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Resumen

Este estudio tiene plante6 como objetivo el determinar la relacion que existe entre
la gestion de recursos humanos y el desemperio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Patapo, 2022. Es un estudio cuantitativo, correlacional y
de nivel basico. 65 trabajadores administrativos conformaron la muestra. 2
instrumentos se aplicaron, uno para cada variable, con respuestas tipo Likert. Los
resultados entre variables indicaron una significancia de 0,000 y una correlacion
positiva excelente, 0,976. En la dimension administracion y la variable desempefio
laboral se obtuvo un p= 0, 000 y una correlacion de 0,873. En la dimension gestion
y la variable desempeio laboral se obtuvo una significancia de 0,000 y una
correlacion de 0.864. En la dimension desarrollo y la variable desempefio laboral
se obtuvo una significancia de 0,000 y un nivel de correlaciéon de 0.937. En la
dimensién estrategias de RRHH y la variable desemperio laboral la significancia es
0,000 y una correlacion es de 0.830. Se concluye que existe una correlacion
positiva alta entre las variables, asi mismo una correlacion positiva alta entre las
dimensiones de la variable gestién de recursos humanos y la variable desempefio

laboral.
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Abstract

This study has the objective of determining the relationship that exists
between human resource management and the job performance of the workers of
the District Municipality of Patapo, 2022. It is a quantitative, correlational and basic
level study. 65 administrative workers made up the sample. 2 instruments were
applied, one for each variable, with Likert-type responses. The results between
variables indicated a significance of 0.000 and an excellent positive correlation,
0.976. In the administration dimension and the work performance variable, a p=
0.000 and a correlation of 0.873 were obtained. In the management dimension and
the labor performance variable, a significance of 0.000 and a correlation of 0.864
were obtained. In the development dimension and the labor performance variable,
a significance of 0.000 and a correlation level of 0.937 were obtained. In the HR
strategies dimension and the job performance variable, the significance is 0.000 and
a correlation is 0.830. It is concluded that there is a high positive correlation between
the variables, likewise a high positive correlation between the dimensions of the

human resources management variable and the work performance variable.

Keywords: Job performance, Management, Development
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I. INTRODUCCION

Los nuevos desafios del mundo laboral tienden a redisefiarse para
optimizar la organizacion de los recursos humanos (RRHH), desde el agotamiento
hasta el desarrollo sostenible, ademas de contribuir a la ejecucion eficaz de las
tareas. (Davidescu et al.,, 2020). Orientado al bienestar y disefiado para el
perfeccionamiento de la habilidad y los compromisos e impactar finalmente en el
desemperio laboral (Cooper et al., 2019). Por consiguiente, el desempefio de los
empleados y la gestion de RRHH son importantes cuando incorporan actividades,
como una buena contrataciébn del personal, capacitaciones continuas a los
empleados, gestionar compensaciones por crecimiento personal e institucional,
velar por la satisfaccion de los trabajadores, el deber y responsabilidad de los
empleados y la excelencia en el trabajo ( Anwar y Abdullah, 2021), donde la

condicion de uno de los aspectos puede afectar el buen desempefio del trabajador.

Internacionalmente se han realizado estudios, como en Nigeria, que al
mejorar las responsabilidades y estrategias de recursos humanos de manera
planificada y eficaz ayuda a aumentar la satisfaccion de los trabajadores y es asi
que el desempefio de los trabajadores, cuya insatisfaccion se vio exacerbada por
la cuestién de pago a los trabajadores en la mitad de su salario (Chinedu, 2021).
Por otro lado, en Indonesia, el profesionalismo del personal, la cultura laboral y la
ética laboral es bajo, una situacion que genera dudas publicas sobre el desempefio
de los funcionarios publicos, considerado esencial que los empleados deban
equilibrar la capacidad de realizar las tareas asignadas con la voluntad de
completar el trabajo, ya que esto conduce a una mayor realizaciéon (Jumady Y Lilla,
2021).

En el Peru, en una institucion estatal que pese a la legislacion de RRHH
gue se establecieron por el organismo “SERVIR”, alin no existia una articulacién
clara entre la contratacion de personas y los fines planteados por la entidad publica
(Nunez y Ramirez, 2021), por lo que es dificil que las entidades se desempefien
bien. También, hall6 en la institucién estatal que el personal no estaba de acuerdo

con la gestion, porque se habia contratado trabajadores incompetentes, con poco
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profesionalismo y que los recursos humanos habian sido mal administrados
(Canaza et al., 2021)

A nivel local, el problema de la mejora de la gestion de RRHH es que se
cuenta con personal regular, que no ha sido capacitado en la ultima década,
traduciéndose en servicios inadecuados, violaciones a normas y disciplinas, e
incumplimiento de promesas y metas. Ademas, presenta un clima laboral
desfavorable, pues si bien la entidad tiene los trabajadores necesarios para
desarrollar las diversas actividades. De igual manera, presenta un ambiente laboral
desfavorable por la contratacion del personal, aiun de tener los empleados
necesarios para la ejecucion de las diversas actividades, asi mismo, existen
diversos niveles de salario por los mismos trabajos. Estos niveles de salario son
establecidos por las normas legales sobre las modalidades en las contrataciones

publicas de personal.

En la Municipalidad objeto de estudio encontramos insuficientes
herramientas de gestion, las fichas del personal se encuentran sin actualizar, no
cuenta con libro de trabajo, no hay evaluacién analitica a los empleados, lo cual no
permite la definicién clara de los perfiles y roles, esto genera ineptitud en los
puestos de trabajo y no permite ascender a puestos justos, lo cual no permite

realizar una excelente gestion de RRHH.

Se formula el siguiente problema: ¢Existe relacién entre la gestion de
recursos humanos y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Patapo, 20227

Tedricamente se justifica, porque que la investigacion sobre la RRHH vy el
desempeiio laboral son dos pilares dentro de los sistemas organizacionales de
las instituciones publicas podrian conducir a una mejor prestacion de servicios, al
agregar nuevas estrategias sobre la utilizacion de la gestion de RRHH para

mejorar tedricamente el trabajo

También, se justifica metodolégicamente, por el andlisis a las variables a través
del comportamiento causal, lo que verifica la relacién existente, lo cual se
establecera de acuerdo con los procedimientos estadisticos y cientificos,

validados internacionalmente.



La razon practica, expresa que, en una institucion publica organizada,
debe haber suficientes personas en diferentes areas aptas para prestar servicios y

reducir la necesidad de quejas de los usuarios.

Es importante que las empresas tengan un excelente personal y con buena
organizacion para el desarrollo de sus actividades, esto deberia ser una
oportunidad para la municipalidad objeto de estudio, porque se plantea el problema
coyuntural y paralelamente se presenta posibilidades para la mejora de los bienes

y servicios que brinda a los usuarios.

El objetivo general de la investigacion es: Determinar la relacion de la
gestion de recursos humanos y el desempeiio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Patapo, 2022 y como objetivos especificos: Determinar la
relacion de la administracién y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Patapo, 2022, determinar la relacion de la gestion y el
desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Patapo,
2022, determinar la relacion que del desarrollo y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Patapo, 2022, determinar la relacion
de las estrategias de recursos humanos y el desempefio laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Patapo, 2022

La investigacion sera de suma importancia porque se pondrd de
conocimiento la relacion de las variables de estudio en el interior de la organizacion,
posteriormente se mostrara los respectivos resultados con la finalidad de generar
conocimientos nuevos, que nos lleven a la reflexion, ademas a los nuevos
investigadores brindarles el aporte metodolégico de excelente uso para generar
informacion. Los resultados que se obtendran en el estudio propiciaran a la
Municipalidad Distrital de Patapo la toma de adecuadas decisiones con la finalidad

de mejorar su organizacion.

Por lo tanto, se planted la hipotesis: existe relacion significativa entre la
gestion de recursos humanos y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Patapo, 2022



Il. MARCO TEORICO

Se analiz6 investigaciones de aspecto internacional como la de Aparicio
(2019) en Argentina, quien realiz6 una investigacion de enfoque cuantitativo en 20
Pymes encontrando relacion entre la gestion de RRHH y el desempefio personal,
Concluye indicando que aumentaria el desempefio del personal si se prioriza el

mejoramiento de las practicas de RRHH.

En Ecuador, Armijos Et al. (2019) desarrollaron una investigacion
descriptiva y correlacional. Los resultados arrojaron que los RRHH es fundamental
en una organizacion e institucion y se relaciona con las politicas empresariales para
la consolidacion en el mercado. Concluyen manifestando que el desempefio laboral

tiene estrecha relacion con la gestion de RRHH.

En cuba, Souto-Anido et al. (2020) en su investigacion se plantearon
determinar si la gestion de RRHH incide en la organizacion. Utilizaron un enfoque
mixto, como instrumento la encuesta y entrevista, los cuales se aplicaron a 9
especialistas de diversas organizaciones, que llegaron a generar como resultados
que la adecuada seleccién del personal durante la contratacion sea satisfactoria.
Concluyeron manifestando que las organizaciones que tiendan a gestionar de
manera adecuada a sus empleados lograran efectos de caracter positivo en el

desempeiio laboral.

A nivel nacional se revisaron algunos estudios como la de Villalta (2019) en
Piura, quien realiz6 un trabajo para determinar la relacion entre la gestion de RRHH
y el esfuerzo laboral de los asociados en el Municipio del Distrito de La Coipa-San
Ignacio, Cajamarca, en el afio 2019. La poblacion la conformaron 47 personas de
la Municipalidad. Usé la técnica como encuesta con 24 items, en escala tipo Likert.
Se sistematizaron los datos con el programa Excel. Concluye demostrando la que

existe correlacion positiva entre las variables.

