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Resumen

La presente investigacion se centrd en el objetivo del desarrollo sostenible - ODS
N°17, meta 17.7; mencionando que el uso de las TIC puede cambiar varios sectores
en el gobierno, y aumentar la productividad de los funcionarios publicos. Ademas, tuvo
como objetivo general: determinar la relacion entre gestion de recursos humanos y
desempeiio laboral de prestadores de servicio en la Municipalidad Distrital La Banda
de Shilcayo - 2024. El tipo de investigacion fue basica, de enfoque cuantitativo, de
disefio no experimental, descriptivo correlacional y de corte transversal, la poblacién
total fue de 165 prestadores de servicios con una muestra de 84. Los resultados de
estudio fueron: el nivel de gestidon de recursos humanos fue alto con 67.9 %, el grado
de desempefio laboral fue bueno con 96.4 %. Existe correlacién positiva muy baja,
entre la dimensién conocimiento y el desempefio laboral, con un Rho= 0.39 y
correlacion negativa muy baja entre las dimensiones habilidades, capacidades y
motivacion y el desempefio laboral con un Rho= -,068; -,023; -,087. Concluyendo que,
no existe relacion significativa entre la gestion de recursos humanos y el desempefio
laboral en la MDBSH - 2024.

Palabras clave: Gestion del personal, recursos humanos, politica de empleo,

productividad laboral.



Abstract

This research focused on the Sustainable Development Goal - SDG 17, target 17.7;
mentioning that the use of ICT can change several sectors in the government, and
increase the productivity of public servants; it also had as general objective: to determine
the relationship between human resources management and performance of service
providers in the District Municipality La Banda de Shilcayo - 2024. The type of research
was basic, quantitative approach, non-experimental design, descriptive correlational and
cross-sectional, the total population was 165 service providers, with a sample of 84. The
study results were: the level of human resource management was high with 67.9%, the
degree of job performance was good with 96. 4 %, there is a very low positive correlation
between the knowledge dimension and job performance, with an Rho= 0.39 and a very
low negative correlation between the dimensions skills, abilities and motivation and job
performance with an Rho= -.068; -.023; -.087, concluding that there is no significant
relationship between human resource management and job performance in MDBSH -
2024,

Keywords: personnel management, human resources, employment policy, labor

productivity.



INTRODUCCION

La investigacion se enmarcé en el estudio sobre la gestion de recursos humanos —
GRR.HH y desempefio laboral de prestadores de servicios en una institucion publica.
Ambas variables son percibidas en cualquier ambito laboral y estan relacionadas entre
si con el objetivo de identificar las deficiencias o soluciones potenciales de las
respectivas variables. En escala mundial, muchas organizaciones sean publicas o
privadas, siguen luchando contra la falta de equidad y diversidad en los lugares de
trabajo. El agotamiento, el estrés profesional, la presion por ser productivos y el uso
de tecnologia son los principales problemas que afectan al desempefio laboral y
personal, dificultando mantener equipos de trabajo eficientes; desafiando las nuevas
estrategias productivas en la economia virtual. Al respecto, De Muiagorri (2020),
manifiesta que, a la mitad del siglo XX el mundo ha experimentado cambios
significativos impulsados por la globalizacion, la tecnologia, las tendencias
demograficas y las demandas cambiantes de cada empleado y empleadores. Los
nuevos desafios laborales necesitan fomentar la identidad de género, aprendizaje
permanente; pues la creacion de nuevas ocupaciones a destruido empleos asociados
a la antigua tecnologia. Es asi, visto desde el punto objetivo del desarrollo sostenible
- ODS N°17, meta 17.7 - INEI (2018), deduce que, un banco de tecnologia e
innovacion va ayudar para el acceso a tecnologias y conocimientos de vanguardia, lo
cual es necesario debido a que promueve el crecimiento econémico, optimizar la

calidad de vida y abordar desafios globales del cambio climatico y el bienestar publico.

En América Latina, la enfermedad de “COVID-19” aceler6 la adopcién del trabajo
remoto, los trabajadores no tenian la capacidad de gestionar sus propios recursos;
conllevando a un replanteamiento de politicas y la adopcién de herramientas de
colaboracion digital; ocasionando que el comportamiento organizacional sea cada dia
mAas y mas mecanizada. Por su parte, De Mufagorri (2020), enuncia que, la
“Organizacion Internacional del Trabajo-OIT”, declaré el trabajo del futuro, pues los
trabajos quedaron reducidos a laboratorios digitales. No obstante, la OCDE (2020),
precisa que, las instituciones gubernamentales no cuentan con politicas de trabajo

digital, debido a que tiene dos enfoques organizativos: centralizados vy



descentralizados; ambos tienen el riesgo de generar desequilibrios laborales vy
requieren de capacidades adecuadas en todas las areas del sector publico de América
Latina. La meta 17.7 del Objetivo de Desarrollo Sostenible - ODS N°17 - INEI (2018),
sefiala que, el crecimiento del uso de las Tecnologias de la Informacion y las
Comunicaciones - TIC, puede cambiar varios sectores como el comercio, el gobierno,
la salud y la educacion. Esto se debe a que las TIC pueden aumentar la productividad

de cada uno de los funcionarios publicos y facilitar la obtencién de informacién.

