DlvulgaC|6n de aspectos 17118’ !
en el trabajo desfavorables .
Comunicacion externa sobre
aspectos negativos
Tipo y disefio de Poblaciény Técnicas e Estadistica
investigacion muestra(sustentado) instrumentos
(sustentado)
. ) Variable 1:
Enfoque: POBLACION Descriptiva: Tabla de Frecuencia y porcentajes
Cuantitativo Técnicas
Tino: La poblacion estd | Encuesta
Po- constituida  por 150 Tabla de estadistica: Rho Spearman
Basica -
trabajadores Instrumentos

Nivel: Cuestionario
Correlacional MUESTRA

Disefio:
No Experimental

Método:
Hipotético Deductivo

La muestra es de 126
trabajadores en la
Municipalidad Provincial
de Canchis.

Variable 2:

Técnicas
Encuesta

Instrumentos
Cuestionario




Anexo 7. Confiabilidad

Alpha de Cronbach — Gestion de Recursos Humanos

ITEMS
ENCUESTADOS | p1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 | P10 | P11 | P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18 | P19 | P20 | P21 | P22 | P23 | P24 | SUMA
El 5 4 5 4 5 4 4 3 4 5 4 5 4 4 5 5 4 5 4 4 5 5 5 4 97
B2 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 5 5 5 86
E3 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 4 4 4 5 4] 102
=2 3 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 3 5 3 5 5 87
BE5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 94
E6 5 5 2 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 3 5 4 5 4 4 4 4 5 4 87
E7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 3 4 5 4 5 5 99
B8 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 4 5 5 4 5 5 4 4 4 5 4 3 4 3 92
B9 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 3 5 5 4 99
E10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 97
VARIANZA ]0.360]0.240] 0.840] 0.240| 0.210| 0.240] 0.240] 0.450] 0.160] 0.160] 0.240] 0.210] 0.240] 0.210] 0.450] 0.160] 0.240] 0.210] 0.360| 0.290| 0.410] 0.610] 0.210] 0.440
SUMATORIA DE| . -0
VARIANZAS
VARIANZA DE
LA SUMA DE |29.800
LOS ITEMS
z S 2 a: Coeficiente de confiabilidad del cuestionario 0.81
a = K 1-— i k: NuUmero de items del instrumento 24
= - 2 L . . 5 Alpha de Cronbach 0.81
K-1 ST 2. ,—; 5. Sumatoria de las varianzas de los items. 6.770
5::: Varianza total del instrumento. 29.800




Alpha de Cronbach — Desempefio laboral

ITEMS

ENCUESTADOS | pg P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 | P10 | P11 | P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18 SUMA
El 5 5 5 5 5 4 4 3 4 5 4 5 4 4 5 5 4 5 81
E2 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 80
E3 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 88
E4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 86
ES 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 88
E6 5 5 5 5 4 4 4 4 4 2 3 3 5 5 4 4 4 5 75
E7 5 5 5 5 5 3 5 3 5 4 4 5 3 4 4 4 4 4 77
E8 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 4 5 5 4 5 5 4 4 83
E9 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 85
e 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 0

VARIANZA 0.000 | 0.000 | 0.090 | 0.090 | 0.090 | 0.440 | 0.250 | 0.610 | 0.240 | 0.850 | 0.440 | 0.410 | 0.440 | 0.240 [ 0.240 | 0.210 | 0.240 | 0.210
Ao oF | < o
VARIANZA DE
LA SUMA DE | 22.410
LOS ITEMS
S 2 a: Coeficiente de confiabilidad del cuestionario 0.82
a = K 1-— Z i kh Numero de items del instrumento 18 Alphade 0.8
K-1 ST 2 2 ., 5/ Sumatoria de las varianzas de los items. 5.090 Cronbach ’
55 Varianza total del instrumento. 22.410
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Base de datos Desempefio laboral

SUMA

79

75
82

78
85
70
72

79

76
88
70
77

70
67

72

63
75
69

69

73
75
65

68
69

67

66
67

~

VARIABLE DESEMPENO LABORAL

23
21
23
24
24
20
20
22
22
24
22
21
19
21

21
13
21
16
17
18
21

20
19
22
21
19
16

Comportamiento
contraproducente en el trabajo

18

17

16

15

14

33
32
37

34
38
29
32
32
35
39
32

34
33
29
32
29
36
31

35
35

36
29

31

28
29
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35

13

12

11

10

Progreso del personal
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22

22

20
23
21

20
25

19
25

16
22

18
17

19
21

18
22

17
20

18
16
18
19
17

16
16

Desempefio de tareas

ENCUESTADOS

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
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23
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25
26
27




70
56
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63
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65
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31

30
31

30
38

26
38
31

30
38

26
38
38
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Anexo 8. Prueba de normalidad

Tabla de frecuencias Gestién de Recursos Humanos - Desempefio laboral

Gestion de Recursos Humanos (Agrupada)

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
valido
Validos  Regular 3 24 24
Bueno 123 976 g7 6
Total 126 100,0 100,0

Desempeiio laboral (Agrupada)

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
valido
Validos  Regular 4 32 32
Bueno 122 95,8 96,8

Total 126 100,0 100,0

Porcentaje
acumulado

33
100,0

Porcentaje
acumulado

3,2
100,0



Analisis de Rho Spearman

Rho de Spearman

Gestion de Recursos
Humanos

Desempefio laboral

Sostenimiento de
personal

Progreso de personal

Control de recursos
humanos

Coeficiente de
correlacién
Sig. (bilateral)
N

Coeficiente de
correlacién
Sig. (bilateral)
N

Coeficiente de
correlacion

Sig. (bilateral)
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