En Chepén, La Libertad, Fernandez y Saravia (2019) realizaron un
estudio titulado “Gestiéon de RRHH y desempefio del personal en la provincia y
Municipio de Chepén, 2019”. Donde se propusieron determinar la correlacion entre

la gestion de RRHH y el desempefio laboral. Estudio de tipo



descriptivo, correlacional y cuantitativo. Participaron 30 empleados administrativos,
con un cuestionario de 18 items. Los datos recolectados se trabajaron mediante el
SPSS. El resultado fue de 0,855, indicando correlacion entre  las  variables
analizadas, aceptando asi el supuesto general de que, a mayor aumento de una

variable, también aumenta la otra.

En Ica, Vergara y Pérez (2020) investigaron la relacion entre la gestion de
RRHH y el desempeiio laboral en un Municipio. De enfoque cuantitativo.
Participaron 50 empleados de la institucion, con un muestreo censal. Los resultados
indican un p= 0,000 entre las variables. En la dimensiéon administracion y
desempefio laboral (r=000, p=0,561), En la gestion y desempefio laboral (r=001,
p=0,447), En el desarrollo y desempefio laboral (r=000, p=0,494), En las estrategias
de RRHH y desempefio laboral (r=005, p=0,492). Concluyen manifestando la
existencia de una relacion directa entre la gestion de RRHH y el desempefio laboral

en el Municipio de Tambo de Mora.

De igual forma, en Cajamarca, Leyva (2021) realiz6 un estudio para
determinar el impacto de la gestion de RRHH en el desempefio laboral de
los trabajadores municipales de Bafos del Inca. El trabajo se realiz6 por la
inadecuada gestion de RRHH obteniendo resultados como el (68% promedio de
respuestas negativas) resultando un bajo desempefio personal (respuestas
negativas promedio del 79 %) segun lo determinado por la teoria administrativa y
los hallazgos de investigaciones anteriores. Concluyen indicando la existencia de

correlacion entre variables.

En Ucayali, Advincula (2022) en su estudio se propuso determinar la
relacion entre la gestion de RRHH y el desempefio laboral en la provincia y
municipio de Ucayali, 2021. Participaron 71 empleados en la muestra. Se utilizé el
cuestionario para obtener informacion. Se realizé el analisis estadistico con el
programa Spss 23. Los resultados encontrados en la investigacion fue un r< 0.05
rechazandose la hipotesis nula. La conclusién indica la existencia de una relacion

positiva significativamente alta entre las variables, calculado por Pearson r = 0,879.

En Lima, Quintana (2022) realiz6 un estudio en 54 empleados de un

Municipio. De disefio no experimental y enfoque cuantitativo. Utilizé un cuestionario



como instrumento. Los resultados indicaron un p<0,05 entre las variables. Concluy6

gue existe una débil correlacion entre la gestion de RRHH y el desempefio laboral.

En Piura, Rayme (2022) realiz0 una investigacion para determinar la
existencia de relacion entre la gestion de RRHH y el desempefio del personal, en
la provincia y municipio de Paruro, por lo que se opté porun método de
cuantitativo, de nivel correlacion 'y disefio no  experimental.
85 empleados administrativos del municipio participaron de la investigacion. Se
utilizé un cuestionario que estuvo conformada por 15 preguntas. Los encuestados
fueron diversos; El instrumento tuvo una confiabilidad de 0.819 y 0.884. Como
resultado se obtuvo un valor de P significativo igual a 0,000, y un r=0.694. Se
concluye indicando la existencia de una relacion significativa entre la gestion de
RRHH y el desemperfio laboral de los trabajadores administrativos en el Gobierno

Municipal Provincial de Paruro,

A nivel regional también se revisaron investigaciones como la de Valle
(2022) en Chiclayo, quien realiz6 una investigacion para determinar la influencia de
la gestion de RRHH y el desempefio laboral. Disefio no experimental, de tipo
correlacional. 153 empleados administrativos fueron la muestra, los cuales
desarrollaron una encuesta con respuestas tipo Likert. Los resultados después de
aplicar el Rho de Spearman fueron menor al 0,05. y un p=0,892. Concluyé que

existe una correlacion alta entre las variables.

Asi mismo, Culquicondor (2022) realizé una investigacion para determinar
la relacion entre la Gestion de RRHH con el desempefio laboral en empleados de
un Hotel. Estudio de tipo correlacional. La muestra fue de 30 participantes. El
resultado que se obtuvo un p=0,000 y un Spearman de 0,783. Concluye indicando

gue existe una relacion entre la gestion RRHH y los trabajadores.

Tedricamente la Variable Gestibn de RRHH, es una organizacion con
enfoque estratégico, coherente e integral hacia la gestion y formacion de los RRHH
de una institucion. Para Boon Et. al. (2019) la evidencia existente proporciona un
primer apoyo metaanalitico, ya que los sistemas de RRHH tienden a estar mas
fuertemente relacionado con el desempefio que con la practica individual de

recursos humanos (2019, p. 13-16). Esta surgié como parte del discurso gerencial,



basado en la relevancia de los factores humanos y en el aumento del capital (Laval
y Dardot, 2013).

Es un proceso desde el inicio del trabajo, fundamentada sobre habilidades
hasta la provision de dichos conocimientos en tecnologias y procedimientos; la
interaccién de facilidades cognitivas y de comunicacion que se desarrollan en
diversas esferas de la vida individual sigue siendo la base de la economia (Hanlon,
2016, p. 73). Asimismo, Myers et al. (2018) sefalaron que en “el ambiente
empresarial de la actualidad los lideres y directivos de las instituciones deben dirigir,
gerenciar y gestionar practicas para el logro de eficiencia de los RRHH para

demostrar competitividad en el entorno empresarial actual” (p. 9).

La investigacion de esta area en el contexto internacional de HRM (Gestion
de recursos humanos) sigue siendo insuficiente. Dada la influencia perdurable de
factores historicos, culturales e institucionales distintivos en la GRH en diferentes
contextos sociales. “Una mayor investigacion que sea sensible a los entornos
contextuales nos ayudaria a comprender qué tipos de practicas de GRH se
implementan y como son percibidas por los empleados y qué efectos pueden tener
en el bienestar de los empleados” (Guest, 2017, p. 82).

Para Martin (2017) las tareas de las instituciones radican en las teorias
dominantes, la cual es responsable de la direccion de recursos, del libro “La teoria
X'y Y” de Mc Gregor, la cual organiza y estructura los sacrificios propios de una
persona hasta lograr metas econémicas y organizacionales. Por lo que el autor
planted un punto de vista mas claro hacia los valores, para lograr el autodominio,
aumentando la responsabilidad mediante aspectos sensatos y verdaderos. La
definicion logra relacionarse con los conceptos de responsabilidad social actuales.
La teoria “x” se clasifica como la mas tradicional, con un enfoque al pasado, en la
cual los trabajadores presentan objetivos econdmicos en calidad de agentes
pasivos los cuales son administrados por la organizacién, careciendo de entrega,
compromiso o ambicion, sin interés en su profesion, siendo estaticos y evitando sus

actividades laborales mientras solo buscan su area de confort.

A diferencia de la teoria “Y” se contrasta gracias a una respectiva futurista,

influyendo en el cambio, motivacion y creatividad, generando fuentes de sufrimiento



o satisfaccion entre los trabajadores, fomentando los esfuerzos mentales vy fisicos,
en direccion a la realizacion de metas, compromisos y objetivos. Todo esto con el
fin de lograr resolver probleméticas y tomar decisiones en la organizacion,

mejorando su desemperio, habilidad y capacidad.

Es encargada de varias funciones que se interrelacionan y que son
generales en todas las instituciones. Como tal, trata temas que se relacionan con
los empleados y que contempla diversas areas, tareas 0 practicas, como el
contratar personal, el rendimiento, el beneficio laboral la motivacion, el bienestar de
los empleados, las capacitaciones que necesiten cultura y planificacién estratégica
y corporativa y el ambiente de trabajo. Un enfoque integrado donde la formacion de
trabajo juegue un rol fundamental en la determinacion de la gestion de RRHH, el
desemperio de la institucién y se mejora a través de actividades acostumbradas
fomenta una relacién sana y transparente entre los miembros del equipo relacién
(Aleixandrea, 2021).

Las dimensiones de esta variable son:

Administracion, en primer lugar, administrar viene del latin administrare, que
significa servir. Esto nos sugiere que la administracion tiende a relacionarse con las
actividades que ejecutan las personas en favor de otras, es decir, servir a otros o
cuidar los recursos de otros. Por supuesto, esto también implicaria el cuidar
nuestros propios recursos (Reyes, 2021). Para Chiavenato (2019), Ila
administracion es un aspecto el cual debe investigarse, debido a su gran alcance
en los campos de conocimiento de las nociones profesionales, siendo ejecutada en
cada institucibn mediante estrategias internas y externas. “La administracion
permite organizar, planificar, desarrollar potenciales e integrar trabajadores” (p. 81),
debido al alcance que tiene actualmente el RRHH para lograr completar lo
propuesto por la organizacion, el cual enfoca su importancia en el recurso humano

y no es la gestion del mismo talento humanao.

La dimensién gestion describe a la gestion como la colaboracion de los trabajadores
los cuales asumen una posicién formal en la organizacion (Chiavenato, 2019, p.
114). Para Westreicher (2020) la gestion es una serie de procedimientos y

acciones realizadas para lograr un objetivo especifico, en general, la gestion es



diversas tareas realizadas para lograr un propdsito preestablecido. “La palabra
gestién suele asociarse principalmente al mundo corporativo, por lo tanto, la
gestidén se encarga de organizar, planear, liderar y controlar la toma de decisiones
para conseguir, de manera éptima, lo planificado por la organizacion”. (pp. 22-24)

La dimension desarrollo busca incrementar las destrezas y capacidades de los
trabajadores de la compafiia, mejorando su aprendizaje en su aspecto profesional,
llegando a lograr las metas establecidas mediante estrategias eficaces (Barcelo,
2016, p.34). También Chiavenato (2019) indico que se debe invertir con el objetivo
de mejorar sus capacidades y desarrollo tanto personal, el cual beneficia a los
trabajadores, mejorando continuamente sus habilidades y conocimientos, como el
organizacional, en donde el empleador los provee facilidades para mejorar sus

estrategias aprendidas.