Ademds, la GRR.HH en Perl carece de leyes laborales adecuadas que logren
especificar los deberes y también los derechos de empresarios y servidores, a
diferencia de otras naciones. Por ello, la mayoria de las empresas privadas ofrecen
una amplia gama de ventajas a sus empleados, como primas, seguro médico, seguro
de vida y subvenciones para comida y transporte. Por otro lado, los prestadores de
servicios de las instituciones publicas son los que obtienen mayores beneficios
econdmicos, a pesar de que sus puestos de trabajo no estan bien definidos ni son
estables. Al respecto, la OCDE (2020), manifiesta que, en el pueblo peruano realizan
reclutamiento de personal sin tener en cuenta sus meritos, y la contratacion lo realizan
mediante entrevistas estructuradas, teniendo asi una alta contratacion de personal no
permanente, equivalente al 40 %. El objetivo de desarrollo sostenible - ODS N°17,
meta 17.7 - INEI (2018), manifiesta que, buscan la estabilidad, la asignacion de
recursos adecuados y se establezcan politicas efectivas a nivel de gobierno central y
regional, ello con la finalidad de promover la cooperacion internacional para garantizar

el éxito de estos objetivos.

De forma similar, una direccién efectiva de los RR. HH en la regién San Martin debe
hacer frente a una serie de obligaciones y problemas Unicos, ademas de las leyes
laborales del gobierno. Esto se debe a que es necesario adherirse a procesos de
empleo y seleccion abiertos, justos y basados en el mérito. Segun Jara et al. (2019),
esto implica garantizar que los procesos de reclutamiento estén abiertos al publico, y,
se evite la discriminacién y que se promueva la equidad de oportunidades; por ende,

la motivacion de los trabajadores, la estabilidad laboral, la cultura organizativa, la



eficacia administrativa y la formacion del personal son aspectos del rendimiento
laboral en las organizaciones del sector publico. De lo antes mencionado, segun el
Objetivo de Desarrollo Sostenible - ODS N°17, meta 17.7 - INEI (2018), indica que,
los procedimientos de seleccidn transparentes y respaldados por tecnologias de
vanguardia, responsables con el medio ambiente y que avalen resultados certeros,
son esenciales para alcanzar las metas institucionales vinculadas a la direccion de
recursos humanos en el sector publico. La promocioén de igualdad de oportunidades
también ayudard a mejorar progresivamente el desempefio laboral, lo que beneficiara

a la organizacion y promovera el éxito del desarrollo sostenible.

Por otra parte, en la provincia de San Martin, es evidente que en la mayoria de
entidades publicas se realizan y dan funciones especificas que generan
responsabilidad a los prestadores de servicios, lo que a la fecha esta ocasionando un
hostil clima laboral. Ello se ve reflejado en las diversas protestas que realizan el
personal que se encuentran laborando bajo los Decretos Legislativos N°276, N°728,
N°1057 y N°1123. Protestas que son a raiz de las elevadas remuneraciones que
perciben los prestadores de servicios. Segun Castro (2020), el 51.4 % de los
trabajadores no cumplen con los perfiles de puesto. La implementacion de la Ley
Servir seria parte fundamental para el desarrollo de un buen desempefio laboral. Sin
embargo, en el Informe Técnico N°000284-2024-SERVIR-GPGSC, sefala que es
improcedente otorgar cargos cuyas funciones requieran ser desempefiadas de

manera subordinada al Estado.

Por ultimo, en el Distrito de La Banda de Shilcayo, mas precisamente en la
Municipalidad Distrital La Banda de Shilcayo - MDBSH, carecen de examenes de
meéritos y procedimientos de seleccion de personal, lo que conlleva a un alto nimero
de empleados contratados bajo la caracteristica de prestacién de servicios-terceros.
Todo ello, refleja claramente que dichas contrataciones no estan acorde a los
instrumentos internos de la entidad, Manual de Organizaciéon y Funciones — MOF,
Reglamento de Organizacion y Funciones - ROF y Cuadro de Asignacion al Personal

- CAP. Generando grandes dificultades en los ambientes laborales que conlleva a que



los directores y/o gerentes de areas no tengan la capacidad de motivar al personal
nombrado; evidenciandose una deficiente GRR.HH relacionados con el desempefio
laboral de prestadores de servicios ya que son contratados solo por favores politicos
y no cumplen con los perfiles de puestos. De lo antes mencionado, es importante tener
en cuenta los instrumentos de gestion, ello con la intencién de perfeccionar el
desemperio laboral en la gestion publica dentro de las entidades del sector publico y
sobre todo en la MDBSH.

Respecto a la realidad problematica planteada en el parrafo anterior, se ha
determinado como causas: La falta de planificacién estratégica, no adaptarse a los
cambios del entorno laboral, cultura organizacional poco saludable, seleccion
inadecuada de personal y comunicacién deficiente; los funcionarios de la MDBSH al
no prestar atencidn a estos problemas van a generar las siguientes consecuencias:
Desalineacion con los objetivos institucionales, elevado indice de rotacion de
personal, clima laboral negativo, bajo rendimiento y productividad e incrementos
presupuestales. A todo lo antes mencionado, se suman los problemas de
investigacion, el desconocimiento de la posible relacion entre las distintas
dimensiones de las variables de estudio; el nivel de gestidon de recursos humanos y el

grado de desempefio laboral.

