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RESUMEN

Este estudio examind la relacion entre la Gestion de Recursos Humanos
(GRH) y la Eficiencia en la Prestacion de Servicios Publicos (EPSP) en la
municipalidad de Ambo - Huanuco en 2023. En la metodologia del estudio, éste se
realizo de tipo basica, no experimental, alcance correlacional, y con un enfoque
cuantitativo, ademas la técnica de recoleccion de datos fue la encuesta, y los
instrumentos fueron dos cuestionarios disefiados por el propio autor, cada uno con
18 items y con una alta confiabilidad, ademas, la poblacion total fue de 200
trabajadores, de los cuales se tomé una muestra de 132. Se encontr6 una
correlacion significativa y positiva alta con Rho = 0.834 entre las variables,
validando la hipétesis general. Ademas, se encontraron correlaciones positivas y
altas entre la GRH y la Eficiencia Operativa, la Calidad de Servicios, y la Gestion
de Recursos y Prioridades. En conclusién, los resultados de esta investigacion
confirman de manera concluyente la existencia de una relacién positiva y
significativa entre la GRH y la EPSP, los hallazgos respaldan la hipétesis general y
especifica, evidenciando que un enfoque efectivo en la GRH se asocia

positivamente con una mayor eficiencia en la entrega de servicios publicos.

Palabras clave: Gestion de Recursos Humanos, eficiencia en la prestacion
de Servicios Publicos, eficiencia operativa, calidad de servicios, gestion de

recursos.



ABSTRACT

This study examined the relationship between Human Resources
Management (HRM) and Efficiency in the Provision of Public Services (EPSP) in
the municipality of Ambo - Huanuco in 2023. In the methodology of the study, it was
carried out in a basic type, not experimental, correlational scope, and with a
quantitative approach, in addition the data collection technique was the survey, and
the instruments were two questionnaires designed by the author himself, each with
18 items and with high reliability, in addition, the total population It consisted of 200
workers, of which a sample of 132 was taken. A significant and high positive
correlation with Rho = 0.834 was found between the variables, validating the general
hypothesis. In addition, positive and high correlations were found between HRM and
Operational Efficiency, Service Quality, and Resource and Priority Management. In
conclusion, the results of this research conclusively confirm the existence of a
positive and significant relationship between HRM and EPSP, the findings support
the general and specific hypothesis, showing that an effective focus on HRM is

positively associated with greater efficiency in the delivery of public services.

Keywords: Human Resources Management, efficiency in the provision of

Public Services, operational efficiency, quality of services, resource management.



I. INTRODUCCION

Segun la organizacion financiera y noticias de Nueva York, Bloomberg
(2023), la competencia global por el talento, impulsada por la demanda de
habilidades especializadas en un mundo tecnoldégico y global, presiona a las
organizaciones a atraer y retener profesionales altamente calificados, solo en
EEUU en lo que va del afio 3000 empresas han contratado talento remoto. Esto
requiere estrategias de recursos humanos efectivas, pero también tiende a resultar
en problemas de desigualdades salariales y falta de diversidad, lo que afecta la
equidad e inclusion laboral en las organizaciones.

Asimismo, para la Comision Econdmica para América Latina (CEPAL, 2022),
respecto a la eficiencia en la prestacién de servicios publicos (EPSP) en diversos
paises de América Latina y el Caribe se caracteriza por desafios como la alza en la
demanda de servicios de calidad en salud, educacién, agua, alimentacién, energia,
vivienda, transporte, seguridad, servicios sociales, etc., la escasez de recursos
financieros y la presion con el fin de aumentar la claridad y la responsabilidad en la
gestion. Esto ha llevado a una serie de efectos negativos, incluyendo la desigualdad
en el acceso a servicios esenciales, la ineficiencia en la administracion de recursos
publicos y la insatisfaccion de los ciudadanos con los servicios proporcionados. La
problematica internacional resalta la necesidad de abordar estos desafios de
manera efectiva para asegurese de que los servicios gubernamentales estén al
alcance de todos, eficientes y respondan a las necesidades cambiantes de la
sociedad.

A nivel nacional, segun el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo
(MTPE, 2022), la gestion de recursos humanos (GRH) en entidades
gubernamentales ha sido un desafio persistente. Entre las causas destacadas se
encuentran la falta de procesos de seleccion transparentes y basados en méritos,
la insuficiente inversion en formacion y crecimiento de los trabajadores, junto con
la falta de sistemas de evaluacion de rendimiento que funcionen de manera eficaz.
Estas deficiencias han tenido un efecto perjudicial en la eficacia y la sobresaliente
ejecucion en la entrega de servicios gubernamentales, lo que resulta en una
insatisfaccion generalizada de los ciudadanos y una percepcion de ineficiencia en

la administracién publica.



Asimismo, la Presidencia del Consejo de Ministros del Peru (PCM, 2021)
dice que en lo que respecta a la EPSP se caracteriza por una serie de desafios.
Entre las causas fundamentales se encuentran la falta de recursos adecuados, la
burocracia gubernamental, la corrupcion y la ausencia de sincronizacion entre las
diversas entidades gubernamentales. Estas deficiencias afectan directamente la
excelencia de los servicios gubernamentales, generando insatisfaccion en el pueblo
y desconfianza en las instituciones gubernamentales. La consecuencia de esta
problematica incluye un bajo ingreso a servicios esenciales, como bienestar,
instruccion y resguardo, lo que perpetla las desigualdades sociales y obstaculiza
el desarrollo y el bienestar en el pais.

En la municipalidad de Ambo, se observa una oportunidad para mejorar la
GRH y la EPSP. Actualmente, se percibe una necesidad de brindar mayor claridad
en los procedimientos de eleccion y capacitacion de los trabajadores con el
propésito de desarrollar al maximo sus competencias y alinearlas con las demandas
de los servicios que ofrece la comunidad. Al mismo tiempo, se advierte la posibilidad
de optimizar los tiempos de respuesta a las solicitudes ciudadanas, lo que
contribuiria a una experiencia mas satisfactoria para los vecinos. Promoviendo
oportunidades de desarrollo y evaluando el desempefio de manera justa, se busca
motivar a los colaboradores y potenciar su compromiso con la municipalidad. A
través de una gestibn mas estratégica de los recursos y prioridades, se trabaja en
la adaptacion a las cambiantes necesidades locales y en una mayor alineacién con
los objetivos municipales. Este es un camino de mejora continua en beneficio de la
comunidad y el buen funcionamiento de la municipalidad, por ello, se sugiere la
exigencia de llevar a cabo una investigacion sobre la relacion entre la GRH y la
EPSP en la municipalidad.

Por otro lado, surge el siguiente problema general: Problema general: ¢ Qué
relacion existe entre la GRH y la EPSP en una municipalidad de Ambo - Huanuco,
20237?. Los problemas especificos son: ¢Qué relacion existe entre la GRH y la
eficiencia operativa en una municipalidad de Ambo - Huanuco, 2023?; ¢qué
relacion existe entre la GRH y la calidad de servicios en una municipalidad de Ambo
- Huanuco, 20237?; ¢ qué relacion existe entre la GRH y la gestidon de recursos y

prioridades en una municipalidad de Ambo - Huanuco, 20237?.



La justificacion tedrica se encuentra en la imperante necesidad de entender
la conexion entre la GRH y la EPSP en el contexto de una municipalidad provincial.
Dado que los recursos humanos son un activo crucial en la administracion publica,
entender cOmo su gestion correlaciona con la eficiencia de los servicios es esencial
para tomar decisiones de manera mas efectiva y hacer los procesos mas eficientes.
En la justificacion practica, esta investigacion puede proporcionar a la municipalidad
de Ambo, y otras similares, informacion valiosa para mejorar sus politicas y
practicas de RRHH, lo que puede llevar a una prestacién de servicios mas eficiente
y satisfactoria para la poblacion. En lo metodologico, se emplea una justificacion
sélida al elegir el uso del cuestionario como medio para recopilar informacion,
destacando su versatilidad y adaptabilidad para investigaciones futuras. En la
justificacion social busca elevar el nivel de bienestar en Ambo, Huanuco, al
entender como la GRH afecta la eficiencia de los servicios publicos, beneficiando a
la comunidad local y sirviendo como modelo para otras municipalidades.

Asimismo, el objetivo general es: Determinar la relacion que existe entre la
GRH y la EPSP en una municipalidad de Ambo - Huanuco, 2023. Los objetivos
especificos son: Determinar la relaciéon que existe entre la GRH y la eficiencia
operativa en una municipalidad de Ambo - Huanuco, 2023; determinar la relacion
que existe entre la GRH y la calidad de servicios en una municipalidad de Ambo -
Huanuco, 2023; determinar la relacién que existe entre la GRH y la gestién de
recursos y prioridades en una municipalidad de Ambo - Huanuco, 2023.

Del mismo modo, la hipétesis general es: Existe relacion entre la GRH y la
EPSP en una municipalidad de Ambo - Huanuco, 2023. Las hipétesis especificas
son: Existe relacion entre la GRH y la eficiencia operativa en una municipalidad de
Ambo - Huanuco, 2023; Existe relacion entre la GRH y la calidad de servicios en
una municipalidad de Ambo - Huanuco, 2023; Existe relacion entre la GRH y gestion

de recursos y prioridades en una municipalidad de Ambo - Huanuco, 2023.



Il. MARCO TEORICO

Se han identificado un conjunto de diez estudios previos, tanto a nivel
internacional como nacional, que comparten un enfoque de investigacion similar.
Estos estudios comparten una metodologia que se caracteriza por ser basica,
cuantitativa y no experimental. Todos ellos se centran en la exploracion de variables
relacionadas con la GRH y la EPSP, y sus dimensiones:

En el &mbito internacional, el trabajo de Caminos-Maldonado y Vasquez
(2022) en Ecuador, buscaron encontrar relacion entre la gestion publica efectiva y
la gestion de la calidad en varias entidades publicas. El enfoque metodoldgico
adoptado es de naturaleza béasica, de enfoque cuantitativo y sin implicar
experimentacion directa. Se recopilé informacion de una muestra de 102 entidades
publicas, y como instrumento de medicidn el cuestionario. Los resultados de la
investigacion revelaron la presencia de correlacion de las variables analizadas con
Rho = 0.788. Concluyendo que la gestion de la calidad en la administracion publica
es esencial para lograr una gestién efectiva, mejorando la eficiencia, la satisfaccion
del ciudadano y la transparencia, la implementacion de practicas de calidad
beneficia a las instituciones gubernamentales al alinear los servicios con las
necesidades de la ciudadania.

Asimismo, el trabajo de Sibonde & Dassah (2021) en Sudafrica, buscaron
encontrar relacion entre la prestacion de servicio publico y la motivacién del
personal en un municipio. El enfoque metodoldgico adoptado es de naturaleza
basica, de enfoque cuantitativo y sin implicar experimentacién directa. Se recopil6
informacion de una muestra de 121 trabajadores, y como instrumento de medicion
el cuestionario. Los resultados de la investigacion revelaron la presencia de
correlacion de las variables analizadas con Rho = 0.860. Concluyendo que los
diferentes aspectos de la motivacion de los trabajadores, como el liderazgo, la
satisfaccion laboral, el crecimiento profesional, la cultura organizativa, el entorno de
trabajo fisico y el trabajo en equipo, tienen una influencia positiva en la prestacion
de servicio publico.

También, el trabajo de Verdesoto et al. (2023) en Ecuador, buscaron
encontrar relacion entre la eficiencia de prestacion de servicio en una organizacion

y el conocimiento y experiencia del personal trabajador. EI enfoque metodoldgico



adoptado es de naturaleza basica, de enfoque cuantitativo y sin implicar
experimentacion directa. Se recopilé informacion de una muestra de 141
trabajadores, y como instrumento de medicién el cuestionario. Los resultados de la
investigacion revelaron la existencia de correlaciones significativas entre la
eficiencia de prestacion de servicio y el conocimiento con Rho = 0.859, y con la
experiencia Rho = 0.785. Concluyendo que se debe brindar importancia al del
desarrollo de conocimiento y experiencia en los colaboradores y el personal
directivo, ya que esto les permiten enfrentar situaciones desafiantes y mantenerse
un servicio eficiente al publico.

Por otro lado, el trabajo de Maduraiveeran & Abdul (2020) en Malasia,
buscaron encontrar relacion entre la capacitacion y desarrollo, y la promocion frente
a la eficiencia de servicio del personal trabajador en un organismo publico. El
enfoque metodologico adoptado es de naturaleza basica, de enfoque cuantitativo y
sin implicar experimentacion directa. Se recopil6 informacién de una muestra de
209 trabajadores, y como instrumento de medicion el cuestionario. Los resultados
de la investigacion revelaron la existencia de correlaciones entre la capacitacion y
desarrollo, y la promocion frente a la eficiencia de servicio con Rho = 0.918, y la
eficiencia de servicio con la promocion Rho = 0.935. Concluyendo que existe
correlaciones altas entre las variables y para mejorar el servicio publico, se sugiere
ser empatico y paciente con el publico, mantener una comunicacion clara, fomentar
la retroalimentacién, ofrecer servicios en linea y brindar apoyo a los trabajadores
en capacitacion, desarrollo profesional y promocion, la transparencia en la
comunicacién puede mejorar la calidad del servicio.

Finalmente, el trabajo de Aklilu (2022) en Etiopia, buscé encontrar relacién
entre la GRH y la eficiencia organizacional en varios organismos publicos. El
enfoque metodoldgico adoptado es de naturaleza basica, de enfoque cuantitativo y
sin implicar experimentacion directa. Se recopil6 informacién de una muestra de
102 entidades publicas, y como instrumento de medicion el cuestionario. Los
resultados de la investigacion revelaron la existencia de correlacion significativa alta
entre las variables con Rho = 0.918. Concluyendo que la eficiencia organizacional
general en la region ha mejorado en términos de eficiencia de costos, capacidad de

respuesta de los trabajadores, entrega rapida de servicios, retencion y desarrollo



de trabajadores y desempefio general, esta mejora se atribuye a la relacion positiva
con las practicas de la GRH.

En el ambito nacional, el trabajo de Chancha et al. (2022) en Lima, buscaron
encontrar relacion entre la GRH y la modernizacion de la gestion publica en un
gobierno regional. El enfoque metodologico adoptado es de naturaleza basica, de
enfoque cuantitativo y sin implicar experimentacion directa. Se recopil6 informacion
de una muestra de 50 funcionarios publicos, y como instrumento de medicion el
cuestionario. Los resultados de la investigacion revelaron la presencia de
correlacion de las variables analizadas con Rho = 0.468. Concluyendo que existe
una relacién significativa de grado moderado entre la GRH y la modernizacion de
la gestion. Esto implica que la forma en que se administran los RRHH esta
relacionada con el proceso de modernizacibn gubernamental, y ambas areas
influyen mutuamente.

Asimismo, el trabajo de Lopez (2019) en Huanuco, buscd encontrar relacion
entre la gestion del talento humano y la calidad del servicio publico en una
municipalidad. El enfoque metodolégico adoptado es de naturaleza bésica, de
enfoque cuantitativo y sin implicar experimentacion directa. Se recopil6 informacion
de una muestra de 180 funcionarios, y como instrumento de medicién el
cuestionario. Los resultados de la investigacion revelaron la presencia de
correlacién de las variables analizadas con Rho = 0.969. Concluyendo que existe
una evaluacion significativa y positiva entre la gestion del talento humano y la
calidad del servicio publico en la Municipalidad, con un fuerte vinculo. Ademas, el
conocimiento, las habilidades y las actitudes de los funcionarios también estan
positivamente relacionados con la calidad de los servicios publicos. En resumen, la
gestién del talento humano desempefia un papel crucial en la mejora de la calidad
de los servicios publicos en esta municipalidad.

También, el trabajo de Gutiérrez et al. (2021) en Lima, buscaron encontrar
relacion entre la GRH y la satisfaccion de trabajo en el Hospital Militar Central. El
enfoque metodologico adoptado es de naturaleza basica, de enfoque cuantitativo y
sin implicar experimentacion directa. Se recopil6 informacién de una muestra de
279 trabajadores, y como instrumento de medicion el cuestionario. Los resultados
de la investigacion revelaron la presencia de correlacion de las variables analizadas

con Rho = 0.882, asimismo encontro correlacion entre la satisfaccion de trabajo y



diferentes dimensiones de recursos humanos como seleccion, capacitacion,
evaluacion, y retencidon de personal con Rho: 0.744, 0.876, 0.856 y 0.823
respectivamente. Concluyendo que promover la retencion del personal y generar
posibilidades de ascenso es esencial para aumentar la satisfaccion de los
trabajadores y atraer talento competente. Aprovechar al maximo las habilidades y
conocimientos del personal es crucial para fortalecer la institucion.

Ademas, el trabajo de Ramirez-Ascoy et al. (2023) en San Martin, buscaron
encontrar relacion entre la gestion municipal por resultados y el comportamiento
organizacional en una municipalidad. El enfoque metodologico adoptado es de
naturaleza béasica, de enfoque cuantitativo y sin implicar experimentacion directa.
Se recopil6 informacion de una muestra de 193 trabajadores, y como instrumento
de medicién el cuestionario. Los resultados de la investigacion revelaron la
presencia de correlacion de las variables analizadas con Rho =0.972. Concluyendo
que la gestion municipal por resultados y un comportamiento organizacional
positivo estan estrechamente vinculados. Un personal motivado y comprometido en
la municipalidad conduce a una gestion mas efectiva, lo que se convierte en
servicios publicos de mejor calidad y eficiencia para la comunidad.

Por otro lado, el trabajo de Espinoza et al. (2021) en Tacha, buscaron
encontrar relaciéon entre la GRH y la productividad de trabajo en una empresa
privada. El enfoque metodol6gico adoptado es de naturaleza basica, de enfoque
cuantitativo y sin implicar experimentacion directa. Se recopilé informacion de una
muestra de 92 trabajadores, y como instrumento de medicién el cuestionario. Los
resultados de la investigacion revelaron la presencia de correlacién de las variables
analizadas con Rho = 0.904. Concluyendo que la gestién de capital humano, a
través de sus dimensiones (reclutamiento y seleccién, colocacién, recompensas,
desarrollo, retencion y supervision), tiene una relacién directa con la productividad
de los trabajadores de la organizacion. Esta relacion se establece en términos de
grados, desde muy bajo grado hasta muy alto grado.