El desarrollo busca influenciar en el ambito profesional y personal,
aumentando las habilidades e incrementando los conocimientos, mediante una
formacién adecuada para desenvolvernos en las actividades que demanda el

puesto de trabajo asignado.

La dimension estrategias de RRHH, significa que las empresas buscan
captar talentos nuevos para que formen parte de la organizacion, la que ayudara a
profundizar sus conocimientos y habilidades para lograr resultados Optimos
requeridos en la compaifiia. (Fernandez, 2017). Asi mismo, Romero menciona que
cada organizacion establece estrategias y acciones para los procesos que realizan
los recursos humanos, tales como: reclutamiento, orientacion, seleccion, induccion,
contrataciéon, evaluacion, planificacion y promocién (2016). Las estrategias
permiten identificar y atraer al personal correcto requerido por las empresas,
buscando que sean efectivos en sus areas laborales, con una requerida capacidad

de solucion de problemas.

Segun Chiavenato el proceso de gestiéon de RRHH son procedimientos que
consisten en la busqueda de individuos hasta la contratacion de los mismos. Para
luego mejorar su desempefio laboral mediante el desarrollo profesional, tomando
en cuenta la evaluacién del trabajo, como son: a) Incorporacion de Personas: Cada
ingresante es seleccionado por la oficina de los recursos humanos, dependiendo

sus habilidades o competencias siendo aptos para contratar, b) Desarrollo: Cada



individuo de los cargos deben tener caracteristicas respectivas para el cargo
correspondiente manteniendo el desempefio laboral, ¢) Evaluar y Supervisar:
Busca determinar los progresos y aportes de los trabajadores a la compafiia desde
el puesto en el que se desenvuelve, d) Conservar a los individuos: Al motivar y
satisfacer a los trabajadores, resolviendo inquietudes, promoviendo el respeto para
lo propuesto por la institucién y e) Identificar a los individuos: Cada trabajador debe

proveer el perfil perteneciente al area de trabajo asignada (2019).

Chiavenato menciona que los objetivos de la Gestion de RRHH se
clasifican en la conservacion y creacion, teniendo en cuenta las motivaciones que
se les brinda a los empleados para llegar a completar lo planificado. Siendo el
objetivo principal la coordinacion entre colaboradores que posean la misma
perspectiva con la finalidad de lograr lo propuesto, velando por el bienestar de los
trabajadores (2019).

Ademas, Chiavenato afirma que “la responsabilidad de la gestion de
RRHH son lograr resultados importantes, metas planteadas en la empresa y el
desempeiio deseado del trabajador al ser capaz de desarrollar su potencial,
mejorando sus habilidades utiles y su desempefio” (2019, p. 174). Por otro lado,
Reyes (2015) también sostiene que lo esencial de la gestion de RRHH en la
actualidad demuestra que las personas hoy en dia son competitivas en la
competencia laboral, por lo cual los trabajadores colaboraran con el objetivo de
lograr las estrategias asignadas por la seccibn de RRHH determinadas en la

contratacion del personal.

Tedricamente la variable de desempefio laboral, es el rendimiento positivo
de los trabajadores, los cuales realizan sus labores con eficacia y eficiencia,
mostrando capacidades o aptitudes para lograr sus metas. Siendo evaluada
previamente para identificar y estimular el trabajo de los recursos humanos. Son
los resultados obtenidos del esfuerzo efectivo de los trabajadores en sus
respectivas areas laborales, realizando sus actividades designadas por su
compafia, mediante habilidades y conocimientos, sin embargo, puede ser

negativo, siendo calificado en una evaluacion de desempefio (Chiavenato, 2019).

El desempefio laboral es definido como el nivel de logro de resultados, asi



como el nivel de logro de las metas organizacionales en una de forma continua, en
el lado interno, en lo que respecta al yo personal del empleado, su compromiso con
la organizacién y la creencia en su capacidad para hacer un determinado trabajo
logrando el éxito. (Wahyu y Salam, 2020).

Abdullah y Anggraeni (2020) manifiestan que el desempefio del empleado
se puede definir como un negocio comercial que es una necesidad para la vida, o
algo que es imperativo desde uno mismo, o algo relacionado con la propia identidad

gue es completamente sagrado.

En los empleados motivados se observan mas su autonomia y libertad y
cumplen mejor desempefio que los que no son motivados, esto indica que las

oportunidades de desarrollo parten de las motivaciones (Demircioglu y Chen, 2019)

Lograr que los trabajadores estén satisfechos en una empresa no es
realmente facil, se puede lograr si continuamente se trabaja la motivacion laboral,
un verdadero liderazgo, y una acorde cultura organizacional y que esta se adapte
de manera adecuada y acertada por los empleados en general. Este dependera del
desempeiio de cada individuo o, en otras palabras, su produccion contribuira al

desemperio organizacional (Akob, et al., 2020)

En el desempeiio laboral, el desempefio organizacional, el crecimiento y
desarrollo profesional, las relaciones sociales y profesionales, son motivaciones de
nivel general (Anamaria, 2020). El propésito y objetivo del desempefio es
establecer metas utiles, no sélo para que al final se le evalué su desempefio en un
periodo determinado, sino también para conocer los resultados del proceso de

trabajo durante ese periodo (Juliati, 2021)

Por lo tanto, se tiende a esperar que los empleados productiva y
profesionalmente trabajen. Existe la comprension de que la supervivencia y el
desarrollo de una organizacion estan determinados por la fortaleza del dinero o el

capital y determinados por el éxito de la gestion de los RRHH (Arfah y Aditya, 2019).

También se refiere a la teoria de los dos factores de Herzberg, en la que
menciona a que los factores de gestién son las circunstancias que rodean a los
empleados en la labor a través de la supervision, la politica y la competencia,

mediante las condiciones fisicas o0 ambientales. En ese caso, no tienden a influir en
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el comportamiento de los empleados a un alto nivel, por lo que se crea
insatisfaccion. Por un lado, determina los factores motivadores relacionados con
incremento del agrado de los empleados con el trabajo, proporcionando a los
empleados sus propios retos, responsabilidades y metas, y estimulando sus

habilidades personales (Chiavenato, 2019).

Las dimensiones de esta variable comprenden: satisfaccidén del trabajador
sobre la cual Garcia (s/f) expresa que son conjuntos de sentimientos que pueden
ser de manera favorable o desfavorable a través de los cuales los trabajadores
perciben su labor. Igualmente, la satisfaccion laboral son respuestas que los
empleados de una empresa donde laboran perciben o experimentan. La cual puede
variar de un empleado a otro y sus percepciones depende de la condicion interna
gue tengan y las facilidades con que cuenten los empleados para la realizacion de
su trabajo (Gomez, s/f). Esta satisfaccibn es medida mediante los niveles de
consentimiento de los colaboradores en el aspecto laboral, por lo cual se clasifica

como no favorable o favorable segun sus actitudes en las labores.

La autoestima se describe como el producto del conjunto de las diferentes
necesidades que presenta la persona, y una de estas es la necesidad de ser
reconocida dentro del aspecto laboral de la corporacion en donde la persona
desarrolla sus habilidades, las cuales también pueden generar sentimientos de

inferioridad o confianza en si mismo (Chiavenato, 2019).

El trabajo en equipo, son los trabajos de manera organizada y participativa,
se comparten los mismos objetivos y cada persona asume una parte, siendo una
forma de organizarse, fortaleciendo el aspecto de compafierismo cooperando entre
todos. Se habla de la manera de organizacién del trabajo que se basa en el
comparierismo, ya que el equipo de trabajo debe encargarse en conjunto y manera
organizada las diversas tareas por realizar, y no solo repartirlas para después
unirlas (Editorial Etecé, 2020)

La capacitacion al trabajador, es la preparacion o educacién de un grupo,
persona o partes de la entidad laboral, teniendo como objetivo tener un
conocimiento amplio de los distintos temas en los cuales las areas laborales de la

compafiia se encuentren relacionadas. Gracias a esto se podra identificar si la

11



persona cumple con el perfil 0 expectativas buscadas por la compafia, al grado de

conseguir el puesto de trabajo o dominar el cargo disponible (Pérez, 2021).
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lIl. METODOLOGIA

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

La investigacién es de tipo basico. Esta recoge el adelanto cientifico a
través del aumento del conocimiento teorico que existe, sin el interés
por aplicar alternativas de solucién. Es la base o fundamento para las

investigaciones aplicadas (Naupas Et al. 2018 p. 134)

3.1.2. Disefio de investigacion
Presenta un disefio:

e No experimental, no se manipularan variable alguna (Alvarez, 2020)

e Transversal, Segun Supo (2020) este disefio mide las
caracteristicas (variables), en un determinado momento.
(p. 8)

e Correlacional, por la cual podemos medir dos o mas variables y de
esa forma establecer una relacién estadistica entre ellas (Supo, 2020,
p. 11)

4
I

<t X
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Donde:

M: Trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Patapo 2022
X Gestion de los recursos humanos
Y. Desempefio Laboral

r: Relacion de las variables |

3.2. Variables y operacionalizacion
Variable 1. Gestion de los recursos humanos
e Definicion conceptual

La gestion de los RRHH se encarga de diversas funciones que se
interrelacionan de manera comun en todas las organizaciones, y se ocupan
fundamentalmente del personal, las cuales incluyen diversos lineamientos
como las remuneraciones, contratacion del personal, analisis y evaluacion
del rendimiento, el desarrollo de las organizaciones, el bienestar, las

capacitaciones y la administracion (Aleixandrea, 2021).

e Definicion operacional
A los participantes de la investigacion se les aplicara un cuestionario, que

consta de 28 items tipo Likert, para conocer el nivel de GRH.

e |Indicadores

Recursos humanos
Capacitaciones
Seleccion
Funciones
Organizacion
Cumplimiento
Actividades
Formacion
Promocion laboral

Acciones
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Responsabilidades

Objetivos

e Escala de medicién

Es ordinal

Variable 2: Desempefio laboral
e Definicion conceptual

Es el rendimiento positivo de los empleados, los cuales realizan sus
labores con eficacia y eficiencia, mostrando capacidades o aptitudes

para lograr sus metas (Chiavenato, 2019, p. 244)
e Definicion operacional

A los participantes de la investigacién se les aplic6 un cuestionario que
constd de 22 items tipo Likert para conocer el nivel de desempefio

profesional

e Indicadores

Ambiente

Salario
Resultado
Motivacion

Trato
Reconocimiento
Objetivos
Comunicacion
Toma de decision
Entrenamiento
Desarrollo de habilidades

e Escala de mediciéon
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Es ordinal

3.3. Poblacion, muestra, muestreo y unidad de analisis
3.3.1. Poblacién

La conformaron los 102 trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Patapo 2022. Supo (2020) manifiesta que es un colectivo de elementos
u objetos con similares caracteres a ser estudiados en una realidad
indicada. Los trabajadores pertenecen a la modalidad de estables o

contratados tipo CAS.

