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RESUMEN

El estudio tuvo como finalidad determinar la relacion entre el perfil del personal de
confianza y la gestion de rendimiento en una municipalidad distrital de Jaén,
metodoldgicamente el estudio fue de enfoque cuantitativo ya que se acudié a la
estadistica para resolver el problema, por su disefio fue no experimental
respetandose la naturaleza de las variables sin realizar manipulacion y por su nivel
fue correlacional, se utiliz6 como poblacion a 25 funcionarios de confianza, para
obtener los datos se emple6 la técnica de la encuesta y el instrumento del
cuestionario, como resultados importantes se logré identificar que el perfil del
personal de confianza es bajo segun el 60% de los encuestados, mientras que, la
gestion del rendimiento es alto, segun el 44% de la muestra, concluyéndose que
existe relacion directa y significativa entre el perfil del personal de confianza y la
gestibn de rendimiento en una municipalidad distrital de Jaén, segun valor
estadistico de 0,778 y significancia igual a 0,000.

Palabras clave: Perfil de personal de confianza, gestibn de rendimiento,

municipalidad.
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ABSTRACT

The purpose of the study was to determine the relationship between the profile of
trusted personnel and performance management in a district municipality of Jaén.
Methodologically, the study had a quantitative approach since statistics was used
to solve the problem. Due to its design, it was non-experimental, respecting the
nature of the variables without manipulation and due to its level it was correlational,
25 trusted officials were used as the population, to obtain the data the survey
technique and the questionnaire instrument were used, important results were
achieved identify that the profile of trusted personnel is low according to 60% of
those surveyed, while performance management is high, according to 44% of the
sample, concluding that there is a direct and significant relationship between the
profile of trusted personnel and performance management in a district municipality

of Jaén, according to a statistical value of 0.778 and significance equal to 0.000.

Keywords: Profile of trusted personnel, performance management, municipality.
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I. INTRODUCCION

En la actualidad, los ciudadanos en diversos paises tienen expectativas cada
vez mas elevadas en lo que respecta a los servicios proporcionados por el Estado.
Estas expectativas se basan en la creencia de que, como contribuyentes a través
de sus impuestos, tienen derecho a recibir servicios publicos adecuados y de alta
calidad. Segun Ahmed (2023) los ciudadanos depositan su confianza en el gobierno
municipal de manera directa y positiva cuando perciben que existen elementos de
buena gobernanza como la participacion de todas las entidades publicas y privadas,
asi como los intereses sociales basados en los principios de trasparencia y
objetividad. Exigen que estos servicios se proporcionen de manera eficiente y
transparente, utilizando eficazmente los recursos fiscales.

En el &mbito internacional, en Chile, Rajevic et al. (2020) se identificé que en
diversos puestos directivos del estado chileno existe personal que no cumple con
el perfil profesional, sin embargo, a pesar de ello ejercen cargos importantes
evidenciandose hechos burocréticos, lo que en muchos casos conlleva a una falta
de habilidades y conocimientos necesarios para gestionar eficientemente los
recursos publicos. En el contexto peruano, Garcia et al. (2023) es importante
destacar que existen diversos regimenes laborales para la contratacion de
personal, y la mayoria de los servidores y funcionarios en el &mbito publico y laboral
son contratados bajo distintas modalidades. Esta diversidad de regimenes y perfiles
profesionales dentro del personal publico plantea desafios significativos en la
adecuada gestion de los recursos humanos y en la evaluacién del rendimiento de
estos funcionarios.

Por otro lado, La Contraloria General de la Republica (2023), indicé que mas
de 1500 funcionarios de confianza no cumplen con el perfil minimo para ocupar los
puestos, emitiéndose hasta mas de 580 informes en distintos gobiernos regionales
y locales sobre casos de funcionarios que no cumplen los requisitos, por lo que
cada autoridad debe tomar las acciones necesarias para poder designar
adecuadamente su personal, ya que se estaria incurriendo en una responsabilidad
administrativa e incluso hasta en responsabilidad penal. Entonces, se sabe que un

mal perfil profesional puede aumentar el riesgo de corrupcion en la gestion del



rendimiento publico, la falta de ética y la falta de competencia pueden abrir la puerta
a préacticas corruptas como el soborno, el nepotismo y el favoritismo.

Asimismo, SERVIR (2021), comunica a las entidades estatales que las
personas que designan para determinada funcion deben cumplir con los requisitos
fijados para el puesto disponible, incluso si se trata de cargos de confianza, ya que
asi se mitiga las posibilidades de un mal desempefio en la actividad publica,
eludiendo el ingreso de personas que no cumplen con los perfiles necesarios para
el cargo.

En este proyecto de investigacion, se abordara la relacion entre el perfil del
personal de confianza y la eficacia en la gestion del optimo rendimiento en dicho
contexto. En una Municipalidad distrital de Jaén se constituye como una entidad de
gobierno encargada de impulsar el desarrollo local, con personaria juridica de
derecho publico y con capacidad para alcanzar sus objetivos y metas, puesto que
los gobiernos locales tienen autonomia en la esfera politica, administrativa y
econdémica cuyas competencias deben ser normativizadas en armonia con la
constitucion politica del Pera y la legislacion nacional. Por consiguiente, el propdsito
fundamental de los gobiernos locales es ofrecer un servicio publico eficaz y eficiente
en beneficio de los administrados en su area de jurisdiccién. Un aspecto relevante
es que, de acuerdo con el articulo 42 de la Ley N° 27783.

Es fundamental que los servidores publicos comprendan el significado y la
trascendencia de su trabajo, ya que su principal funcién es servir a los ciudadanos.
Esto implica un proceso de transformacion que involucra valores, ética, vocacion
de servicio y liderazgo, todo ello con el fin de brindar una mejora atencion a la
demanda de la ciudadania u interés publico de los servicios prestados. Es debido
a ello que se ve por conveniente que, para lograr la visidn que se pretende alcanzar
en la Municipalidad se ve necesario realizar un andlisis de la relacion y la efectividad
tanto de la gestion del rendimiento como del perfil del personal de confianza de una
Municipalidad distrital de Jaén.

Por lo cual se formula la pregunta principal: ¢, Cémo se relaciona el perfil del
personal de confianza y gestion de rendimiento en una Municipalidad Distrital de
Jaén?, y como preguntas especificas: 1. ¢ Cual es el nivel del perfil del personal en
una municipalidad distrital de Jaén?, 2. ¢ Cual es el nivel de gestion de rendimiento

en una municipalidad distrital de Jaén?, 3. ¢ COmo se relacionan las dimensiones



del perfil del personal con la gestion de rendimiento en una municipalidad distrital
de Jaén?

La justificacion del presente trabajo se sustenta por diversas razones. En
cuanto a la justificacion tedrica, este estudio sera de gran importancia desde una
perspectiva teorica, porque contribuird al conocimiento y comprension de la
interrelacion que se configura entre el perfil de los servidores publicos de confianza
y la gestion del rendimiento en una Municipalidad distrital de Jaén para mejorar el
servicio brindado. Referente a la justificacion préactica, la investigacion se basara en
teorias previas sobre la gestion puablica, la calidad del servicio y la idoneidad del
personal en el sector publico, porque se pretende analizar y evaluar esta relacion,
para con ello avanzar en la teoria de la gestion publica y ofrecer una alternativa de
solucion en este problema social para futuras investigaciones en este campo.
Desde una perspectiva metodoldgica, este estudio se llevara a cabo utilizando un
enfoque cuantitativo porque se recopilaran datos a través de encuestas para
obtener una comprension profunda de cémo el perfil del personal impacta la gestion
del rendimiento. Este enfoque cuantitativo permitird una vision integral de la
situacién y proporcionara datos que faciliten el analisis; ademas, se aplicaran
técnicas de muestreo adecuadas para garantizar la fiabilidad de la muestra y para
esto se utilizaran instrumentos de medicidn validados para asegurar la confiabilidad
de los datos. La metodologia rigurosa garantizara la validez y la confiabilidad de los
logros a alcanzar.

El principal objetivo de esta investigacion es determinar la relacion entre el
perfil del personal de confianza y la gestion de rendimiento en una municipalidad
distrital de Jaén, y como objetivos especificos se tiene: OE1; evaluar el nivel del
perfil del personal de confianza en una municipalidad distrital de Jaén OEZ2,;
identificar el nivel de gestién de rendimiento en una municipalidad distrital de Jaén.
OE3; establecer la relacion entre las dimensiones del perfil del personal con la
gestion de rendimiento en una municipalidad distrital de Jaén.

Se tiene como hipétesis general: existe relacion directa y significativa entre el
perfil del personal de confianza y la gestion de rendimiento en una municipalidad
distrital de Jaén y como hipétesis especificas se tiene: HE;: existe relacion directa
y significativa entre las dimensiones del perfil del personal y la gestion de

rendimiento en una municipalidad distrital de Jaén.



ll. MARCO TEORICO

Como antecedentes, se cuenta con distintos trabajos, en el &ambito
internacional, Basantes (2020) tuvo como finalidad establecer la asociacion entre
la gestion del personal y el rendimiento laboral en una empresa distribuidora, la
metodologia corresponde a un trabajo cuantitativo no experimental y por su
finalidad correlacional, la subpoblacién fue de 70 colaboradores, aplicAandose como
instrumento dos cuestionarios, identificAndose como importantes resultados que la
gestion del personal es de grado medio (54,28%), de modo parecido el rendimiento
es regular (68,57%), concluyéndose que existe una asociacion significativa entre la
gestion del personal y el rendimiento laboral en una empresa distribuidora, segun
Rho Spearman de 0,766 y valor p de 0,000. Asimismo, se pudo comprobar que la
gestion del talento humano se basa en un enfoque empirico lo que ha resultado en
un moderado rendimiento en su personal y dificultades para alcanzar sus objetivos

empresariales.

Estupifidn (2021) defini6 como objetivo examinar la asociacion de la gestion
del personal con el desempefio laboral del personal una entidad publica
ecuatoriana, el estudio fue de enfoque cuantitativo no experimental de alcance
correlacional, los participantes fueron 90 trabajadores y para la obtencion de datos
se uso el cuestionario, lograndose identificar que la gestion del personal es buena
(55,55%), mientras que el desempefio presenta un grado moderado (66,66%),
concluyendo que la gestion del personal se asocia positivamente con el desempefio
laboral del personal una entidad publica ecuatoriana, de acuerdo a un valor
estadistico de 0,544 y valor p de 0,000.

Guzman (2019) tuvo como intencion hallar la influencia entre el perfil
profesional y la gestion del rendimiento en una institucién educativa de Ecuador, el
trabajo fue cuantitativo de disefio no experimental de nivel correlacional, la
subpoblacién fue de 30 profesionales, como instrumento se aplico el cuestionario,
identificAndose que el perfil profesional es adecuado (73,33%), similarmente la
gestion del rendimiento es buena (63,33%), concluyéndose que el perfil profesional
y la gestion del rendimiento en una institucion educativa de Ecuador, tienen una

influencia significativa segun 0,837 y valor p de 0,000.



En el ambito nacional, Sanchez (2020) tuvo como finalidad establecer la
asociacion del perfil del servidor publico con el rendimiento laboral en un municipio
distrital de Cusco, el estudio fue de disefio no experimental de alcance
correlacional, la muestra fue de 80 servidores, aplicandose el cuestionario como
herramienta de medicion, logrando identificar que las habilidades interpersonales
del servidor publico se asocia de manera significativa con el rendimiento laboral en
un municipio distrital de Cusco, esto debido a que se tuvo un valor de 0,476 y
significancia inferior a 0,000. Asimismo, logra mencionar que todas
las habilidades interpersonales, desempefian un papel fundamental en el éxito y la
efectividad laboral. Estas habilidades involucran la capacidad de interactuar,
comunicarse Yy relacionarse de manera efectiva con otras personas en el entorno
laboral. Su importancia radica en la creacidon de relaciones saludables, la
colaboracion eficaz y la construccién de un ambiente de trabajo positivo. Ademas,
otros elementos como la capacidad para expresar ideas claramente y comprender
la informacion de manera efectiva es esencial para la colaboracion y la resolucion

de problemas.