La variable GRH, es avalada por la teoria de la Gestion Estratégica de
Recursos Humanos de Pfeffer (1994), esta se centra en la concepcion de que las
actividades de recursos humanos son fundamentales para lograr ventajas
competitivas sostenibles. Argumenta que la GRH debe ser considerada no solo

como una funcion administrativa, sino como una parte esencial de la estrategia



organizacional, alineando la gestion de personal con los objetivos estratégicos y
valores de la organizacion para mejorar la eficiencia y la productividad. Asimismo,
para Al-Ghazali & Afsar (2021) se entiende al grupo de précticas, politicas y
procesos implementados por una organizacion para reclutar, seleccionar, capacitar,
desarrollar y gestionar a su personal. La GRH tiene una implicacién importante en
la productividad, la satisfaccion laboral y la capacidad de prestar servicios publicos
de calidad. Para la primera variable se han tomado en cuenta tres dimensiones
tomadas propuestas por Qutni et al. (2021).

Para la dimension Procesos de Seleccion y Capacitacion, segun Korkmaz
(2019) se adentra en la eficacia y equidad de los procesos de seleccidn y formacion
de personal. Es vital para asegurar que la organizacién cuente con trabajadores
idoneos y debidamente preparados. También, para Rivaldo & Nabella (2023).La
transparencia en los procedimientos de seleccion garantiza que no haya
discriminacion, mientras que la relevancia de la capacitacion y la comunicacion
clara de las expectativas laborales son fundamentales para el desempefio y
contento de los trabajadores. La gestion exitosa de esta dimension fortalece la base
de RRHH de la organizacion.

Asimismo, en la dimensién Desarrollo Profesional y Evaluacion, segun
Sancar et al. (2021) destaca la importancia de brindar a los trabajadores
oportunidades de crecimiento y evaluar su desempefio de manera justa. Ademas,
Kurdi & Alshurideh (2020) dice que las oportunidades de desarrollo contribuyen a
la retencién de talento y al avance de la carrera de los trabajadores, mientras que
una evaluacion justa del rendimiento promueve la motivacion y el compromiso. La
retroalimentacion efectiva, parte de esta dimensién, también es un pilar para el
mejoramiento continuo de los trabajadores y la organizacion en su conjunto.

También, en la dimensidn Motivacion y Retencion de Trabajadores, segun
Mawudeku & Amankwah (2022) se analiza la satisfaccion laboral y las practicas de
retencién de personal. La satisfaccion laboral es un indicador fundamental del
bienestar de los trabajadores y su capacidad para contribuir eficazmente a los
objetivos de la organizacion. Ademas, la retencion del personal es esencial para
evitar la rotacion constante y los costos asociados. Segun Jamal & Anwar (2021)

las practicas de reconocimiento y recompensas son parte de esta dimension, ya



que pueden incentivar a los trabajadores a permanecer en la organizacion y
esforzarse en su trabajo.

Para la variable EPSP, es avalada por la teoria de la Administracion Publica
y uno de sus referentes mas renombrados es Wilson (1887) el cual se centra en la
necesidad de profesionalizar y cientificizar la gestion gubernamental. Este autor
argumento que la administracién publica debe basarse en principios de eficiencia y
experiencia, separando las funciones politicas y administrativas del gobierno. Su
concepto principal es la consigna de que la administracién publica debe ser
conducida por expertos capacitados para garantizar la eficiencia en la prestacion
de servicios y las decisiones basada en el conocimiento y la competencia mas que
en consideraciones politicas. Esta teoria influye en la profesionalizacion de la
administracion publica y en la inventiva de un cuerpo de funcionarios publicos
calificados en cualquier gobierno o entidad gubernamental. Para la segunda
variable se ha tomado en cuenta tres dimensiones propuestas por Shia et al. (2023).

Para la dimensién Eficiencia Operativa, segun Shen et al. (2023) guarda una
relacion directa con la habilidad de la organizacién para utilizar sus recursos de
manera eficaz y proporcionar servicios publicos dentro de un marco de tiempo
razonable. Un tiempo de respuesta rapido a las solicitudes es esencial para atender
las vicisitudes de los ciudadanos de forma oportuna. También, para Essuman et al.
(2020) en la eficiencia operativa la gestion eficiente de los recursos disponibles
asegura que no se desperdicien recursos publicos y que se maximice el valor
entregado a la comunidad. La identificacidon y superacion de obstaculos contribuyen
a una operacion mas fluida y efectiva.

Asimismo, para la dimension Calidad de Servicios, segun McEwen et al.
(2021) es un factor critico en la satisfaccion de los ciudadanos. Los usuarios deben
percibir que los servicios cumplen con sus expectativas y necesidades. El
acatamiento de normas de calidad garantiza que la organizacion cumple con las
normativas y brinda servicios confiables. Ademas, segun Supriyanto (2023) la
identificacion de areas de mejora permite a la organizacion perfeccionar sus
servicios en respuesta a la retroalimentacion y las necesidades cambiantes de la
comunidad.

Por ultimo, para la dimension Gestion de Recursos y Prioridades, segun

Horow & Machoka (2021) se enfoca en cOmo la organizacion gestiona sus recursos



publicos y los alinea con los objetivos y prioridades definidas. Una gestion eficiente
de los recursos asegura que se utilizaran de manera efectiva para cumplir con los
objetivos municipales y atender las necesidades de la comunidad. Asimismo, para
Anwar & Nawzad (2021) la conexién de actividades con objetivos municipales es
fundamental para garantizar que los recursos se utilicen para lograr resultados
significativos. Ademas, la adaptacion a necesidades locales cambiantes demuestra
la capacidad de adaptacion y la habilidad para responder de la organizacion a las

dinamicas cambiantes de la comunidad.

10



l1l. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de la investigacién

3.1.1 Tipo de investigacion

La investigacion que se realizé en el contexto de esta tesis se clasifica como
investigacion basica, siguiendo la definicién proporcionada por Pan et al. (2021) se
caracteriza por su enfoque en la obtencion de conocimientos fundamentales y
tedricos sin una orientacion inmediata hacia la aplicacion practica de los resultados.
Para Muntané (2010), su objetivo principal no es resolver problemas especificos o
desarrollar productos concretos, sino mas bien profundizar en la comprensién de
conceptos y fendmenos subyacentes en un campo particular. La investigacion
basica es esencial para avanzar en el conocimiento en diversas disciplinas
cientificas, ya que a menudo sienta las bases para futuros avances y

descubrimientos.

3.1.2 Disefio de investigacion

La investigacion en este proyecto se clasificé como investigacion de disefio
no experimental, siguiendo la definicion proporcionada por Laher et al. (2019) se
distingue por su enfoque en la percepcion y comprension de fendmenos naturales
sin intervenir en ellos. En lugar de manipular variables, se busca comprender y
describir situaciones y comportamientos existentes, analizando datos ya
disponibles o recolectando informacion a través de métodos como encuestas y
entrevistas. Este enfoque es especialmente Util cuando la manipulacién de
variables es impracticable o no ética, y permite una comprension detallada de los
fendmenos en su contexto original, enriqueciendo la comprension de la realidad tal
como se presenta, asimismo esta investigaciéon contempla el alcance correlacional
cuyo objetivo principal segun Kumar (2020) es examinar y medir la relacién o
clasificacion entre dos o mas variables, pero sin instaurar una relacién de causay

efecto.

11



Figura 1

Investigacion correlacional
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Nota. M = Es la muestra, V1 = Primera variable 1, V2 = Segunda Variable, r =

Correlacion.

3.2 Variables y operacionalizacion

e Definicion conceptual V1

En la variable GRH, para Qutni et al. (2021) es referida al grupo de précticas,
politicas y procesos implementados por una organizacion o entidad publica para
reclutar, seleccionar, capacitar, desarrollar y gestionar a su personal. Se centra en
coémo la entidad maneja sus recursos humanos, desde la atraccion de talento hasta
la valoracion del rendimiento y el estimulo de los trabajadores, puede generar un
efecto considerable en la productividad, la satisfaccion laboral y, en Gltima instancia,

en la capacidad para prestar servicios publicos de calidad a sus ciudadanos.

e Definicion operacional V1

En la variable GRH, se evalu6 utilizando un cuestionario que contiene 18
preguntas calificadas en una escala ordinal. La administracion de este cuestionario
se realiz6 en un lapso de 25 minutos. Este instrumento se estructuré en torno a tres
dimensiones claves: Procesos de seleccién y capacitacion, desarrollo profesional y
evaluacion, motivacion y retencién de trabajadores. La muestra de estudio esta
constituida por 132 trabajadores de la institucion, que fue seleccionada de manera

aleatoria simple, de una poblacion total de 200 trabajadores.

e Indicadores V1

Para la primera variable, se tienen nueve indicadores los cuales son:
Claridad en los procesos de seleccion; Relevancia de la capacitacién recibida,

Comunicacion sobre expectativas laborales; Oportunidades de desarrollo,
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Evaluacion del desempefio justo; Retroalimentacion efectiva; Satisfaccion laboral

general; Factores que afectan la retencion; Reconocimiento y recompensas.

e Escalade medicion V1

Para efecto de esta investigacion la escala de medicion es ordinal, segun
Atta-Asiedu (2020) una escala de medicion ordinal es un sistema de clasificacién
en el que los elementos se organizan en categorias con un orden relativo, pero no
se puede determinar la magnitud exacta de la diferencia entre esos elementos.
Estas escalas se utilizan para capturar el orden o la jerarquia de los elementos en
funcion de alguna caracteristica, pero no permiten medir las distancias precisas

entre ellos.

e Definicion conceptual V2

En la variable EPSP, segun Shia et al. (2023) hace alusion a la aptitud para
proporcionar servicios publicos de forma oportuna y efectiva a sus ciudadanos. Esta
eficiencia implica la optimizacion de recursos, la prestacion de servicios de
excelencia y el cumplimiento de estandares y perspectivas de los usuarios. En un
entorno municipal, la EPSP es fundamental para asegurar la complacencia de los
ciudadanos, el uso eficiente de los recursos publicos y el logro de metas de la
administracion local. Esta variable es crucial para evaluar la efectividad de la
gestion municipal en el cumplimiento de las necesidades y provisiones de la

localidad.

e Definicion operacional V2

En la variable EPSP, se evalué utilizando un cuestionario que contiene 18
preguntas calificadas en una escala ordinal. La administracion de este cuestionario
se realizd en un lapso de 25 minutos. Este instrumento se estructurd en torno a tres
dimensiones claves: Eficiencia operativa, calidad de servicios, gestion de recursos
y prioridades. La muestra esta compuesta por 132 trabajadores de la institucion,
que fue seleccionada de manera aleatoria simple, de una poblacion total de 200

trabajadores.
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e Indicadores V2

Para la segunda variable, se tienen nueve indicadores los cuales son:
Tiempo de respuesta a solicitudes; Uso eficiente de los recursos disponibles;
Obstaculos para una operacion eficiente; Percepcion de calidad por parte de los
usuarios; Cumplimiento de estdndares de calidad; Identificacion de areas de
mejora; Gestion eficiente de recursos publicos; Conexion de actividades con

objetivos municipales; Adaptacion a necesidades locales cambiantes.

e Escalade medicion V2

Para efecto de esta investigacion la escala de medicién es ordinal, segun
Atta-Asiedu (2020) una escala de medicion ordinal es un sistema de clasificacion
en el que los elementos se organizan en categorias con un orden relativo, pero no
se puede determinar la magnitud exacta de la diferencia entre esos elementos.
Estas escalas se utilizan para capturar el orden o la jerarquia de los elementos en
funcion de alguna caracteristica, pero no permiten medir las distancias precisas

entre ellos.

3.3 Poblacion, muestra y muestreo

3.3.1 Poblacién

Para efecto de esta investigacion es de 200 trabajadores administrativos de
la institucién publica estudiada, segun Bloomfield & Fisher (2019), es el grupo de
elementos o individuos que se desea conocer algo sobre ellos. Representa el
conjunto completo que se pretende entender, describir o generalizar a partir de los
resultados del estudio. En muchos casos, la poblacién es el grupo al que se
desearia aplicar las conclusiones o resultados del estudio, y su tamafio y
caracteristicas son cruciales para la validez y aplicabilidad de las conclusiones del

estudio.

e Criterios deinclusién. Se incluyeron todos los trabajadores de la institucion
bajo investigacion. Esto abarca trabajadores de diferentes departamentos y roles,
asi como trabajadores de todos los niveles jerarquicos, desde ejecutivos hasta

personal de nivel base administrativos. Ademas, se considerg a trabajadores con
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una amplia gama de experiencia en la organizacion, desde recién contratados hasta
aguellos con una larga trayectoria laboral. Esto permitira una perspectiva completa
sobre cémo las practicas de GRH afectan a la totalidad de la fuerza laboral Segun
Hudson et al. (2019) los criterios de inclusién son condiciones o caracteristicas
especificas que determinan quiénes seran considerados para formar parte del
estudio o andlisis. Estos criterios se utilizan para definir el grupo de sujetos o
elementos que son relevantes para el estudio.

e Criterios de exclusion. En este estudio, se excluyo a cualquier trabajador
gue no sea un trabajador directo de la institucion publica bajo investigacion, como
contratistas externos, consultores o trabajadores temporales que no sean
trabajadores permanentes. Ademas, se excluyd a trabajadores a tiempo parcial o
temporal, ya que el enfoque se centra en trabajadores de tiempo completo. Los
trabajadores que estuvieron en periodos de prueba también fueron excluidos, ya
que su experiencia podria diferir de la de los trabajadores permanentes.
Finalmente, se excluyé6 a cualquier trabajador que no haya otorgado su
consentimiento voluntario para participar en el estudio, ya que la participacion ética
es fundamental. Segin Newman & Gough (2020) los criterios de exclusion son
condiciones o caracteristicas que determinan quiénes no seran considerados en un
estudio o investigacion. Estos criterios se utilizan para definir los limites de la

poblacién de estudio y asegurar la coherencia de los datos recopilados.

3.3.2 Muestra

La muestra fue de 132 trabajadores administrativos de la entidad publica
estudiada tal como se muestra en anexos, segun Etikan & Babtope (2019) una
muestra es un subgrupo relevante de individuos o elementos extraidos de una
poblacion de mayor tamafio con la finalidad de realizar una investigacion. Esta
muestra es seleccionada de manera que represente las caracteristicas y
variabilidad de la poblacion original, posibilitando la realizacion de inferencias y

permite generalizar sobre de la poblacion en su totalidad.
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3.3.3 Muestreo

Es el probabilistico aleatorio simple, segun Agus (2022) es un método en el
que se seleccionan elementos de una poblacién de forma completamente aleatoria,
lo que significa que cada elemento tiene una probabilidad igual de ser incluido en
la muestra. Este enfoque es esencial para garantizar que la muestra sea imparcial
y representativa de la poblacion en estudio. Al eliminar el sesgo en la seleccién, se
mejora la capacidad de hacer inferencias precisas y generalizables sobre toda la

poblacion basada en los datos recopilados de la muestra.

3.3.4 Unidad de anélisis

En este estudio fueron los trabajadores de la institucion publica bajo
investigacion que cumplen con los criterios de inclusion. Es decir, cada trabajador
gue cumple con los requisitos definidos en los criterios de inclusion y forma parte
de la muestra que se ha seleccionado sera una unidad de analisis en la
investigacion. Cada uno de estos trabajadores representaron una unidad individual

que se utilizé para recopilar datos y realizar analisis en el contexto de su estudio.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Para efecto de esta investigacion la técnica empleada fue la encuesta, segin
Creswell & Hirose (2019) es una técnica de investigaciéon que implica recopilar
datos a través de cuestionarios estructurados. Se utilizan preguntas predisefiadas
con opciones de respuesta para obtener informacién sobre opiniones, actitudes o
caracteristicas demogréaficas de un grupo especifico. Asimismo, para Saufie-
Villalobos y Ramos (2023) las encuestas se aplican en diversos campos y se
administran de diferentes maneras, de manera presencial, via telefonica, mediante
correo 0 a través de internet. Son Utiles para recopilar datos cuantitativos y
comprender mejor a la poblacién objetivo.

Para efecto de esta investigacion el instrumento utilizado fue el cuestionario,
segun Sarabia y Alconero (2019) un cuestionario es una herramienta que utiliza una
serie de preguntas sistematicas y predisefiadas para recoger datos de las personas
sobre sus opiniones, actitudes, conocimientos y caracteristicas. Asimismo, para

Veloza (2023), estas preguntas pueden ser cerradas o abiertas y se utilizan en
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encuestas, estudios académicos y otros contextos. Los cuestionarios se aplican en
papel o en formato digital y son esenciales para obtener datos cuantitativos y
cualitativos precisos. La formulacion de preguntas y la estructura del cuestionario

son vitales para obtener informacion relevante y confiable de los participantes.

3.5 Procedimientos

Para recoger datos, se requirié una coordinacion efectiva con el alcalde de
la municipalidad con el fin de exponer tanto el plan como los objetivos de la
investigacion en relacion con la utilizacion de los instrumentos. Subsiguientemente,
se proporciond al alcalde una carta de presentacion oficial de la UCV, y se solicitd
su autorizacion. Se esper6 la aprobacién formal y se gestiond la asistencia de los
departamentos pertinentes. Una vez que se obtuvo la autorizacién necesaria, se
procedié a la programacién de una sesion con el personal de la instituciéon con el
objetivo de brindar instrucciones claras sobre cémo completar el cuestionario. Este
cuestionario ha sido confeccionado utilizando la plataforma Google Forms. Al
concluir dicha actividad, se mostrd gratitud tanto a los colaboradores como a las
jefaturas. Por ultimo, se realizo la recopilacion de datos en una hoja de Excel para

proceder con la parte de calculo estadistico.
3.6 Método de andlisis de datos

Con el fin de realizar un analisis minucioso de la informacion recopilada, se
utilizé como herramienta central el software SPSS-26. Este proceso analitico se
divide en dos enfoques fundamentales: la estadistica descriptiva e inferencial,
respaldados por la versatilidad de Excel. En la etapa descriptiva, se realiz6 calculos
detallados de frecuencias y porcentajes para cada dimension de la segunda
variable, junto con sus niveles de referencia correspondientes. También, se empleo
diversas representaciones gréaficas, como histogramas, graficos de barras y
diagramas de dispersién, con el fin de lograr una visualizacién efectiva de los datos.
En el analisis inferencial, se llevaron a cabo pruebas de hipotesis, segun sea
necesario, para evaluar la significancia entre grupos y las relaciones entre las
variables. Ademas, se exploraron las posibles correlaciones subyacentes entre las

variables a través de métodos estadisticos diversos, asegurando asi una
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comprension profunda de los datos recopilados y permitiendo obtener valiosas

conclusiones que respalden las decisiones y recomendaciones.