Tabla 1

Distribucién de trabajadores de la Municipalidad Distrital de Patapo 2022.

, POBLACION
Tipo
n %
Obreros 37 36%
Administrativos 65 64%
TOTAL 102 100%

Fuente: Oficina de RRHH. MDP.2022

e Criterios de inclusion
- Ser mayores de edad
- Tener mas de 3 meses trabajando en la institucion
- Puede ser trabajador contratado o nombrado

- Llenar completamente el cuestionario

e Criterios de exclusion

- Negativa en ser parte en la muestra

3.3.2. Muestra
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La muestra representativa la conformaron los 65 trabajadores
administrativos, que integran las diversas areas de la Municipalidad
Distrital de Patapo, 2022.

3.3.3. Muestreo

Presenta un muestreo no probabilistico por conveniencia, en este caso
el investigador optd solo por los trabajadores administrativos Segun
Supo (2020) es cuando la muestra se elige de acuerdo con la

conveniencia de investigador.

3.3.4. Unidad de analisis
Esta integrada por cada uno de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Patapo, 2022

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

3.4.1. Técnicas

La técnica, segun Sampieri y Mendoza (2018) son las herramientas y el
procedimiento que tiene el investigador para conseguir la informacién
necesaria de la muestra.

Se utilizé la encuesta, la cual admite el conocimiento de las

caracteristicas de los que participan en la muestra.

3.4.2. Instrumento

Segun Sampieri y Mendoza (2018) el instrumento es el material fisico o
mecanismos que utilizan los investigadores recolectar y registrar de
informacién de las variables.

Para la variable 1 se utilizd un cuestionario con 28 items, para
desarrollarlos con respuestas tipo Likert de acuerdo a la siguiente escala:

(Ver anexo 1)

17



1= Nunca

2= Casinunca
3= A veces

4= Casi siempre

5= Siempre

Para la variable 2, también se aplico un cuestionario, estructurado en

dimensiones y con 22 items, tipo Likert y presenta la siguiente escala:
(Ver anexo 2)

1= Nunca

2= Casinunca
3= A veces

4= Casl siempre

5= Siempre

Validez del instrumento

Se validaron los instrumentos por tres especialistas y se detalla a
continuacion:

Tabla 2

Relaciéon de validadores de los instrumentos

N° APELLIDOS Y NOMBRES GRADO
Validador 1 CUBAS CARRANZA, Janet I. Doctorado
Validador 2 RIOS CUBAS, Martin A. Maestria

] DIAZ GASTELO, Richard A.
Validador 3 Maestria

Nota: Elaboracion propia

Confiabilidad del instrumento

Es el nivel por medicion de la consistencia de un instrumento (Cronbach,
1951). El nivel de confiabilidad de cada instrumento de nuestra investigacion se

obtuvo con el Alfa de Cronbach (ver anexo 2). Se obtuvo como resultado:
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Tabla 3

Resultados de confiabilidad, con el Alfa de Cronbach

Variables Resultados
Gestion de recursos humanos ,942
Desempefio personal ,926

Nota: Resultados de la prueba piloto en el SPSS

Los resultados nos indican que ambos instrumentos presentan excelente

confiabilidad.

3.5. Procedimientos
La investigacién se inicié presentando la solicitud de autorizacion para la
la municipalidad distrital de la Patapo, en donde se obtuvo la autorizacion para
la aplicacion de las encuestas. Posteriormente, se explicé a los participantes
el objetivo del estudio y el aspecto ético. se aplicaron los instrumentos de cada
una de las variables. Finalmente se realiz6 el procesamiento de la informacion

en una base de datos.

3.6. Método de analisis de datos
Obtenida la informacion se realiz6 el procesamiento de la informacion, primero
el analisis descriptivo representado a través de frecuencias, luego la prueba
de normalidad y posteriormente se realizé el andlisis inferencial con la
aplicacion de la prueba correlacional de Pearson. Los resultados se

presentaron en graficos y tablas.

3.7 Aspectos éticos
Respeto, por los participantes, a quienes se les aplicé la encuesta, y se
consideraron todas las respuestas brindadas por los colaboradores.
Justicia, es decir, los resultados que se obtuvieron se basaron en principios
gue confirmaron la claridad de los resultados.
No maleficencia, con los resultados no se buscé el desprestigio de la

institucion.
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IV. RESULTADOS

4.1. Analisis inferencial

Al aplicar la prueba de normalidad a las variables se determind el tipo de

distribucion de hipotesis:

Tabla 4

Prueba de normalidad para una muestra.

GESTION DE DESEMPERNO
RECURSOS LABORAL

HUMANOS
N 65 65

Parametros normales 2P Media 86,58 66.22
Desviacion tipica 15,347 12,049

Absoluta ,084 117

Diferencias méas extremas Positiva ,065 ,092
Negativa -,084 -,117

Z de Kolmogérov-Smirnov ,678 ,944

Sig. asintot. (bilateral) ,748 ,335

Nota: Resultados del SPSS

Observamos en la tabla que la significancia de la variable gestion de RRHH
es p= 0,748, siendo mayor a 0.005 y la variable 2 es p=0,335. Por lo tanto, esto
indica una distribucion normal, por lo que se utilizara la prueba de correlaciéon de

Pearson.

En relacion al objetivo especifico 1

Tabla b

Relacion entre la administracion y el desempefio laboral.
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DIMENSION1: VARIABLE 2:

administracion Desempefio

laboral
Correlaciéon de 1 ,873"
DIMENSION 1 : Pearson
administracion Sig. (bilateral) ,000
N 65 65
Correlacion de 873" 1
VARIABLE 2: Pearson *
Desempefio laboral Sig. (bilateral) ,000
N 65 65

Nota: Resultados del Spss,

Observamos en la tabla 5 que el valor de r = 0,873 indicando una
correlacion positiva alta 'y el p = 0,000 siendo < 0,005, estos resultados indican que
se acepta la H1 rechazandose la Ho. Se concluye: que la administracion esta
relacionada con el desempefo laboral de los trabajadores de la municipalidad

distrital de Patapo.

En relacion al objetivo especifico 2;

Tabla 6
Relacion entre la gestién y el desempefio laboral.

DIMENSION 2: VARIABLE  2:

Gestion Desempefio
laboral
Correlacion de Pearson 1 ,864"
DIMENSION 2: ) )
) Sig. (bilateral) ,000
Gestion
N 65 65
,864" 1
Correlacion de Pearson
VARIABLE 2: .
Desemperio laboral Sig. (bilateral) ,000
N 65 65

Nota: Resultados del Spss,

Se observa en la tabla 6 se observa el valor de r = 0,864 indicando una
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correlacion positiva alta y el p = 0,000 siendo < 0,005, estos resultados indican que
se acepta la H1 rechazandose la Ho. Se concluye: que la gestion esta relacionada

con el desempefio laboral de los trabajadores.

Tabla 7

Relacion entre el desarrollo y el desempefio laboral

DIMENSION 3: VARIABLE 2:
Desarrollo Desempefio
laboral
Correlacion de 1 ,937"
DIMENSION 3: Pearson
Desarrollo Sig. (bilateral) ,000
N 65 65
Correlacion de 937" 1
VARIABLE 2: Pearson
Desempeiio laboral Sig. (bilateral) ,000
N 65 65

Nota: Resultados del Spss,

qgue el desarrollo de la gestibn esta directamente relacionado con el

desempeiio laboral de los trabajadores..

Se observa en la tabla 7 que el valor de coeficiente de correlacion de
Pearson = 0,9.37 indicando una correlacién positiva alta y el p = 0,000 siendo <
0,005, estos resultados indican que se acepta la H1 rechazandose la Ho. Se
concluye: que el desarrollo de la gestidn estéa relacionado con el desempefio laboral

de los trabajadores de la municipalidad distrital de Patapo.

Tabla 8
Relacion entre las estrategias de recursos humanos y la variable desempefio

laboral.

VARIABLE 1: VARIABLE 2:
ESTRATEGIA  DESEMPENO
DE RECURSOS LABORAL
HUMANOS
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Correlacion de 1 ,830"
VARIABLE 1:

Pearson
RECURSOS HUMANOS S (ilatera)
N 65 65
Correlacion de ,830" 1
VARIABLE 2: Pearson
DESEMPERNO LABORAL Sig. (bilateral) ,000
N 65 65

Nota: Resultados del Spss,

gue la relacibn entre las estrategias de recursos humanos esta
directamente relacionada con el desempeiio laboral de los trabajadores de la
municipalidad distrital de Patapo.

Se observa en la tabla 8 que el valor de r = 0,830 indicando una correlacion
positiva alta y el p = 0,000 siendo < 0,005, estos resultados indican que se acepta
la H1 rechazandose la Ho. Se concluye: que la relacion entre las estrategias de
recursos humanos esta directamente relacionada con el desempefio laboral de los

trabajadores de la municipalidad distrital de Patapo.