Asi, la finalidad del presente estudio, es mostrar la calidad de la GRR.HH como piedra
angular del entramado administrativo del Estado en Perl. Su principal objetivo es
avanzar en la evolucién de la administracién puablica para potenciar su eficacia y
eficiencia. Asi también, pretende demostrar la importancia de la contratacion de
prestadores de servicios acorde a los perfiles de puestos y que se debe tener en
cuenta que son servicios especificos por periodos no mayores a tres meses segun su
naturaleza, ya que no corresponde asignarles responsabilidades propias para los
cuales fueron contratados. En ese sentido, se planteara estrategias que serviran de
soporte a la GRR.HH y sobre todo a los funcionarios de la MDBSH. En cuanto a la
contratacion de prestadores de servicios, proponer a los funcionarios, que toda

contratacion esté acorde a los perfiles de puesto para lograr un buen desempefio



laboral y que contribuya al incremento de la productividad, mejorando asi el clima
laboral y por ende obtener una buena gestion institucional en beneficio de la poblacion

bandina.

De la realidad problemética planteada en el parrafo precedente, se formul6 como
problema general: ¢Cual es la relacion entre gestion de recursos humanos y
desempeiio laboral de prestadores de servicios en la Municipalidad Distrital La Banda
de Shilcayo, 20247 Entre problemas especificos: ¢Cudl es el nivel de gestion de
recursos humanos? ¢ Cual es el grado de desempefio laboral? ¢ Cudl es la relacion

segun dimensiones entre gestion de recursos humanos y desempefio laboral?

Asi también, el estudio se justificd por su conveniencia, indicando que los resultados
obtenidos fortalecieron y mejoraron, tanto la GRR.HH como el desempefio laboral de
prestadores de servicios en la MDBSH. Del mismo modo, tuvo una relevancia social
ya gue los hallazgos permitieron complementar acciones en beneficio de la sociedad
bandina tanto en términos de GRR.HH como el desempefio laboral de prestadores de
servicios. Ademas, el trabajo tiene valor tedrico ya que se ampliaron y verificaron
teorias utilizando métodos e instrumentos de investigacion, lo que llevaron a la
creacion de nueva informacion. Igualmente se presento las implicancias practicas al
permitir la implementacion de recomendaciones apoyado en los resultados de la
investigacion, lo que contribuy6 a corregir la GRR.HH y el desempefio laboral de
prestadores de servicios en la MDBSH. Finalmente, tuvo utilidad metodolégica, ya
gue las técnicas, procedimientos e instrumentos empleados formaron parte de la
entidad que es centro de estudio y se compartiran con la comunidad académica,

sirviendo como referencia para investigaciones similares.

Asimismo, es preciso indicar los objetivos de la investigacion que guiaran el estudio.
Objetivo general: Determinar la relacion entre gestion de recursos humanos y
desempeirio laboral de prestadores de servicios en la Municipalidad Distrital La Banda
de Shilcayo, 2024. Asi también como objetivos especificos, O1: Identificar el nivel

de gestion de recursos humanos. O2: Medir el grado de desempefio laboral. O3:



Evaluar la relacion segun dimensiones entre gestion de recursos humanos y

desemperio laboral.

Por consiguiente, sobre las variables de estudio se ha revisado diversos
antecedentes en sus diferentes contextos, entre ellos tenemos los siguientes autores:
Lagos et al (2019), en su estudio de evaluacion de desempefio por competencia para
la GTH, concluyé que: en NOVAHONDURAS no existe el manual de puestos en el
gue enlistan responsabilidades y obligaciones, asi como requisitos de los puestos
laborales de la estructura organizacional, utilizandolo para definir las funciones de los
puestos de trabajo. Sin embargo, se determiné que es importante proponer mejoras
en base al modelo de competencias y un sistema de evaluacion de personal, asi
también, el 30 % de encuestados manifiestan que la evaluaciéon del desempefio
laboral debe ser en base a las competencias. En ese sentido, es preciso indicar que
teniendo en cuenta la conclusién del autor y la determinacién segun encuesta, es muy
importante tener implementados y dar cumplimiento a los instrumentos de gestion

como el MOF — ROF y CAP, en todas las municipalidades.

Asi mismo, Alarcon et al. (2024), Talla et al. (2024), Calderon-Hernandez et al. (2023)
y Murillo-Ramos et al. (2023), afirmaron que, dado que los resultados permiten
clasificar las empresas en tres grados de desarrollo, bajo, medio y alto, la GRR.HH es
un componente principal para el éxito de la organizacion. Se encontraron diferencias
en las valoraciones en relacion del tamafio de la empresa. A partir de la técnica de
items de informacion deseada, se realizd una revision sistematica para cumplir los
objetivos. Para promover nuevas conversaciones sobre el desarrollo de la teoria y su
uso en la investigacion de la GRR.HH, se expusieron posteriormente varias posturas
tedricas. Ademas, se analizaron en profundidad los elementos que podrian apoyar u

obstaculizar la GRR.HH a nivel organizativo y de personal.