Por otro lado, Medina & Villalobos (2023) se propusieron establecer la
interrelacion de la gestién del talento humano y el rendimiento de los empleados
publicos en la municipalidad distrital de Catilluc. La metodologia utilizada fue la
cuantitativa correlacional transversal en razén de que se obtuvo como muestra a
24 trabajadores de la mencionada municipalidad y se decidié utilizar una muestra
equivalente en la poblacién total es recopilacidon de estos datos se tuvo que
auxiliarse en la técnica de encuestas que se distribuyé en forma de cuestionarios
dirigidos a los trabajadores de la municipalidad el propésito de estos cuestionarios
es identificar la conexion entre la gestidén del talento humano y el rendimiento laboral
en efecto, los resultados de ese trabajo investigativo determiné una relacion
significativa con un valor de 0.800, lo que quiere decir que es una un resultado
positivo. En conclusion, una gestion efectiva y eficaz del talento humano se traduce
en un mejor rendimiento laboral por parte de los empleados municipales estos
hallazgos subrayan la importancia de la gestion de los recursos humanos que tenga

eficacia en las demas entidades gubernamentales.



Arrieta (2021) tuvo como comprobar el vinculo entre el perfil profesional y el
desempeiio laboral de los enfermeros de un hospital de la ciudad de Lima, de
acuerdo al marco metodoldgico el estudio es no experimental de nivel correlacional,
la subpoblacion fue de 60 trabajadores, como instrumentos se aplico el
cuestionario, teniendo como principal resultado que el perfil profesional técnico se
asocia positivamente con el desempefo laboral de los enfermeros de un hospital
de la ciudad de Lima, ya que estadisticamente se tuvo un valor de 0,687 y Sig. de
0,000 < 0,05, concluyéndose que el perfil profesional se asocia positivamente con
el desempefio laboral de los enfermeros de un hospital de la ciudad de Lima, ya
que estadisticamente se tuvo un valor de 0,457 y Sig. de 0,000 < 0,05, ademas,
pudo demostrar que el desemperio laboral en el perfil profesional esta influenciado
por diversos factores, como las competencias y habilidades de los empleados, su
motivacion, el ambiente de trabajo, la comunicacion efectiva y los recursos
disponibles. La organizacion debe prestar atencién a estos aspectos y buscar

estrategias para fomentar un alto rendimiento laboral en su personal.

Vicente (2023) en su libro titulado en pie de pagina sefalo que el objetivo
principal es establecer el impacto de la capacitacion en el desempefo de los
empleados administrativos de dicha entidad esta este analisis pretende brindar a
las autoridades pertinentes informacion relevante para enfocar su atencion en el
desarrollo de programas de capacitacion adecuada basados en resultados de
investigacion justamente, el estudio se clasifica como aplicado con un enfoque
racional descriptivo y un disefio no experimental de tipo transversal, la poblacién lo
conformaba 83 trabajadores administrativos y se recopilo informacion a través de
encuestas utilizando un cuestionario como instrumento los resultados de estudio
indicaron que justamente el capacitar al personal de confianza generaba una
incidiera positiva y significativa en el rendimiento de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital Padre Felipe 2022, con un coeficiente correlacionar de
Spearman moderado de 0.601 con un nivel de significacion de 0,00 y menor que el

umbral de 0,05 lo que llevo a determinar una hipoétesis nula.

Comeca (2022) en su estudio realizado en la municipalidad distrital de Lonya
Grande, tiene como objetivo general fijar la relacion entre la gestién del talento

humano y los perfiles de puesto en dicha entidad. En este caso de la misma manera



se planteé una hipétesis nula que establecié en definitiva que no existes esa
circunstancia vinculante entre ambas variables y existe una hipétesis alternativa
que sustenta lo contrario. El enfoque y la investigacion fue descriptivo y
correlacional y utiliza el disefio no experimental. Por tanto, la poblacion estudiada
consistié en 10 jefes del area de la municipalidad y lo que indudablemente de
acuerdo a los resultados o a la poblacién tomada esta comprendia una correlacion
positiva entre el talento humano y el desempefio de 0.488 sin embargo esta
correlacion no es lo suficientemente fuerte para afirmar que la gestion del talento
humano esta directamente relacionada con el perfil del trabajador municipal. En
conclusion, se determind que ambas variables tienen deficiencia ya que la gestion
de talento humano es disefar no solo perfiles de puestos sino también seleccionar
a los candidatos adecuados para que puedan cumplir adecuadamente una funcion

al servicio de la nacion.

A nivel local, Becerra (2021) tuvo como finalidad constatar la conexién entre
la gestion del personal y el rendimiento laboral de los colaboradores de una entidad
publica de Jaén, el enfoque del estudio fue cuantitativo y por su nivel de profundidad
fue correlacional, la muestra fue de 40 trabajadores y como herramienta se
considero la encuesta, identificAndose que el rendimiento laboral tiene un estado
moderado (50,00%), concluyéndose que existe una conexion moderada entre la
gestiéon del personal y el rendimiento laboral de los colaboradores de una entidad
publica de Jaén, segun valor Chi cuadrado de 7,965 y valor p de 0,000, por lo tanto,
a mejor gestion del personal mayor serd el nivel de rendimiento de los

colaboradores.

Herrera (2022) desarroll6 como objetivo hallar el vinculo entre la gestién del
personal y el rendimiento de los trabajadores de una entidad privada en Jaén, para
ello, llevd a cabo un estudio tipo no experimental de caracter correlacional, la
subpoblacién fue de 34 trabajadores, empleandose el cuestionario para la recogida
de datos, demostrandose que la gestion del personal es considerada en un grado
medio (38,2%), de manera similar el rendimiento tiene un grado medio (35,3%),
concluyéndose que la gestion del personal y el rendimiento de los trabajadores de
una entidad privada en Jaén, se vinculan de manera significativa segun valor
estadistico de 0,925 y valor p de 0,000.



Respecto a la variable perfil de personal, se cuenta con las siguientes
definiciones: segun Greciet (2020) es la descripcion detallada de las habilidades,
conocimientos, experiencia y caracteristicas personales que se requieren para
desempeiiar un determinado puesto de trabajo, esto incluye informacién como la
formacién académica, competencias técnicas, habilidades interpersonales,
capacidades de liderazgo, entre otros. Por su lado, SERVIR (2022) sostiene que se
refiere a las habilidades, conocimientos y caracteristicas personales que se
requieren para desarrollar efectivamente un trabajo en una determinada
organizacion. Para Snell et al. (2019) es aquel que actia como una herramienta
para evaluar a los candidatos para un puesto o determinar el entrenamiento que se
le debe brindar al trabajador para cumplir con los requisitos del puesto. Chiavenato
(2020) indica que son un total de caracteristicas, cualidades y experiencias que una

organizacion busca en el talento humano para ocupar determinados puestos.

Sobre el concepto del perfil del servidor publico, es fundamental para
comprender la dindmica de la Administracién municipal y en base a la Ley Organica
de municipalidades se determina que los empleados y obreros que prestan
servicios a la comunidad también son considerados servidores publicos de tal modo
gue ese enfoque subraya la importancia de todos los individuos que contribuyen al
funcionamiento de la municipalidad independiente de su rol especifico el perfil
profesional por otro lado es un concepto crucial que se refiere a las caracteristicas,
conocimientos, habilidades, valores y actitudes que identifican a un profesional en
términos de su formacion y capacidad para desempeiiar su rol en la sociedad y en
la comunidad. Diversos autores han opinado con respecto al tema, pero Alvarado
(2022) precisa que el perfil profesional lo que enriquece nuestra comprension.

Existen conocimientos y competencias que son parte del perfil de un
profesional, sobre esto, Lluncor et al. (2022) sostienes que son las siguientes: las
competencias laborales generales; son aquellas habilidades y conocimientos que
no estan vinculadas a una condicion especifica rubro econémico o clase de
actividad productiva ya sea comercial o industrial esas competencias proporcionan
a todos sin excepcion alguna las herramientas necesarias para formar parte de la
poblacién econdmicamente activa mantenerse en ella y aprender con las distintas

carreras, oficios o instrucciones que se pueda impartir (Aguiar et al., 2020).



Competencias intelectuales: estas competencias estan relacionadas con la
capacidad de atencion, memoria, concentracion, resolucion de problemas, toma
decisiones y creatividad. En una municipalidad donde, se deben abordar diversas
cuestiones y desafios, esas habilidades intelectuales son esenciales para tomar
decisiones informadas y encontrar soluciones efectivas (Alam et al., 2020).

Competencias personales: estas competencias se refieren a las
caracteristicas individuales que permita a cada ser humano o persona desarrollarse
de manera mas efectiva en un entorno laboral teniendo en cuenta sus fortalezas y
debilidades. Eso incluye también la inteligencia emocional que es valiosa para
gestionar relaciones y conflictos de manera constructiva, asi como la ética y la

adaptabilidad que son cruciales en el servicio publico (Al-Jedaia y Mehrez, 2020).

Competencias interpersonales: en un contexto municipal hay valores
sumamente importantes a tener en cuenta como el trabajo en equipo, el liderazgo,
la proactividad, la constancia y perseverancia ya que son habilidades que facilitan
a través de sus miembros para que puedan ofrecer una calidad de servicio

administrativos (Davidescu, 2020).

Competencias organizacionales: la gestion eficiente de recursos e
informacion, la orientacién al servicio y la capacidad de aprendizaje a través de la
referencia a experiencias anteriores son fundamentales en la municipalidad. Estas
competencias aseguran que los recursos y bienes publicos se utilice de manera
sostenible y provechosa y de esa manera los servicios cumplan con un servicio mas

eficiente (Hamadamin, 2019).

Competencias Tecnoldgicas: en un mundo cada vez mas digitalizado, las
competencias tecnoldgicas son esenciales en una municipalidad. Esto incluye la
capacidad de utilizar herramientas informéticas y la adaptacibn a nuevas
tecnologias. Facilita la eficiencia en la gestiébn de procesos y la comunicacion
(Kelley, 2022).

Respecto a teorias asociadas al perfil del personal, estd la teoria del
comportamiento de Simon (1978), quien sostiene que la racionalidad limitada es el
factor principal en la toma de decisiones. Esto significa que, debido a la complejidad

de cualquier situacion, la informacion disponible es insuficiente y los individuos no



tienen tiempo para analizarla de manera exhaustiva. En consecuencia, los
individuos toman decisiones basadas en informacion parcial y reducida, y en reglas
y heuristicas previas para reducir la complejidad, asimismo, se destaca la
importancia de los factores emocionales y psicolégicos en la toma de decisiones,
donde el hombre se desarrolla como "hombres econdmicos" racionales que acttan
Gnicamente en su propio interés, sino que actdan en funcion de sus necesidades,
valores y circunstancias personales. Por otro lado, esta la teoria de las relaciones
humanas de Mayo (1950), quien explicé a través de esta doctrina sobre las
interacciones sociales y emocionales en el entorno laboral, demostrando que los
factores psicoldgicos y sociales influyen en la productividad de los trabajadores.
Entonces, los trabajadores no son solo seres racionales motivados Unicamente por
incentivos econdmicos, sino que también tienen necesidades sociales y
emocionales, destacandose la importancia de la comunicacion efectiva, el trabajo

en equipo y el apoyo emocional entre los miembros de un grupo de trabajo.