Tabla 9

Relacion entre la variable 1 gestion de recursos humanos y la variable 2
desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Patapo,
2022

GESTION DE DESEMPENO
RECURSOS LABORAL

HUMANOS
3 Correlacion de Pearson 1 976"
S.E;Llﬁ gs DE RECURSOS Sig. (bilateral) ,000
N 65 65
Correlacion de Pearson ,976™ 1
DESEMPENO LABORAL Sig. (bilateral) ,000
N 65 65

Nota: Resultados del Spss,

gue la variable gestion de recursos humanos esta directamente relacionada

con la variable desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital
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de Patapo.

Se observa en la tabla 9 que el valor de r = 0,976 indicando una correlacion
positiva alta y el p = 0,000 siendo < 0,005, estos resultados indican que se acepta
la H1 rechazandose la Ho. Se concluye: que la variable gestion de recursos
humanos esta directamente relacionada con la variable desempefio laboral de los

trabajadores de la municipalidad distrital de Patapo.
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VI. DISCUSION

La gestion de RRHH involucra el nivel humano de la empresa, y es
necesario que todos los gerentes comprendan y entiendan la importancia de los
recursos humanos y las diversas actividades y politicas en las que son
responsables, dado que las organizaciones estan compuestas por personas,
consolidar sus servicios, el desarrollo de habilidades, motivacién a promover su
desempefio a niveles mas altos, y asegurar el continuo compromiso con la

organizacion es esencial para el logro d ellos objetivos.

En relacién al objetivo general existe una relacion positiva excelente
(r=0,976, p=000) Los resultados de la investigacion son similares a los de
Fernandez y Saravia (2019) quienes encontraron en su investigacion r= 0.855 entre
las variables gestion de RRHH y desempefio laboral en la Municipalidad de
Chepén, la Libertad. Otros resultados similares a nuestra investigacion son los de
Advincula (2022) que también encontr6 una correlacion positiva alta entre la gestion
de RRHH y el desemperiio laboral en el municipio de Padre Abad de Ucayali. De
igual manera los resultados de Valle (2022) en su investigacion en la Municipalidad
de Chiclayo indicaron un p=0,892, una correlacion positiva alta. Por otro lado, los
resultados de Vergara y Pérez (2020) indican una correlacion positiva moderada,
p=569 en la municipalidad de Tambo de Mora diferentes a nuestros resultados. El
area de RRHH cumple un papel fundamental en una empresa, su trabajo se va a
desarrollar paralelamente a la busqueda de un crecimiento y a los cambios que en
ello se vayan presentando. Es también esencial la busqueda y seleccién de
trabajadores con eficiencia para lo propuesto por la empresa. La gestion de RRHH
de las empresas se encarga de la seleccion, reclutamiento y capacitaciones de los
trabajadores, de la misma manera las administraciones de las prestaciones y
beneficios que se le otorgue a los empleados. Al mejorar la gestion de RRHH de
municipalidad distrital de Patapo mejorara automaticamente el desempefio laboral

d ellos trabajadores.

En relacién al OE1 se tiene que existe una correlacion positiva alta (r=0,873, p=000)

estos resultados difieren de los obtenidos por Vergara y Pérez (2020) quienes
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obtuvieron una significancia de 000 y p=0,561, una correlacién positiva moderada.
Esto indica que la administracion tiende a relacionarse con las actividades que
ejecutan los trabajadores en favor de otras, es decir, servir a otros o cuidar los
recursos de otros. La administracion también permite organizar, planificar,
desarrollar potenciales e integrar trabajadores, debido al alcance que tiene

actualmente el recurso humano para lograr completar las metas de la organizacion.

En relacion al OE2 encontramos una correlacion positiva alta (r=0,864, p=000).
estos resultados difieren de los encontrados por Vergara y Pérez (2020) quienes
en esta dimension y el desempefo laboral quienes encontraron una significancia
de 001 y p=0,447, es decir una correlacién positiva moderada. Basados en el
sustento tedrico se debe analizar para tener claro que la gestion es una serie de
acciones y procedimientos que se realizan para el logro de un objetivo especifico
y/o general en las instituciones, la gestién también es una serie de tareas, como
organizar, planear, liderar y controlar la toma de decisiones para conseguir, de

manera optima, lo planificado por la organizacion

En relacion al objetivo especifico 3 también se obtuvo una correlacion positiva
excelente (r=0,937, p=000), de igual manera difieren de los resultados encontrados
por Vergara y Pérez (2020) quienes encontraron una significancia de r=000 y
p=0,494, una correlacion positiva moderada. Este aspecto busca incrementar las
destrezas y capacidades de los trabajadores de la compafiia, mejorando su
aprendizaje en su aspecto profesional, para lograr las metas establecidas mediante
estrategias eficaces, Chiavenato (2019) indico que se debe invertir con el objetivo
de mejorar sus capacidades y desarrollo tanto personal, el cual beneficia a los
trabajadores, mejorando continuamente sus habilidades y conocimientos, como el
organizacional, en donde el empleador los provee facilidades para mejorar sus

estrategias aprendidas

En relacion al OE4 también se obtuvo una correlacion positiva alta (r=0,830,
p=000). Estos resultados difieren de los encontrados por Vergara y Pérez (2020)
quienes obtuvieron (r=005, p=0,492) es decir, una correlacién positiva moderada.

Las empresas buscan captar talentos nuevos para que formen parte de la
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organizacion, en la cual mejoraran sus conocimientos y habilidades para lograr
excelentes resultados que requiere la institucion. Cada empresa establece
estrategias y acciones para los procesos que realizan los recursos humanos como
identificar y atraer al personal correcto requerido por las empresas, buscando que

sean efectivos en sus areas.
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VI. CONCLUSIONES

1. Entre el area de RRHH y el desempefio laboral se obtuvo como resultados una
correlacion alta (r=0,976, p=000). Por lo que se concluye que mientras mas se
fortaleza la gestion de RRHH el desempefio laboral de los trabajadores

aumentara.

2. En relacibn OE1 se obtuvo (r=0,873, p=000) indicando que existe una
correlacion positiva entre la administracion y el desempefio laboral. Estos
resultados indican que los recursos brindados por la municipalidad son
adecuadamente utilizados y continuamente se realizan capacitaciones al

personal.

3. En relacién al OE2 existe una correlacion positiva alta entre la gestion y el
desempeiio laboral (r=0,864, p=000). Los resultados muestran que los
trabajadores realizan sus actividades guiadas por el cumplimiento de sus

objetivos, es decir cumplen con las tareas indicadas.

4. Enrelacién al OE 3 existe una correlacion positiva excelente entre el desarrollo
y el desempeiio laboral (r=0,937, p=000). Estos resultados indican que la
municipalidad brinda oportunidad de crecimiento profesional a los trabajadores

y las actividades son desarrolladas de una manera programada.
5. Enrelacién al OE 4 existe una correlacion positiva alta entre las estrategias de

recursos humanos y el desempefio laboral (r=0,830, p=000). Se concluye que

la municipalidad junto al personal esta direccionado a cumplir los objetivos.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. En funcion a lo dispuesto por el objetivo general se propone a la Direccion de
la Municipalidad distrital de Patapo coordinar con el area de RRHH la
realizacion de capacitaciones y aplicacion de estrategias de motivacion
personal, que permita a los trabajadores trabajar satisfactoriamente, tanto en

su area como de manera institucional.

2. En funcion al OE1 se recomienda que la administracién de la municipalidad
organice y planifique estrategias para el buen manejo de los recursos y que
sean adecuadamente utilizados, ademas capacitaciones que beneficien a los
trabajadores, en diversos aspectos como en tecnologia y gestion en

administracion.

3. En funcion al OE2 se aconseja al area Recursos humanos establecer los
procedimientos a través de actividades guiadas por el cumplimiento de sus
objetivos, es decir cumplir con las tareas indicadas de la institucion como la

de ellos mismo, tomando decisiones éptimas.

4. En funcién al OE3 el area de recursos humanos debe promover y aplicar
estrategias que permitan incrementar la capacidad profesional de los
trabajadores de la municipalidad e incrementar sus conocimientos para

brindar un buen trabajo en su area asignada.

5. En funcién al OE4 el &rea de recursos humanos debe aplicar estrategias
adecuadas de seleccion de personal, para contratar el personal correcto, es
decir la municipalidad junto al personal esta direccionado a cumplir los

objetivos.
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ANEXO 1: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
Variable Definicion conceptual Definicion Dimensién Indicador Iltems Escala de medicién
operacional
Es el conjunto de creencias, | Se aplicara una Recursos humanos y 12,3
valores, normas y reglas que | encuesta a los Materiales
definen el comportamiento de | trabajadores  de la Administracion Capacitacion 45,6
una organizacion municipalidad  distrital =
Gestion de de Patapo, 2023. Seleccion 7,89
recursos El cuestionario consta - Funciones 10,11
humanos de 28 items tipo Likert Gestion Organizacion 12,13
para determinar el nivel Cumplimiento 11,15,16
de la gestion de Actividades 17,18
recursos humanos Desarrollo Formacion 19, 20 Ordinal:
Promocién laboral 21, 22
Estrategias de Acciones 23, 24
recursos humanos Responsabilidades 25, 26
Obijetivos 27,28
. Se aplicara una Satisfaccic’)n del Ambiente 1,2
es conocido como | encuesta a los | trabajador
rendimiento, es empleado | trabajadores de la Salario 13,4
para la evaluaciébn y | municipalidad distrital Resultado 56
deteccién de los talentos | de Patapo, 2023. Motivacion 7,8
Desempefio entre los trabajadores. El cuestionario consta | Autoestima Trato 9, 10 Ordinal:
laboral de 22 items tipo Likert Reconocimiento 11, 12
para determ!‘]ar el anel Trabajo en equipo ObjetiVOS 13, 14
de desempefio laboral d —
ellos trabajadores. Comunicacion 15,16
Toma de decision 17,18
Capacitacion del Entrenamiento 19, 20
trabajador 21, 22

Desarrollo de habilidades




ANEXO 2

INDICACIONES: Lea atentamente cada uno de los enunciados y marca la alternativa que creas conveniente
con un aspa(X). Recuerda que no hay respuestas correctas o incorrectas, responde con sinceridad de

CUESTIONARIO SOBRE LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS

INSTRUMENTOS

acuerdo a tu criterio. La informacion que nos proporcione es completamente CONFIDENCIAL.