Asi también, Rivas (2019) y Pashanasi et al. (2021), establecieron que: el
desenvolvimiento laboral se examina como un factor clave que influye en la efectividad

y eficiencia de los trabajadores en las instituciones. Sin embargo, se observa que los



tomadores de decisiones adoptan una postura mas reactiva que proactiva, lo que no
contribuye: a) motivar a los trabajadores para mejorar su desempefio laboral. b)
desarrollar las habilidades, destrezas y aptitudes personales y sociales. ¢) aumentar
la satisfaccion laboral para impulsar la mejora del desempefio laboral. Ademas, el
37.1% de los trabajadores perciben que los directivos no reconocen el cumplimiento
de las actividades realizadas, ni proporcionan actualizaciéon ni motivacion. Asi
también, el 14 % de los trabajadores sefalan que los directivos no brindan una
comunicacién efectiva que guie las actividades y dé las 6rdenes necesarias para su
ejecucion. De la conclusion emitida por los autores, se puede determinar que el
desemperfio laboral se basa mucho de como los lideres se comunican con los
servidores, pues el mismo hecho de reconocer que el cumplir con los objetivos
institucionales a través de la culminacion de las actividades; el personal toma actitudes

positivas que incrementan el desempefio laboral.

Por otra parte, Marin et al. (2020), concluy6 que, en los paises de Latinoamérica, en
el Peru el 20 % de los lideres de RR. HH perciben que la implementacion de planes
de capacitacién y desarrollo de competencias genera un impacto menor en los
cambios organizacionales. De ello se puede deducir que esta percepcion de los lideres
puede influir en la capacidad de mejorar o reducir la tension en el clima organizacional,
provocada por dichos cambios y transformaciones institucionales. Asimismo, concluyo
gue, el 50 % de las municipalidades tienen como enfoque principal el crecimiento de
competencias y habilidades de sus trabajadores mediante capacitaciones, el 30 % se
centra en el uso de las TIC para optimizar la gestion, mientras que el 20 % restante
menciona la utilizacion de metodologias de eficiencia y mapeo de objetivos
institucionales. De la conclusion emitida por el autor, se puede mencionar que, los
objetivos institucionales y la mejora de aptitudes en los trabajadores deben ir
orientados al mejoramiento del clima organizacional para un buen desarrollo de

capacidades.

Otros autores como, Castos et al. (2020), Mendoza et al. (2022), Pereda et al. (2024)

y Medrano et al. (2024), sostienen que la comprensién mutua y la difusion eficaz de



mensajes importantes dentro de la organizacidon se ven obstaculizadas por la
comunicacién inadecuada entre los directivos y sus empleados. En base a lo anterior,
se puede inferir que la colaboracién y el logro de objetivos compartidos se ven
limitados por la ausencia de una comunicacion clara y eficiente. Adicionalmente, se
determind que existe una falta de vinculacion entre la responsabilidad social interna y
la GTH en las municipalidades peruanas, lo que se demuestra en una alta tasa de
rotacion de empleados y un aumento de enfermedades ocupacionales incluyendo el
estrés y el sindrome de burnout. Los autores afirman que la falta de comunicacion
agresiva por parte de las autoridades repercute en el desempefio laboral de los
municipios peruanos. Provocando una disminucion en el rendimiento de los
trabajadores, apatia entre los comparieros de trabajo y un aumento de los trastornos

ocupacionales.

En relacién a la GRR.HH, Salazar (2022) y Villafuerte (2024), concluyeron que, el
desarrollo profesional y una comunicacion transparente son elementos fundamentales
para aumentar la animacion de los trabajadores en las empresas publicas. Por tanto,
al fortalecer la GRR. HH va garantizar un eficiente liderazgo, mejorando el rendimiento
laboral de los colaboradores. Manifestaron también que a medida que la GRR.HH y
desemperio laboral mejoren, los métodos de eleccidn y reclutamiento de trabajadores,
también mejoraran por las exigencias de cumplimento de los perfiles profesionales
para ocupar los puestos laborales. Es por ello, la importancia de dar cumplimiento al
MOF y ROF de cada entidad, lo que permitira un eficiente rendimiento laboral de los
participantes en todas las areas de las instituciones. Teniendo en cuenta la conclusion
de los autores, se determina que la productividad de las organizaciones es muy
importante siempre que la GRR.HH se encuentre estratégicamente alineada a los

objetivos institucionales.

Finalmente, se encontrd autores como Castro et al. (2020), Valera (2023), Noriega et
al. (2024) y Vargas et al. (2024), que manifiestan que los colaboradores reconocen
que la institucién mejora sus conocimientos técnicos y se preocupa por ampliarlos

para desempefar sus funciones de manera Optima. La oportunidad de adquirir una



nueva perspectiva institucional sugiere un ambiente propicio para el crecimiento
profesional. En general, esta opinidn indica que existe una adecuada GRR.HH y un
eficiente rendimiento laboral por parte de los colaboradores, lo que puede contribuir
positivamente al clima laboral y al rendimiento organizacional. Concluyeron también
que, la GTH, como elemento de valor influye significativamente en la productividad de
los colaboradores en un 57 % y 55 % respectivamente. Demostrando nuevamente que
la GTH es fundamental para alcanzar los objetivos organizacionales. De la conclusiéon
emitida por los autores, se manifiesta que, es crucial buscar perfiles técnicos y
profesionales que sean capaces de desempefiar con notoriedad el puesto o cargo
asignado, de acuerdo con las competencias laborales requeridas. En este sentido, es
necesario incorporar, seleccionar, evaluar y capacitar a aquellos individuos que

demuestren una sélida preparacion a nivel personal, técnico y de valores.