3.7 Aspectos éticos

Desde el inicio de esta tesis, se brindd prioridad al compromiso con las
normas éticas y la prevencion del plagio. Esto se reflejé en la estricta adhesién al
codigo de ética de la Universidad César Vallejo (2020), que abarca los pilares
fundamentales de la autonomia, la no maleficencia, la beneficencia y la justicia.
Ademas, se gestiond la autorizacion de la autoridad competente dentro de la
institucién. El principio de autonomia de los individuos se respeté al permitir que
participen voluntariamente en el estudio, y la opcién de retirarse en cualquier
momento si asi lo desean. Finalmente, se garantizo el principio de justicia al tratar
a todos los participantes de manera equitativa y sin discriminacion. Este enfoque
inclusivo considerando las diferencias culturales, linglisticas y sociales presentes
en la comunidad de la municipalidad de estudio, valorando la riqueza de la cultura
local y respetando la diversidad presente en el entorno.

El principio de beneficencia adquiere una importancia destacada, ya que se
buscé fomentar el bienestar de los participantes. Esto se tradujo en contribuir al
progreso en el conocimiento cientifico y el mejoramiento de la GRH y la EPSP en
la municipalidad de estudio. Al mismo tiempo, se garantizd el principio de no
maleficencia, asegurando que los participantes no sufran dafio ni molestia, y se
mantuvo en todo momento la confidencialidad y el respeto por sus datos en el

contexto de la investigacion.
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IV. RESULTADOS

En los resultados descriptivos, se presentan las tablas 1 y 2 en donde cada

variable es descrita junto a sus respectivas dimensiones:

Tabla 1

Tabla de frecuencias de GRH

Recuento %
Gestion de Recursos Mala 25 18.9%
Humanos Regular 56 42.4%
Buena 51 38.6%
Total 132 100.0%
Procesos de Seleccion y Mala 1 0.8%
Capacitacion Regular 105 79.5%
Buena 26 19.7%
Total 132 100.0%
Desarrollo Profesional y Mala 51 38.6%
Evaluacion Regular 28 21.2%
Buena 53 40.2%
Total 132 100.0%
Motivacién y Retencion de Mala 22 16.7%
Trabajadores Regular 72 54.5%
Buena 38 28.8%
Total 132 100.0%

En la tabla 1 proporcionada, se presenta un analisis en cuatro areas claves:
GRH, Procesos de Seleccion y Capacitacion, Desarrollo Profesional y Evaluacion,
y Motivacion y Retencion de Trabajadores. En la GRH, el 18.9% de los casos la
clasifican como mala, el 42.4% como regular y el 38.6% como bueno. En cuanto a
los Procesos de Seleccién y Capacitacion, el 79.5% la evalué como regular, el
19.7% como bueno y solo el 0.8% como malo. En el ambito del Desarrollo
Profesional y Evaluacion, el 38.6% la mostré6 como malo, el 21.2% regular y el
40.2% bueno. Finalmente, en Motivacion y Retencion de Trabajadores, el 16.7% la

clasific6 como malo, el 54.5% como regular y el 28.8% como bueno.

19



Tabla 2

Tabla de frecuencias de EPSP

Recuento %
EPSP Mala 15 11.4%
Regular 61 46.2%
Buena 56 42.4%
Total 132 100.0%
Eficiencia Operativa Mala 14 10.6%
Regular 62 47.0%
Buena 56 42.4%
Total 132 100.0%
Calidad de Servicios Mala 12 9.1%
Regular 70 53.0%
Buena 50 37.9%
Total 132 100.0%
Gestion de Recursos y Mala 25 18.9%
Prioridades Regular 57 43.2%
Buena 50 37.9%
Total 132 100.0%

En la tabla 2 proporcionada se muestran los datos de la evaluacion en cuatro
areas claves: EPSP, Eficiencia Operativa, Calidad de Servicios y Gestion de
Recursos y Prioridades. En términos de Eficiencia en la Prestacion de Servicios
Publicos, el 11.4% la calific6 como malo, el 46.2% como regular y el 42.4% como
bueno. En Eficiencia Operativa, el 10.6% la calificado como malo, el 47.0% como
regular y el 42.4% como bueno. Respecto a la Calidad de Servicios, el 9.1% la
mostré como malo, el 53.0% regular y el 37.9% bueno. Por dltimo, en la dimension
de Gestion de Recursos y Prioridades, el 18.9% la calific6 como malo, el 43.2%

como regular y el 37.9% como bueno.

Por otra parte, en la estadistica inferencial se presentan los resultados de la

primera y segunda variables. También se presentan la prueba de normalidad:
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Tabla 3

Tabla de normalidad entre las variables 1y 2

Kolmogorov-Smirnov2

Estadistico gl Sig.
GRH ,179 132 ,000
EPSP ,129 132 ,000

Ho: Los datos cuentan con una distribucion normal
Hi: Los datos no cuentan con una distribuciéon normal

Umbral del nivel de significancia: 0.05

En la tabla 3 se observa la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov,
ya que segun Roco-Videla et al. (2023) dice que debe realizarse esta prueba si la
cantidad de sujetos involucrados en la investigacion es mayor a 50. Asimismo, se
observa que los datos no tienen una distribuciébn normal ya que el valor de la
significancia menor a 0.05, entonces la prueba que corresponderia seria la prueba

de correlacién de Spearman.
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Tabla 4

Correlacion entre variables GRH y EPSP

Correlaciones

GRH EPSP
Rho de GRH Coeficiente de correlacion 1,000 ,834™
Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 132 132
EPSP Coeficiente de correlacion ,834™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 132 132

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

Ho: No existe relacién entre GRH y EPSP.
Hi: Existe relacion entre GRH y EPSP.

En la Tabla 4, los resultados indican un nivel de significancia inferior a 0.05,

lo que conduce a desechar la Ho y a aceptar Hi, demostrando asi que existe una

relacion significativa entre la GRH y la EPSP. Es relevante destacar que el

coeficiente de precision Rho obtenido es de 0.834. Segun Martinez y Campos

(2015), las correlaciones que se situan en el rango de 0.7 a 0.89 se consideran

correlaciones altas. Esto implica que en la forma que crece la GRH, también crece

sustancial la EPSP.
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Tabla b

Correlacion entre GRH y Eficiencia operativa

Correlaciones

Eficiencia
GRH operativa
Rho de GRH Coeficiente de correlacion 1,000 ,832™
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 132 132
Eficiencia operativa Coeficiente de correlacion ,832" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 132 132

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

Ho: No existe relacién entre la GRH y la Eficiencia operativa
Hi: Existe relacion entre la GRH y la Eficiencia operativa

En la Tabla 5, los resultados indican un nivel de significancia inferior a 0.05,
lo que conduce a desechar la HO y a aceptar H1, demostrando asi que existe
relacion entre la GRH y la Eficiencia operativa. Es relevante destacar que el
coeficiente de precision Rho obtenido es de 0,832. Segun Martinez y Campos
(2015), las correlaciones que se situan en el rango de 0.7 a 0.89 se consideran
correlaciones altas. Esto implica que en la forma que crece la GRH, también hay

crecimiento sustancial en la eficiencia operativa.

23



Tabla 6

Correlacion entre GRH y Calidad de servicios

Correlaciones

Calidad de
GRH servicios
Rho de GRH Coeficiente de correlacion 1,000 ,794™
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 132 132
Calidad de servicios Coeficiente de correlacion ,794™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 132 132

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

Ho: No existe relacién entre la GRH y la Calidad de servicios
Hi: Existe relacion entre la GRH y la Calidad de servicios

En la Tabla 6, los resultados indican un nivel de significancia inferior a 0.05,
lo que conduce a desechar la HO y a aceptar H1, demostrando asi que existe
relacion entre la GRH y la Calidad de servicios. Es relevante destacar que el
coeficiente de precision Rho obtenido es de 0,794. Segun Martinez y Campos
(2015), las correlaciones que se sitian en el rango de 0.7 a 0.89 se consideran
correlaciones altas. Esto implica que en la forma que crece la GRH, también hay

crecimiento sustancial en la eficiencia en la calidad de servicios.
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Tabla 7

Correlacion entre GRH y Gestion de recursos y prioridades

Correlaciones

Gestién de
recursos y
GRH prioridades
Rho de GRH Coeficiente de correlacion 1,000 ,804
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 132 132
Gestion de recursos Coeficiente de correlacion ,804 1,000
y prioridades Sig. (bilateral) ,000
N 132 132

Ho: No existe relacion entre la GRH y la Gestion de recursos y prioridades

Hi: Existe relacion entre la GRH y la Gestion de recursos y prioridades

En la Tabla 7, los resultados indican un nivel de significancia inferior a 0.05,
lo que conduce a desechar la HO y a aceptar H1, demostrando asi que existe
relacion entre la GRH y la Gestion de recursos y prioridades. Es relevante destacar
que el coeficiente de precision Rho obtenido es de 0,804. Segun Martinez y
Campos (2015), las correlaciones que se sitian en el rango de 0.7 a 0.89 se
consideran correlaciones altas. Esto implica que en la forma que crece la GRH,
también hay crecimiento sustancial en la eficiencia en la gestion de recursos y

prioridades.
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V. DISCUSION

La hipotesis general plantea que existe una relacion entre la GRH y la EPSP
en una municipalidad de Ambo - Huanuco, en 2023. Los resultados inferenciales
respaldan de manera contundente esta afirmacion, ya que se encontraron
correlaciones significativas y positivas entre la GRH y la EPSP, con un Rho de
0.834. Este hallazgo indica que una gestion efectiva de recursos humanos esta
estrechamente vinculada a una mayor EPSP por parte de la municipalidad. La
solidez y significancia de esta correlacion respaldan la validez de la hipotesis
general, destacando la importancia estratégica de la GRH para medir la EPSP en
el contexto especifico de Ambo - Huanuco.

Ademas, los resultados significativos y los coeficientes de correlacion fuertes
obtenidos en este estudio, particularmente entre la GRH y la EPSP, encuentran
respaldo coherente en el trabajo de Chancha et al. (2022), donde se identificé una
correlacion moderada Rho = 0.468 entre la GRH y la modernizacion de la gestion
publica en una entidad publica. La consistencia en la direccion positiva de las
correlaciones en ambos estudios subraya la importancia de una GRH efectiva en el
contexto gubernamental, sugiriendo que la mejora en la GRH esta asociada con la
modernizacién de la gestibn como y trae como consecuencia un aumento de la
EPSP. Este respaldo fortalece la validez y la generalizacion de los resultados,
destacando la relevancia de estrategias centradas en recursos humanos para
optimizar la eficiencia y modernizacion en entidades gubernamentales, incluida la
municipalidad de Ambo.

Asimismo, se encuentra respaldo por el trabajo de Espinoza et al. (2021), en
su investigacion sobre la relacidon entre la GRH y la productividad en una empresa
privada, se identificO una correlacion positiva alta Rho = 0.904 entre la GRH y la
productividad de los colaboradores. La consistencia en la direccion positiva de las
correlaciones en ambos estudios sugiere que una gestién efectiva de recursos
humanos no solo correlaciona positivamente en la productividad de los trabajadores
en una entidad privada, como encontrg Espinoza et al., sino que también se traduce
en una correlacion directa con la eficiencia operativa en el ambito gubernamental,
respaldando la relevancia de practicas de GRH efectivas para medir el rendimiento

en distintos tipos de organizaciones. Este respaldo refuerza la validez y la
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pertinencia de los resultados, subrayando la importancia de estrategias centradas
en recursos humanos para medir la eficiencia en el contexto especifico de una
municipalidad, como la de Ambo.

La hipotesis especifica 1 plantea que existe una relacion entre la GRH y la
eficiencia operativa en una municipalidad de Ambo - Huanuco, en 2023. Los
resultados inferenciales respaldan de manera significativa esta afirmacion,
revelando una correlacion positiva y fuerte entre la GRH y la eficiencia operativa,
con un coeficiente de correlacion Rho de 0.832. Este hallazgo sugiere que una GRH
eficaz estd estrechamente vinculada a una mayor eficiencia en las operaciones
municipales. La solidez y significancia de esta correlacion respaldan la validez de
la hipétesis especifica 1, subrayando la importancia estratégica de la GRH para
lograr una eficiencia operativa alta en la municipalidad estudiada.

Asimismo, los resultados de este estudio encuentran respaldo congruente
en el trabajo de Sibonde & Dassah (2021), en su investigacion sobre la relacién
entre la prestacion de servicios publicos y la motivacién del personal en un
municipio, Sibonde & Dassah identifican una correlacion positiva alta Rho = 0.860
entre diferentes aspectos de la motivacion del personal y la prestacion de servicios
publicos. La concordancia en la direccion positiva de las correlaciones en ambos
estudios sugiere que una GRH efectiva no solo correlaciona en la motivacién del
trabajador y la prestacion de servicios publicos, como encontré Sibonde & Dassah,
sino que también esta asociada positivamente con la eficiencia operativa en el
ambito municipal, respaldando la importancia de estrategias centradas en recursos
humanos para medir mdltiples aspectos del desempefio organizacional en
entidades gubernamentales como la municipalidad de Ambo.

Del mismo modo el trabajo de Maduraiveeran & Abdul (2020) en su
investigacion sobre la relacion entre la capacitacion y desarrollo, la promocién y la
eficiencia del servicio en un organismo publico, Maduraiveeran & Abdul identifican
correlaciones positivas altas Rho = 0.918 y Rho = 0.935 entre las variables
analizadas. La concordancia en la direccion positiva de las correlaciones en ambos
estudios sugiere que una GRH efectiva, que incluye aspectos como capacitacion,
desarrollo y promocién, esta asociada con la eficiencia operativa del servicio, como
encontré Maduraiveeran & Abdul, en el ambito municipal. Este respaldo fortalece la
coherencia y la aplicabilidad de los resultados, subrayando la importancia de
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practicas de GRH especificas para medir diversos aspectos del rendimiento
organizacional en entidades gubernamentales como la municipalidad de Ambo.

En la misma linea de ideas el trabajo de Aklilu (2022) en su investigacion
sobre la relacién entre la GRH y la eficiencia organizacional en organismos
publicos, Aklilu identificé una correlacion significativamente alta Rho = 0.918 entre
ambas variables. La coherencia en la direccion positiva de las correlaciones en
ambos estudios sugiere que una gestion efectiva de recursos humanos, desde la
perspectiva de Aklilu centrada en la eficiencia organizacional, también esta
positivamente asociada con la eficiencia operativa en el &mbito municipal. Este
respaldo refuerza la consistencia y la aplicabilidad de los resultados, destacando la
importancia de estrategias integrales de GRH para medir diversos aspectos del
rendimiento organizacional en entidades gubernamentales como la municipalidad
de Ambo.

De la misma forma, el trabajo de Caminos- Maldonado y Vasquez (2022) en
su investigacion sobre la relacidn entre la gestion publica efectiva y la gestién de la
calidad en entidades publicas, identificaron una correlacion alta Rho = 0.788 entre
ambas variables. La coherencia en la direccion positiva de las correlaciones en
ambos estudios sugiere que una GRH efectiva, en términos de atraccion de talento,
desarrollo y evaluacién del desempefio, también est4 asociada positivamente con
la eficiencia operativa en el &mbito municipal. Este respaldo refuerza la validez y la
pertinencia de los resultados, subrayando la importancia de practicas de GRH
especificas para medir diversos aspectos del rendimiento organizacional en
instituciones gubernamentales como la municipalidad de Ambo.

La hip6tesis especifica 2 plantea que existe una relacion entre la GRH y la
calidad de servicios en una municipalidad de Ambo - Huanuco, en 2023. Los
resultados inferenciales respaldan de manera significativa esta afirmacion, al
mostrar una correlacion positiva y fuerte entre la GRH y la calidad de servicios, con
un coeficiente de correlacion Rho de 0.794. Este resultado indica que una GRH
efectiva esta positivamente asociada con la mejora en la calidad de los servicios
publicos ofrecidos por la municipalidad. La solidez y significancia de esta
correlacion respaldan la validez de la hipétesis especifica 2, destacando la
relevancia estratégica de la GRH para medir la calidad de los servicios municipales

en Ambo - Huanuco.
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Asimismo, los resultados son consistentes con el trabajo de Lopez. (2019)
en su investigacion sobre la relacion entre la GRH vy la calidad del servicio publico
en una municipalidad, Lépez identificd una correlacion significativa y positiva alta
Rho = 0.969 entre ambas variables. La consistencia en la direccion positiva de las
correlaciones en ambos estudios sugiere que una gestion efectiva de recursos
humanos, que incluye el desarrollo de conocimientos y habilidades del personal,
esta vinculada positivamente con la calidad de los servicios publicos en el ambito
municipal. Este respaldo refuerza la solidez de los resultados, subrayando la
importancia de las estrategias de GRH para medie la calidad de los servicios
publicos en entidades gubernamentales como la municipalidad de Ambo.

En concordancia, el trabajo de Gutiérrez. et al. (2021) en su investigacion
sobre la relacion entre la GRH y la satisfaccion laboral en el Hospital Militar Central,
Gutiérrez identific6 correlaciones significativas altas Rho = 0.882 entre la
satisfaccion laboral y diversas dimensiones de recursos humanos, como seleccién,
capacitacion, evaluaciéon y retencion de personal. La consistencia en la direccion
positiva de las correlaciones en ambos estudios sugiere que una gestion efectiva
de recursos humanos, que abarque aspectos como la seleccion y retencion del
personal, estd asociada positivamente con la calidad de los servicios en el ambito
municipal. Este respaldo fortalece la validez de los resultados, resaltando la
importancia de practicas de GRH especificas para medir la calidad de los servicios
publicos en instituciones gubernamentales.