En relaciéon a las dimensiones utilizadas para medir el perfil profesional, se
consideran las establecidas por Greciet (2020), las cuales son: Perfil profesional y
técnico: es aquella que se centra en las habilidades y competencias relacionadas
con el area de trabajo, mientras que el perfil técnico se enfoca en las habilidades
técnicas y conocimientos especificos necesarios para desempefiar un determinado
trabajo. Ademas, es importante porque ayuda a los empleadores a evaluar la
idoneidad de un candidato para un puesto de trabajo. Segun Lépez et al. (2019) es
una descripcion detallada de las habilidades, competencias, conocimientos,
experiencia y formacion necesaria para desarrollarse en una determinada posicion
de trabajo en una entidad. Este perfil incluye informacién sobre las
responsabilidades y funciones del puesto, las habilidades y conocimientos técnicos
especificos, asi como las habilidades transversales requeridas para tal trabajo,
como habilidades de liderazgo, capacidad de trabajo en equipo, habilidades de

comunicacion y resoluciéon de problemas.

Habilidades interpersonales y actitud laboral; Greciet (2020) refieren que son
las capacidades que una persona tiene para interactuar y comunicarse
efectivamente con otros individuos, esto incluye la capacidad de escuchar

activamente, expresarse claramente, y trabajar en equipo. Mientras que, la actitud
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laboral es la disposicion y mentalidad que una persona tiene hacia su trabajo, lo
gue implica ser proactivo, tener iniciativa, ser responsable, demostrar compromiso,
ser flexible y adaptarse a los cambios. Por su lado, Lépez et al. (2019) indican que
es la capacidad de una persona para interactuar con los demas, comunicarse,
trabajar en equipo vy lidiar de manera efectiva con situaciones sociales y laborales.
La actitud laboral, por otro lado, se refiere a como el trabajador percibe su trabajo,

sus responsabilidades y su relacion con la organizacion y sus comparieros.

Sobre la variable gestion del rendimiento, se tiene como definiciones: Villagra
(2021) sefala que es un mecanismo que se utiliza para medir, evaluar y mejorar el
rendimiento de los individuos y equipos en una entidad, por lo tanto, tiene como
finalidad mejorar la eficacia y la eficiencia en el trabajo, al mismo tiempo que se
logra las metas institucionales. Segun SERVIR (2022) es un sistema continuo que
permite a las entidades mejorar la eficacia y eficiencia en su trabajo a través de la
mejora del desempefio del personal y el trabajo en equipo, con la intencidon de que
se cumplan las metas trazadas. Para, Ojeda (2020), es un proceso que consiste en
establecer objetivos claros, definir indicadores de rendimiento, realizar
evaluaciones periodicas, brindar retroalimentacion constructiva y ofrecer
oportunidades de desarrollo profesional. Por ultimo, MINEDU (2021) sostiene que
es procedimiento integrado que implica la planificacion, supervision y evaluacion
del desempefio del talento humano en relacion con los objetivos y metas

organizacionales.

Asimismo, sobre la gestion del rendimiento a nivel municipal, en el citado Art.
195° de nuestra Constitucion Politica del Perd de 1993 menciona claramente la
responsabilidad de los gobiernos locales, en una Municipalidad Distrital de Jaén,
en la promocién del desarrollo econémico local y la prestacién de servicios publicos
en armonia con las politicas y planes nacionales y regionales de desarrollo. Este
marco constitucional establece una base fundamental para la gestion de
rendimiento en la municipalidad y su relacion con la calidad de los servicios publicos
ofrecidos a los ciudadanos. En el contexto de la municipal, la gestion de rendimiento
se convierte en un elemento clave para cumplir con la responsabilidad de promover
el desarrollo local y garantizar la prestacion efectiva de servicios publicos. La

gestion de rendimiento se refiere a un enfoque integral que busca medir, evaluar y

11



mejorar el desempefio de la entidad municipal en todas sus dimensiones. Esto
implica no solo el desempefio de los servicios publicos, sino también la eficiencia,

la eficacia y la satisfaccion del ciudadano (Tarrillo, 2018).

La gestidn del rendimiento en el sector publico es un instrumento clave para
mejorar la eficacia, la eficiencia y la responsabilidad en el servicio publico,
presentando una serie de caracteristicas, sobre esto SERVIR (2022) sostiene que
son: mayor énfasis en la consecucion de objetivos y resultados especificos para el
bienestar publico; proporciona transparencia y rendicion de cuentas hacia los
ciudadanos, utiliza indicadores clave de desempefio para medir el rendimiento del
personal y se oriente a la consecucion de objetivos esperados, fomenta la inclusion
de la retroalimentacién y la participacion ciudadana en la evaluacion del
desempefio, promueve la evaluacién del desempefio en términos de calidad y
accesibilidad de los servicios publicos, Por su lado, Abril (2018) menciona que
establece planificacion a largo plazo y evaluaciones periddicas de alineacidén con
los objetivos estratégicos, promueve la capacitacion y desarrollo centrados en
habilidades relevantes para el sector publico, fomenta la integracion con el ciclo
presupuestario para alinear recursos con objetivos, fomenta la capacidad para
adaptarse y gestionar el cambio en el entorno gubernamental, Adhiere los principios

éticos y valores del servicio publico.

Entonces, segun SERVIR (2022) la GdR contrae una serie de beneficios en
el sector estatal, siendo estas: mejora de la eficiencia; permite establecer metas
claras y medibles para los servidores del sector publico, lo que ayuda a mejorar la
eficiencia y la productividad en el trabajo. Transparencia y rendicién de cuentas;
establecer indicadores de rendimiento y evaluar regularmente el desempefio,
fomenta la transparencia y la rendicibn de cuentas. Desarrollo profesional;
proporciona oportunidades para identificar las fortalezas y debilidades del personal,
lo que permite desarrollar planes de desarrollo profesional personalizados y brindar
capacitaciéon y retroalimentacion constructiva. Motivacion y compromiso; Al
establecer objetivos desafiantes pero alcanzables y reconocer y recompensar el
buen desempefio, la gestion del rendimiento puede aumentar la motivacion y el

compromiso de los servidores publicos.
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Cabe mencionar que, sobre las teorias relacionadas a la gestién del
rendimiento, se considera la teoria del establecimiento de metas de Locke (1968),
esta se centra en el proceso por el cual las personas establecen y persiguen
objetivos. La teoria sugiere que el establecimiento de metas es una forma efectiva
de mejorar la motivacion y el desempefio, ya que direcciona el esfuerzo y la
atencién hacia objetivos especificos y medibles, por lo tanto, las metas deben ser
claras y definidas, para que los individuos sepan exactamente lo que se espera de
ellos. Por otro lado, esta la teoria de la gestion del rendimiento segun SERVIR
(2021), el cual se basa en un enfoque integral que tiene como objetivo mejorar el
desempefio de los servidores publicos y promover la eficiencia en la administracion
publica, entonces, se realiza una evaluacién peridédica del desempefio de los
servidores publicos, utilizando criterios objetivos y transparentes. Esta evaluacion
permite identificar fortalezas y areas de mejora, asi como brindar retroalimentacion

constructiva.

Respecto a las dimensiones para medir la GdR, se cuenta con los siguientes:

Desempefio en el trabajo: Villagra (2021), indica que se trata de cémo una
persona realiza sus responsabilidades laborales, midiéndose la contribucion y la
efectividad de un individuo en su trabajo, haciendo referencia a la calidad de su
trabajo, su efectividad para cumplir plazos, la frecuencia de sus errores, entre otros.
Por su lado, Ojeda (2020), indica que es un componente crucial de la gestion de
recursos humanos y se evalla con el objetivo de medir y mejorar la contribucion de

los trabajadores al logro de los objetivos organizacionales.

Desarrollo y mejora continua: Villagra (2021) sefiala que es un proceso que
busca optimizar constantemente los productos o0 procesos operativos de una
entidad. Consiste en identificar areas de oportunidad, establecer metas de mejora,
implementar cambios y evaluar los resultados obtenidos. Para, Ojeda (2020) es un
sistema que integra una entidad para buscar continuamente mejorar su desempefio
y lograr resultados exitosos, lo que involucra la identificacion de oportunidades de
mejora, la implementacion de cambios y el monitoreo constante de los resultados

para evaluar el éxito del proceso.

13



lIl. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacién
3.1.1 Tipo de investigacion

El tipo de investigacion fue basica (CONCYTEC, 2018) la cual se centra en
la busqueda de un conocimiento méas profundo y completo al tratar de comprender
los aspectos esenciales de los fenGmenos, eventos observables o relaciones entre
entidades. En otras palabras, la investigacion basica tiene como objetivo principal
aumentar la comprension y el conocimiento sobre los fundamentos subyacentes de
un fendbmeno sin necesariamente aplicar ese conocimiento de inmediato a
situaciones practicas o problemas especificos (Prasad, 2022). En lugar de buscar
soluciones directas, la investigacion basica se enfoca en la exploracion y el
descubrimiento de principios y conceptos fundamentales que pueden servir como
base para investigaciones posteriores o aplicaciones practicas en el futuro. Es una
etapa inicial en la generacion de conocimiento que a menudo precede a la

investigacion aplicada (Dunn, 2021).

3.1.2 Disefio de investigacion

La investigacion que se llevé a cabo fue de enfoque cuantitativo, lo que
implica que se recopilaron datos numéricos y se analizaron estadisticamente para
llegar a conclusiones (Basten, 2021). El plan de investigacion fue no experimental
de naturaleza correlacional, lo que significa que se buscara establecer relaciones o
asociaciones entre dos o mas variables sin intervenir en las mismas (Bright, 2021).
En este caso, se analiz6 la correlacion entre la gestion de rendimiento y el perfil del
personal de confianza en una Municipalidad Distrital de Jaén. La investigacion fue
descriptiva ya que se describiran los niveles de ambas variables y correlacional
porque se busca determinar como se relacionan entre si. Este enfoque cuantitativo
y disefio no experimental permitié obtener una comprensioén mas precisa y objetiva
de la correlacion entre la gestion de rendimiento y el perfil del personal de confianza

de una Municipalidad Distrital de Jaén.
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3.2. Variables y operacionalizacién

En esta investigacion cuantitativa se analiz6 el perfil profesional del personal

de confianza y la relacién entre la gestion de rendimiento en una Municipalidad

Distrital de Jaén, se lograra identificar dos variables principales:

V1: Perfil del personal de confianza

Definicion conceptual: segun Greciet (2020), es la descripcion detallada
de las habilidades, conocimientos, experiencia y caracteristicas personales
gue se requieren para desempefiar un determinado puesto de trabajo, esto
incluye informacion como la formacién académica, competencias técnicas,
habilidades interpersonales, capacidades de liderazgo, entre otros.
Definicion operacional: Son habilidades y calificaciones del personal que
se mide a través de sus dimensiones de perfil profesional y técnico y
habilidades interpersonales y actitud laboral.

Indicadores: Su operacionalizacion incluird: “experiencia y antecedentes
laborales”, “habilidades y capacidades”, “formacion y capacitaciéon”,
“aptitudes interpersonales”, “motivacion y actitud laboral”. Estos indicadores
permitiran cuantificar y analizar la correlacion entre la gestion de rendimiento
y el perfil del trabajador de confianza en una Municipalidad Distrital de Jaén,
brindando datos concretos para la investigacion.

Escala de medicién: Ordinal tipo Likert.

V2: Gestion de Rendimiento

Definicion conceptual: Segun SERVIR (2022), es un sistema continuo que
permite a las entidades mejorar la eficacia y eficiencia en su trabajo a través
de la mejora del desempefio del personal y el trabajo en equipo, con la
intencion de que se cumplan las metas trazadas.

Definicion operacional: Es un instrumento de promueve el rendimiento del
personal el cual se mide a través de sus dimensiones gestion de rendimiento
y desarrollo y mejora continua.