Después de constatar los antecedentes de las variables de investigacion, se ve la
necesidad de hablar de las teorias relacionados al tema de investigacion, por
consiguiente, se va a definir términos como: a) Gestion: Proceso que consiste en
planificar, organizar, dirigir y regular los capitales para asi llegar a los objetivos y
también las metas fijadas por la organizacién, haciendo hincapié en una
administracion eficaz y eficiente. (MEF - 2024). b) Recursos: Un recurso en el ambito
econdémico, es un bien o activo que se utiliza para crear riqueza, como la tierra, el
trabajo y el capital (Garcia - 2023). Humanos: Conjunto de personas que integran
una organizacion, que aportan su capacidad, conocimientos, habilidades y experiencia
para aportar al logro de los objetivos de la entidad (MEF - 2024). Por consiguiente, la
variable 1: Gestion de Recursos Humanos: Su base tedrica se apoya en la Ley
N°30057, Ley del Servicio Civil, Libro 1, Titulo 1, el mismo que se rige sobre el Sistema
Administrativo de Gestidon de Recursos Humanos — SAGRH. Se encuentra
reglamentado por vinculacion con idoneidad - Ley N°31419, definiéndolo como el
reclutamiento, la seleccion, la ensefianza, el progreso, la valoracion del desemperio y
el bienestar profesional que se incluyen en la gestion integral del personal. Tiene como
objetivo maximizar la contribucion del capital humano al logro de la mision y vision de

la institucion (SERVIR - 2024). Se afirma con certeza que la GRR.HH, es vital para



alcanzar el éxito a largo plazo de cualquier entidad, ya que se centra en la optimizacion

de las capacidades y el potencial de su fuerza laboral.

Asimismo, segun Gaspar-Castro (2021), la ejecucion de las funciones es béasica para
el buen funcionamiento en una organizacion, ya que actualmente se requieren de
capital humano para garantizar la eficacia operativa de las empresas. En
consecuencia, un componente clave para alcanzar el éxito organizativo es la gestion
y estructuracion del potencial humano. Asi también, Segun Rivero & Dabos (2017),
para fortalecer su capacidad de obtener, mantener y desarrollar el potencial humano,
las instituciones deben realizar implementaciones eficientes para una Optima
GRR.HH. Dado que todos los empleados tienen talentos que pueden aportar valia a
la organizacion, hay quienes superan a sus homologos en sus respectivas areas, lo
gue permite a una institucion hacer una mayor contribucion. En consecuencia,
entender como identificar estos beneficios adicionales y las mejores formas de
gestionarlos es un paso clave para establecer capacidades competitivas en los

empleados.

En relacion a las dimensiones son: a) Conocimiento, se enfoca en el conjunto de
informacion, habilidades y experiencia que se emplean para la toma de medidas
informadas y asi resolver dificultades de manera efectiva en el sector publico (SERVIR
- 2024). Su indicador es Rotacion de personal: Se refiere al movimiento o rotacion
regular del personal dentro de una organizacion o entre diversas entidades
gubernamentales. Este planteamiento pretende ampliar las experiencias laborales de
los trabajadores, provocar el intercambio de informacion y competencias y desarrollar
la capacidad institucional, la rotacion de personal puede ser interna, externa y
temporal (SERVIR - 2024). b) Habilidades, es el conjunto de talentos y competencias
gue tienen los profesionales del sector publico para desempefiar con éxito y eficacia
su trabajo en los espacios de la gestion publica y el servicio al poblador. Estas
habilidades se clasifican en: habilidades técnicas, habilidades de gestion y habilidades
de liderazgo (SERVIR - 2024). Su indicador es Costo de contrataciéon y seleccion,

refleja los costos econdmicos y los RR. HH gastados en el desarrollo de contratacion
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y empleo de nuevos trabajadores en el sector publico, con la intencion de respaldar la
presencia de profesionales competentes y calificado para desempefiar las funciones
requeridas. (SERVIR - 2024). c) Capacidades, las capacidades son un componente
fundamental del capital humano y organizacional de las instituciones
gubernamentales, y su fortalecimiento y desarrollo son esenciales para optimizar la
eficiencia, la efectividad y el bienestar de los servicios brindados a la poblacion.
(SERVIR - 2024). Su indicador es satisfaccion laboral, SERVIR (2024), afirma que
un determinante clave de la salud y la felicidad de los trabajadores del sector publico
es la satisfaccion laboral. Afecta significativamente a la dedicacion organizativa, la
retencion del talento, el rendimiento y los servicios de alta calidad al puablico. Asi pues,
para apoyar la dedicacion y el bienestar de su personal, SERVIR debe crear
activamente un entorno de trabajo positivo y saludable. d) Motivacion, para SERVIR
(2024), la motivacion es impulso interno que dirige y energiza el proceder de los
empleados del sector publico hacia el resultado de metas y objetivos institucionales.
La motivacion en el ambito laboral puede manifestarse de diversas formas y estar
influenciada por diferentes factores. En ese sentido, la motivacion juega un papel
bésico en el desenvolvimiento, la eficiencia y la responsabilidad de los empleados del
sector publico, y puede influir significativamente en el atributo de los servicios
prestados a la ciudadania. Su indicador es Productividad, segun la definicion de
SERVIR (2024), es la capacidad de los empleados del sector publico, realizar tareas
de manera eficiente y efectiva de las tareas y servicios brindados, con el fin de
fomentar el progreso duradero y la conveniencia de la ciudadania. Por consiguiente,
para cumplir los objetivos institucionales, las peticiones y la confianza de la poblacion,
la productividad implica optimizar el rendimiento, la validez en la prestacion de

servicios y la realizacién de las operaciones gubernamentales.