La hipotesis especifica 3 planteaba que existe una relacion entre la GRH y
la gestion de recursos y prioridades en una municipalidad de Ambo - Huanuco, en
2023. Los resultados inferenciales respaldan de manera significativa esta
afirmacién, al evidenciar una correlacion positiva y fuerte entre la GRH y la gestion
de recursos y prioridades, con un coeficiente de correlacion Rho de 0.804. Este
hallazgo sugiere que una gestion efectiva de recursos humanos esta
estrechamente vinculada a una mejor gestion de los recursos y a una alineacion
mas efectiva con las prioridades municipales. La solidez y significancia de esta
correlacion respaldan la validez de la hipétesis especifica 3, subrayando la
importancia estratégica de la GRH para lograr una gestion eficiente de recursos y

prioridades en la municipalidad estudiada.
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Asimismo, los resultados son consistentes con el trabajo de Verdesoto et al.
(2023) en su investigacion sobre la eficiencia en la prestacion de servicios en una
organizacion, Verdesoto identific6 correlaciones significativas altas entre la
eficiencia de prestacion de servicio y el conocimiento Rho = 0.859 y la experiencia
del personal Rho = 0.785. La similitud en la direccion positiva de las correlaciones
en ambos estudios sugiere que una gestion efectiva de recursos humanos, que
incluya el desarrollo de conocimientos y la experiencia del personal, esti
positivamente vinculada con la eficiencia en la gestion de recursos y prioridades en
el ambito municipal. Este respaldo refuerza la coherencia de los resultados y
destaca la importancia de estrategias especificas de GRH para medir la eficiencia
en la gestion publica.

Por ultimo, también se tiene el trabajo de Ramirez-Ascoy et al. (2023) en su
investigacion sobre la gestion municipal por resultados y el comportamiento
organizacional en una municipalidad, Ramirez-Ascoy identific6 una magnitud
significativa y alta Rho = 0.972 entre la gestion municipal por resultados y un
comportamiento organizacional positivo. La coherencia en la direccion positiva de
las correlaciones en ambos estudios sugiere que una GRH efectiva, que incluye
practicas como la motivacion y retencion de trabajadores, estd positivamente
vinculada con la gestién eficiente de recursos y prioridades en el ambito municipal.
Este respaldo refuerza la validez de los resultados y resalta la importancia de una

gestion integral para medir la eficiencia en la administracion publica local.

30



VI. CONCLUSIONES

Primera.- La investigacion confirma de manera concluyente la existencia de una
relacion significativa entre la GRH y la EPSP en la municipalidad de Ambo -
Huanuco durante el afio 2023. Los resultados estadisticos, respaldados por un
coeficiente de correlacion Rho de 0.834, refuerzan el objetivo general del
estudio al demostrar que una gestion efectiva de recursos humanos esta
intrinsecamente vinculada a una mayor EPSP. Estos hallazgos no solo validan
la hipbtesis general, sino que también subrayan la importancia estratégica de
la GRH como factor clave para medir la eficiencia en las operaciones

gubernamentales locales.

Segunda.- Se confirma de manera contundente la existencia de una relacion
positiva y significativa alta entre la GRH y la Eficiencia Operativa en la
municipalidad de Ambo - Hudnuco durante el afio 2023. Los datos estadisticos
revelan una relacién significativa, apoyado por un Rho de 0.832. Este hallazgo
resalta la importancia estratégica de una GRH efectiva para mejorar la
eficiencia en las operaciones municipales, proporcionando evidencia sustancial
para respaldar el cumplimiento del Objetivo Especifico 1 de la investigacion. La
relacion positiva identificada implica que el fortalecimiento de la GRH se
relaciona directamente en una mayor eficiencia en las actividades operativas

de la municipalidad de Ambo.

Tercera.- Se corrobora de manera concluyente la existencia de una relacién
positiva y solida entre la GRH y la Calidad de Servicios en la municipalidad de
Ambo - Huanuco para el afio 2023. Los resultados obtenidos revelan una
correlacion significativa apoyado por un Rho de 0.794. Este descubrimiento
subraya la relevancia estratégica de una GRH efectiva para medir la calidad de
los servicios publicos ofrecidos por la municipalidad, cumpliendo asi con el
objetivo especifico 2 de la investigacién. La conexion positiva identificada
implica que el fortalecimiento de la GRH se relaciona positiva y directamente
en la mejora de la calidad de los servicios prestados a la comunidad en el

ambito municipal.
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Cuarta.- Se confirma de manera categdrica la existencia de una relacion
positiva y alta entre la GRH y la Gestion de Recursos y Prioridades en la
municipalidad de Ambo - Huanuco para el afio 2023. Los resultados
estadisticos revelan una relacion significativa apoyado por un Rho de 0.804.
Este hallazgo destaca la relevancia estratégica de una GRH eficaz para medir
una gestion eficiente de los recursos y prioridades municipales, cumpliendo asi
con el objetivo especifico 3 de la investigacion. La relacion positiva identificada
sugiere que el fortalecimiento de la GRH esté relacionado directamente con la
optimizacién de la gestion de los recursos disponibles y en una alineacion mas
efectiva con las prioridades municipales, contribuyendo al logro de los objetivos
estratégicos de la entidad local.

32



VIl. RECOMENDACIONES

Primera.- Se recomienda la implementacion de un programa integral de
fortalecimiento de competencias del personal municipal. Este programa deberia
iniciarse con una evaluacién de las habilidades y necesidades especificas de
los empleados, identificando brechas y areas de mejora. Posteriormente, se
pueden disefiar y ejecutar sesiones de capacitacion adaptadas a estas
necesidades, abordando tanto habilidades técnicas como habilidades blandas.
Ademas, se deberia establecer un sistema de seguimiento con el fin de analizar
los efectos de estas acciones en la eficiencia y desemperio laboral, permitiendo
ajustes continuos para asegurar la relevancia y efectividad del programa de

fortalecimiento de la GRH.

Segunda.- Se sugiere la implementacion de estrategias especificas para
mejorar la eficiencia en las operaciones municipales. Inicialmente, se podria
llevar a cabo una revision exhaustiva de los procesos operativos existentes,
identificando posibles cuellos de botella, redundancias o areas de mejora.
Luego, se recomienda la formulacion de un plan de accidon que incluya la
optimizacién de procedimientos, la implementacién de tecnologias eficientes y
la asignaciéon adecuada de recursos humanos de acuerdo con los
requerimientos de operacién. La supervision continua y la retroalimentacién de
los empleados son fundamentales para evaluar la efectividad de estas
estrategias, permitiendo ajustes agiles para garantizar mejoras sostenibles en

la eficiencia operativa.

Tercera.- Se sugiere implementar medidas especificas para fortalecer las
practicas de GRH con la finalidad de perfeccionar la calidad de los servicios
publicos ofrecidos. En primer lugar, se propone la realizacién de evaluaciones
periddicas de desempefio del personal, identificando areas de mejora y
proporcionando capacitacion adicional cuando sea necesario. Asimismo, se
recomienda fomentar un ambiente laboral que promueva la motivacion y
retencion del talento, reconociendo y recompensando los logros del personal.

Ademas, la implementacion de programas de desarrollo profesional y la
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actualizacion constante de las habilidades del personal pueden contribuir
significativamente a elevar la calidad de los servicios municipales. La
retroalimentacion continua de los usuarios y la monitorizacion de indicadores
clave de desempefio también son pasos cruciales para evaluar y ajustar estas
practicas de GRH con el fin de alcanzar mejoras sostenibles en la calidad de

los servicios publicos.

Cuarta.- Se sugiere realizar una evaluacién exhaustiva de las necesidades de
recursos humanos, identificando las habilidades y competencias esenciales
para las actividades prioritarias de la municipalidad. Posteriormente, se
propone disefar programas de capacitacion y desarrollo personalizados para
los trabajadores, alineados con las metas y prioridades institucionales.
También, la puesta en marcha de sistemas de gestion de talento que incluyen
practicas de seleccidn, evaluacion de desempefio y retencion del personal
puede contribuir a mejorar la alineacion de los recursos humanos con las
prioridades municipales. La creacion de un marco estratégico que integre de
manera efectiva la planificacion de recursos humanos con la gestion de
recursos y prioridades, asi como la revision y actualizacion periodica de estos
procesos, asegurara una gestion mas eficiente y alineada con los objetivos

estratégicos de la entidad local.
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Anexo 1. Tabla de operacionalizacion de variables

Variables de Definiciéon conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala de medicién
estudio
Para Qutni et al. (2021) se refiere al Claridad en los procesos de seleccion.
conjunto de précticas, politicas L - — —
protJ:esos implzmentados P por unz Procesos de Seleccion  Relevancia de la capacitacion recibida.
organizacion o entidad publica para La variable se evaluard utilizando un y Capacitacion Comunicacion  sobre  expectativas
reclutar, seleccionar, capacitar, cuestionario que contiene 18 preguntas laborales.
desarrollar y gestionar a su personal. calificadas en una escala ordinal. La Oportunidades de desarrollo.
Variable 1 Se centra en como la entidad maneja administracion de este cuestionario se D llo Profesional i i
sus recursos humanos, desde la realizara en un lapso de 25 minutos. Este esarlro o Frotesional - Evaluacion del desempefio justo. Escala ordinal
Gestion de atraccion de talento hasta la evaluacion  instrumento se estructura en torno a tres Y Evaluacion :

Recursos Humanos

del desempefio y la motivacién de los
trabajadores, puede tener un impacto
significativo en la productividad, la
satisfaccién laboral y, en Ultima
instancia, en la capacidad para prestar
servicios publicos de calidad a sus
ciudadanos.

dimensiones claves: Procesos de
seleccion y capacitaciéon, desarrollo
profesional y evaluacién, motivacién y
retencion de trabajadores.

Retroalimentacion efectiva.

Motivacion y Retencion
de Trabajadores

Satisfaccion laboral general.

Factores que afectan la retencion.

Reconocimiento y recompensas.

Variable 2

Eficiencia en la
Prestacion de
Servicios Publicos

Segln Shia et al. (2023) se refiere a la
capacidad para proporcionar servicios
publicos de manera oportuna y efectiva
a sus ciudadanos. Esta eficiencia
implica la optimizacién de recursos, la
entrega de servicios de alta calidad y el
cumplimiento de estdndares y
expectativas de los usuarios. En un
entorno municipal, la eficiencia en la
prestacion de servicios publicos es
esencial para garantizar la satisfaccion
de los ciudadanos, la utilizacién
efectiva de los recursos publicos y el
cumplimiento de los objetivos y metas
de la administracion local. Esta variable
es crucial para evaluar la efectividad de
la gestiébn municipal en la satisfaccion
de las necesidades y expectativas de la
comunidad.

La variable se evaluara utilizando un
cuestionario que contiene 18 preguntas
calificadas en una escala ordinal. La
administracion de este cuestionario se
realizar en un lapso de 25 minutos. Este
instrumento se estructura en torno a tres
dimensiones claves: Eficiencia operativa,
calidad de servicios, gestion de recursos
y prioridades.

Eficiencia Operativa

Tiempo de respuesta a solicitudes.

Uso eficiente de los recursos
disponibles.
Obstaculos para una  operacion
eficiente.

Calidad de Servicios

Percepcion de calidad por parte de los
usuarios.

Cumplimiento de estandares de calidad.

Identificacion de areas de mejora.

Gestién de Recursos y
Prioridades

Gestion eficiente de recursos publicos.

Conexion de actividades con objetivos
municipales.

Adaptaciébn a necesidades locales

cambiantes.

Escala ordinal.

Nota. La primera variable y sus dimensiones se ha tomado en referencia Aklilu (2022) y a Armijos et al. (2019) y Qutni et al.
(2021) y la segunda variable en referencia a Shia et al. (2023)



Anexo 2. Instrumento de recolecciéon de datos

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Titulo del instrumento: Gestidon de recursos humanos

Nombre de la investigacidén: Gestion de recursos humanos y eficiencia en la
prestacion de servicios publicos en una municipalidad de Ambo - Huanuco, 2023

Estimados trabajadores:

Marcar con un aspa la alternativa que usted crea la mas acertada. Esta
encuesta tiene como objetivo evaluar la efectividad de la gestiébn de recursos
humanos y la eficiencia en la prestacion de servicios publicos en nuestra
organizacion. Agradecemos sinceramente su participacion y le garantizamos que
sus respuestas serdn tratadas de manera anénima y confidencial. Su honestidad al
responder las 36 preguntas es esencial, ya que los resultados obtenidos serviran
como base para tomar decisiones futuras destinadas a mejorar los servicios y
practicas de gestion. Su contribucion es valiosa y contribuird a un mejor servicio

publico.

Variable Gestién de Recursos Nunca Casi Algunas Casi Siempre
Humanos nunca veces siempre

Dimensioén 1

Indicador 1

¢.Con qué frecuencia encuentra
claro el proceso de seleccion para
ingresar a la municipalidad?

¢con qué frecuencia se
proporciona informacién detallada
sobre los pasos a seguir en el
proceso de seleccién?

Indicador 2

¢Con qué frecuencia siente que la
capacitacion que ha recibido esta
directamente relacionada con sus
responsabilidades laborales?

¢, Con qué frecuencia considera que
la capacitacion proporcionada ha
mejorado sus habilidades vy
conocimientos laborales?

Indicador 3




¢Con qué frecuencia ha recibido
informacion  clara  sobre las
expectativas laborales y
responsabilidades en su puesto de
trabajo?

¢cCon qué frecuencia se le
comunica de manera efectiva las
metas y objetivos laborales en la
municipalidad?

Dimensién 2

Indicador

¢,Con qué frecuencia se le ofrecen
oportunidades de desarrollo
profesional dentro de la
municipalidad?

¢Con qué frecuencia se siente
apoyado para avanzar en su
carrera laboral en la municipalidad?

Indicador

¢, Con qué frecuencia considera que
las evaluaciones de desempefio se
realizan de manera justa y objetiva?

¢Con qué frecuencia se tiene en
cuenta su opinibn en las
evaluaciones de desempefio?

Indicador

Con qué frecuencia recibe
retroalimentacion sobre su
desempefio laboral?

¢Con qué frecuencia se siente
motivado a mejorar su desempefio
debido a la retroalimentacion
recibida?

Dimensién 3

Indicador

¢Con qué frecuencia se siente
satisfecho con su trabajo en la
municipalidad?

¢, Con qué frecuencia considera que
su trabajo en la municipalidad es
gratificante y significativo?

Indicador

N

¢, Con qué frecuencia los incentivos
y beneficios influyen en su decision
de quedarse en la municipalidad?




¢, Con qué frecuencia los desafios
laborales y las oportunidades de
crecimiento son un factor en su
permanencia en la municipalidad?

Indicador

¢, Con qué frecuencia se le reconoce
por su contribucién al trabajo en la
municipalidad?

¢, Con qué frecuencia siente que las
recompensas y el reconocimiento
son proporcionados de manera
justa y equitativa?




INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Titulo del instrumento: Eficiencia en la prestacion de servicios publicos

Nombre de la investigacion: Gestidn de recursos humanos y eficiencia en la

prestacion de servicios publicos en una municipalidad de Ambo - Huanuco, 2023
Estimados trabajadores:

Marcar con un aspa la alternativa que usted crea la mas acertada. Esta
encuesta tiene como objetivo evaluar la efectividad de la gestibn de recursos
humanos y la eficiencia en la prestacion de servicios publicos en nuestra
organizacion. Agradecemos sinceramente su participacion y le garantizamos que
sus respuestas seran tratadas de manera anonima y confidencial. Su honestidad al
responder las 36 preguntas es esencial, ya que los resultados obtenidos serviran
como base para tomar decisiones futuras destinadas a mejorar los servicios y
practicas de gestion. Su contribucion es valiosa y contribuird a un mejor servicio

publico.

Variable Eficiencia en la Prestacion de Nunca Casi Algunas Casi Siempre
Servicios Publicos nunca veces siempre

Dimensioén 1

Indicador 1

¢,Con qué frecuencia las solicitudes
de los ciudadanos son atendidas en
un tiempo razonable?

¢, Con qué frecuencia experimentan
demoras significativas en la
prestacion de servicios publicos?

Indicador 2

¢.Con gqué frecuencia se utilizan
eficazmente los recursos
disponibles para ofrecer servicios
publicos?

¢, Con qué frecuencia se optimizan
los recursos en la prestacion de
servicios, evitando desperdicios
notables?

Indicador 3

¢,Con qué frecuencia se eliminan
obstaculos y procesos burocraticos
para agilizar la prestacion de
servicios publicos?

¢,Con qué frecuencia se detectan
oportunidades de mejora en los




procedimientos operativos para
aumentar su eficiencia?

Dimensién 2

Indicador

¢Con qué frecuencia los usuarios
expresan satisfaccion con la calidad
de los servicios publicos
proporcionados?

¢Con qué frecuencia recibes
retroalimentacion constructiva de
los usuarios sobre areas que
podrian mejorarse en la calidad de
los servicios?

Indicador

¢, Con qué frecuencia se mantienen
y cumplen los estandares de
calidad establecidos en la
prestacion de servicios publicos?

¢ Con qué frecuencia se cumplen
los estandares de  calidad
esperados en la prestacion de
servicios publicos?

Indicador

¢, Con qué frecuencia se realizan
evaluaciones para identificar areas
gue requieren mejoras en la calidad
de los servicios publicos?

.Con qué frecuencia se toman
medidas concretas para abordar las
areas identificadas para la mejora?

Dimensién 3

Indicador

[N

¢,Con qué frecuencia percibe que
los recursos publicos se utilizan de
manera eficiente en la prestacion
de servicios?

¢,Con qué frecuencia se observan
practicas de austeridad en el uso de
recursos publicos?

Indicador

¢,Con qué frecuencia siente que las
actividades y servicios prestados
estan alineados con los objetivos y
metas municipales?

¢ Con qué frecuencia percibe que
existe un enfoque claro en la
realizacion de los objetivos
estratégicos de la municipalidad?

Indicador

¢, Con qué frecuencia se ajustan los
servicios publicos para satisfacer
las necesidades cambiantes de la
comunidad local?




¢, Con qué frecuencia se consideran
las opiniones y necesidades de la
comunidad en la toma de
decisiones sobre la prestacion de
servicios?




Anexo 3. Modelo de consentimiento informado

Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: Gestion de recursos humanos y eficiencia en la
prestacion de servicios publicos en una municipalidad de Ambo - Huanuco, 2023.

Investigador: Cajas Barrueta Ruddy

Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Gestion de recursos humanos
y eficiencia en la prestacion de servicios publicos en una municipalidad de Ambo -
Huénuco, 2023”, cuyo objetivo es determinar la relacion que existe entre la gestion
de recursos humanos y la eficiencia en la prestacion de servicios publicos en una
municipalidad de Ambo - Huanuco, 2023. Esta investigacion es desarrollada por el
estudiante de posgrado del programa académico de Maestria en Gestion Publica,
de la Universidad César Vallejo del campus Lima Norte, aprobado por la autoridad
correspondiente de la Universidad y con el permiso de la municipalidad de Ambo.