Indicadores: Para su operacionalizacion, se consideraran los siguientes
indicadores: “claridad de objetivos”, “evaluacién del desempefo’,
“‘Retroalimentacién y comunicacion”, “reconocimiento y recompensas’,

“desarrollo y capacitacion” “cultura de rendimiento”
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e Escala de medicion: Ordinal tipo Likert

3.3. Poblacién, muestra, muestreo
3.3.1 Poblacién

La poblacion total de este estudio estuvo compuesta por un grupo de 25
funcionarios publicos que asimismo forman parte de la muestra de investigacion,
ya que por ser un numero de personas reducido se decidio estudiar bajo el andlisis
de los principales puestos funcionales estatales.

Criterios de inclusion: personal de confianza que labora en la entidad, personal
de ambos sexos.
Criterios de exclusion: personal que no desea participar en el desarrollo de la

investigacion, personal que se encuentra con licencia laboral.

3.3.2 Muestra

La eleccion de la muestra se justifica por contarse con una poblacion
pequefia, por lo tanto, la misma se consider6 como muestra, es decir los 25

funcionarios publicos.

3.3.3 Muestreo

La técnica de muestreo que se utilizd fue un "muestreo de censo" o
"muestreo de poblaciébn completa". En este enfoque, se estudiard y recopilara
informacion de todos los elementos que conforman la poblacién, en lugar de
seleccionar una muestra representativa de la misma Elangovan (2022). En otras
palabras, se examinara a cada individuo o elemento de la poblacion para obtener
datos, en lugar de recoger datos solo de una parte de la poblacion. Esto se hace
cuando la poblacion es lo suficientemente pequefia 0 manejable como para estudiar

a todos sus miembros en lugar de realizar una seleccion aleatoria.

3.3.4 Unidad de analisis

Cada funcionario publico de confianza que compone la poblacion y que ha
sido seleccionado para formar parte de la muestra seria la unidad de analisis. Esta
unidad de analisis se utilizé para recopilar y analizar datos con el propdésito de

estudiar la relacion y efectividad entre las variables de interés en la investigacion.
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Cada uno de estos individuos o elementos sera objeto de observacion y medicion
en el estudio.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para la presente investigacion se utiliz6 como técnica la encuesta, el cual
consiste en la recopilacion sistematica de informacién y opiniones de un grupo o
poblacién especifica sobre un tema o evento determinado (Brown, 2020).

Como instrumentos se emplearon dos cuestionarios, una por cada variable,
para medir la gestion del rendimiento, el cual estuvo integrado por 10 items, de
similar modo, el cuestionario para medir el perfil profesional estuvo conformado por
10 items.

Confiabilidad

Para determinar la confiabilidad de los instrumentos utilizados, se aplicé el
coeficiente Alfa de Cronbach, obteniéndose como resultados para el cuestionario
del perfil profesional un valor de 0,832 y para el cuestionario de la gestion del
rendimiento un valor de 0,884. Dichos resultados van en la parte de anexos.
Validez

La validacion de los instrumentos aplicados se dio mediante el juicio de tres
expertos que tienen conocimientos sobre el perfil profesional y la gestion del
rendimiento en el sector publico. Los resultados de las validaciones van la parte de
anexos.

3.5. Procedimientos

El procedimiento que se llevo cabo fue de la siguiente manera:

El primer paso fue sacar la Autorizacion para luego coordinar con la
Municipalidad y de esta manera obtener la autorizacion formal de una Municipalidad
Distrital de Pucara para llevar a cabo la investigacion. Una vez coordinado con las
autoridades municipales y los departamentos de recursos humanos se accedi6 a
los participantes y a la informacion relevante.

El segundo paso fue disefiar los instrumentos de Investigacion que consta
de la Elaboracion de los cuestionarios necesarios: dirigidos a los 25 funcionarios de
confianza.

El tercer paso fue coordinar la fecha de aplicacion es decir que para poder

realizar la coordinacion previa con la entidad para establecer un cronograma en
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donde se pueda realizar la aplicacion de los instrumentos sin perjudicar el ritmo de
trabajo y atencion a los usuarios y multiples actividades en los funcionarios
publicos.
El cuarto paso fue la seleccion del personal es decir se determiné segun el
cronograma establecido el listado especifico del personal a aplicar los instrumentos.
El quinto paso fue la recopilacibn de datos para poder de esta forma
administrar los cuestionarios a los 25 funcionarios de confianza. Y asi realizar la

tabulaciéon de datos

3.6. Método de analisis de datos

Se realiz0 un analisis de correlacion utilizando métodos estadisticos
apropiados, como el coeficiente de correlacion de Spearman. Este analisis permitira
determinar la fuerza y la direccion de la relacion entre las variables de gestion de
rendimiento y perfil del personal. Los resultados numéricos de la correlacion se
presentaron en forma de coeficientes y valores p. Estos numeros indican el grado
de relacion entre las variables y si esta relacion es significativa desde el punto de

vista estadistico.

3.7. Aspectos éticos

En presente estudio fue crucial abordar sobre los aspectos éticos para
garantizar la integridad y el bienestar de todos los involucrados. A continuacion, se
describen los aspectos éticos y los principios que se aplicaron:

Aspectos Eticos: Confidencialidad: Se garantizd6 que la informacion
recopilada de los empleados y la municipalidad se mantenga confidencial y no se

divulgue publicamente ni se comparta con terceros sin el consentimiento adecuado.

Consentimiento Informado: Antes de recopilar datos de los empleados, se
obtuvo el consentimiento informado de cada participante. Se les explico el propdsito

de la investigacion, los procedimientos y cdmo se utilizaran los datos.

No Maleficencia: Se tomaron medidas para garantizar que la investigacion
no cause dafo a los participantes ni a la municipalidad. Los procedimientos fueron
disefiados para minimizar cualquier impacto negativo. Beneficencia: La

investigacion se ejecutd con el propdésito de mejorar la gestion del personal en una
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municipalidad, lo que potencialmente puede beneficiar a los empleados y la
institucién en general. Autonomia: Se respeto la autonomia de los participantes, lo
que significa que tienen derecho a participar voluntariamente en la investigacion y

retirarse en cualquier momento sin consecuencias negativas.

Justicia: Los procedimientos de seleccion de participantes fueron justos y
equitativos. No hubo discriminacion en funcion de caracteristicas personales.

Criterios Nacionales e Internacionales: Declaracion de Helsinki: Este
documento establece principios éticos para la investigacion médica con seres
humanos. Aunque no es especifico para este tipo de investigacion, proporciona

pautas generales sobre consentimiento informado, beneficencia y no maleficencia.

Codigo de Nuremberg: Este codigo es fundamental en la ética de la
investigacion médica y enfatiza la importancia del consentimiento voluntario e
informado y la no maleficencia. Normas Eticas Internacionales para la Investigacion
Relacionada con Seres Humanos (CIOMS): Ofrecen directrices detalladas sobre
ética en la investigacion. Incluyen principios de beneficencia, no maleficencia,
autonomia y justicia, Normas Eticas para la Investigacion en Ciencias Sociales y
Humanidades CONCYTEC (2018), estas normas son especificas para
investigaciones en Perl y brindan orientacion sobre ética en investigacion social,

gue es relevante para este estudio.

La aplicacion de estos principios éticos garantizé que la investigacion se
realice de manera responsable y respetuosa con los derechos y la dignidad de los

participantes y la municipalidad.
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IV. RESULTADOS

Para fijar la distribucion de los datos y conocer que coeficiente de correlacion

a utilizar, se llevo a cabo la siguiente prueba:

Tabla 1

Prueba de normalidad

Shapiro -Wilk
Estadistico Gl Sig.
Perfil profesional 0.144 25 0.000
Gestion de rendimiento 0.036 25 0.000
Perfil profesional y técnico 0.156 25 0.000
Habilidades interpersonales y 0586 o5 0.000

actitud laboral

Nota: Resultados de la prueba de normalidad.

Se utilizo el estadistico Shapiro -Wilk, debido a que la muestra es menor a 50 (n <

50), se comprueba que todas las dimensiones y variables de estudio no se ajustan

a una distribucion normal (Sig. < 0.05), por ello, la prueba a usar para la prueba de

hip6tesis es no paramétrica: Rho de Spearman.
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Tabla 2
Correlacion entre perfil del profesional y gestion de rendimiento

Gestion del  Perfil del
rendimiento  personal

Coeficiente de

., 1,000 778
Gestién del correlacion
rendimiento Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 25 25
Spearman ini
p Coef|C|ent_e, de 778 1,000
Perfil del correlacion
personal Sig. (bilateral) ,000 .
N 25 25

Nota: Resultado de ambas variables.

Con el fin de cumplir con el objetivo general se determind la relacién entre la gestion
de rendimiento y el perfil del personal de confianza en una municipalidad distrital
de Jaén. La tabla presento los resultados de una correlacion de Spearman entre
dos variables: Gestion del rendimiento y Perfil del personal. El coeficiente de
correlacion de Spearman (Rho) entre estas dos variables es de ,778, lo cual indicé
una correlacion positiva fuerte. Dado que el valor de significancia (Sig. bilateral) fue
de ,000, esta correlacién es estadisticamente significativa. Esto implicé que a
medida que el nivel de gestion del rendimiento aumenta, también tiende a aumentar
el nivel del perfil del personal, y viceversa. El nimero de observaciones (N) para
cada variable fue de 25, lo que proporcioné una base adecuada para la fiabilidad
de este resultado. La fuerte correlacion positiva sugirié una relacion estrecha entre
la gestion del rendimiento y el perfil del profesional, indicando que estos aspectos
pueden estar interrelacionados o influenciarse mutuamente en el contexto

estudiado.
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Tabla 3

Niveles de gestion del rendimiento

Niveles N %

Regular 6 24,0%
Bajo 15 60,0%
Alto 4 16,0%

Nota: Resultado de los niveles de gestion del rendimiento

Con el objetivo especifico de identificar el nivel de gestion de rendimiento en una

municipalidad distrital de Jaén, se proporciond la tabla 1 que presentdé una

distribucion en tres categorias: Regular, Bajo y Alto. Se observo que la mayoria de

los casos (60%, 15 individuos) se encontraron en el nivel Bajo de gestion del

rendimiento, lo que indicé una prevalencia significativa de bajo rendimiento en el

grupo estudiado. Por otro lado, un 24% (6 individuos) se clasific6 como Regular,

sugiriendo un rendimiento moderado. Finalmente, un menor porcentaje, 16% (4

individuos), alcanz6 un nivel de Alto de rendimiento. Esta distribucion sugirié que

hay una tendencia hacia el bajo rendimiento en el grupo analizado, planteando

posibles interrogantes sobre las causas subyacentes y las estrategias de mejora

gue podrian implementarse.
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Tabla 4

Niveles de perfil de personal

Niveles N %
Bajo 8 32,0%

Regular 6 24,0%
Alto 11 44,0%

Nota: Resultados de los niveles del perfil personal.