Leyenda:

1= Nunca

2= Casi nunca

3= A veces

4= Casi siempre

5= Siempre

N° . ESCALA DE

e VALORES
12 |3 5
DIMENSION 1: ADMINISTRACION

1 ¢Usted utiliza de manera adecuada los recursos brindados
por la Municipalidad Distrital de Patapo 20227

2 ¢La institucion cuenta con la cantidad de colaboradores
necesarios para desarrollar la misién de la organizacién?

3 | ¢Se tiene la cantidad de recursos materiales necesarios
para llevar a cabo la mision institucional?

4 ¢Lainstitucion brinda capacitacion al trabajador para laborar
de manera eficiente?

5 ¢La capacitacion del personal se realiza segun las
necesidades del trabajador?

6 sSon  constantes las capacitaciones que brinda la
Municipalidad Distrital de Patapo hacia los trabajadores?

6 | ¢Son constantes las capacitaciones que brinda la
Municipalidad Distrital de Patapo hacia los trabajadores?

7 | ¢Enlainstitucion se lleva un efectivo proceso de seleccion e
induccion?

8 | ¢Enlainstitucion se lleva un efectivo proceso de seleccion e
induccion?

Q | ¢Los responsables de las areas cuentan con el perfil
adecuado para el 6ptimo desarrollo de las actividades?
DIMENSION 2; GESTION

10 | ¢El personal muestra eficiencia al realizar las funciones
encomendadas?

11 | ¢Las funciones de cada area son distribuidas de manera
Optima?

12 | ¢Lainstitucion esta bien estructurada y organizada?




N° ESCALA DE
ITEMS VALORES
1 ]2 |3 5

13 | ¢Los colaboradores se organizan para realizar sus
actividades?

14 | ¢Los colaboradores desarrollan actividades guiadas al
cumplimiento de los objetivos?

15 | ¢Los colaboradores cumplen en realizar su trabajo en las
fechas establecidas?

16 | ¢Laentidad cumple con las remuneraciones a tiempo?
DIMENSION 3: DESARROLLO

17 | ¢Las actividades que se desarrollan en la institucién son
programadas?

18 | ¢Las actividades que realiza en la Municipalidad distrital de
Patapo son monitoreadas?

19 | ¢La Municipalidad Distrital de Patapo ofrece formacion para
mejorar las competencias?

20 | ¢Lainstitucion realiza algun tipo de programa de formacion
para los colaboradores que recién ingresan?

21 | ¢La organizacion brinda oportunidades de crecimiento
profesional para sus colaboradores?

22 | ¢La promocion laboral en la institucion se realizada basada
en los logros?
DIMENSION 4: ESTRATEGIA DE
RECURSOS HUMANOS

23 | ¢Los colaboradores ejecutan acciones organizadas vy
planificadas?

24 | ¢Las acciones estan orientadas a cumplir las metas?

25 | ¢El encargado de cada éarea u oficina delega sus
responsabilidades?

26 | ¢Al realizar las tareas encomendadas las cumple con
responsabilidad?

27 | ¢Los objetivos institucionales se conocen cada inicio de afio?

28 | ¢La organizacion en conjunto con el personal esta

direccionado a cumplir los objetivos?




CUESTIONARIO SOBRE EL DESEMPENO LABORAL

INDICACIONES: Lea atentamente cada uno de los enunciados y marca la alternativa que creas conveniente con
un aspa(X). Recuerda que no hay respuestas correctas o incorrectas, responde con sinceridad de acuerdo a tu
criterio. La informacion que nos proporcione es completamente CONFIDENCIAL
Leyenda:

1= Nunca

2= Casi nunca

3= A veces

4= Casi siempre

5= Siempre.



N° ITEMS ESCALA DE
VALORES
1 ]2 |3 5
DIMENSION 1: SATISFACCION DEL TRABAJADOR

1 ¢La estructura de la institucion es adecuada para la ejecucion
de las actividades?

2 ¢ Considera usted que el ambiente laboral es 6ptimo?

3 ¢ El salario va acorde del mercado laboral?

4 ¢ El salario es justificable con las actividades que realiza?

5 ¢ Usted se siente satisfecho por los resultados que genera su
labor?

6 | ¢Usted realiza un esfuerzo adicional para alcanzar los resultag
DIMENSION 2: AUTOESTIMA

7 ¢La institucion realiza alguna actividad para motivar a sus
colaboradores antes de iniciar sus labores?

8 ¢ Se siente motivado en el area donde labora?

9 ¢Los responsables de las éareas cuentan con el perfil
adecuado para el 6ptimo desarrollo de las actividades?

10 | ¢Los encargados de cada area son comprensivos?

11 | ¢la institucion reconoce el esfuerzo de los colaboradores por
alcanzar sus objetivos institucionales?

12 | ¢Lainstitucion reconoce horas extras?

DIMENSION 3: TRABAJO EN EQUIPO

13 | ¢El equipo de trabajo es flexible para realizar los objetivos
propuestos?

14 | ¢Los equipos de trabajo estan comprometidos a cumplir con
los objetivos?

15 | ¢En lainstitucion existe una comunicacion asertiva?

16 | ¢Lacomunicacion entre areas es efectiva y eficaz?

17 | ¢Se respetan las opiniones de todos los
colaboradores?

18 | ¢Las decisiones se realizan de forma consensuada?
DIMENSION 4: CAPACITACION DEL TRABAJADOR

19 | ¢Cree usted que el entrenamiento ayuda a fortalecer sus
competencias?

20 | ¢La institucion utiliza un tiempo adecuado para el
entrenamiento de los colaboradores, sin interferir en sus
horarios de trabajo?

21 | ¢Cree usted que es importante desarrollar
habilidades blandas?

22 | ¢Las capacitaciones que se realizan ayudan al crecimiento y

desarrollo de habilidades?




ANEXO 3. JUCIO DE EXPERTOS

ANEXO 4. VALIDACIONES DE LOS INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS
VALIDADOR 1
CARTA DE PRESENTACION
Sefor(a)(ita): CUBAS CARRANZA, Janet IsabelPresente
Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto
Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi
mismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa Académico de
Maestria en Gestion Publica dela Universidad César Vallejo, en la sede Lima Norte,
promocion 2023, aula 4 requiere validar el instrumento con el cual recogeré la
informacion necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: “Gestion de los recursos
humanos y desempefio laboral de trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Patapo, Chiclayo, 2022” y siendo imprescindible contar
con la aprobacion de docentes especializados parapoder aplicar los instrumentos en
mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién me despido de

usted, no sin antesagradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente

David Antonio Castillo Noriega

DNI 73183437



INSTRUMENTO: VARIABLE 2: GESTION DE RECURSOS HUMANOS

DIMENSIONES / items Pertinencia Relevancia Claridad Sugerencias
¢Usted utiliza de manera adecuada los recursos brindados por laMunicipalidad
1 Distrital de Patapo 2022? S| NO | Sl NO | Sl NO

2 ¢La institucién cuenta con la cantidad de colaboradores necesarios paradesarrollar X X X
la misién de la organizacion?

3 ¢Se tiene la cantidad de recursos materiales necesarios para llevar a cabo lamision X X X
institucional?

4 ¢La institucion brinda capacitacion al trabajador para laborar de manera eficiente X X X

5 ¢La capacitacion del personal se realiza segln las necesidades del trabajador? X X X

6 ¢Son constantes las capacitaciones que brinda la Municipalidad Distrital dePatapo X X X
hacia los trabajadores?
¢Son constantes las capacitaciones que brinda la Municipalidad Distrital dePatapo X X X
hacia los trabajadores?

8 ¢En la institucion se lleva un efectivo proceso de seleccion e induccion? X X X

9 ¢En la institucion se lleva un efectivo proceso de seleccion e induccion? X X X
DIMENSION 2 SI |[NO |[SI |[NO [SI |[NO

10 | ¢El personal muestra eficiencia al realizar las funciones encomendadas? X X X

11 | ¢Las funciones de cada area son distribuidas de manera 6ptima? X X X

12 | ¢Lainstitucion esta bien estructurada y organizada? X X X

13 | ¢Los colaboradores se organizan para realizar sus actividades? X X X
¢Los colaboradores desarrollan actividades guiadas al cumplimiento de los

14 objetivos? X X X

15 | ¢Los colaboradores cumplen en realizar su trabajo en las fechas establecidas? X X X

16 | ¢Laentidad cumple con las remuneraciones a tiempo? X X X
DIMENSION 3 Sl NO | SI NO | SI NO

17 | ¢Las actividades que se desarrollan en la institucién son programadas? X X X
¢Las actividades que realiza en la Municipalidad distrital de Patapo son

18 monitoreadas? X X X

19 ¢¢La Municipalidad Distrital de Patapo ofrece formacion para mejorar las X X X
competencias?

20 ¢La institucion realiza algun tipo de programa de formacion para loscolaboradores X X X
que recién ingresan?

21 ¢La organizacion brinda oportunidades de crecimiento profesional para sus X X X
colaboradores?

22 | ¢Lapromocion laboral en la institucion se realizada basada en los logros? X X X
DIMENSION 4 SI |[NO [SI |[NO |[SI [NO




23 | ¢Los colaboradores ejecutan acciones organizadas y planificadas? X X X
24 | ¢Las acciones estan orientadas a cumplir las metas? X X X
25 | ¢El encargado de cada area u oficina delega sus responsabilidades? X X X
26 | ¢Alrealizar las tareas encomendadas las cumple con responsabilidad? X X X
27 | ¢Los objetivos institucionales se conocen cada inicio de afio? X X X
28 ¢La organizacion en conjunto con el personal esta direccionado a cumplir los X X X

objetivos?