Esta investigacion impactara de forma positiva porque aporta informacion sobre la
relacion de las variables de estudio como son la gestién de archivos y la cultura
organizacional en colaboradores de la institucion, que pueden servir de base para
otras investigaciones futuras, tomando en cuenta conceptos de investigadores a
nivel mundial en estas variables.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizard una encuesta donde se recogeran datos personalesy algunas
preguntas sobre la investigacion titulada: “Gestion de recursos humanos
y eficiencia en la prestacion de servicios publicos en una municipalidad
de Ambo - Huanuco, 2023”.

2. Esta encuesta tiene un tiempo aproximado de 25 minutos y se realizara en
las instalaciones de la institucion. Las respuestas al cuestionario seran
codificadas usando un numero de identificacion y, por lo tanto, seran
anonimas.



Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econémico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin
embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud
publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro proposito fuera de la investigacion.
Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un
tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador Cajas
Barrueta, Ruddy email: rcajasb@ucvvirtual.edu.pe

y Docente asesora Maria Alza Salvatierra, email: malzasa@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos: ..o

FECNa Y NOra: .o s

Firma:



Anexo 4. Evaluacion por juicio de expertos

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestién de recursos humanos y eficiencia
en la prestacion de servicios publicos en una municipalidad de Ambo - Huénuco, 2023". La evaluacion 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. Agradecemos su valiosa colaboracién

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Alberto Bustillos Cuba
Grado profesional: Maestria (X ) Doctor &)
i Clinica () Social (X)
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ( )
Areas de experiencia profesional: Gerente de la Oficina de Atencién al Ciudadano y Gestién
Documentaria

Institucién donde labora: Municipalidad Provincial de Ambo

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afos ()
el drea: Més de 5 afios (X)

Experiencia en Investigacién

Psicométrica: No corresponde

Z Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: Cuestionario de Gestién de Recursos Humanos

Autor: Cajas Barrueta, Ruddy Hanseel
Procedencia: Cuestionario propio
Administracion: Virtual
Tiempo de aplicacién: 25minutos

Ambito de aplicacién: | 30 de Octubre 2023 / Hua / Aplicado a trabajadores de una municipalidad de
Ambo.

Significacién: | La di ion: Pr de Seleccion y Capacitacion, posee 3 indicadores: Claridad en
los procesos de seleccion; Relevancia de la capacitacién recibida; Comunicacién sobre|
expectativas laborales.

La dimensién: Desarrollo Profesional y Evaluacién, posee 3 indicadores: Oportunidades

ded llo; Evaluacién del d pefio justo; Retroalimentacién efectiva.

N La dimensién: Motivacién y Retencién de Empleados, posee 3 indicadores: Satisfaccion
laboral general; Factores que afectan la retencién; R: imiento y recomp
El objetivo g | de la investigacion es: Determinar la relacién que existe entre Ia

gestion de recursos humanos y la eficiencia en la prestacién de servicios publicos eny
una municipalidad de Ambo - Huanuco, 2023.
o-eo-o INVESTIGA 1

o UCV




W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

a,

Soporte tedrico

Varlable 1

Dimensiones

Definicién

Procesos de Seleccién y
Capacitacion

Se adentra en Ia eficacia y equidad de los procesos de seleccior
ly formacién de personal. Es vital para asegurar que 1o
yrganizacion cuente con empleados |d6ncos y debidamentd

los. La transparencia en los pr ientos de seleccior
)..Ill'llllllln que no haya discriminacién, mientras que la relevancia
ke la capacitacién y la comunicacién clara de las expectativay
laborales son fundamentales para el rendimiento y la satisfaccion
de los empleados. La gestion exitosa de esta dimensién fortalecd
la base de recursos humanos de la organizacién.

Gestién de Recursos
Humanos

Profesi

Destaca la lmpommcm de brindar a los cmplmdos oportunidadey
de creci su d fio de justa. Lay
loportunidades de desarrollo conlnbuycn a la retenci6n de talentd
ly al avance de la carrera de los empleados, mientras que una

Desarrollo | ly

Evaluacién

leval 5n justa del rendimiento promueve la motivacién y ¢
n.ompromlso La retroalimentacién efectiva, parte de esty
, también es un pllur parael mqomrmcnlo continuo dd

1.4 :
¥ ylnm 6n en su

los

J

Motivacién y Retencién de
Empleados

|Se analiza la satisfaccién laboral y las précticas de retencién dg
‘pct\oml La satisfaccién laboral es un mdlcador fundamental de!
star de los empleados y su cay i para contribui

leficazmente a los objetivos de la organizacién. Ademas, |

retencién del personal es esencial para evitar la rotacion
constante 'y los costos asociados. Las précticas dd
reconocimiento y recompensas son parte de esta dimensién, ya
ique pueden incentivar a los empleados a permanecer en 14
lorganizacién y esforzarse en su trabajo.

o%%° INVESTIGA
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5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario de Gestién de Recursos Humanos elaborado por Cajas
Barrueta Ruddy Hanseel, elaborado en el afio 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno
de los items segin corresponda

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el crtterio El item no es claro
El item requiere bastantes modificaciones o una
(E::'A R'[lz:r?\ se | 2. Bajo Nivel modificacién muy grande en el uso de las
comprende de palabras de acuerdo con su significado o por la
1AC|Ir‘:\ente o8 ordenacién de estas
decir, su sintactica
v ¢ " Se requiere una modificacién muy especifica de
Z ds: mér:tlca son 3 Motorats nivel algunos de los términos del item
4. Atto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis

adecuada.

-

. totalmente en desacuerdo (no

cumple con el criterio)

El item no tiene relacién légica con la dimension

COHERENCIA 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacién tangencial /lejana con
El Rtem tiene acuerdo) la dimensién
relacién légica con
la dimensién o
;o ; El item tiene una relacién moderada con la
mdlcaqqr que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
— El item puede ser eliminado sin que se vea
1. fia cumple eon of erkerie afectada la medicién de la dimensién.
RELEVANCIA
El item es esencial 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
o importante, es - B9 puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Atto nivel El item 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 solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

o-o-o INVESTIGA
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Dimensiones del instrumento: Cuestionario de Gestion de Recursos Humanos
. Primera dimension: Procesos de Seleccion y Capacitacion

. Obijetivos de la Dimension: Evaluar la eficacia do 105 procesos de seleccion y b releyancia de
la capacitacion ofrecida, 1o que impacta en la adquisicion de talento y habilidades por parter tlo
los empleados, y como se comunican las expectativas laborales, lo que influye on 1o Clariae)

de roles y responsabilidades en la organizacion

Ohiantvaclones/
Indicadores Item Claridad| Coherenclal Metevancia [0 anas
Clandad en los | ¢Con qué frecuencia encuentea claro el process de
procesos de seleceiOn para ngresar a le municipalidad? ' ' '
seleccion - -
LCon qué frecuencia se proporciona informa m
detallada sobre los pasos a seguir en el proceso de 1 ' '
seleccitn’? !
Relevancia de la [ Con qué frecuencia siente que Ia capacitacion gue
capacitacion ha recibido estd directamente relacionada con s ' 1 |
recibida responsabilidades laborales” .
¢Con qué frecuencia considera que Ia capacitacidn
proporcionada ha mejorado sus habilidades y ! U |
conoc laborales” L :
Comunicacion | ¢Con qué frecuencia ha recibido informacion clara
sobre expectativas | sobre las expectativas laborales y responsabilidades U | |
laborales. on su puesto de trabajo? D ——
2 Con qué frecuencia se le comunica de manera
efectiva las metas y objetivos laborales en la 1 1 |
municipalidad? .
. Segunda dimension: Desarrollo Profesional y Evaluacion
. Objetivos de la Dimension: Evaluar las oportunidades de desarrollo ofrecidas a los empleados

y la justicia en la evaluacion del desempefio, lo que afecta directamento la motivacion y
crecimiento profesional, ademas de la retroalimentacion efectiva, lo que mejora 1a calidad de la

gestion del desempefio.
Indicadores ftem Claridad| Coherencial Retavancia | OPservaciones/
Recomendaciones|
£ Con qué frecuencia se le ofrecen oportunidades de
On idades de desarrollo profesional dentro de la municipalidad? ‘ J J
desarrollo. 2 Con qué frecuencia se siente apoyado para avanzar N o
en su carrera laboral en la municipalidad? ‘ ' J
1 Con qué frecuencia considera que las evaluacioney| N
3 de desempefo se realizan de manera justa y Ll ' '
H""““”b"{ del objetiva? e
desempefio justo. [ G qué frecuencia se tiene en cuenta su opinion
en las evaluaciones de desempefio? d ' '
L Con qué fi ia recibe li On sobre I
" - su desempefio laboral? ‘ 4 ‘
efectiva. LCon qué frecuencia se siente motivado a mejorar
su desempefio debido a la retroalimentacion 4 | U
recibida? o
4

o-o.0 INVESTIGA
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Tercera dimension: Motivacion y Retencién de Empleados.

Objetivos de la Dimensién: Evaluar la satisfaccién laboral general de los empleados, los
factores que inciden en su retencion, incluyendo el reconocimiento y recompensas, lo que
contribuye a mantener un equipo motivado y comprometido con la organizacion.

Indicadores item Claridad| Coherencial Relevancia [ OPservaciones/
Recomendaciones|
¢Con qué frecuencia se siente satisfecho con su
Satisfaccion laboral trabajo en la municipalidad? 4 4 4
general. LCon qué frecuencia considera que su trabajo en la
municipalidad es gratificante y significativo? 4 4 4
¢Con qué fi ia los incentivos y benefici
Factores que influyen en su decisién de quedarse en la 4 4 4
afectan la municipalidad?
rdcncié“. Lcoﬂ qué fr o los d. 11, 1ak 1, y Ias
oportunidades de crecimiento son un factor en su 4 4 4
P iaenla icipalidad?
¢ Con qué frecuencia se le reconoce por su
- contribucién al trabajo en la municipalidad? 4 4 4
recompensas. y ¢Con qué frecuencia siente que las recompensas y
el imiento son proporcionados de manera 4 4 4
justa y equitativa?
Albgrto Bustillos Cuba
DNI 46138804
oo INVESTIGA 5
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
en la prestacién de servicio
instrumento es de gran releva
utilizados eficientemente: apo

“Gestién de recursos humanos y eficiencia
S publicos en una municipalidad de Ambo - Huénuco, 2023, La evaluacién del
ncia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
rtando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracién

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Alberto Bustillos Cuba
Grado profesional: Maestria (X ) Doctor ()
Clinica () Social (X)
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ( )
Areas de experiencia profesional: Gerente de la Oficina de Atencién al Ciudadano y Gestién
Documentaria

Institucién donde labora:

Municipalidad Provincial de Ambo

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afios ()

el drea: Més de 5 afios (X)

Experiencia en Investigacién

Psicométrica: No corresponde

= Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Cuestionario de Gestién de Recursos Humanos

Autor. Cajas Barrueta, Ruddy Hanseel
Procedencia: Cuestionario propio
Administracion: Virtual
Tiempo de aplicacién: 25minutos
Ambito de aplicacién: 30 de Octubre 2023 / Huanuco / Aplicado a trabajadores de una municipalidad de
Ambo.

Significacién: | La dimension: Procesos de Seleccién y Capacitacion, posee 3 indicadores: Claridad en
los procesos de seleccién; Relevancia de la capacitacion recibida; Comunicacién sobre
expectativas laborales.

La dimensién: Desarrollo Profesional y Evaluacién, posee 3 indicadores: Oportunidades|
de desarrollo; Evaluacién del desempefio justo; Retroalimentacion efectiva.
La dimensi6n: Motivacién y Retencién de Empleados, posee 3 indicadores: Satisfaccion
laboral general; Factores que afectan la retencién; Reconocimiento y recompensas.
El objetivo general de la investigacion es: Determinar la relacién que existe entre Ia|
gestion de recursos humanos y la eficiencia en la prestacién de servicios pablicos en
una municipalidad de Ambo - Huanuco, 2023.

oo INVESTIGA 1
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a,

Soporte tedrico

Varlable 1

Dimensiones

Definicién

Procesos de Seleccién y
Capacitacion

Se adentra en Ia eficacia y equidad de los procesos de seleccior
ly formacién de personal. Es vital para asegurar que 1o
yrganizacion cuente con empleados |d6ncos y debidamentd

los. La transparencia en los pr ientos de seleccior
)..Ill'llllllln que no haya discriminacién, mientras que la relevancia
ke la capacitacién y la comunicacién clara de las expectativay
laborales son fundamentales para el rendimiento y la satisfaccion
de los empleados. La gestion exitosa de esta dimensién fortalecd
la base de recursos humanos de la organizacién.

Gestién de Recursos
Humanos

Profesi

Destaca la lmpommcm de brindar a los cmplmdos oportunidadey
de creci su d fio de justa. Lay
loportunidades de desarrollo conlnbuycn a la retenci6n de talentd
ly al avance de la carrera de los empleados, mientras que una

Desarrollo | ly

Evaluacién

leval 5n justa del rendimiento promueve la motivacién y ¢
n.ompromlso La retroalimentacién efectiva, parte de esty
, también es un pllur parael mqomrmcnlo continuo dd

1.4 :
¥ ylnm 6n en su

los

J

Motivacién y Retencién de
Empleados

|Se analiza la satisfaccién laboral y las précticas de retencién dg
‘pct\oml La satisfaccién laboral es un mdlcador fundamental de!
star de los empleados y su cay i para contribui

leficazmente a los objetivos de la organizacién. Ademas, |

retencién del personal es esencial para evitar la rotacion
constante 'y los costos asociados. Las précticas dd
reconocimiento y recompensas son parte de esta dimensién, ya
ique pueden incentivar a los empleados a permanecer en 14
lorganizacién y esforzarse en su trabajo.

o%%° INVESTIGA
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5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario de Gestién de Recursos Humanos elaborado por Cajas
Barrueta Ruddy Hanseel, elaborado en el afio 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno
de los items segin corresponda

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el crtterio El item no es claro
El item requiere bastantes modificaciones o una
(E::'A R'[lz:r?\ se | 2. Bajo Nivel modificacién muy grande en el uso de las
comprende de palabras de acuerdo con su significado o por la
1AC|Ir‘:\ente o8 ordenacién de estas
decir, su sintactica
v ¢ " Se requiere una modificacién muy especifica de
Z ds: mér:tlca son 3 Motorats nivel algunos de los términos del item
4. Atto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis

adecuada.

-

. totalmente en desacuerdo (no

cumple con el criterio)

El item no tiene relacién légica con la dimension

COHERENCIA 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacién tangencial /lejana con
El Rtem tiene acuerdo) la dimensién
relacién légica con
la dimensién o
;o ; El item tiene una relacién moderada con la
mdlcaqqr que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
— El item puede ser eliminado sin que se vea
1. fia cumple eon of erkerie afectada la medicién de la dimensién.
RELEVANCIA
El item es esencial 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
o importante, es - B9 puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Atto nivel El item 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 solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

o-o-o INVESTIGA
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Dimensiones del instrumento: Cuestionario de Gestion de Recursos Humanos
. Primera dimension: Procesos de Seleccion y Capacitacion

. Obijetivos de la Dimension: Evaluar la eficacia do 105 procesos de seleccion y b releyancia de
la capacitacion ofrecida, 1o que impacta en la adquisicion de talento y habilidades por parter tlo
los empleados, y como se comunican las expectativas laborales, lo que influye on 1o Clariae)

de roles y responsabilidades en la organizacion

Ohiantvaclones/
Indicadores Item Claridad| Coherenclal Metevancia [0 anas
Clandad en los | ¢Con qué frecuencia encuentea claro el process de
procesos de seleceiOn para ngresar a le municipalidad? ' ' '
seleccion - -
LCon qué frecuencia se proporciona informa m
detallada sobre los pasos a seguir en el proceso de 1 ' '
seleccitn’? !
Relevancia de la [ Con qué frecuencia siente que Ia capacitacion gue
capacitacion ha recibido estd directamente relacionada con s ' 1 |
recibida responsabilidades laborales” .
¢Con qué frecuencia considera que Ia capacitacidn
proporcionada ha mejorado sus habilidades y ! U |
conoc laborales” L :
Comunicacion | ¢Con qué frecuencia ha recibido informacion clara
sobre expectativas | sobre las expectativas laborales y responsabilidades U | |
laborales. on su puesto de trabajo? D ——
2 Con qué frecuencia se le comunica de manera
efectiva las metas y objetivos laborales en la 1 1 |
municipalidad? .
. Segunda dimension: Desarrollo Profesional y Evaluacion
. Objetivos de la Dimension: Evaluar las oportunidades de desarrollo ofrecidas a los empleados

y la justicia en la evaluacion del desempefio, lo que afecta directamento la motivacion y
crecimiento profesional, ademas de la retroalimentacion efectiva, lo que mejora 1a calidad de la

gestion del desempefio.
Indicadores ftem Claridad| Coherencial Retavancia | OPservaciones/
Recomendaciones|
£ Con qué frecuencia se le ofrecen oportunidades de
On idades de desarrollo profesional dentro de la municipalidad? ‘ J J
desarrollo. 2 Con qué frecuencia se siente apoyado para avanzar N o
en su carrera laboral en la municipalidad? ‘ ' J
1 Con qué frecuencia considera que las evaluacioney| N
3 de desempefo se realizan de manera justa y Ll ' '
H""““”b"{ del objetiva? e
desempefio justo. [ G qué frecuencia se tiene en cuenta su opinion
en las evaluaciones de desempefio? d ' '
L Con qué fi ia recibe li On sobre I
" - su desempefio laboral? ‘ 4 ‘
efectiva. LCon qué frecuencia se siente motivado a mejorar
su desempefio debido a la retroalimentacion 4 | U
recibida? o
4

o-o.0 INVESTIGA
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Ter.cera dimensién: Motivacién y Retencion de Empleados.