Con el objetivo especifico de evaluar el nivel del perfil del personal de confianza en
una municipalidad distrital de Jaén, la tabla proporcioné una vision general de los
niveles, clasificados en tres categorias: Bajo, Regular y Alto. Se destac6 que la
categoria con mayor representacion es la de Alto nivel de perfil, con un 44% (11
individuos), lo que sugiri6 que una proporcidon significativa del personal posee
atributos o competencias consideradas de alta calidad. En contraste, un 32% (8
individuos) se encontré en el nivel Bajo, indicando una porcién considerable de
personal con atributos o competencias menos desarrolladas. Por Gltimo, un 24% (6
individuos) se clasifico en el nivel Regular, lo que implic6 un desempefio o
capacidad intermedia. Esta distribucion reflejé una tendencia positiva hacia perfiles
de personal de alto nivel, lo cual fue un indicativo favorable para la organizacion,
aunque también sefiala areas donde podria ser necesario el desarrollo o la

capacitaciéon adicional.
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Tabla 5

Correlacion entre las dimensiones del perfil del personal y la gestion del rendimiento

Dimensiones del perfil del personal r%?liltilr(r)l?e(rj]te(;
Coeficiente de 644
Perfil profesional y correlacion
técnico Sig. (bilateral) ,001
Rho de N 25
Spearman Coeficiente de 265
Relaciones correlaciéon '
interpersonales y _ _
actitud laboral Sig. (bilateral) ,000
N 25

Nota: Resultado entre las dimensiones del perfil del personal y la gestién del

rendimiento

Con el objetivo especifico de determinar la relacion entre las dimensiones del perfil

de personal y la gestién de rendimiento en una municipalidad distrital de Jaén. La

tabla presento los resultados de una correlacion de Spearman realizada entre las

dos dimensiones y una variable. Segun los datos, el coeficiente de correlacion de

Spearman (Rho) entre el perfil profesional y técnico y la gestion del rendimiento fue

de 0,644 y el valor de significancia de ,001. Mientras que la correlacion de

dimension relaciones interpersonales y actitud laboral y la gestion del rendimiento

fue de ,765 y una significancia de ,000.
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V. DISCUSION

Respecto al objetivo general, se determiné que existe relacion entre la
gestion de rendimiento y el perfil del personal de confianza en una municipalidad
distrital de Jaén, al tenerse un coeficiente de correlacion de 0,778 y valor p igual a
0,000 < 0,05, dicho hallazgo guarda similitud con el resultado de Sanchez (2020),
quien logro identificar que el perfil del servidor publico se asocia de manera
significativa con el rendimiento laboral en un municipio distrital de Cusco, esto
debido a que se tuvo un valor de 0,986 y significancia inferior a 0,000, asimismo,
comprobd que el rendimiento laboral en el perfil de personal es un aspecto crucial
para el éxito de la organizacion, por ello, es importante que los colaboradores
cuenten con las competencias y habilidades necesarias para llevar a cabo su
trabajo de manera efectiva. Esto implica tanto conocimientos técnicos como
habilidades blandas, como la comunicacién y el trabajo en equipo. Por otro lado,
Medida y Villalobos (2023), se enfocaron en establecer la interrelacion de la gestion
del talento humano y el rendimiento de los empleados publicos en la municipalidad
distrital de Catilluc, teniendo como resultado que existe una relacién con un valor
de 0.800, lo que quiere decir que es una un resultado positivo, logrando concluir
que una gestion efectiva y eficaz del talento humano se traduce en un mejor
rendimiento laboral por parte de los empleados municipales estos hallazgos
subrayan la importancia de la gestidén de los recursos humanos que tenga eficacia
en las demés entidades gubernamentales. Asimismo, existe similitud con Arrieta
(2021), quien logro corroborar que el perfil profesional se asocia positivamente con
el desempefio laboral de los enfermeros de un hospital de la ciudad de Lima, ya
gue estadisticamente se tuvo un valor de 0,457 y Sig. de 0,000 < 0,05, ademas,
pudo demostrar que el desemperio laboral en el perfil profesional esta influenciado
por diversos factores, como las competencias y habilidades de los empleados, su
motivacion, el ambiente de trabajo, la comunicacion efectiva y los recursos
disponibles. La organizacion debe prestar atencion a estos aspectos y buscar
estrategias para fomentar un alto rendimiento laboral en su personal. Por ultimo,
Vicente (2023), pudo comprobar la relacion de la capacitacion en el desempeiio de
los empleados administrativos de una municipalidad distrital, al tenerse un
coeficiente moderado de 0.601 con un nivel de significacion de 0,00, logrando

concluir que de acuerdo lo percibido por los colaboradores municipales la
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capacitacion tiene un impacto moderado en su rendimiento laboral. Sin embargo,
también sefiala que las capacitaciones son insuficientes lo que limita el crecimiento
del conocimiento y, por ende, la productividad de la Municipalidad.

La investigacion aporta evidencia solida que el perfil profesional y la gestion
del rendimiento estan interconectados. Un perfil profesional sélido facilita la gestion
del rendimiento efectiva, mientras que la gestion del rendimiento contribuye al
desarrollo y mejora del perfil profesional.

Sobre el primer objetivo especifico, que fue identificar el nivel de gestion de
rendimiento en una municipalidad distrital de Jaén, se pudo comprobar que el grado
es bajo segun el 60% de los encuestados, evidenciandose que dentro del municipio
no siempre se fijan metas claras para estudiar el desempefio del personal, los
criterios que suelen fijarse pocas veces son comprensibles y transparentes, la
entidad rara vez reconoce el buen trabajo y lo recompensa. Ademas, no existe una
comunicacién muy abierta entre todos los niveles jerarquicos, por lo tanto, no existe
un mecanismo establecido que permita la evaluacién y andlisis de los objetivos.
Este hallazgo, guarda similitud con Sanchez (2020), quien corroboré que el
rendimiento laboral del personal de un municipio es moderado segun (55%), de los
participantes, evidenciandose que el personal suele no estar equipados con las
habilidades o capacitacion necesarias para desempefiarse correctamente en sus
trabajos. Es importante que los colaboradores estén debidamente preparados y
entrenados para su trabajo, ademdas, pueden sentirse desmotivados o
desvinculados si no reciben retroalimentacion sobre su desempefio. La
retroalimentacion regular es importante para asegurarse de que los empleados
estén en el camino correcto y se sientan valorados. Por otro lado, se coincide con
Arrieta (2021), quien constaté que el desempefio laboral es de grado regular, ya
que asi lo manifesté el 50% de los encuestados, indicAndose que la falta de
habilidades necesarias para realizar el trabajo o la falta de oportunidades de
capacitacion y desarrollo profesional puede contribuyen al moderado desemperio,
ademas, una gestion ineficaz, liderazgo deficiente y falta de direccion contribuyen
al descontento y al bajo desempefio entre los colaboradores.

El resultado obtenido servira de aporte para los proximos estudios que
contribuiran a la comprension de la variable gestién del rendimiento. Entendiéndose

la gestion del rendimiento como el proceso de establecer metas y expectativas
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claras, para medir el desempefio del personal, proporcionar retroalimentacion y
evaluar los resultados.

De acuerdo al segundo objetivo especifico, que fue evaluar el nivel del perfil
del personal de confianza en una municipalidad distrital de Jaén, se pudo
comprobar que el grado es alto segun el 44% de los encuestados, evidenciandose
qgue no todo el personal de confianza cuenta con las habilidades y competencias
precisas para ejecutar sus actividades, solo algunos cuentan con la experiencia y
formacion necesaria para cumplir con sus funciones. Este hallazgo, se asemeja al
obtenido por Sanchez (2020), quien corroboré que el perfil profesional de los
servidores publicos es regular (60%), evidenciandose que existen carencias en
habilidades técnicas especificas necesarias para realizar tareas relacionadas con
el trabajo, incluyendo competencias en el uso de herramientas, software y
magquinaria especificas. Falta de habilidades interpersonales, como la capacidad
de trabajar en equipo, comunicarse efectivamente, resolver conflictos y colaborar
con colegas. Ademas, la falta de habilidades para organizar tareas, establecer
prioridades y gestionar eficientemente el tiempo puede llevar a retrasos y una
menor productividad. Por otro lado, Arrieta (2021), también constatd que el pefrfil
profesional es de grado regular, ya que asi lo manifesto el 45% de los encuestados,
evidenciandose que existen carencias en el perfil profesional debido a una falta de
experiencia en el campo de trabajo especifico que estan realizando, el personal no
ha recibido capacitacion y tampoco ha tenido la oportunidad de actualizarse en sus
conocimientos y habilidades, debilitando su perfil profesional, otro factor
identificado es la incapacidad para adaptarse a cambios en el entorno laboral o
para ser flexible en la ejecucién de tareas.

El resultado obtenido servira de aporte para los préoximos estudios que
contribuiran a la comprension de la variable perfil del personal. Entendiéndose que
el perfil de personal se refiere a las caracteristicas, habilidades y competencias que
se buscan en los colaboradores de una organizacion, el cual puede variar
dependiendo del puesto y las necesidades especificas de la entidad.

Respecto al tercer objetivo, se determinoé la relacion entre las dimensiones
del perfil del personal y la gestion de rendimiento en una municipalidad distrital de
Jaén, al tenerse un coeficiente de correlacién de 0,644 y valor p igual a 0,000 <

0,05, para la dimensién perfil profesional y técnico, dicho hallazgo guarda similitud
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con el resultado de Sanchez (2020), quien logro identificar que el perfil profesional
del servidor publico se asocia de manera significativa con el rendimiento laboral en
un municipio distrital de Cusco, esto debido a que se tuvo un valor de 0,556 y
significancia inferior a 0,000, asimismo, menciona que el perfil profesional y técnico
de un colaborador ayuda a tener un impacto significativo en su rendimiento laboral.
Por ello, es fundamental que los trabajadores estén capacitados y posean las
habilidades necesarias para realizar sus tareas de manera efectiva, y que su perfil
profesional esté en linea con las necesidades de la institucién. Por otro lado, si el
perfil profesional y técnico del trabajador est4 alineado con las necesidades y
requisitos de su puesto laboral, es més probable que tenga éxito en su trabajo. Un
colaborador que posee las habilidades adecuadas para su trabajo puede realizarlo
de manera efectiva y eficiente, lo que a su vez puede mejorar la calidad del trabajo
y la satisfaccion del usuario. Similarmente, se coincide con con Arrieta (2021), quien
logré corroborar que el perfil profesional técnico se asocia positivamente con el
desemperio laboral de los enfermeros de un hospital de la ciudad de Lima, ya que
estadisticamente se tuvo un valor de 0,687 y Sig. de 0,000 < 0,05, ademas, pudo
demostrar que el perfil profesional y técnico de un trabajador tiene un impacto
significativo en su rendimiento laboral y en el éxito de la organizacion. Es importante
gue los colaboradores se esfuercen por mantener actualizado su perfil profesional
y técnico, y que la institucion se asegure de que el talento humano tenga las
habilidades y conocimientos adecuados para realizar su trabajo de manera efectiva.
Entonces, si un trabajador no estd capacitado en el uso de una determinada
herramienta o software, es menos probable que pueda desempefarse de manera
efectiva en su trabajo. De igual modo, si no tiene el nivel apropiado de educacion
para el trabajo especifico, también puede haber dificultades en su desempefio, y
esto puede afectar negativamente la productividad de su puesto. Por ultimo, se
coincide con Ledn (2019), quien pudo demostrar que el perfil profesional y técnico
se asocia de manera significativa con el desempefio del personal de un centro de
salud de la ciudad de Lima, segun Rho Spearman de 0,690 y valor p de 0,000,
asimismo, menciona que la combinacion de habilidades profesionales y técnicas
permite un enfoque holistico para lograr resultados y fomentar la colaboracion
efectiva dentro de la organizacion. En roles de liderazgo, la integracion de

habilidades de liderazgo con conocimientos técnicos solidos es valiosa para guiar
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equipos de manera efectiva. Entonces, la mezcla equilibrada de habilidades y
conocimientos profesionales y técnicos crea un perfil laboral sélido y contribuye a
un desemperio laboral efectivo y a la consecucion de metas organizativas.

Los resultados aportan evidencia sélida que la gestion del rendimiento y el
perfil profesional y técnico estan relacionados. Un perfil profesional sélido facilita la
gestidn del rendimiento efectiva, mientras que la gestidén del rendimiento contribuye
al desarrollo y mejora del perfil profesional. Entonces, el proceso de gestion de
rendimiento se basa en las habilidades y capacidades del trabajador, y a su vez, la
gestién de rendimiento ayuda a mejorar y desarrollar el perfil profesional y técnico
del colaborador.