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

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

Apellidos y nombres del juez validador. Dra. CUBAS CARRANZA, Janet Isabel.

DNI: 16408684

Especialidad del validador: Contadora Publica.

18 de mayo del 2023

Firma del Experto Informante.

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado. 2Relevancia: El item es apropiado para representar al

componente odimensidn especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado

del item, esconciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items

planteados son suficientes para medir la dimension



INSTRUMENTO: VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia Relevancia Claridad Sugerencias

DIMENSION 1 SI [NO |SI |[NO |SI |[NO

1 | ¢Laestructura de la institucion es adecuada para la ejecucion de lasactividades? X X X

2 ¢Considera usted que el ambiente laboral es 6ptimo? X X X

3 ¢El salario va acorde del mercado laboral? X X X

4 | ¢Elsalario es justificable con las actividades que realiza? X X X

5 | ¢Usted se siente satisfecho por los resultados que genera su labor? X X X

6 | ¢Usted realiza un esfuerzo adicional para alcanzar los resultados? X X X
DIMENSION 2 SI |[NO |SI [NO [SI [NO

7 {;L_a_ institucion realiza alguna actividad para motivar a sus colaboradores antesde X X X
iniciar sus labores?

8 ¢Se siente motivado en el area donde labora? X X X

9 ¢Los responsables _de_ las areas cuentan con el perfil adecuado para el 6ptimo X X X
desarrollo de las actividades?

10 | ¢Los encargados de cada area son comprensivos? X X X

11 _@La. ins@itucién reconoce el esfuerzo de los colaboradores por alcanzar sus objetivos X X X
institucionales?

12 | ¢Lainstitucion reconoce horas extras? X X X
DIMENSION 3 SI |[NO |SI |[NO [SI [NO

13 | ¢Elequipo de trabajo es flexible para realizar los objetivos propuestos? X X X

14 | ¢Los equipos de trabajo estan comprometidos a cumplir con los objetivos? X X X

15 | ¢En lainstitucion existe una comunicacion asertiva? X X X

16 | ¢Lacomunicacion entre éreas es efectiva y eficaz? X X X

17 | ¢Se respetan las opiniones de todos los colaboradores? X X X

18 | ¢Se respeta las opiniones de las areas? X X X
DIMENSION 4 SI |[NO |SI |[NO [SI [NO

19 | ¢Cree usted que el entrenamiento ayuda a fortalecer sus competencias? X X X

20 ¢La institucion u_til_iza un t_iempo adecua(_jo para el er_1trenamient0 de los X X X
colaboradores, sin interferir en sus horarios de trabajo?

21 | ¢Cree usted que es importante desarrollar habilidades blandas? X X X

22 | ¢Lascapacitaciones que se realizan ayudan al crecimiento y desarrollo de habilidades? X X X




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

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

Apellidos y nombres del juez validador. Dra. CUBAS CARRANZA, Janet Isabel.

DNI: 16408684

Especialidad del validador: Contadora Publica.

18 de mayo del 2023

Firma del Experto Informante.

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado. 2Relevancia: El item es apropiado para representar al

componente odimensidn especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado

del item, esconciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items

planteados son suficientes para medir la dimension



VALIDADOR 2
CARTA DE PRESENTACION

Sefor(a)(ita): RIOS CUBAS, Martin Alexander

Presente

Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi
mismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa Académico de
Maestria en Gestion Publica dela Universidad César Vallejo, en la sede Lima Norte,
promocion 2023, aula 4 requiere validar el instrumento con el cual recogeré la
informacion necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: “Gestion de los recursos
humanos y desempeio laboral de trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Patapo, Chiclayo, 2022” y siendo imprescindible contar
con la aprobacion de docentes especializados parapoder aplicar los instrumentos en
mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
- Carta de presentacion.

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

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de

usted, no sin antesagradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente

David Antonio Castillo Noriega
DNI 73183437



INSTRUMENTO: VARIABLE 2: GESTION DE RECURSOS HUMANOS

DIMENSIONES / items Pertinencia Relevancia Claridad Sugerencias
¢Usted utiliza de manera adecuada los recursos brindados por laMunicipalidad
1 Distrital de Patapo 2022? S| NO | Sl NO | Sl NO

2 ¢La institucién cuenta con la cantidad de colaboradores necesarios paradesarrollar X X X
la misién de la organizacion?

3 ¢Se tiene la cantidad de recursos materiales necesarios para llevar a cabo lamision X X X
institucional?

4 ¢La institucion brinda capacitacion al trabajador para laborar de manera eficiente X X X

5 ¢La capacitacion del personal se realiza segln las necesidades del trabajador? X X X

6 ¢Son constantes las capacitaciones que brinda la Municipalidad Distrital dePatapo X X X
hacia los trabajadores?
¢Son constantes las capacitaciones que brinda la Municipalidad Distrital dePatapo X X X
hacia los trabajadores?

8 ¢En la institucion se lleva un efectivo proceso de seleccion e induccion? X X X

9 ¢En la institucion se lleva un efectivo proceso de seleccion e induccion? X X X
DIMENSION 2 SI |[NO |[SI |[NO [SI |[NO

10 | ¢El personal muestra eficiencia al realizar las funciones encomendadas? X X X

11 | ¢Las funciones de cada area son distribuidas de manera 6ptima? X X X

12 | ¢Lainstitucion esta bien estructurada y organizada? X X X

13 | ¢Los colaboradores se organizan para realizar sus actividades? X X X
¢Los colaboradores desarrollan actividades guiadas al cumplimiento de los

14 objetivos? X X X

15 | ¢Los colaboradores cumplen en realizar su trabajo en las fechas establecidas? X X X

16 | ¢Laentidad cumple con las remuneraciones a tiempo? X X X
DIMENSION 3 Sl NO | SI NO | SI NO

17 | ¢Las actividades que se desarrollan en la institucién son programadas? X X X
¢Las actividades que realiza en la Municipalidad distrital de Patapo son

18 monitoreadas? X X X

19 ¢¢La Municipalidad Distrital de Patapo ofrece formacion para mejorar las X X X
competencias?

20 ¢La institucion realiza algun tipo de programa de formacion para loscolaboradores X X X
que recién ingresan?

21 ¢La organizacion brinda oportunidades de crecimiento profesional para sus X X X
colaboradores?

22 | ¢Lapromocion laboral en la institucion se realizada basada en los logros? X X X
DIMENSION 4 SI |[NO [SI |[NO |[SI [NO




23 | ¢Los colaboradores ejecutan acciones organizadas y planificadas? X X X
24 | ¢Las acciones estan orientadas a cumplir las metas? X X X
25 | ¢El encargado de cada area u oficina delega sus responsabilidades? X X X
26 | ¢Alrealizar las tareas encomendadas las cumple con responsabilidad? X X X
27 | ¢Los objetivos institucionales se conocen cada inicio de afio? X X X
28 ¢La organizacion en conjunto con el personal esta direccionado a cumplir los X X X

objetivos?




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

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

Apellidos y nombres del juez validador. Mtro. RIOS CUBAS, Martin Alexander.

DNI: 45220005

Especialidad del validador: Maestria en Gestion Publica.

18 de mayo del 2023

Firma del Experto Informante.

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado. 2Relevancia: El item es apropiado para representar al

componente odimensidn especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado

del item, esconciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items

planteados son suficientes para medir la dimension



INSTRUMENTO: VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia Relevancia Claridad Sugerencias

DIMENSION 1 SI [NO |SI |[NO |SI |[NO

1 | ¢Laestructura de la institucion es adecuada para la ejecucion de lasactividades? X X X

2 ¢Considera usted que el ambiente laboral es 6ptimo? X X X

3 ¢El salario va acorde del mercado laboral? X X X

4 | ¢Elsalario es justificable con las actividades que realiza? X X X

5 | ¢Usted se siente satisfecho por los resultados que genera su labor? X X X

6 | ¢Usted realiza un esfuerzo adicional para alcanzar los resultados? X X X
DIMENSION 2 SI |[NO |SI [NO [SI [NO

7 {;L_a_ institucion realiza alguna actividad para motivar a sus colaboradores antesde X X X
iniciar sus labores?

8 ¢Se siente motivado en el area donde labora? X X X

9 ¢Los responsables _de_ las areas cuentan con el perfil adecuado para el 6ptimo X X X
desarrollo de las actividades?

10 | ¢Los encargados de cada area son comprensivos? X X X

11 _@La. ins@itucién reconoce el esfuerzo de los colaboradores por alcanzar sus objetivos X X X
institucionales?

12 | ¢Lainstitucion reconoce horas extras? X X X
DIMENSION 3 SI |[NO |SI |[NO [SI [NO

13 | ¢Elequipo de trabajo es flexible para realizar los objetivos propuestos? X X X

14 | ¢Los equipos de trabajo estan comprometidos a cumplir con los objetivos? X X X

15 | ¢En lainstitucion existe una comunicacion asertiva? X X X

16 | ¢Lacomunicacion entre éreas es efectiva y eficaz? X X X

17 | ¢Se respetan las opiniones de todos los colaboradores? X X X

18 | ¢Se respeta las opiniones de las areas? X X X
DIMENSION 4 SI |[NO |SI |[NO [SI [NO

19 | ¢Cree usted que el entrenamiento ayuda a fortalecer sus competencias? X X X

20 ¢La institucion u_til_iza un t_iempo adecua(_jo para el er_1trenamient0 de los X X X
colaboradores, sin interferir en sus horarios de trabajo?

21 | ¢Cree usted que es importante desarrollar habilidades blandas? X X X

22 | ¢Lascapacitaciones que se realizan ayudan al crecimiento y desarrollo de habilidades? X X X




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mtro. RIOS CUBAS, Martin Alexander
DNI: 45220005

Especialidad del validador: Maestria en Gestion Publica

18 de mayo del 2023

Firma del Experto Informante.