Objetivos de la Dimensi6n: Evaluar la satisfaccion laboral general de los empleados, los
facto[es que inciden en su retencién, incluyendo el reconocimiento y recompensas, lo que
contribuye a mantener un equipo motivado y comprometido con la organizacion.

i s/
Indicadores item Claridad| Coherencia| Relevancia | OPservacione
Recomendaciones|

£Con qué frecuencia se siente satisfecho con su

Satisfaccién laborall trabajo en la municipalidad? 4 4 4
general. ¢Con qué frecuencia considera que su trabajo en la
municipalidad es gratificante y significativo? 4 4 4
¢Con qué fi ia los i ivos y benefici
Fact influyen en su decisién de quedarse en la 4 4 4
afe:::sn ?:e municipalidad?

retencién. ¢Con qué fr ia los desaflos laborales y las

oportunidades de crecimiento son un factor en su 4 4 4
P iaen la icipalidad?
¢Con qué frecuencia se le reconoce por su
L contribucién al trabajo en la municipalidad? 4 4 4
recompensas. y ¢ Con qué frecuencia siente que las recompensas y
el imi son proporcionados de manera 4 4 4
justa y equitativa?
INGENERO GEOLOC
CIP, 175665
Roger Rubén Martinez Canchari
DNI 42804800
5
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetadojuez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento *Gestién de recursos humanos y eﬁpiencia
en la prestacién de servicios plblicos en una municipalidad de Ambo - Hu&nuco, 2023". 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. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Victor Waldit Laurencio Calixto
Grado profesional: | Maestria (X) Doctor ()

; Clinica () Social ()

Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional (X)

Areas de experiencia profesional: Gerente de Administracién
Institucién donde labora: Municipalidad Provincial de Ambo
Tiempo de experiencia profesionalen | 2 a 4 afios ()

el drea: Mas de 5 afios (X)

Experiencia en Investigacién
Psicométrica: No corresponde

2. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: Cuestionario de Gestién de Recursos Humanos

Autor: Cajas Barrueta, Ruddy Hanseel
Procedencia: Cuestionario propio
Administracién: Virtual
Tiempo de aplicacién: 25minutos

Ambito de aplicacién: 30 de Octubre 2023 / Huanuco / Aplicado a trabajadores de una municipalidad de
’ Ambo.

Significacién: | La dimensién: Procesos de Seleccion y Capacitacién, posee 3 indicadores: Claridad en
los procesos de seleccion; Relevancia de la capacitacién recibida; Comunicacién sobre
expectativas laborales.

La dimensién: Desarrollo Profesional y Evaluacién, posee 3 indicadores: Oportunidades|
de desarrollo; Evaluacién del desempefio justo; Retroalimentacion efectiva.

La dimensién: Motivacién y Retencién de Empleados, posee 3 indicadores: Satisfaccion
laboral general;, Factores que afectan la retencién; Reconocimiento y recompensas.

El objetivo general de la investigacién es: Determinar la relacién que existe entre Ia
gestion de recursos humanos y la eficiencia en la prestacién de servicios pablicos en
una municipalidad de Ambo - Huénuco, 2023.

oo-o INVESTIGA :
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4. Soporte teérico

Variable 1

Definicién

Procesos de Seleccién y
Capacitacién

Se adentra en la eficacia y equidad de los procesos de seleccion
y formacién de personal. Es vital para asegurar que I3
jorganizacién cuente con empleados idéneos y debidamentd

reparados. La transp ia en los pr tos de seleccion
|garantiza que no haya discnmmacxén, mientras que la relevancia
\de la capacitacién y la comunicacién clara de las expectativag
llaborales son fund. tal el rendimiento y la satisfacciony

los empleados. La gesti6n exitosa de esta dimensién fortalecd
a base de recursos h de la organizacién.

Gesti6én de Recursos
Humanos

Desarrollo Profesional y

Destaca la importancia de brindar a los empleados oportunidades
ide crecimiento y evaluar su d flo de justa. Lag
loportunidades de desarrollo contnbuyen a la retencién de talentd
ly al avance de la carrera de los empleados, mientras que ung

Evaluacién

luacién justa del rendimient la motivacién y el
compromxso La retroahmemac:én efectiva, parte de estq
At tis

n es un pilar para el mejoramiento continuo de
llos empleados y la organizacién en su conjunto.

Motivacién y Retenci6n de

Pe analiza la satisfaccién laboral y las précticas de retencién dd
personal La satisfaccion laboral es un indicador fundamental del
i de los empleados y su capacidad para contribuir
eficazmente a los objetivos de la organizacién. Ademas, 14
retencnén del personal es esencial para evitar la rotacién

y los costos asociados. Las practicas d¢
reconocimi y P son parte de esta dimensién, ya
[que pueden incentivar a los empleados a permanecer en lg
lorganizaci6n y esforzarse en su trabajo.

A
[ o o J
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5. ) Presentacién de instrucciones parael juez: :
A continuacion, a usted le presento el cuestionario de Gestién de Recursos Humanos elaborado por Cajas

Barrueta Ruddy Hanseel, elaborado en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno
de los items segin corresponda.

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

decir, su sintactica
y semantica son

Categoria Calificacién Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El i;e,r_n re%uiere bastantzsem::iﬁ:fcdzgez : ulr;:
El it io Ni modificaciéon muy gran n e
comprenzr: i palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente, es ordenacién de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica de

relacién légica con
la dimensién o
indicador que esta

acuerdo)

adecuadas. algunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimensién.
cumple con el criterio)
COHERENCIA ; . 2
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacién tangencial /lejana con

la dimensién.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la

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

midiendo. dimensién que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
o El item puede ser eliminado sin que se vea
1. Mo /cumple:con el erterio afectada la medicién de la dimensién.
RELEVANCIA

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asl como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

%%° INVESTIGA
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Dimensiones del instrumento: Cuestionario de Gestién de Recursos Humanos.

. Objetivos de la Dime
la capacitacién ofrec;

Primera dimensién: Procesos de Seleccién y Capacitacion.
nsion: Evaluar la eficacia de los procesos de seleccion y la relevancia de
ida, lo que impacta en la adquisicion de talento y habilidades por parte de
0S empleados, y cémo se comunican las expectativas laborales, lo que influye en la claridad
de roles y responsabilidades en la organizacion.

) o iones/
Indicadores item Claridad| Coherencia| Relevancia —observa:: 2
Claridad en los | ¢ Con qué fy claro el de
procesos de leccin para i 2! ala icinalid: d? 4 4 4
¢Con qué fr ia se proporciona inf 16
detallada sobre los pasos a seguir en el proceso de 4 4 4
leccién?
Relevaqcia dela [¢Con qué frecuencia siente que la capacitacién que
P 6 ha recibido est4 di 1 da con sus 4 4 4
recibida. [ bilidades laborales?
¢Con qué fi i que la
proporcionada ha mejorado sus habilidades y 4 4 4
imientos laborales?
Comunicacién | ¢Con qué fi ia ha recibido infc i6n clara
sobre expectativas | sobre las as laboral, ponsabilidades 4 4 4
laborales. en su puesto de trabajo?
¢Con qué frecuencia se le comunica de manera
efectiva las metas y objetivos laborales en la 4 4 4
toited
. Segunda dimension: Desarrollo Profesional y Evaluacion.
. Objetivos de la Dimension: Evaluar las oportunidades de desarrollo ofrecidas a los empleados

y la justicia en la evaluacion del desempefio, lo que afecta directamente la motivacién y
crecimiento profesional, ademas de la retroalimentacion efectiva, lo que mejora la calidad de la
gestion del desempeiio.

Indicadores item Claridad| Coherencia| Relevancia Observaclopesl
Recomendaciones
¢ Con qué frecuencia se le ofrecen oportunidades de|
op idades de | 9 1 ional dentro de la palidad? 4 4 4
or
desarrollo. 2 Con qué fi ia se siente apoyado para
en su carrera laboral en la municipalidad? 4 4 4
¢ Con qué fr que las eval
de desempefio se realizan de manera justa y 4 4 4
Evaluacién' del objetiva?
desempefio justo. 7 Con qué frecuencia se tiene en cuenta su opinion
en las evaluaciones de desempefio? 4 4 4
¢ Con qué fi ia recibe i On sobre
su desempefio laboral? 4 4 4
R 1
iva. ¢ Con qué frecuencia se siente motivado a nfcjorar
efectiva su desempefio debido a la retroalimentacién 4 4 4
FPIS
4
%:%;° INVESTIGA
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. Tercera dimensién: Motivacién y Retencién de Empleados.

. Objetivos de la Dimensién: Evaluar la satisfaccion laboral general de los empleados, los
factores que inciden en su retencion, incluyendo el reconocimiento y recompensas, lo que
contribuye a mantener un equipo motivado y comprometido con la organizacién.

Observaciones/

Indicadores item Claridad| Coherencia| Relevancia | _ 1on

¢Con qué frecuencia se siente satisfecho con su
Satisfaccién laborall trabajo en la municipalidad? 4
general.

¢Con qué frecuencia considera que su trabajo en la
municipalidad es gratificante y significativo?

¢Con qué frecuencia los incentivos y beneficios

Factores que influyen en su decision de quedarse en la 4 4 4
afectas I S municipalidad?

retencién, ¢Con qué fi ia los desafios laborales y las

oportunidades de crecimiento son un factor en su 4 4 4

per ia en la municipalidad?
¢Con qué frecuencia se le reconoce por su
contribucién al trabajo en la municipalidad? 4 i 4

R

Y
recompensas. ¢Con qué frecuencia siente que las recompensas y
el imiento son proporcionados de manera 4 4 4

p
Jjusta y equitativa?

/&, MUNICIFAL(DAD PROVINCIAL DE AMBO

@,,_

Mtro. VICTOR 'W. LAURENCIO CALIXTO
GERENTE DE LA OFICINA GENERAL DE ADIINISTRACION

Victor Waldit Laurencio Calixto
DNI 44691103

oo INVESTIGA
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccion
en la prestacion de servicios publicos
instrumento es de gran relevancia para

ado para evaluar el instrumento *Gestién de recursos humanos y eficiencia

lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean

utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Alberto Bustillos Cuba
Grado profesional; Maestria (X) Doctor ()
Clinica () Social (X)
Area de formacién académica:
Educativa () Organizacional ( )
Areas de experiencia profesional: Gerente de la Oficina de Atencién al Ciudadano y Gestién
Documentaria
Institucién donde labora: Municipalidad Provincial de Ambo

Tiempo de experiencia profesionalen | 2 a 4 afios ()

el drea: Mas de § aflos (X)

Experiencia en Investigacién

Psicométrica: No corresponde

2. ro o de

aluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Cuestionario de Eficiencia en la Prestacién de Servicios Publicos

Autor: Cajas Barrueta, Ruddy Hanseel
Procedencia: Cuestionario propio
Administracién: Virtual
Tiempo de aplicacién: 25minutos

Ambito de aplicacion:

30 de Octubre 2023 / Huanuco / Aplicado a trabajadores de una municipalidad de
Ambo.

Significacién:

La dimension: Eficiencia Operativa, posee 3 indicadores: Tiempo de respuesta a
solicitudes; Uso eficiente de los recursos disponibles; Obstaculos para una operacion
eficiente.

La dimension: Calidad de Servicios, posee 3 indicadores: Percepcion de calidad por
parte de los usuarios; Cumplimiento de estandares de calidad; Identificacion de areas
de mejora.

La dimensién: Gestion de Recursos y Prioridades, posee 3 indicadores Gestidn

eficiente de recursos publicos; C i6n de actividades con objetivos municipales
Adaptacién a necesidades locales cambiantes.

El objetivo general de la investigacién es: Determinar la relacion que existe entre la
gestién de recursos humanos y la eficiencia en la prestacion de servicios publicos en

una municipalidad de Ambo - Huanuco, 2023.

oo INVESTIGA 1
ucv
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4, Soporte teérico

Variable 2

Dimensiones

Definicién

Eficiencia Operativa

ISe relaciona directamente con la capacidad de la organizacion
para utilizar sus recursos de manera eficaz y proporcionar
Iservicios pablicos dentro de un marco de tiempo razonable. Ut
tiempo de respuesta répido a las solicitudes es esencial pard
Isatisfacer las necesidades de los ciudadanos de manera oportuna
ll.a gestién eficiente de los recursos disponibles asegura que ng
Ise desperdicien recursos pblicos y que se maximice ¢l valon
gado a la idad. La identificacién y superacién dd
lobstaculos contribuyen a una operacién més fluida y efectiva.

Eficiencia en la Prestacién
de Servicios Pablicos

Calidad de Servicios

‘s un factor critico en la satisfaccién de los ciudadanos. Loy
usuarios deben percibir que los servicios cumplen con sus
pectativas y idades. E1 cumplimiento de estandares dd
lcalidad garantiza que la organizacién cumple con las normativas
ly brinda servicios confiables. La identificacién de dreas dd
Imcjora permite a la organizacién perfeccionar sus servicios ¢
respuesta a la retroalim i6n y las necesidade: bi dd
la comunidad.

Gestién de Recursos y
Prioridades

[Se enfoca en cémo la organizacién gestiona sus recursoy
IpGblicos y los alinea con los objetivos y prioridades definidas|
Una gestion eficiente de los recursos asegura que se utilizarén dd
Imanera efectiva para cumplir con los objetivos municipales |
latender las necesidades de la comunidad. La conexién ddg
lactividades con objetivos icipales es fund tal parg
|earantizar que los recursos se utilicen para lograr resultados
significativos. Ademds, la adaptacién a necesidades locales
icambiantes demuestra la flexibilidad y capacidad de respuesta dd
la organizacién a las dindmicas cambiantes de la idad

oo INVESTIGA
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5. Presentacién de instrucciones para el juez:
A continuacién, a usted le presento el cuestionario de Eficiencia en la Prestacitn de Serscs Pobiss

glaporado por Cajas Barrueta Ruddy Hanseel, elaborado en ol afio 2023 De acusrdo con los sigueries
indicadores califique cada uno de los items segan corresponda

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El ftern no es claro
CLARIDAD El ftemn requiers bastartes modificaciones o ulmt
El ftem se | 2. Bajo Nivel modificacién muy grande en el uso de las
comprende palabras de acusrdo con su significado o por 1a
facilmente o ordenacion de estas
decir, su sintactica s - S o ;;’:'
y seméntica son 3. Moderado nivel 0 requiere una modicacion muy especific
adecuadas. algunos de los términos del itermn
4. Alto nivel El ftern es claro, tiens semanticas y simazis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El itern no tiene relacibn lbgica con la dirnensibn
cumple con el criterio)
cg':é:ﬁ:ﬁg\ 2. Desacuerdo (bajo nivel de | EI ftem tiene una relacion tangencial legana con
relacion I6gica con acuerdo) la dimensién.
la dimensién o . : e
1ot . El item tiene una relacién moderada con 1a
indicador que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensi6n que se est4 midiendo
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El ftem se encuentra ests relacionado con la
nivel) dimensi6n que esta midiendo.
i El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumpie con ol erkerlo afectada la medicién de la dimensién
RELEVANCIA
El item es esencial 2 Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
o importante, es L puede estar incluyendo lo que mide éste
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido

Leer con detenimiento los Items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asl como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

oo INVESTIGA
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Dimensiones del instrumento: Cuestionario de Eficiencia en la Prestacién de Servicios Publicos.
. Primera dimensién: Eficiencia Operativa.
. Objetivos de la Dimensi6n: Evaluar el tiempo de respuesta a las solicitudes de los ciudadanos,

la optimizacién de los recursos disponibles y la identificacion de obstéculos que pueden afectar
la eficiencia operativa, lo que se traduce en la capacidad de la organizacién para responder. de

manera 4gil y eficiente.

Indicadores item Claridad| Coherencial Relevancia [  OPservacione® |
Tiempode | 4Con qué | claro ¢l p de
o a leccin para ingresar a la municipalidad? 4 4 4
LCon qué frecuencia se proporciona inf i6n
detallada sobre los pasos a seguir en el proceso de 4 4 4
seleccién?
Uso eficiente de los| ¢ Con qué fr ia siente que la cay i6n que
2 ha recibido estd di lacionada con sus 4 4 4
disponibles, bilidades laborales?
LCon qué fi i idera que la cap i6
proporcionada ha mejorado sus habilidades y 4 4 4
conocimientos laborales?
Obstdculos para | L Con qué fi ia ha recibido inf¢ i6n clara
una operacibn | sobre las laborales y responsabilidades 4 4 4
fici en su puesto de trabajo?
¢Con qué frecuencia se le comunica de manera
efectiva las metas y objetivos laborales en la 4 4 4
municipalidad?
. Segunda dimensién: Calidad de Servicios.
. Objetivos de la Dimensién: Evaluar la percepcion de calidad de los servicios por parte de los

usuarios, el cumplimiento de estandares de calidad y la identificacion de 4reas de mejora. Esto
influye en la satisfaccion de los ciudadanos y en la capacidad de la entidad para ofrecer
servicios de alta calidad y mejorar continuamente.

Indicadores item cnarmdl Coherencia| Relevancia | OPservaciones/
Recomendaciones
¢ Con qué frecuencia se le ofrecen oportunidades de
P p i6n de ) 1, p fesional dentro de la -'r 1:d4ad? 4 4 4
calidad por parte de ~ 3 s
. LCon qué se siente apoyado para
108 swianios. en su carrera laboral en la municipalidad? 4 4 4
¢ Con qué fi i idera que las eval
Cumplimiento de de desempefio se realizan de manera justa y 4 4 4
4 4 de objetiva?
calidad, ¢ Con qué frecuencia se tiene en cuenta su opinién
en las evaluaciones de desempefio? 4 4 4
L Con qué fi ia recibe i i6n sobre|
su desempefio laboral? 4 4 4
Identificacion de - . - .
4reas de mejora. L Con qué frecuencia se siente motivado a mejorar
su desempefio debido a la retroalimentacién 4 4 4
PR
o-o-o INVESTIGA 4
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Le(cgra dimension: Gestion de Recursos y Prioridades.

d:‘f'ms <°.° la Dimension: Evaluar la gestion eficiente de los recursos publicos, la coqexién

d |:s actividades con los objetivos municipales y la adaptacién a las necesidades cambiantes
e comumda_q, Una buena gestién en esta dimensién es fundamental para asegurar que 10S

feCursos se utilicen de manera efectiva y se satisfagan las necesidades locales de manera

adecuada.
Indicadores Observaciones/
ftem Claridad| Coherencial Relevancia | st

¢Con qué frecuencia se stente satisfecho con su

[Gestibn eficiente dd trabajo en la mumicipalidad® 4 ‘ ‘4
fecursos publicos. | ¢ Con qué frecuencia considera que su trabajo en la

municipahidad e« gratificante v significativo? ‘4 4 4

. £Con qué frecuencia los mcentivos v beneficros
Conexibn de mfluyen en su decisidn de quedarse en la 4 4 4

actividades con municipalidad?