De acuerdo a la relacion entre las habilidades interpersonales y actitud
laboral y la gestion del rendimiento en una municipalidad distrital de Jaén, al tenerse
un coeficiente de correlacion de 0,765 y valor p igual a 0,000 < 0,05, dicho hallazgo
guarda similitud con el resultado de Sanchez (2020), quien logré identificar que las
habilidades interpersonales del servidor publico se asocia de manera significativa
con el rendimiento laboral en un municipio distrital de Cusco, esto debido a que se
tuvo un valor de 0,476 y significancia inferior a 0,000, asimismo, menciona que
las habilidades interpersonales, desempefian un papel fundamental en el éxito y la
efectividad laboral. Estas habilidades involucran la capacidad de interactuar,
comunicarse Yy relacionarse de manera efectiva con otras personas en el entorno
laboral. Su importancia radica en la creacién de relaciones saludables, la
colaboracion eficaz y la construccién de un ambiente de trabajo positivo. Ademas,
otros elementos como la capacidad para expresar ideas claramente y comprender
la informacion de manera efectiva es esencial para la colaboracion y la resoluciéon
de problemas. Similarmente, se coincide con con Arrieta (2021), quien logro
corroborar que las habilidades interpersonales se asocian positivamente con el
desempeiio laboral de los enfermeros de un hospital de la ciudad de Lima, ya que
estadisticamente se tuvo un valor de 0,444 y Sig. de 0,000 < 0,05, ademas, pudo
demostrar que las habilidades interpersonales tienen un impacto significativo en el
rendimiento laboral y en la dinamica general del entorno de trabajo ya que facilitan
la transmision clara de informacion, evita malentendidos y mejora la colaboracion,
fortalece la eficiencia en la ejecucion de tareas, la toma de decisiones y la

resolucién de problemas, fomenta la cooperacién, la coordinaciéon y el logro de
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metas comunes. Contribuye al éxito de proyectos, promueve un ambiente de
trabajo positivo y aumenta la productividad, ayuda a la comprension de las
necesidades y perspectivas de los demas, facilita relaciones mas sdlidas, reduce
conflictos y promueve un ambiente de trabajo mas inclusivo, permite abordar
desacuerdos de manera constructiva y llegar a soluciones mutuamente
beneficiosas y reduce tensiones, mantiene la armonia en el equipo y evita
obstaculos en la consecucion de objetivos. Por ultimo, se coincide con Leon (2019),
quien pudo demostrar que las habilidades interpersonales se asocian de manera
significativa con el desempeiio del personal de un centro de salud de la ciudad de
Lima, segun Rho Spearman de 0,702 y valor p de 0,000, asimismo, menciona que
las habilidades interpersonales influyen de manera positiva en el desempefo
laboral al facilitar la comunicacion, la colaboracién y la construccion de relaciones
sélidas en el entorno de trabajo. Estas habilidades son esenciales para el éxito
individual y colectivo en el &mbito laboral, asimismo, ayuda a construir la capacidad
de adaptacion a cambios en el entorno laboral, entonces, los trabajadores y equipos
que pueden adaptarse facilmente a nuevas circunstancias tienden a ser mas
resistentes y eficientes. Por otro lado, las habilidades interpersonales sélidas son
fundamentales para un liderazgo efectivo, que implica inspirar y motivar a otros, los
lideres fuertes tienden a guiar equipos de manera mas efectiva hacia el logro de
metas organizativas. Permite construir y mantener redes profesionales abriendo
oportunidades de colaboracién y desarrollo, como también, facilita el intercambio
de conocimientos, la identificacion de oportunidades y el avance profesional. En
conclusién, las habilidades interpersonales afectan directamente la dinamica del
equipo, la cultura organizativa y, en ultima instancia, el rendimiento laboral
individual y colectivo. Los profesionales que poseen fuertes habilidades
interpersonales tienden a ser mas efectivos en la gestion de relaciones, resolucion
de problemas y logro de metas, lo que contribuye al éxito general de la
organizacion.

Los resultados aportan evidencia sélida que la gestién del rendimiento y las
habilidades interpersonales y actitud laboral estan relacionados. Al enfocarse en el
desarrollo de habilidades y fomentar una actitud positiva, la entidad pueda mejorar

el desempefio general de su personal.
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VI. CONCLUSIONES

1. - La investigacion revela una fuerte correlacion positiva (Rho = ,778) entre el
perfil del personal de confianza y la gestion del rendimiento, con una significancia
estadistica (Sig. bilateral) de ,000. Este resultado, basado en 25 observaciones,
indica que mejoras en la gestion del rendimiento estan asociadas con mejoras en
el perfil del personal. La significancia estadistica de esta correlacion sugiere que
estos hallazgos no son casuales, sino que reflejan una tendencia clara y definida
en el entorno municipal estudiado.

2. - Se evalud el perfil del personal de confianza muestra que el 44% tiene un perfil
alto, el 32% un perfil bajo, y el 24% un perfil regular. Esta distribucion indica que,
aunque una proporcion significativa del personal tiene competencias de alta
calidad, existe también un segmento considerable con necesidades de mejora en
habilidades y competencias.

3. - Se identificé que la gestidn del rendimiento en una municipalidad distrital de
Jaén revela una preocupante tendencia hacia el bajo rendimiento, con un 60% (15
individuos) de los casos en esta categoria. Solo un 16% (4 individuos) alcanza un
nivel alto de rendimiento y un 24% (6 individuos) se sitia en un nivel regular. Estos
resultados, derivados de un total de 25 individuos evaluados, sugieren que la
eficacia en la gestion del rendimiento es predominantemente baja, planteando
serias preocupaciones sobre la eficiencia operativa y la calidad del servicio en la
municipalidad.

4. - Se determind que existe correlacion directa y significativa entre las dimensiones
del perfil del profesional y la gestion de rendimiento en una municipalidad distrital
de Jaén, segun valores estadisticos de cada dimensién: Perfil profesional y técnico
(Rho =0,644) y valor p de 0,001; Relaciones interpersonales y actitud laboral (Rho
= 0,765) y valor p de 0,000. Este resultado, basado en 25 observaciones, sugiere
gue mejoras en la gestion del rendimiento tienden a estar asociadas con mejoras
en el perfil profesional y técnico y habilidades interpersonales soélidas y una actitud

laboral positiva.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. - Dirigida al gerente municipal, se recomienda enfocar esfuerzos en mejorar el
perfil del personal de confianza, enfatizando en las competencias y habilidades
requeridas para una gestion efectiva. Esto se relaciona con la conclusion de que
existe una fuerte correlacion positiva entre el perfil del personal y la gestion del
rendimiento. Mejorar el perfil del personal puede, por lo tanto, conducir a un
incremento en la eficiencia y efectividad de la gestion municipal.

2. - Al departamento de recursos humanos de la municipalidad distrital de Jaén, se
sugiere implementar programas de capacitacion y desarrollo enfocados en mejorar
las habilidades y competencias del personal, particularmente aquellos en el
segmento de bajo rendimiento. Esto esta directamente vinculado con la
observacion de un predominante bajo rendimiento en la gestion, lo que resalta la
necesidad de fortalecer las capacidades del personal para mejorar la calidad del
servicio.

3. - A los supervisores de cada departamento: Es recomendable realizar
evaluaciones periddicas del personal de confianza, identificando areas especificas
para el desarrollo de habilidades. Esta recomendacion se basa en el hecho de que,
aungue existe un porcentaje significativo de personal con un perfil alto, hay también
un segmento considerable que necesita mejorar sus competencias.

4. - Para el equipo de gestion de talento humano: Se aconseja disefiar estrategias
que fomenten la mejora continua del perfil profesional y técnico del personal. Esto
se asocia con la conclusion de que hay una correlacion moderada y significativa
entre el perfil profesional y técnico y la gestion del rendimiento, lo que implica que
fortalecer estas areas puede contribuir positivamente a la eficiencia general.
Asimismo, al area de desarrollo organizacional: se recomienda priorizar la
formacién y el refuerzo de habilidades interpersonales y actitudes laborales
positivas entre los empleados. Esta recomendaciéon esta en linea con el hallazgo
de una fuerte correlacién positiva entre estas habilidades y la gestion del
rendimiento, sugiriendo que un enfoque en estas areas puede ser fundamental para

mejorar la eficacia en la gestion del rendimiento.
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ANEXOS

Anexo 01: Tabla de operacionalizacion de variables o Tabla de categorizacion

Variables de estudio

Definicién conceptual

Definicién operacional

Dimension Indicadores Escala de medicion

Declaracion que identifica a una

El perfil del personal se

e Perfil profesional y e Experiencia y

profesion en funcion de su encuentra referido al técnico antecedentes laborales
formacion, desempefio, presencia perfil  profesional vy » Habilidades y capacidades
ciudadana y contribuciéon a la técnico con sus ¢ Formacion y capacitacion
comunidad y la sociedad en habilidades
general. (Hawes, 2001) interpersonales y actitud « Aptitudes interpersonales

laboral, identificado en el « Adaptabilidad

cuestionario _ de e Concordancia  con el

_ percepcién del perfil del puesto )
VI: Perfil del personal personal. « Motivacién y actitud laboral Ordinal
¢ Habilidades
interpersonales y
actitud laboral.
La gestion de rendimiento se refiere  La gestién de e Desempefio en el e Claridad de objetivos
a un enfoque integral que busca rendimiento esta trabajo e Evaluacion del desempefio
medir, evaluar y mejorar el referido a la gestion e Retroalimentacion y
desempefio de la entidad municipal propiamente dicha y al comunicacién
en todas sus dimensiones. Esto desarrollo y mejora e Reconocimiento y
implica no solo el desempefio de continua, medidas a recompensas
los servicios publicos, sino también  través del cuestionario « Metodologia de evaluacion
_ la eficiencia, la eficacia y la de Percepcion de la
VD: Gestion de satisfaccion del ciudadano (Tarrillo, gestion de rendimiento « Desarrollo y capacitacion Ordinal

rendimiento

2018)

e Desarrollo y mejora

© e Coaching y apoyo
continua

¢ Cultura de rendimiento

e Documentacion y
seguimiento

¢ Plan de mejora
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Anexo 02: Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario N° 1 para medir la gestion del rendimiento

INSTRUCCIONES: En las siguientes proposiciones, marque con un aspa (X), la

alternativa que Ud. considere correcta tomando en cuenta la siguiente tabla de

valoracion:
. Casi .
Siempre . A veces Casi nunca Nunca
siempre
5 4 3 2 1
Dimensiones/items Respuestas
Desempefio en el trabajo 12| 3 |4 |5

1 En mi departamento, se establecen metas claras y

medibles para evaluar mi desempefio laboral.
5 Siento que las evaluaciones de mi desempefio se

realizan de manera justa y objetiva.
3 Los criterios de evaluacién de desempefio son

transparentes y comprensibles.
4 Se promueve el reconocimiento y la recompensa

por el buen desempefo.

Se fomenta la retroalimentacion y comunicacion
5 | abierta y constructiva en relacion con el

desempefio.

Desarrollo y mejora continua 112 | 3 4 |5

6 La gestidon de rendimiento se utiliza para identificar

areas de mejora y desarrollo.
r Existe un proceso establecido para la planificacion

y revision de objetivos.
8 Mi supervisor/a brinda el apoyo necesario para que

pueda alcanzar mis metas laborales.
9 Recibo retroalimentacion regular sobre mi

desempeiio laboral.
10 Creo_ que la gestion de rendimiento contribuye al

crecimiento y desarrollo de los empleados.
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Cuestionario N° 2 para medir el perfil del personal

INSTRUCCIONES: En las siguientes proposiciones, marque con un aspa (X), la

alternativa que Ud. considere correcta tomando en cuenta la siguiente tabla de

valoracion:

Casi
siempre

5 4 3 2

Siempre A veces Casi nunca

Nunca

Dimensiones/items

Respuestas

Perfil profesional y técnico 1

2 | 3 |4

Mi  perfil  profesional se ajusta a las
responsabilidades de mi puesto de trabajo.