Igualmente, definimos términos como: a) Desempefio, el desempefio esta
influenciado por las expectativas de los empleados sobre la relacion entre el esfuerzo
gue ponen en su trabajo, su desempefio real y los resultados que obtienen. Estas
expectativas estdn determinadas por el discernimiento de los empleados sobre la

probabilidad de que su esfuerzo conduzca al desempefio deseado y la conexion entre
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el desempefio y las recompensas (Vroom, 2019). b) Laboral, Vroom (2019), en el
contexto de indole organizacional y la GRH define a laboral como el empleo o las
actividades realizadas en el ambito de una ocupacién. En esa misma linea, la variable
2: Desempefio laboral, segun Vroom et al. (2019), los resultados que obtiene un
trabajador publico en la practica de sus tareas laborales dentro de la organizacion se
denominan rendimiento laboral. Esta definiciébn tiene en cuenta los logros de un
funcionario publico en los ambitos cuantitativo y cualitativo de su trabajo; ademas de
su papel en el avance de los objetivos institucionales y la asistencia de un servicio
publico. Asi también la contratacion de los prestadores de servicios se sustenta en el
articulo N°17642 del cédigo civil, pues establece un marco legal para la locacién de
servicios, donde establece que, a cambio de un pago, el locador se compromete a
prestar sus servicios durante un tiempo y/o para una tarea determinada, esta
disposicion reconoce la independencia del locador, lo que significa que el locador no
esta sujeto a la subordinacidn tipica de una relacion laboral. En lugar de ello, ambas
partes pactan un acuerdo donde el locador ofrece sus servicios de manera autbnoma
a cambio de una retribucion acordada (Codigo Civil -2024). De lo antes mencionado,
hay tres elementos que podrian influir en el proceso de contratacion y en el
rendimiento laboral de los proveedores de servicios que son: la conviccion de que el
esfuerzo dara frutos, la expectativa de que el trabajo duro serd reconocido y la
importancia de ese reconocimiento para el trabajador. Estos elementos que proceden
de los objetivos personales pueden ayudar a los directivos a crear programas de

incentivos que funcionen.

Por ende, las dimensiones son: a) Eficiencia y eficacia, Vroom (2019) menciona
gue, mientras que la optimizacion de recursos se centra en la eficiencia, enfocandose
en el logro de resultados. Ambos conceptos son importantes en la gestion
organizacional, ya que una organizacion debe ser eficiente para ser competitiva y
eficaz alcanzando sus objetivos y satisfaciendo las obligaciones de las partes
interesadas. Su indicador es Calidad del servicio, la calidad de servicio puede ser
una medida importante del desempefio de los empleados y de la organizacion. Los

empleados motivados y comprometidos, como los que Vroom (2019) propone en su
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teoria, pueden contribuir positivamente a la calidad de servicio al ofrecer un servicio
mas atento, diligente y enfocado en las necesidades del cliente. b) Compromiso, se
refiere a la conexiébn emocional y psicoldgica que los empleados tienen con su trabajo,
Su organizacion y sus metas. Se manifiesta en la dedicacién, la iniciativa, la
perseverancia y el sentido de responsabilidad que muestran los empleados hacia sus
tareas y hacia el logro de los objetivos organizacionales (Vroom - 2019). Asi también.
Su indicador es Cumplimiento de objetivos y metas, segun la teoria de la
expectativa de Vroom (2019), implica que los empleados tienen altas expectativas de
gue su esfuerzo y desempefio laboral los llevaran a alcanzar los objetivos y metas
determinados por la organizacion. Ademas, creen que estos logros conduciran a
resultados positivos y valiosos, como reconocimiento, recompensas 0 satisfaccion
personal. ¢) Liderazgo, afecta al compromiso, la motivacién, la utilidad y el bienestar
de los trabajadores, un liderazgo eficaz es béasico para el desarrollo de una
organizacion. Es por ello que un lider puede alinear los esfuerzos individuales con los
objetivos de la empresa, establecer una vision clara y compartida, cultivar el desarrollo
profesional y personal de sus equipos y crear un entorno de trabajo feliz. (Vroom —
2019). Su indicador es Relaciones interpersonales y trabajo en equipo, segun
Vroom (2019), las relaciones interpersonales positivas y el trabajo consolidado con los
empleados son fundamentales para el éxito organizacional. Las buenas relaciones
entre colegas y la capacidad de trabajar en equipo pueden mejorar la comunicacion,
la coordinacion, los problemas entre compaferos y la toma de decisiones, asi como
promover un ambiente laboral positivo y motivador. De lo antes mencionado,
considero que la combinacion de eficiencia, eficacia, compromiso y liderazgo es
esencial para construir equipos y organizaciones solidas y exitosas. Estas se
complementan entre si y juntas pueden impulsar el rendimiento y el crecimiento, tanto

a nivel individual como institucional.