“"Jﬂ_“"“ ¢Con qué frecuencia los desafios laborales y las

municipales oportunidades de crecimiento son un factor en su 4 4 1
I c1a en la municipalidad?
¢Con qué frecuencia se le reconoce por su
Adaptacion a contribucién al trabajo en la municipalidad? 4 4 4
necesidades locales| con qué fr ia siente que las as y
cambiantes ¢l reconocimiento son proporcionados de manera 4 4 4
Justa y equitativa?
Alberj6 Bustillos Cuba
NI 46138804
oo INVESTIGA $
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccion
en la prestacion de servicios publicos
instrumento es de gran relevancia para

ado para evaluar el instrumento *Gestién de recursos humanos y eficiencia

lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean

utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Alberto Bustillos Cuba
Grado profesional; Maestria (X) Doctor ()
Clinica () Social (X)
Area de formacién académica:
Educativa () Organizacional ( )
Areas de experiencia profesional: Gerente de la Oficina de Atencién al Ciudadano y Gestién
Documentaria
Institucién donde labora: Municipalidad Provincial de Ambo

Tiempo de experiencia profesionalen | 2 a 4 afios ()

el drea: Mas de § aflos (X)

Experiencia en Investigacién

Psicométrica: No corresponde

2. ro o de

aluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Cuestionario de Eficiencia en la Prestacién de Servicios Publicos

Autor: Cajas Barrueta, Ruddy Hanseel
Procedencia: Cuestionario propio
Administracién: Virtual
Tiempo de aplicacién: 25minutos

Ambito de aplicacion:

30 de Octubre 2023 / Huanuco / Aplicado a trabajadores de una municipalidad de
Ambo.

Significacién:

La dimension: Eficiencia Operativa, posee 3 indicadores: Tiempo de respuesta a
solicitudes; Uso eficiente de los recursos disponibles; Obstaculos para una operacion
eficiente.

La dimension: Calidad de Servicios, posee 3 indicadores: Percepcion de calidad por
parte de los usuarios; Cumplimiento de estandares de calidad; Identificacion de areas
de mejora.

La dimensién: Gestion de Recursos y Prioridades, posee 3 indicadores Gestidn

eficiente de recursos publicos; C i6n de actividades con objetivos municipales
Adaptacién a necesidades locales cambiantes.

El objetivo general de la investigacién es: Determinar la relacion que existe entre la
gestién de recursos humanos y la eficiencia en la prestacion de servicios publicos en

una municipalidad de Ambo - Huanuco, 2023.

oo INVESTIGA 1
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4, Soporte teérico

Variable 2

Dimensiones

Definicién

Eficiencia Operativa

ISe relaciona directamente con la capacidad de la organizacion
para utilizar sus recursos de manera eficaz y proporcionar
Iservicios pablicos dentro de un marco de tiempo razonable. Ut
tiempo de respuesta répido a las solicitudes es esencial pard
Isatisfacer las necesidades de los ciudadanos de manera oportuna
ll.a gestién eficiente de los recursos disponibles asegura que ng
Ise desperdicien recursos pblicos y que se maximice ¢l valon
gado a la idad. La identificacién y superacién dd
lobstaculos contribuyen a una operacién més fluida y efectiva.

Eficiencia en la Prestacién
de Servicios Pablicos

Calidad de Servicios

‘s un factor critico en la satisfaccién de los ciudadanos. Loy
usuarios deben percibir que los servicios cumplen con sus
pectativas y idades. E1 cumplimiento de estandares dd
lcalidad garantiza que la organizacién cumple con las normativas
ly brinda servicios confiables. La identificacién de dreas dd
Imcjora permite a la organizacién perfeccionar sus servicios ¢
respuesta a la retroalim i6n y las necesidade: bi dd
la comunidad.

Gestién de Recursos y
Prioridades

[Se enfoca en cémo la organizacién gestiona sus recursoy
IpGblicos y los alinea con los objetivos y prioridades definidas|
Una gestion eficiente de los recursos asegura que se utilizarén dd
Imanera efectiva para cumplir con los objetivos municipales |
latender las necesidades de la comunidad. La conexién ddg
lactividades con objetivos icipales es fund tal parg
|earantizar que los recursos se utilicen para lograr resultados
significativos. Ademds, la adaptacién a necesidades locales
icambiantes demuestra la flexibilidad y capacidad de respuesta dd
la organizacién a las dindmicas cambiantes de la idad

oo INVESTIGA
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5. Presentacién de instrucciones para el juez:
A continuacién, a usted le presento el cuestionario de Eficiencia en la Prestacitn de Serscs Pobiss

glaporado por Cajas Barrueta Ruddy Hanseel, elaborado en ol afio 2023 De acusrdo con los sigueries
indicadores califique cada uno de los items segan corresponda

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El ftern no es claro
CLARIDAD El ftemn requiers bastartes modificaciones o ulmt
El ftem se | 2. Bajo Nivel modificacién muy grande en el uso de las
comprende palabras de acusrdo con su significado o por 1a
facilmente o ordenacion de estas
decir, su sintactica s - S o ;;’:'
y seméntica son 3. Moderado nivel 0 requiere una modicacion muy especific
adecuadas. algunos de los términos del itermn
4. Alto nivel El ftern es claro, tiens semanticas y simazis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El itern no tiene relacibn lbgica con la dirnensibn
cumple con el criterio)
cg':é:ﬁ:ﬁg\ 2. Desacuerdo (bajo nivel de | EI ftem tiene una relacion tangencial legana con
relacion I6gica con acuerdo) la dimensién.
la dimensién o . : e
1ot . El item tiene una relacién moderada con 1a
indicador que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensi6n que se est4 midiendo
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El ftem se encuentra ests relacionado con la
nivel) dimensi6n que esta midiendo.
i El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumpie con ol erkerlo afectada la medicién de la dimensién
RELEVANCIA
El item es esencial 2 Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
o importante, es L puede estar incluyendo lo que mide éste
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido

Leer con detenimiento los Items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asl como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

oo INVESTIGA
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Dimensiones del instrumento: Cuestionario de Eficiencia en la Prestacién de Servicios Publicos.
. Primera dimensién: Eficiencia Operativa.
. Objetivos de la Dimensi6n: Evaluar el tiempo de respuesta a las solicitudes de los ciudadanos,

la optimizacién de los recursos disponibles y la identificacion de obstéculos que pueden afectar
la eficiencia operativa, lo que se traduce en la capacidad de la organizacién para responder. de

manera 4gil y eficiente.

Indicadores item Claridad| Coherencial Relevancia [  OPservacione® |
Tiempode | 4Con qué | claro ¢l p de
o a leccin para ingresar a la municipalidad? 4 4 4
LCon qué frecuencia se proporciona inf i6n
detallada sobre los pasos a seguir en el proceso de 4 4 4
seleccién?
Uso eficiente de los| ¢ Con qué fr ia siente que la cay i6n que
2 ha recibido estd di lacionada con sus 4 4 4
disponibles, bilidades laborales?
LCon qué fi i idera que la cap i6
proporcionada ha mejorado sus habilidades y 4 4 4
conocimientos laborales?
Obstdculos para | L Con qué fi ia ha recibido inf¢ i6n clara
una operacibn | sobre las laborales y responsabilidades 4 4 4
fici en su puesto de trabajo?
¢Con qué frecuencia se le comunica de manera
efectiva las metas y objetivos laborales en la 4 4 4
municipalidad?
. Segunda dimensién: Calidad de Servicios.
. Objetivos de la Dimensién: Evaluar la percepcion de calidad de los servicios por parte de los

usuarios, el cumplimiento de estandares de calidad y la identificacion de 4reas de mejora. Esto
influye en la satisfaccion de los ciudadanos y en la capacidad de la entidad para ofrecer
servicios de alta calidad y mejorar continuamente.

Indicadores item cnarmdl Coherencia| Relevancia | OPservaciones/
Recomendaciones
¢ Con qué frecuencia se le ofrecen oportunidades de
P p i6n de ) 1, p fesional dentro de la -'r 1:d4ad? 4 4 4
calidad por parte de ~ 3 s
. LCon qué se siente apoyado para
108 swianios. en su carrera laboral en la municipalidad? 4 4 4
¢ Con qué fi i idera que las eval
Cumplimiento de de desempefio se realizan de manera justa y 4 4 4
4 4 de objetiva?
calidad, ¢ Con qué frecuencia se tiene en cuenta su opinién
en las evaluaciones de desempefio? 4 4 4
L Con qué fi ia recibe i i6n sobre|
su desempefio laboral? 4 4 4
Identificacion de - . - .
4reas de mejora. L Con qué frecuencia se siente motivado a mejorar
su desempefio debido a la retroalimentacién 4 4 4
PR
o-o-o INVESTIGA 4
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: Ler.oe.ta dimension: Gestién de Recursos y Prioridades.
debl'gtwos de la Dimension: Evaluar la gestion eficiente de los recursos piblicos, la conexion
de I,s actividades con los objetivos municipales y la adaptacion a las necesidades cambiantes
. comunida_q. Una buena gestién en esta dimensién es fundamental para asegurar que 0s
ECUrSos se ulilicen de manera efectiva y se satisfagan las necesidades locales de manera

adecuada.
Indicadores Observaciones/
item Claridad| Coherencial Relevancia | = il
LCon qué frecuencia se siente satisfecho con su
(Gestibn eficiente dd trabajo en la municipalidad? ‘4 ' ‘
e PUblicos. | 4 Con qué frecuencra considera que su trabajo en la
municipahdad es gratificante v significative? ' 4 4
. £Con qué frecuencia los mcentivos v beneficios
Conexibn de mfluyen en su decisidn de quedarse en la 4 4 1
actividades con municipalidad?
“"F‘_"“-‘ ¢Con qué frecuencia los desafios laborales v las
municipales oportunidades de crecimiento son un factor en su 4 il '
permanencia en la municipahidad?
¢Con qué frecuencia se le reconoce por su
Adaptacién a contribucién al trabajo en la municipalidad? 4 4 4
necesidades locales|, Con qué fr ia siente que las v
cambiantes el i son prop dos de manera 4 4 4
Justa y equitativa?
4 7 |
L4 A
woferinnriig
loger Rubén Martinez Canchari
INGENIERO GEOLOGO
CIP, 175965
Roger Rubén Martinez Canchari
DNI 42804800
oo INVESTIGA 5
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido selec
en la prestacion de servicios
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea v4lido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean

izados eficientemente; aportando al quehacer psicol6gico. Agradecemos su valiosa colaboracién.

util

cionado para evaluar el instrumento “Gestién de recursos humanos y eﬁplencla
publicos en una municipalidad de Ambo - Huénuco, 2023". La evaluacién del

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Victor Waldit Laurencio Calixto
Grado profesional: | Maestria (X ) Doctor ()
Clinica () Social ()
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional (X)
Areas de experiencia profesional: Gerente de Administracién
Institucién donde labora: Municipalidad Provincial de Ambo

Tiempo de experiencia profesionalen | 2 a 4 afios ()

el drea: Mas de 5 afios (X)

Experiencia en Investigacién

Psicométrica: . No corresponde

2, Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Cuestionario de Eficiencia en la Prestacién de Servicios Publicos

Autor: Cajas Barrueta, Ruddy Hanseel
Procedencia: Cuestionario propio
Administracion: Virtual
Tiempo de aplicacion: 25minutos

Ambito de aplicacion:

30 de Octubre 2023 / Huanuco / Aplicado a trabajadores de una municipalidad de
Ambo.

Significacion:

La dimension: Eficiencia Operativa, posee 3 indicadores: Tiempo de respuesta a
solicitudes; Uso eficiente de los recursos disponibles; Obstaculos para una operacién
eficiente.

La dimensién: Calidad de Servicios, posee 3 indicadores: Percepcion de calidad por
parte de los usuarios;, Cumplimiento de estandares de calidad; Identificacién de areas
de mejora.

La dimension: Gestion de Recursos y Prioridades, posee 3 indicadores: Gestién
eficiente de recursos publicos; Conexién de actividades con objetivos municipales;
Adaptacion a necesidades locales cambiantes.

El objetivo general de la investigacion es: Determinar la relacién que existe entre Ia
gestién de recursos humanos y la eficiencia en la prestacién de servicios publicos en
una municipalidad de Ambo - Huénuco, 2023.

o-o-o INVESTIGA 1
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4. Soporte tesrico

Definicién

|Se relaciona directamente con la capacidad de la organizaci6
para utilizar sus recursos de manera eficaz y proporcion:
iservicios publicos dentro de un marco de tiempo razonable. U
[tiempo de respuesta rdpido a las solicitudes es esencial pary
Isatisfacer las necesidades de los ciudadanos de manera oportuna
ILa gestion eficiente de los recursos disponibles asegura que nq
Ise desperdicien recursos publicos y que se maximice el valof
lentregado a la comunidad. La identificacién y superacién dd
lobstaculos contribuyen a una operacién mds fluida y efectiva.

Es un factor critico en la satisfaccion de los ciudadanos. Lo
usuarios deben percibir que los servicios cumplen con su
lexpectativas y necesidades. El cumplimiento de estandares d
calidad garantiza que la organizacién cumple con las normativay
ly brinda servicios confiables. La identificacién de éreas dd
mejora permite a la organizacién perfeccionar sus servicios ery
respuesta a la retroalimentacion y las necesidades cambiantes d¢
lla comunidad.

[Se enfoca en cémo la organizacién gestiona sus recurso
pablicos y los alinea con los objetivos y prioridades definidas.
[Una gesti6n eficiente de los recursos asegura que se utilizaran dd
anera efectiva para cumplir con los objetivos municipales Y
tender las necesidades de la comunidad. La conexién dd
ctividades con objetivos municipales es fundamental pard
arantizar que los recursos se utilicen para lograr resultados
significativos. Ademds, la adaptacidon a necesidades locales
ambiantes demuestra la flexibilidad y capacidad de respuesta dd
a organizacion a las dindmicas cambiantes de la comunidad.

Variable 2 Dimensiones
Eficiencia Operativa
Eficiencia en la Prestacién Calidad ici
de Servicios Piblicos R
Gesti6n de Recursos y
Prioridades
0,00 INVESTIGA
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:’ o %&elm‘
elaboralguacmn' a usted le presento el cuestionario de Eficiencia en la Prestacién de Servicios Publicos

0 por Cajas Barrueta Rudg iqui
indi 2 y Hanseel, elaborado en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacién
— |

1. No cumple con el criterio

Indicador

El item no es claro.

CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se | 2. Bajo Nivel modificacién muy grande en el uso de las
comprende palabras de acuerdo con su significado o por la

facilmente, es ordenacién de estas.
decir, su sintactica

Yy semantica son 3. Moderado nivel Se requiere una modificacién muy especifica de
adecuadas. algunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)
COHERENCIA [ -
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de
relacién légica con acuerdo)

El item no tiene relacién légica con la dimensién.

El item tiene una relacién tangencial /lejana con

la dimensién.
la dimensién o 2 b w— :
indicador que esta | 3. Acuerdo mod ; El item tiene una relacién moderada con la
midiendo. (moderada nivel) dimensién que se esta midiendo.
4. Tptalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esté4 relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
1. N - El item puede ser eliminado sin que se vea
SiEaNTypie cort el edkerio afectada la medicién de la dimensién.
RELEVANCIA
El item es esencial i Ni El item tiene alguna relevancia, pero otro item
o importante, es 2. Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los Items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, as/ como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

oo INVESTIGA :
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Dimensiones de| instrumento: Cuestionario de Eficiencia en la Prestacion de Servicios Publicos.
. Primera dimensién: Eficiencia Operativa.

*  Obietivos de la Dimensién: Evaluar el tiempo de respuesta a las solicitudes de los sty

la optimizacién de los recursos disponibles y la identificacién de obstaculos que puesen afecde
la eficiencia operativa, Io que se traduce en la capacidad de la organizacion para responder.
manera 4gil y eficiente.

Indicadores

Observaciones/

item Claridad| Coherencia| Relevancia Ravomandasionies|

Tiempo de ¢Con qué frecuencia encuentra claro el proceso de
respuesta a
Ficitd

F % 5 b 4 4 4
seleccifn para ingresar a la municipalidad?

¢Con qué frecuencia se proporciona informacién
detallada sobre los Pasos a seguir en el proceso de 4 4 4
leceid,
{

Uso eficiente de los]

¢Con qué frecuencia sient

¢ que la capacitacién que
ha recibido est4 di lacionada con sus 4 4 4
disponibles. ponsabilidades laborales?
¢Con qué fi i dera que la capacitacié
proporcionada ha mejorado sus habilidades y 4 4 4

conocimientos laborales?
Obstéculos para | ¢Con qué frecuencia ha recibido informacion clara

una operacién | sobre las exy ivas laborales y bilidades 4 4 4
eficiente.

€N su puesto de trabajo?
&Con qué frecuencia se le comunica de manera
efectiva las metas y objetivos laborales en la 4 4 4
o i

1id

. Segunda dimension: Calidad de Servicios.

Objetivos de la Dimension: Evaluar la percepcion de calidad de los servicios por parte de los
usuarios, el cumplimiento de estandares de calidad y la identificacién de érea_s de mejora. Esto
influye en la satisfaccién de los ciudadanos y en la capacidad de la entidad para ofrecer
servicios de alta calidad y mejorar continuamente.