Siento que cuento con las habilidades vy
competencias necesarias para desempeiiar
eficazmente mi rol.

La descripcion de mi puesto de trabajo es clara 'y
precisa en cuanto a las responsabilidades y
expectativas.

Recibo la capacitacion adecuada para desarrollar
las habilidades requeridas por mi puesto.

Mi experiencia y formacion se valoran y se utilizan
de manera efectiva en mi puesto de trabajo.

Habilidades interpersonales y actitud laboral 1

El perfil del personal se actualiza de acuerdo a las
necesidades cambiantes de la organizacion.

Las demandas de mi trabajo son coherentes con
mis conocimientos y experiencia.

Se realizan evaluaciones periodicas para asegurar
que el perfil del personal esté alineado con las
necesidades organizacionales.

Se motiva y mantiene la mejor actitud laboral para
dar solucion a los problemas laborales.

10

Creo que mi perfil y el de mis colegas contribuyen al
logro de los objetivos de la Municipalidad Distrital de
Pucara.
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Anexo 03. Confiablidad del instrumento

Tabla 6

Estadisticos de fiabilidad del instrumento perfil del profesional

Alfa de Cronbach N de elementos

0,832 10

Nota. El cuestionario empleado para medir la variable perfil profesional es muy
fiable al obtenerse un valor (Alfa de Cronbach = 0.832> 0.8).

Tabla 7

Estadisticos de fiabilidad del instrumento gestion del rendimiento

Alfa de Cronbach N de elementos

0,884 10

Nota. El cuestionario empleado para medir la variable gestion del rendimiento es

muy fiable al obtenerse un valor (Alfa de Cronbach = 0.884> 0.8).
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Anexo 04: Matriz de Evaluacion por juicio de expertos, formato UCV

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez, usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento” Gestion del rendimiento y perfil del
personal de confianza en una municipalidad distrital de Jaén” 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 colaboracion.

1. Datos generales del juez
Nombre del juez: Mg MARYCRUZ PENA ABARCA
Grado profesional: Maestria (X) Doctor ( )
Clinica () Social ( )
Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional (X)

Areas de experiencia profesional: |Gestion del potencial humano

Institucion donde labora:

: GH Consulting EIRL
Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 anos ()
el area: Mas de 5 afos (X)
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica: Titulo del estudio realizado.

(si corresponde)

2. Propésito de Ia evaluacion;

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Gestion del rendimiento y perfil del personal de confianza en una
municipalidad distrital de Jaén.

Autore: Ana Jarvil Quiroz Reyes
Procedencla: [E laboraciOn propia
Administracion: | ..
| Fisica

Tiempo de aplicacion:

- 10 minutos

Ambito de aplicacion:

| Municipalidad distrital de Pucara

Significacion:

La escala que se emplea es de Likert en valores del 1 al 5 distribuidos de
menor a mayor con un indicador de: 1 Nunca (N), 2 Casi nunca (CN), 3 A

veces (AV), 4 Casi Siempre (CS) y 5 Siempre (S)

4. Soporte tedrico

(describir en funcién al modelo tedrico)

oo INVESTIGA
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Escala/AREA Subescala Definicién

(dimensiones)

Gesti0On del rendimiento
Desarrollo y mejora continua

GestiOn del rendimiento [La gestion de rendimiento se refiere a un enfoque integral que busca
imedir, evaluar y mejorar el desempefio de la entidad municipal en
todas sus dimensiones. Esto implica no solo el desempefio de los
servicios publicos, simo también la eficiencia, la eficacia y la

satisfaccion del ciudadano (Tarrillo, 2018)

[Perfil de personal Perfil profesional y téecnico  [Declaracion que identifica a una profesion en funcién de su

formacion, desempefio, presencia ciudadana y contribucion a la
[Habilidades interpersonales y |comunidad y la sociedad en general. (Hawes, 2001)

actitud laboral

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Gestion del rendimiento y perfil del personal de
confianza en una municipalidad distrital de Jaén”, elaborado por Ana Jarvil Quiroz Reyes en el afio 2023.
De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
> S modificacion muy grande en el uso de las
E:m e'r:l: 56| 2.Bajo el palabras de acuerdo con su significado o por la
fécilr':ente o~ ordenacion de estas.

decir, su sintactica
y semantica son

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica de
algunos de los términos del item.

adecuadas.
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 dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA

El item tiene
relacion légica con
la dimension o
indicador que esta

2. Desacuerdo nivel de

acuerdo)

(bajo

El item tiene una relacién tangencial /lejana con
la dimensioén.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimension que se esta midiendo.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
o El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

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

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, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

oo INVESTIGA

LA A
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Dimensiones del instrumento:

GESTION DEL RENDIMIENTO

* Primera dimensién: Gestion del rendimiento

* Objetivo: Medir el nivel de la gestién del rendimiento en una municipalidad distrital de Jaén.

gestion de rendimiento se utiliza para identificar dreas de
jora y desarrollo.

Observaciones/
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia
Recomendaciones

IClaridad de objetivos [En mi departamento, se establecen metas claras y medibles 4 4 4

[para evaluar mu desempenio laboral
Evaluacion del desempeiio  [Siento que las evaluaciones de mi1 desempefio se realizan de 4 4 4

manera justa y objetiva.
Feedback y comumicacion  [Se fomenta la comumicacion abierta y constructiva en 4 4 )

relacion con el desempefio
Reconocimiento y ISe promueve el reconocimiento y la recompensa por el buen | 4 4 4

el d Ll ~”'
Metodologfa de evaluacion  [Los criterios de evaluacin de desempefio son transparentes | 4 4 4
comprensibles
¢ Segunda dimensién: Desarrollo y mejora continua
» Objetivo: Medir el nivel de desarrollo y mejora continua en una municipalidad distrital de Jaén.
Observaciones/
INDICADORES item Claridad | Coherencia| Relevancia :
Recomendaciones

Desarrollo y capacitacién  [Recibo retroalimentacion regular sobre mi desempefio 4 4 4

llaboral
Coaching y apoyo (M1 supervisor/a brinda el apoyo necesario para que pueda 4 4 4

lalcanzar mis metas laborales.
Cultura de rendimiento ICreo que la gestion de rendmuiento contribuye al crecimiento| 4 4 4

lv desarrollo de los empleados.
Documentacion y segmmlentoﬁxlste un proceso establecido para la planificacion y revision| 4 4 4

e objetivos.

Plan de mejora 4 4 4
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Dimensiones del instrumento: PERFIL DEL PERSONAL
* Primera dimensién: Perfil profesional y técnico

* Objetivo: Medir el nivel de perfil profesional y técnico en una municipalidad distrital de Jaén.

Observaciones/

abilidades requeridas por mi puesto.

Indicadores item Claridad | Coherencia Relevancia %
Recomendaciones
[Experiencia y antecedentes  [Mi experiencia y formaciOn se valoran y se utilizan de 4 4 4
laborales imanera efectiva en mi puesto de trabajo.
IMi perfil profesional se ajusta a las responsabilidades de m1 4 4 4
uesto de trabajo
[La descripcion de nu puesto de trabajo es clara y precisa en 4 4 4
cuanto a las responsabilidades y expectativas.
Habilidades y capacidades  [Siento que cuento con las habilidades y competencias 4 4 4
ecesanias para desempefiar eficazmente mi rol.
Formaci6n y capacitacién cibo la capacitaciOn adecuada para desarrollar las 4 4 4

* Segunda dimension: Habilidades interpersonales y actitud laboral
o Objetivo: Medir el nivel de habilidades interpersonales y actitud laboral en una municipalidad distrital de Jaén.

Observaciones/

LSe motiva y mantiene la mejor actitud laboral para dar
oluciOn a los problemas laborales.

INDICADORES item Claridad | Coherencia| Relevancia
Recomendaciones
Aptitudes interpersonales (Creo que mu perfil y el de ms colegas contnbuyen al logro | 4 4 4
ide los objetivos de l]a Municipalidad Distrital de Pucara
Adaptabilidad [El perfil del personal se actualiza de acuerdo a las 4 4 4
necesidades cambiantes de la organizacion.
IConcordancia con el puesto  [Las demandas de mi trabajo son coherentes con mis 4 4 4
conocimuentos y experiencia
Se realizan evaluaciones penodicas para asegurar que el 4 4 4
perfil del p 1 esté alineado con las idad
lorgamzacionales.
Motivacion y actitud laboral 4 4 4
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez, usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento” Gestion del rendimiento y perfil del
personal de confianza en una municipalidad distrital de Jaén” 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 colaboracion.

1. Datos generales del juez
Nombre del juez: Mg. CARLOS VIDAL MONTENEGRO SEGOVIA
Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()
Clinica () Social ( )
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional (X)

Areas de experiencia profesional: |Gestion del potencial humano

Institucion donde labora: - GH Consulting EIRL

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 anos X)
el area: Mas de 5 afios ()
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica: Titulo del estudio realizado.

(si corresponde)

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

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Gestion del rendimiento y perfil del personal de confianza en una
municipalidad distrital de Jaén.

Nombre de la Prueba:

Autora: Ana Jarvil Quiroz Reyes

Procedencia:

[E laboraci0n propia
Administracion: | _. .
- Fisica
Tiempo de aplicacion: | 6 mivinkos

Ambito de aplicacion: - Municipalidad distrital de Pucara

Significacion: | La escala que se emplea es de Likert en valores del 1 al 5 distribuidos de
menor a mayor con un indicador de: 1 Nunca (N), 2 Casi nunca (CN), 3 A
veces (AV), 4 Casi Siempre (CS) y 5 Siempre (S)

4. Soporte tedrico
(describir en funcion al modelo tedrico)

oo e INVESTIGA

L AU
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Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Gestion del rendimiento

Gesti6n del rendimiento
Desarrollo y mejora continua

[La gestion de rendimiento se refiere a un enfoque integral que busca
imedir, evaluar y mejorar el desempefio de la entidad municipal en
todas sus dimensiones. Esto implica no solo el desempefio de los
servicios pUblicos, sino también la eficiencia, la eficacia y la
satisfaccion del ciudadano (Tarrillo, 2018)

[Perfil de personal IPerfil profesional y técnico [Declaracion que identifica a una profesion en funcion de su
formacion, desempefio, presencia ciudadana y contribucion a la
[Habilidades interpersonales y |comunidad y la sociedad en general. (Hawes, 2001)
actitud laboral
5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacioén, a usted le presento el cuestionario “Gestion del rendimiento y perfil del personal de

confianza en una municipalidad distrital de Jaén”, elaborado por Ana Jarvil Quiroz Reyes en el afio 2023.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
2 - modificacion muy grande en el uso de las
E:)m relrtizr: 56| 2..B8jo. Nivel palabras de acuerdo con su significado o por la
fa’cilr%ente as ordenacion de estas.

decir, su sintactica
y semantica son

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

adecuadas.
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 dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA

El item tiene
relacion légica con
la dimensién o
indicador que esta

2. Desacuerdo nivel de

acuerdo)

(bajo

El item tiene una relacién tangencial /lejana con
la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

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

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
p— El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicidn de la dimension.
RELEVANCIA

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

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.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

L AV
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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
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Dimensiones del instrumento: GESTION DEL RENDIMIENTO

¢ Primera dimensi

6n: Gestion del rendimiento

* Objetivo: Medir el nivel de la gestién del rendimiento en una municipalidad distrital de Jaén.