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado. 2Relevancia: El item es apropiado para representar al

componente odimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado

del item, esconciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items

planteados son suficientes para medir la dimension



VALIDADOR 3
CARTA DE PRESENTACION

Sefior(a)(ita): DIAZ GASTELO, Richard Alberto

Presente

Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi
mismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa Académico de
Maestria en Gestion Publica dela Universidad César Vallejo, en la sede Lima Norte,
promocion 2023, aula 4 requiere validar el instrumento con el cual recogeré la
informacion necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: “Gestion de los recursos
humanos y desempeio laboral de trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Patapo, Chiclayo, 2022” y siendo imprescindible contar
con la aprobacion de docentes especializados parapoder aplicar los instrumentos en
mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
- Carta de presentacion.

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

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de

usted, no sin antesagradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente

David Antonio Castillo Noriega
DNI 73183437



INSTRUMENTO: VARIABLE 2: GESTION DE RECURSOS HUMANOS

DIMENSIONES / items Pertinencia Relevancia Claridad Sugerencias
¢Usted utiliza de manera adecuada los recursos brindados por laMunicipalidad
1 Distrital de Patapo 2022? S| NO | Sl NO | Sl NO

2 ¢La institucién cuenta con la cantidad de colaboradores necesarios paradesarrollar X X X
la misién de la organizacion?

3 ¢Se tiene la cantidad de recursos materiales necesarios para llevar a cabo lamision X X X
institucional?

4 ¢La institucion brinda capacitacion al trabajador para laborar de manera eficiente X X X

5 ¢La capacitacion del personal se realiza segln las necesidades del trabajador? X X X

6 ¢Son constantes las capacitaciones que brinda la Municipalidad Distrital dePatapo X X X
hacia los trabajadores?
¢Son constantes las capacitaciones que brinda la Municipalidad Distrital dePatapo X X X
hacia los trabajadores?

8 ¢En la institucion se lleva un efectivo proceso de seleccion e induccion? X X X

9 ¢En la institucion se lleva un efectivo proceso de seleccion e induccion? X X X
DIMENSION 2 SI |[NO |[SI |[NO [SI |[NO

10 | ¢El personal muestra eficiencia al realizar las funciones encomendadas? X X X

11 | ¢Las funciones de cada area son distribuidas de manera 6ptima? X X X

12 | ¢Lainstitucion esta bien estructurada y organizada? X X X

13 | ¢Los colaboradores se organizan para realizar sus actividades? X X X
¢Los colaboradores desarrollan actividades guiadas al cumplimiento de los

14 objetivos? X X X

15 | ¢Los colaboradores cumplen en realizar su trabajo en las fechas establecidas? X X X

16 | ¢Laentidad cumple con las remuneraciones a tiempo? X X X
DIMENSION 3 Sl NO | SI NO | SI NO

17 | ¢Las actividades que se desarrollan en la institucién son programadas? X X X
¢Las actividades que realiza en la Municipalidad distrital de Patapo son

18 monitoreadas? X X X

19 ¢¢La Municipalidad Distrital de Patapo ofrece formacion para mejorar las X X X
competencias?

20 ¢La institucion realiza algun tipo de programa de formacion para loscolaboradores X X X
que recién ingresan?

21 ¢La organizacion brinda oportunidades de crecimiento profesional para sus X X X
colaboradores?

22 | ¢Lapromocion laboral en la institucion se realizada basada en los logros? X X X
DIMENSION 4 SI |[NO [SI |[NO |[SI [NO




23 | ¢Los colaboradores ejecutan acciones organizadas y planificadas? X X X
24 | ¢Las acciones estan orientadas a cumplir las metas? X X X
25 | ¢El encargado de cada area u oficina delega sus responsabilidades? X X X
26 | ¢Alrealizar las tareas encomendadas las cumple con responsabilidad? X X X
27 | ¢Los objetivos institucionales se conocen cada inicio de afio? X X X
28 ¢La organizacion en conjunto con el personal esta direccionado a cumplir los X X X

objetivos?




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

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

Apellidos y nombres del juez validador. Mtro. DIAZ GASTELO Richard Alberto.

DNI: 40838475

Especialidad del validador: Ingeniero Civil

18 de mayo del 2023

Firma del Experto Informante.

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado. 2Relevancia: El item es apropiado para representar al

componente odimensidn especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado

del item, esconciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items

planteados son suficientes para medir la dimension



INSTRUMENTO: VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia Relevancia Claridad Sugerencias

DIMENSION 1 SI [NO |SI |[NO |SI |[NO

1 | ¢Laestructura de la institucion es adecuada para la ejecucion de lasactividades? X X X

2 ¢Considera usted que el ambiente laboral es 6ptimo? X X X

3 ¢El salario va acorde del mercado laboral? X X X

4 | ¢Elsalario es justificable con las actividades que realiza? X X X

5 | ¢Usted se siente satisfecho por los resultados que genera su labor? X X X

6 | ¢Usted realiza un esfuerzo adicional para alcanzar los resultados? X X X
DIMENSION 2 SI |[NO |SI [NO [SI [NO

7 {;L_a_ institucion realiza alguna actividad para motivar a sus colaboradores antesde X X X
iniciar sus labores?

8 ¢Se siente motivado en el area donde labora? X X X

9 ¢Los responsables _de_ las areas cuentan con el perfil adecuado para el 6ptimo X X X
desarrollo de las actividades?

10 | ¢Los encargados de cada area son comprensivos? X X X

11 _@La. ins@itucién reconoce el esfuerzo de los colaboradores por alcanzar sus objetivos X X X
institucionales?

12 | ¢Lainstitucion reconoce horas extras? X X X
DIMENSION 3 SI |[NO |SI |[NO [SI [NO

13 | ¢Elequipo de trabajo es flexible para realizar los objetivos propuestos? X X X

14 | ¢Los equipos de trabajo estan comprometidos a cumplir con los objetivos? X X X

15 | ¢En lainstitucion existe una comunicacion asertiva? X X X

16 | ¢Lacomunicacion entre éreas es efectiva y eficaz? X X X

17 | ¢Se respetan las opiniones de todos los colaboradores? X X X

18 | ¢Se respeta las opiniones de las areas? X X X
DIMENSION 4 SI |[NO |SI |[NO [SI [NO

19 | ¢Cree usted que el entrenamiento ayuda a fortalecer sus competencias? X X X

20 ¢La institucion u_til_iza un t_iempo adecua(_jo para el er_1trenamient0 de los X X X
colaboradores, sin interferir en sus horarios de trabajo?

21 | ¢Cree usted que es importante desarrollar habilidades blandas? X X X

22 | ¢Lascapacitaciones que se realizan ayudan al crecimiento y desarrollo de habilidades? X X X




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

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

Apellidos y nombres del juez validador. Mtro. DIAZ GASTELO Richard Alberto.

DNI: 140838475

Especialidad del validador: Ingeniero civil

18 de mayo del 2023

Firma del Experto Informante.

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado. 2Relevancia: El item es apropiado para representar al

componente odimensidn especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado

del item, esconciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items

planteados son suficientes para medir la dimension



ANEXO 5 : MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DlMNEE'\]SSIO INDICADORES METODOLOGIA
Problema general: Objetivo general: Hipotesis general: Recursos
humanos
¢Existe relacion entre | Determinar larelacion | Existe relacion entre la Administra | Materiales Enfoque:
la gestién de recursos | que existe entre la | gestion de recursos cién C T Cuantitativo
humanos y el | gestion de recursos | humanos y el apacitacion
desempefio laboral de | humanos y el | desempefio laboral de Seleccion
los trabajadores de la | desempefio laboral de | los trabajadores de la Funciones
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ANEXO 6 CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

RELIABILITY
/VARIRBLES=P1 P2 P3 P4 P5 P& P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28
/SCALE ('VARIABLE 1: GESTION DE RECURSOS HUMANOS') ALL
/MODEL=RLPHA.

= Andlisis de fiabilidad
[Conjunte de_datosl] C:\Users\Usuario\Desktop\SIPANTESIS\TESIS\2023\20-ABRIL\PROYECTO DE DAVID-LIMA\ALFA DE CRONBACH- VARIABLE l.sav
Escala: VARIABLE 1: GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos  Validos 20 1000
Excluidos?® 0 0
Total 20 1000

a. Eliminacién por lista basada en
todas las variables del
procedimiento

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
942 28

GET

FILE='C:\Users\Usuario\Desktop\SIPANTESIS\TESIS\2023\20-ABRIL\PROYECTO DE DAVID-LIMANALFA DE CRONBACH- VARIRBLE Z.sav'.
DATASET NAME Conjunto_de datosl WINDOW=FRCNT.
RELIABILITY

JVARIABLES=P1 P2 P3 P4 P5 P& P7 P3 PO P10 P11 P12 P13 P14 P15 Plé P17 P18 P19 P20 P21 P22

/SCALE ('VARIABLE 2: DESEMPERNO PERSCNAL') ALL

/MODEL=ALPHA.

= Andlisis de fiabilidad
[Conjunto de datosl] C:\Users\UsuarichDesktop\SIEANTESIS\TESIS\2023\20-ABRIL\FROYECTC DE DAVID-LIMA\RLFR DE CRONBACH- VARIABLE 2.sav
Escala: VARIABLE 2: DESEMPENO PERSONAL

Resumen del procesamiento de los casos

] %
Casos  Validos 20 1000
Excluidos® 0 0
Total 20 1000

a. Eliminacién por lista basada en
todas |as variables del
procedimiento

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

926 22




ANEXO 7

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

PRUEBA DE NORMALIDAD

GESTION DE | DESEMPENO
RECURSOS LABORAL
HUMANOS

N 65 65
Parametros normales®? Media 86,58 06,22
Desviacion tipica 15,347 12,049
Absoluta ,084 117
Diferencias mas extremas Positiva ,065 ,092
Negativa -,084 -,117
Z de Kolmogorov-Smirnov ,678 ,944
,748 ,335

SJi@. asintot. (bilateral)

a. La distribucién de contraste es la Normal.

b. Se han calculado a partir de los datos.
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