. . " . Observaciones/
Indicadores item Claridad| Coherencia| Relevancia Redainienddolones
¢Con qué fi ia se le ofrecen op idades de P i
Percepciénde | d llo profesional dentro de la icipalidad? 4
lidad por parte de| = = = N
A £ Con qué se siente apoyado para
los usuarios: en su carrera laboral en la municipalidad? 4 4 4
¢Con qué fi ia considera que las eval
Cumplimiento de de desempefio se realizan de manera justa y 4 4 4
B d de objetiva? -
calidad. ¢Con qué frecuencia se tiene en cuenta su opinién 4 4 q
) en las evaluaciones de desempefio?
— = i sobee
¢ Con qué fi recibe 50l
su desempefio laboral? 4 4 4
Identificacion de - - - = z
a j ¢ Con qué frecuencia se siente moll\(ado amejorar
S su d pefio debido a la I 6n 4 4 4
recibida?
000 TIGA ¥
INVES
[ A~V
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. Tercera dimensién: Gestién de Recursos y Prioridades. Sikcos. i ahexin
. Objetivos de la Dimensién: Evaluar la gestién eficiente de los recursos publicos, 1@ o
de las actividades con los objetivos murﬁcipales y la adaptacion a las necesidades camblantle:
de la comunidad. Una buena gestion en esta dimension es fundame_ntal para asegurar qué °a
recursos se utilicen de manera efectiva y se satisfagan las necesidades locales de maner.

adecuada.
- 7 Observaciones/
Indicadores item Claridad| Coherencia| Relevancia Recomendasionss
¢Con qué frecuencia se siente satisfecho con su % 4
Gestion eficiente dd trabajo en la municipalidad? 3
recursos plblicos. { ¢ Con qué frecuencia considera que su trabajo en la 4
municipalidad es gratificante y significativo? 4 4
i Lan qué frecuencia los incentivos y beneficios
Conexibn de influyen en su decisién de quedarse en la 4 4 4
actividades con municipalidad?
obj_cl_ivos LCon qué fr ia los desafios laboral y las
P P idades de crecimiento son un factor en su 4 4 4
per ia en la municipalidad?
LCOP qué frecuencia se le reconoce por su
Adaptacién a contribucién al trabajo en la municipalidad? 4 4 S
nececs;;al:ea::::ales ¢Con qué fr cuencia siente que las p y
¥ el o son proporcionados de manera 4 4 4
Justa y equitativa?
A MUNICIPALDAD PROVINCIAL DE AMBO
|
G
------------ :_".'."""':0
“tro. VICTOR 19 LAURENCIO CALIXT
Glilll';:“ DE L& OFICINA GENERAL DE ADINISTRACION
Victor Waldit Laurencio Calixto
DNI 44691103
000 IGA 5
42:%9 INVEST
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Anexo 5. Resultado de reporte de similitud de Turnitin

Parte 1
Titulo Fecha de inicio Fecha Esperada Fecha de publicacion Puntos disponibles
Turnitin S13 - Parte 1 3 dic 2023 - 10:27 10 dic 2023 - 10:27 10 dic 2023 - 10:28 100

~~ 1
% Refrescar Envios

- Titulo del Envio  ** Identificador del trabajo de Turnitin Enviado Similitud Calificacion

|=] Ver Recibo Digital Ruddy 2250115056  6/12/2023 1326 15% - Entregar Trabajo [] &



Anexo 6. Matriz de consistencia

Titulo: Gestién de recursos humanos y eficiencia en la prestacion de servicios publicos en una municipalidad de Ambo - Huanuco, 2023

Autor: Cajas Barrueta Ruddy

PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general:

¢ Qué relacién existe entre la
gestién de recursos humanos
y la eficiencia en la prestacion
de servicios publicos en una
municipalidad de Ambo -
Huénuco, 2023?

Objetivo general:
Determinar la relaciéon que
existe entre la gestion de
recursos humanos vy la
eficiencia en la prestacion de
servicios publicos en una
municipalidad de Ambo -
Huénuco, 2023

Hipotesis general:

Existe relacién entre la gestion de
recursos humanos y la eficiencia
en la prestacion de servicios
publicos en una municipalidad de
Ambo - Huanuco, 2023

Problemas especificos:

Objetivos especificos:

Hipétesis especificas:

Problema especifico 1:

¢ Qué relacion existe entre la
gestion de recursos humanos
y la eficiencia operativa en
una municipalidad de Ambo -
Huénuco, 2023?

Objetivo especifico 1:
Determinar la relaciéon que
existe entre la gestiobn de
recursos humanos y la
eficiencia operativa en una
municipalidad de Ambo -
Huénuco, 2023

Hipotesis especifica 1:

Existe relacién entre la gestion de
recursos humanos y la eficiencia
operativa en una municipalidad
de Ambo - Huanuco, 2023

Problema especifico 2:

¢ Qué relacién existe entre la
gestion de recursos humanos
y la eficiencia en la calidad de
servicios en una
municipalidad de Ambo -
Huénuco, 2023?

Objetivo especifico 2:
Determinar la relacion que
existe entre la gestiobn de
recursos humanos y la calidad
de servicios en una
municipalidad de Ambo -
Huénuco, 2023

Hipotesis especifica 2:

Existe relacion entre la gestion de
recursos humanos y la calidad de
servicios en una municipalidad
de Ambo - Huanuco, 2023

Variable 1: Gestién de Recursos Humanos.

desempefio justo.
Retroalimentacion
efectiva.

Motivacion y
retencion  de
trabajadores

Satisfaccion laboral
general.

Factores que afectan
la retencion.

Reconocimiento y
recompensas.

13,14,15,16,17,18.

Dimensiones Indicadores items Niveles o
rangos

Procesos de Claridad en los | 1,2,3,4,5,6. Escala ordinal

seleccion y procesos de

capacitacion seleccion. Escala de
Relevancia de la Likert
capacitacion (1) Nunca
recibida. (2) Casi Nunca
Comunicacién sobre (3) A veces
expectativas (4) Casi
laborales. siempre

Desarrollo Oportunidades  de | 7,8,9,10,11,12. (5) Siempre

profesional vy desarrollo.

evaluacion Evaluacion del Niveles

Buena (67-90)
Regular (42-66)
Mala (18-41)




Problema especifico 3:

¢ Qué relacién existe entre la
gestion de recursos humanos
y la gestiébn de recursos y
prioridades en una
municipalidad de Ambo -
Huanuco, 2023?

Objetivo especifico 3:
Determinar la relaciéon que
existe entre la gestion de

recursos humanos vy la
gestion de recursos y
prioridades en una

municipalidad de Ambo -
Huanuco, 2023

Hipotesis especifica 3:

Existe relacién entre la gestion de
recursos humanos y gestion de
recursos y prioridades en una
municipalidad de Ambo -
Huénuco, 2023

Variable 2: Eficiencia en la prestacion de servicios publicos

necesidades locales
cambiantes.

Dimensiones Indicadores items Niveles o

rangos
Eficiencia . Tiempo de respuesta | 1,2,3,4,5,6. Escala ordinal
operativa a solicitudes.

. Uso eficiente de los Escala de Likert
recursos (1) Nunca
disponibles. (2) Casi Nunca

. Obstaculos para una (3) A veces
operacion eficiente. (4) Casi

Calidad de . Percepcion de | 7,8,9,10,11,12. siempre
servicios calidad por parte de (5) Siempre
los usuarios.

. Cumplimiento de Niveles
estandares de Buena (67-90)
calidad. Regular (42-66)
Identificacion de Mala (18-41)
areas de mejora.

Gestion de . Gestion eficiente de | 13,14,15,16,17,18.
recursos 'y recursos publicos.
prioridades . Conexioén de
actividades con
objetivos
municipales.
. Adaptacion a




Anexo 7. Calculo de tamano de la muestra.

En el célculo de la muestra se empled la siguiente formula:
Z2% % N = p*q
n_EZ*(N—1)+ZZ>|<p>«<q

Por lo tanto: n = 132 muestra, Z = 1.96 confianza al 95%, p = 0.5, g = 0.5, N = 200
poblacion, E = 0.05 error.



Anexo 8. Validez y Confiabilidad de instrumento

Para Hallar la validez por V Aiken segun Garcia y Garcia (2014) se utiliza las

siguientes formulas:

l L = 2nkV+ z%2—z/4nkV(1-V)+z2 |

|4

X

=_k’

2(nk+z2%)

2nkV+ z2 4z 4nkV (1-V)+z2

U=

2(nk+z2%)

En las tablas siguientes se aprecia un V Aiken de 0.7 hasta 1 el cual nos

indica una excelente validez.

¥ Aiken Limite Limite Limite Limite
INSTRUMENTO = Inferior Superior ¥ AIKEN Inferior Superior
Cateqgornia Juez 1 Juez 2 Juez 3 [¥] por _ o
L1]] ITEM por item al | por item al | TOTAL total al total al
955 (L) a5 (U] 953 [L) 95 (U]
Claridad 4 4 4 1 0.70 1
Item 1 Coherencia 4 4 4 1 0.70 1
Felevancia 4 4 [} 1 0.7 1
Claridad 4 4 4 1 0.70 1
Item 2 Coherencia 4 4 4 1 0.70 1
Relevancia 4 4 4 1 0.yo 1
Claridad 4 4 4 1 0.70 1
Item 2 Coherencia 4 4 4 1 0.70 1
Felevancia 4 4 4 1 0.7o 1
Claridad 4 4 4 1 0.710 1
Item 4 Coherencia 4 4 4 1 0.70 1
Felevancia 4 4 4 1 0.7o 1
Claridad 4 4 4 1 0.70 1
Item & Coherencia 4 4 [} 1 0.7 1
Felevancia 4 4 4 1 0.7o 1
Claridad 4 4 4 1 0.70 1
Item & Coherensia 4 4 4 1 0.yo 1
Felevancia 4 4 4 1 0.7o 1
Claridad 4 4 4 1 0.70 1
Item 7 Coherensia 4 4 4 1 0.7o 1
Felevancia 4 4 4 1 0.v0 1
Claridad 4 4 4 1 0.70 1
Item & Coherensia 4 4 4 1 0.7o 1
Fielevancia 4 4 4 1 0.70 1
Claridad 4 4 4 1 0.0 1
| Item 3 Coherensia 4 4 4 1 0.7o 1
Fielevancia 4 4 4 1 0.70 1
Claridad 1 ) ! i 0.70 i 1.00 0.70 100
Item 10 Coherensia 4 4 4 1 0.7o 1
Fielevancia 4 4 4 1 0.70 1
Claridad 4 4 4 1 0.70 1
Item 11 Coherensia 4 4 4 1 0.v0 1
Fielevancia 4 4 4 1 0.70 1
Claridad 4 4 4 1 0.70 1
Item 12 Coherencia 4 4 4 1 0.70 1
FRelevancia 4 4 [} 1 0.y 1
Claridad 4 4 4 1 0.70 1
Item 12 Coherencia 4 4 4 1 0.70 1
Relevancia 4 4 4 1 0.yo 1
Claridad 4 4 4 1 0.70 1
Item 14 Coherencia 4 4 4 1 0.70 1
Felevancia 4 4 4 1 0.7o 1
Claridad 4 4 4 1 0.710 1
Item 1% Coherencia 4 4 4 1 0.70 1
Felevancia 4 4 4 1 0.7o 1
Claridad 4 4 4 1 0.70 1
Item 16 Coherencia 4 4 4 1 0.70 1
Felevancia 4 4 4 1 0.7o 1
Claridad 4 4 4 1 0.70 1
Item 17 Coherensia 4 4 4 1 0.yo 1
Felevancia 4 4 4 1 0.7o 1
Claridad 4 4 4 1 0.70 1
Item 18 Coherensia 4 4 4 1 0.7o 1
Fielevancia 4 4 4 1 0.v0 1

Nota. Célculo para instrumento 01



¥ Aiken Limite Limite Limite Limite
INSTRUMENTO = Inferior Superior ¥ AIKEN Inferior Superior
Categoria Juez 1 Juez 2 Juez 3 [¥] por _ :
oz ITEM por item al | por item al | TOTAL total al total al
95 [L) 95 () 95 [L) a5z (U]
Claridad 4 4 4 1 0.70 1
Item 1 Coherencia 4 4 4 1 0.70 1
Felevancia 4 4 4 1 070 1
Claridad 4 4 4 1 0.70 1
Item 2 Coherencia 4 4 4 1 070 1
Felevancia 4 4 4 1 0. 1
Claridad 4 4 4 1 0.70 1
Item 3 Coherencia 4 4 4 1 070 1
Felevancia 4 4 4 1 [T1] 1
Claridad 4 4 4 1 070 1
Item 4 Coherencia 4 4 4 1 070 1
Felevancia 4 4 4 1 [T1] 1
Claridad 4 4 4 1 0.70 1
Item 5 Coherencia 4 4 4 1 070 1
Felevancia 4 4 4 1 [T1] 1
Claridad 4 4 4 1 070 1
Item & Coherencia [} 4 4 1 0.7 1
Felevancia 4 4 4 1 [T1] 1
Claridad 4 4 4 1 070 1
Item 7 Coherencia 4 4 4 1 [T1] 1
Felevancia 4 4 4 1 0.7 1
Claridad 4 4 4 1 070 1
Item & Coherencia 4 4 4 1 [T1] 1
Felevancia 4 4 4 1 0.7 1
Claridad 4 4 4 1 070 1
Item 3 Coherencia 4 4 4 1 [T1] 1
Felevancia 4 4 4 1 070 1
Claridad ¥ 3 3 i 070 i 100 0.70 1.00
Item 10 Coherencia 4 4 4 1 [T1] 1
Felevancia 4 4 4 1 070 1
Claridad 4 4 4 1 070 1
Item 11 Coherencia 4 4 4 1 [T1] 1
Felevancia 4 4 4 1 070 1
Claridad 4 4 4 1 0.70 1
Item 12 Coherensia 4 4 4 1 0.7 1
Felevancia 4 4 4 1 070 1
Claridad 4 4 4 1 0.70 1
Item 13 Coherencia 4 4 4 1 0.70 1
Felevancia 4 4 4 1 070 1
Claridad 4 4 4 1 0.70 1
Item 14 Coherencia 4 4 4 1 070 1
Felevancia 4 4 4 1 [T1] 1
Claridad 4 4 4 1 0.70 1
Item 15 Coherencia 4 4 4 1 070 1
Felevancia 4 4 4 1 [T1] 1
Claridad 4 4 4 1 070 1
Item 16 Coherencia 4 4 4 1 070 1
Felevancia 4 4 4 1 [T1] 1
Claridad 4 4 4 1 0.70 1
Item 17 Coherencia 4 4 4 1 070 1
Felevancia 4 4 4 1 [T1] 1
Claridad 4 4 4 1 070 1
Item 18 Coherencia 4 4 4 1 0. 1
Felevancia 4 4 4 1 [T1] 1

Nota. Célculo para instrumento 02




Para hallar la confiablidad en el instrumento 01 se ha utilizado el software

estadistico SPSS-26, y se detalla a continuacion:

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
.955 18

Estadisticas de elemento

Desv.
Media Desviacion N
PRE1 2.87 0.92 15
PRE2 3.07 0.70 15
PRE3 3.07 0.70 15
PRE4 3.27 0.59 15
PRE5 2.93 1.03 15
PRE6 2.93 0.70 15
PRE7 2.47 0.92 15
PRES8 2.80 1.01 15
PRE9 2.53 0.99 15
PRE10 2.73 0.96 15
PRE11 2.67 1.05 15
PRE12 2.67 1.11 15
PRE13 3.47 0.99 15
PRE14 3.27 1.10 15
PRE15 2.87 0.92 15
PRE16 2.73 0.80 15
PRE17 2.87 1.06 15

PRE18 2.73 0.88 15




Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacién total  Cronbach si el

si el elemento se elemento se ha de elementos elemento se ha

ha suprimido suprimido corregida suprimido
PRE1 49.07 143.07 0.63 0.954
PRE2 48.87 144.55 0.74 0.953
PRE3 48.87 147.55 0.56 0.955
PRE4 48.67 147.95 0.65 0.954
PRE5 49.00 135.29 0.89 0.950
PRE6 49.00 147.00 0.59 0.955
PRE7 49.47 141.41 0.71 0.953
PRES8 49.13 135.98 0.87 0.950
PRE9 49.40 137.83 0.81 0.951
PRE10 49.20 140.74 0.70 0.953
PRE11 49.27 135.21 0.88 0.950
PRE12 49.27 135.64 0.80 0.951
PRE13 48.47 147.55 0.38 0.959
PRE14 48.67 137.81 0.72 0.953
PRE15 49.07 139.50 0.80 0.951
PRE16 49.20 143.60 0.70 0.953
PRE17 49.07 136.50 0.81 0.951
PRE18 49.20 140.46 0.78 0.952

Estadisticas de escala

Desv.

Media Varianza Desviacion N de elementos

51.93 157.638 12.555 18




Para hallar la confiablidad en el instrumento 02, también se ha utilizado el software

estadistico SPSS-26, y se detalla a continuacion:

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
.923 18

Estadisticas de elemento

Desv.
Media Desviacion N
PRE1 2.87 0.99 15
PRE2 3.00 0.65 15
PRE3 3.07 0.80 15
PRE4 2.93 0.70 15
PRES5 2.87 0.74 15
PRE6 3.00 0.76 15
PRE7 3.00 0.85 15
PRES8 2.67 0.49 15
PRE9 3.20 0.56 15
PRE10 2.93 0.59 15
PRE11 2.73 0.88 15
PRE12 2.87 0.83 15
PRE13 2.87 0.74 15
PRE14 2.87 0.92 15
PRE15 2.80 0.86 15
PRE16 2.80 0.94 15
PRE17 3.00 0.76 15

PRE18 2.73 0.70 15




Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacién total  Cronbach si el

si el elemento se elemento se ha de elementos elemento se ha

ha suprimido suprimido corregida suprimido
PRE1 49.33 72.67 0.63 0.918
PRE2 49.20 80.89 0.25 0.926
PRE3 49.13 74.12 0.69 0.916
PRE4 49.27 74.07 0.81 0.914
PRE5 49.33 76.24 0.58 0.919
PRE6 49.20 75.60 0.62 0.918
PRE7 49.20 75.17 0.58 0.919
PRES8 49.53 80.41 0.42 0.922
PRE9 49.00 83.57 0.04 0.929
PRE10 49.27 79.50 0.42 0.922
PRE11 49.47 77.55 0.38 0.925
PRE12 49.33 73.95 0.67 0.917
PRE13 49.33 72.81 0.86 0.912
PRE14 49.33 72.67 0.69 0.916
PRE15 49.40 70.54 0.90 0.910
PRE16 49.40 70.83 0.80 0.913
PRE17 49.20 72.89 0.84 0.913
PRE18 49.47 76.41 0.60 0.919

Estadisticas de escala

Desv.

Media Varianza Desviacion N de elementos

52.20 84.314 9.182 18




La base de datos utilizada para evaluar la confiabilidad del instrumento 1 consistio

en las respuestas de 15 trabajadores a 18 preguntas:
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La base de datos utilizada para evaluar la confiabilidad del instrumento 2 consistié

en las respuestas de 15 trabajadores a 18 preguntas:
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Anexo 9. Base de datos del proyecto
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Gestion de recursos humanos
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