Observaciones/
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia
Recomendaciones

(Claridad de objetivos [En mi departamento, se establecen metas claras y medibles 4 4 4

[para evaluar mi desempefio laboral
[EvaluaciOn del desempefio  (Siento que las evaluaciones de m desempefio se realizan de 4 4 4

Imanera justa y objetiva.
Feedback y comunicacin  [Se fomenta la conmmicacion abierta y constructiva en 4 4 4

irelacion con el desempefio
[Reconocimiento y Se promueve el reconocimiento y la recompensa porel buen | 4 4 4
[eCOMmpensas Idesermperio.
Metodologia de evaluacién  [Los criterios de evaluaciOn de desempefio son transparentes | 4 4 4

[y comprensibles

¢ Segunda dimension: Desarrollo y mejora continua
o Objetivo: Medir el nivel de desarrollo y mejora continua en una municipalidad distrital de Jaén.
Observaciones/
INDICADORES item Claridad | Coherencia| Relevancia :
Recomendaciones
Desarrollo y capacitacion cibo retroalimentacién regular sobre mi desempefio 4 4 4
aboral.

Coaching y apoyo M supervisor/a binda el apoyo necesario para que pueda 4 4 4

lalcanzar mis metas laborales.
Cultura de rendimiento (Creo que la gestion de rendimiento contribuye al crecimiento| 4 4 4

Iy desarrollo de los empleados.
Documentacion y segwmientolExiste un proceso establecido para la planificacion y revision| 4 4 4

\de objetivos
Plan de mejora [La gestion de rendmiento se utiliza para identificar dreas de | 4 4 4

jmejora y desarrollo.
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Dimensiones del instrumento: PERFIL DEL PERSONAL
e Primera dimension: Perfil profesional y técnico

® Objetivo: Medir el nivel de perfil profesional y técnico en una municipalidad distrital de Jaén.

Observaciones/
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia 5
Recomendaciones
[Experiencia y antecedentes  [Mi experiencia y formaciOn se valoran y se utilizan de 4 4 4
laborales imanera efectiva en mi puesto de trabajo.
IMi perfil profesional se ajusta a las responsabilidades de m1 4 4 4
uesto de trabajo.
[La descripcion de mu puesto de trabajo es clara y precisa en 4 4 4
lcuanto a las responsabilidades y exp ivas.
Habihdades y capacidades  [Siento que cuento con las habilidades y competencias 4 4 4
ecesanas para desempefiar eficazimente mi rol.
FormaciOn y capacitacion cibo la capacitacion adecuada para desarrollar las 4 4 4
abilidades requeridas por mi puesto

e Segunda dimension: Habilidades interpersonales y actitud laboral
* Objetivo: Medir el nivel de habilidades interpersonales y actitud laboral en una municipalidad distrital de Jaén.

Observaciones/

INDICADORES item Claridad | Coherencia| Relevancia R
Recomendaciones

Aptitudes interpersonales ICreo que mu perfil y el de mis colegas contnibuyen al logro 4 4 4
ide los objetivos de la Municipalidad Distrital de Pucaré

Adaptabilidad [E1 perfil del personal se actualiza de acuerdo a las 4 4 4
mecesidades cambiantes de la organizacion

IConcordancia con el puesto  [Las demandas de mi trabajo son coherentes con mis 4 4 4
conocimuentos y experiencia

erfil del p | esté alineado con las i

Se realizan evaluaciones penoOdicas para asegurar que el 4 4 4
rganizacionales

IMotivacion y actitud laboral [Se motiva y mantiene la mejor actitud laboral para dar 4 4 4
olucién a los probl laborales.
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez, usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento” Gestién del rendimiento y perfil del
personal de confianza en una municipalidad distrital de Jaén” 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 colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Mg. JUANITA RUIZ REATEGUI

Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()

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

Areas de experiencia profesional: | Gestién del potencial humano

Institucion donde labora:

- GH Consultmg EIRL
Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afios ()
el area: Mas de 5 afios (X)
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica: Titulo del estudio realizado.

(si corresponde)

2. Propésito de | ——

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de |la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: |Gestion del ren@irqiento y pgﬁil del personal de confianza en una
municipalidad distrital de Jaén.

Autora: Ana Jarvil Quiroz Reyes

Procedencia: Elaboracién propia

Administracion: - Fisica

Tiempo de aplicacion: O rmibos

Ambito de aplicacion: |. ;. . inalidad distrital de Pucaré

Significacion: | La escala que se emplea es de Likert en valores del 1 al 5 distribuidos de
menor a mayor con un indicador de: 1 Nunca (N), 2 Casi nunca (CN), 3 A
veces (AV), 4 Casi Siempre (CS) y 5 Siempre (S)

4. Soporte tedrico

(describir en funcion al modelo tedrico)

oeoo INVESTIGA
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Desarrollo y mejora continua

Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)
GestiOn del rendmiento GestiOn del rendimiento [La gestiOn de rendimiento se refiere a un enfoque integral que busca

|medir, evaluar y mejorar el desempefio de la entidad municipal en
todas sus dimensiones. Esto implica no solo el desempefio de los
servicios plblicos, sino también la eficiencia, la eficacia y la
satisfacciOn del ciudadano (Tarrillo, 2018)

Perfil de personal Perfil profesional y técnico

actitud laboral

Habilidades interpersonales y

[Declaracion que identifica a una profesion en funcidn de su
|{formaciOn, desempefio, presencia ciudadana y contribucion a la
icomunidad y la sociedad en general. (Hawes, 2001)

5. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Gestion del rendimiento y perfil del personal de
confianza en una municipalidad distrital de Jaén”, elaborado por Ana Jarvil Quiroz Reyes en el afio 2023.
De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.

2. Desacuerdo
acuerdo)

El item tiene (bajo

relacion légica con

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
gLAR'?Qz se | 2. Baio Nivel modificacion muy grande en el uso de las
- 58 palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende 2
facimente, o5 ordenacion de estas.
decir, su sintactica . . > "
3 Se requiere una modificacion muy especifica de
V- SemAca: on |3 Mbdersto. nivel algunos de los términos del item.
adecuadas.
El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totaimente en desacuerdo (no El item no tiene relacion logica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA

nivel de

El item tiene una relacion tangencial /lejana con
la dimension.

la dimensién o
indicador que esta | 3.

Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
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. No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

El item es esencial

El item tiene alguna relevancia, pero otro item

o importante, es #.Baja N 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.

sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

o2:%°® INVESTIGA
oo UCV

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
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Dimensiones del instrumento:

GESTION DEL RENDIMIENTO

¢ Primera dimension: Gestion del rendimiento
* Objetivo: Medir el nivel de la gestion del rendimiento en una municipalidad distrital de Jaén.

Observaciones/
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia
Recomendaciones
Clandad de objetivos En nu departamento, se establecen metas claras y medibles Bl 4 4
put evaluar mi desempefio labaral.
[Evaluacion del desempefio  [Siento que las evaluaciones de mu desempefio se realzande | 4 4 4
nera justa y objetiva
Feedback y comumcacion fomenta la comumcaciOn abierta y constructiva en 4 - 4
0n con el desempefio,
onocimiento y promueve el reconocimiento y la recompensa por el buen | 4 - 4
ensas 0
Metodologia de evaluacion  [Los criternos de evaluacion de desempefio son transparentes | 4 - 4
iy comprensibles.
« Segunda dimension: Desarrollo y mejora continua
¢ Objetivo: Medir el nivel de desarrollo y mejora continua en una municipalidad distrital de Jaén.
. . . Observaciones/
INDICADORES item Claridad | Coherencia| Relevancia
Recomendaciones
Desarrollo y capacitacion m retroalimentacion regular sobre mi desempefio 4 4 4
Coaching y apoyo Eh supervisor/a bninda el apoyo necesario para que pueda | 4 4 4
lcanzar mis metas laborales
Cultura de rendimiento Creo que la gestion de rendimiento contribuye al crecinuento| 4 i 4
desarrollo de los empleados
Documentacion y segumientolExiste wn proceso establecido para la plamficacion y renision| 4 | 4
objetivos

Imndemejom

k gestidn de rendimiento se utiliza para identificar dreas de | 4
jora y desamollo.
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Dimensiones del instrumento; PERFIL DEL PERSONAL
* Primera dimensién: Perfil profesional y técnico

* Objetivo: Medir el nivel de perfil profesional y técnico en una municipalidad distrital de Jaén.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Recomendaciones

rxpericncm y antecedentes
aborales

M1 experiencia y formacion se valoran v se utilizan de
manera efectiva en mi puesto de trabajo

4

4

4

Mi perfil profesional s¢ ajusta a las responsabilidades de mi
pucsio de trabajo

ILa descripeion de mi puesto de trabajo es clara y precisa en
cuanto a las responsabilidades y expectativas.

Habilidades y capacidades

iento que cuento con las habilidades y competencias
ias para desempefiar eficazmente mi rol

Formacion y capacitacion

ibo la capacitacion adecuada para desarrollar las
tlidades requeridas por mi puesto,

* Segunda dimensién: Habilidades interpersonales y actitud laboral
¢ Objetivo: Medir el nivel de habilidades interpersonales y actitud laboral en una municipalidad distrital de Jaén,

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

IAptitudes interpersonales

Creo que mi perfil y el de mis colegas contribuyen al logro
e los objetivos de la Municipalidad Distrital de Pucard

Adaptabilidad

1 perfil del personal se actualiza de acuerdo a las
pecesidades cambiantes de ls organizacion

Concordancia con ¢l puesto

Las demandas de mi trabajo son coherentes con mis
Conocimientos y experiencia

realizan evaluaciones periGdicas para asegurar que el
il del personal esté alincado con las necesidades
ganizacionales.

A ion y actitud laboral

motiva y manticne la mejor actitud laboral para dar
ucion a los problemas laborales

JUANI

DNI

Z REATEGUI

562965
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Anexo 06: Carta de autorizacion para realizar la investigacion, respuesta de la
institucion municipal.

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PUCARA .~

JAEN - CAJAMARCA A _ab
R.U.C. N° 20203936029 b
“Tuntos pax ef Cambia con Transparencia y Compramisa™
ALCALDIA

“DECENIO DE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES PARA MUJERES Y HOMBRES”
“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO”

Pucara, 27 de noviembre de 2023

CARTA N° 0088-2023-MDP/A

Sefior:
Dr. Juan Pablo Muro Moreno.
Jefe de la Escuela de Posgrado — Chiclayo.

ASUNTO : Se autoriza realizar trabajo de investigacion.
REFERENCIA : Solicitud S/N, de fecha 24.NOV.2023
De mi consideracion:

Es muy grato dirigirme a usted, para saludarlo muy cordialmente en nombre de la Municipalidad
Distrital de Pucara y en el mio propio, y a la vez en virtud al documento de la referencia, se le hace de
conocimiento que, se le AUTORIZA a la estudiante de Posgrado ANA JARVIL QUIROZ REYES a realizar
su proyecto de investigacion titulado: “Perfil del personal de Confianza y Gestion de rendimiento en una
Municipalidad Distrital de Jaén”, en esta Municipalidad.

Sin otro particular, me despido de usted reiterandole las muestras de mi especial consideracion y
estima.

Atentamente;

Av. Lindo N° 548 — Pucard - Jaén — Cajamarca E-mail: munidistritaldepucara.mdp@gmail.com

60



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, BUSTAMANTE CORONEL WILHELM, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC -
CHICLAYO, asesor de Tesis titulada: "Perfil del personal de confianza y gestion de
rendimiento en una Municipalidad Distrital de Jaén", cuyo autor es QUIROZ REYES ANA
JARVIL, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 18.00%, verificable
en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni
exclusiones.

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

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

CHICLAYO, 02 de Enero del 2024

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
BUSTAMANTE CORONEL WILHELM Firmado electrénicamente
DNI: 41022757 por: BUSTAMANTECO el
ORCID: 0000-0001-9204-4147 02-01-2024 18:35:27

Caddigo documento Trilce: TRI - 0715440
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