En este estudio es necesario especificar sobre los prestadores de servicios, son
personas naturales o juridicas las mismas que ofrecen o ejecutan servicios en el
marco de contratos con entidades del Estado. Estos servicios pueden divisar una

extensa gama de actividades, tales como consultoria, asesoria, mantenimiento,
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limpieza, transporte, entre otros, que son pagados mediante una orden de servicio
elaborado por el area de servicios generales y logistica, adjunto con su respectivo
comprobante de pago. Los prestadores de servicios pueden ser contratados mediante
procesos de seleccion competitiva llevados a cabo por las entidades estatales, los
cuales deben efectuar principios de transparencia, igualdad de oportunidades y
eficiencia en manejar los recursos publicos (OSCE - 2024). Sin embargo, es crucial
subrayar que los proveedores de servicios deben seguir manteniendo los mas altos
niveles de profesionalidad, ética y calidad en su trabajo. Es crucial que poseen la
formacion, el conocimiento, la experiencia y los recursos necesarios para ofrecer
servicios de alta calidad, satisfacer las expectativas de los clientes y cumplir las
normas establecidas. Ademas, los proveedores de servicios son esenciales para la
economiay la sociedad en general, y es importante que tanto ellos como las entidades
reguladoras como el OSCE trabajen juntos para garantizar calidad, transparencia y la

validez en la prestacion de servicios y en las contrataciones del Estado.

Mencionando las dimensiones e indicadores de la investigacion, se planteara como
hipdtesis general: Existe relacion significativa entre gestion de recursos humanos y
desempenio laboral de prestadores de servicios en la Municipalidad Distrital La Banda
de Shilcayo, 2024. De igual forma, se plante6 como hipdétesis especificas: H1: El
nivel de gestion de recursos humanos, es alto. H2: El grado de desempefio laboral, es
bueno. H3: Existe relacién significativa segun dimensiones entre gestion de recursos

humanos y desempefio laboral.
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METODOLOGIA

De acuerdo al estudio, fue de tipo basica, porque se caracteriza por explorar
conceptos, teorias y principios fundamentales en campos cientificos y tecnol6gicos,
sin un enfoque inmediato en la aplicacion comercial o industrial de los resultados. Es
por ello que se buscd ampliar el conocimiento sobre la GRR.HH y desempefio laboral
de prestadores de servicios con la finalidad de contribuir al avance del conocimiento.
Al respecto, CONCYTEC (2024) menciona que la "investigacion bésica" se refiere a
la actividad investigativa que tiene como objetivo principal generar conocimiento
fundamental en un area especifica del conocimiento cientifico, sin necesariamente
tener aplicaciones practicas inmediatas. De enfoque cuantitativo, porque ofrece
ventajas en términos de objetividad, generalizacion, reproducibilidad y analisis de
relaciones de datos. En ese sentido, se buscé explicar la informacion recolectada
cuantitativamente sobre GRR.HH y desempefio laboral de prestadores de servicios.
Frente a ello, el autor Arias et al. (2022) indica que, la caracteristica del enfoque
cuantitativo es por su énfasis en la medicion y la cuantificacion de variables. El disefio
de estudios controlados y experimentales, el andlisis estadistico de datos y la
generalizacion de resultados a partir de una muestra representativa. De disefio no
experimental, porque se utiliza cuando el objetivo es explorar fenbmenos en su
contexto natural, describir relaciones entre variables o cuando no es posible o ético
manipular deliberadamente variables independientes. El disefio no experimental se
utilizé para garantizar la confiabilidad y validez de los datos recogidos. Segun
Manterola et al. (2019), afirman que la particularidad primordial de estos estudios es

gue se hacen en una sola demanda, por ello, no existe un orden.

Es de alcance descriptivo correlacional, porque buscé comprender la relacion entre
variables en su entorno natural, explorar patrones de asociacion, predecir
comportamientos o resultados, generar hipotesis y aplicar los hallazgos a diferentes
campos Yy situaciones. Es por ello que buscé correlacionar la relacion entre las
variables Gestion de recursos humanos y desempefio laboral y las dimensiones. Al
respecto Arias et al. (2022) respalda que la exploracion descriptiva correlacional es un

enfoque valioso en la investigacion cientifica que permite explorar y describir la
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relacion entre variables, identificar tendencias y patrones en los datos. De corte
transversal, porgque se llevo a cabo en un solo punto en el tiempo y recopila datos en
ese momento especifico. Arias et al. (2022) manifiesta que, la investigacion de corte
transversal se caracteriza por recopilar datos de una muestra especifica de la localidad
en un solo punto en el tiempo. Este tipo de investigacion también puede proporcionar
informacion sobre los cambios en las caracteristicas, comportamientos o condiciones
de una poblacion a lo largo del tiempo, comparando los resultados con estudios

transversales anteriores o futuros.

Por otro lado, las variables de estudio y operacionalizacion fueron:

Variable 1: Gestion de recursos humanos
Variable 2: Desempefio laboral

Nota: La matriz de operacionalizacion de las variables se encuentra en la seccion de

anexos.

En cuanto a la poblacién, es el conjunto de sujetos que son pertinentes para la
investigacién que se esta realizando. Ruiz et al. (2022), definen como el conjunto
completo de individuos,cosas, ocasiones 0 sucesos que estan siendo examinados
dentro de un contexto determinado. En este caso, el total de la poblacién fue de 165
prestadores de servicios, segun el area de servicios generales y logistica de la
MDBSH. Es asi que se cumplio con el criterio de inclusion: prestadores de servicios
gue dieron su consentimiento informado. Ademas se consideré como criterio de
exclusion: se excluyd a los trabajadores contratados bajo los regimenes del D.L.
N°276, D.L. N°728 y D.L. N°1057 de la MDBSH. Asi también, la muestra es un
subconjunto que se selecciona, es representativo en la poblacion total para participar
en el estudio, es importante elegir cuidadosamente para garantizar la validez, la
precision de los resultados y sean adecuados. Segun Arias et al. (2022), es un
subgrupo considerado como una parte representativa y adecuada de la poblacién o el
universo; destacando el valor de los resultados del estudio. En ese sentido, la muestra
fue de 84 prestadores de servicios. Al mismo tiempo el muestreo fue por

conveniencia, se considerd a los prestadores de servicios que querian responder la
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encuesta. Para terminar, la unidad de andlisis fue un prestador de servicio de la
MDBSH.

Por consiguiente, la técnica, es una herramienta practica utilizada por los
investigadores para compilar, examinar e interpretar datos en un estudio de
investigacion. Hernandez-Sampieri et al. (2020), menciona que son herramientas
practicas y procesos especificos. Por tanto, se eligio la encuesta, es una técnica de
estudio que, de acuerdo con las recomendaciones de Zambrano, recoge datos de una
muestra de personas. Las encuestas utilizadas fueron a gran escala, con sondeos de
opinion rapida, dicho instrumento sirvié para recopilar correctamente los datos
cruciales y aceler6 el proceso de elaboracion de conclusiones. En cuanto al
instrumento, es una herramienta de recogida de datos para un estudio. En
consecuencia, la investigacion emple6 el cuestionario como medio de recoleccion de
datos. Segun Jara (2008), manifiesta que el cuestionario se amplia en formato textual
y puede incluir items abiertos y cerrados, de opcion mdltiple, politdmicos y de rango.
Asimismo, para la variable 1 el cuestionario se adapt6 del autor Alvarez et al. (2019),
el cual se consigno con 20 items divididos en cuatro dimensiones. Ademas, se utilizé
la escala ordinal tipo Likert, para determinar el nivel de GRR.HH. Esta escala se
clasificé en las siguientes categorias: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi
siempre (4), Siempre (5), y para ayudar a comprender los resultados, se proporcioné
los siguientes baremos: Bajo (20-46), Medio (47-73) y Alto (74-100). De igual forma,
para la Variable 2, se adapt6 el cuestionario de Asencios (2017), el cual se consigné
con 16 items divididos en tres dimensiones. Para evaluar el grado de desempefio
laboral, se utilizé la escala ordinal tipo Likert. Asi, se crearon las siguientes categorias:
Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4), Siempre (5), y para
interpretar los resultados de las variables se utilizaron los siguientes baremos: Malo
(16-37), Regular (37-59) y Bueno (60-80).

En relacién a la validez de los instrumentos, se apunta al nimero en que un
instrumento de medicion o una prueba abarca adecuadamente todos los aspectos del

fendmeno de estudio. Por tanto, para comprobar la validez, se empleoé el veredicto de
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5 profesionales expertos en la investigacién, con la certificacion y experiencias
adecuadas, quienes tuvieron el trabajo de contrastar la suficiencia, coherencia, calidad
y relevancia de los indicadores con las variables de estudio. También se utilizé la V de
Ayken, que arrojoé un promedio de 0,88 de relacion entre los jueces para la variable
gestion de recursos humanos. Respecto a la variable desempefio laboral, arrojé un
promedio de 0,89; indicando que ambas variables de estudio los instrumentos son
aceptables, reuniendo las condiciones metodoldgicas se aplicé la muestra piloto, se
consider6 el 10 % de la muestra real que conformé 17 prestadores de servicios que
trabajan en otra municipalidad distrital. Asi también, se us6 el alfa de Cronbach que
calculo el nivel de confiabilidad, la muestra arrojé 0,923 para la variable de gestidon
de recursos humanos, indicando que la consistencia interna es buenay de 0,709 para
la variable de desempefio laboral; indicando que la consistencia interna es aceptable.
Segun Ruiz. (2002), es un indice utilizado para medir y evaluar su consistencia interna
y fiabilidad de una escala, asi como para evaluar el grado de conexion entre los
elementos de un objeto. Ademas, si el puntaje mas bajo del coeficiente del alfa de
Cronbach es inferior a 0,20, la consistencia interna de la escala es muy baja o
deficiente. Por otro lado, si el mayor puntaje previsto es 1,00, y cualquier resultado por

encima de este nivel se infiere que es una prueba de redundancia o duplicacion.

En cuanto al procedimiento, se trabajé del siguiente modo: el objetivo principal de la
recogida de datos del estudio fue evaluar las variables objeto de estudio, o las
principales preocupaciones de la investigacion. Cuando estos hechos se transformen
en informacion, validaron tedricamente las variables que se estan estudiando, lo que
ayudd a su comprension. Las encuestas se llevaron a cabo en una organizacion en la
gue se aprobd el uso de cuestionarios para recopilar estos datos. Ademas, dos
especialistas en contabilidad apoyaron en la ejecucién de las encuestas en caso de
gue surjan dudas o preguntas sobre el cuestionario. Para concluir, se utilizé algoritmos
estadisticos para evaluar si se acepta o rechaza la hipétesis inicial, lo que permitié
formular sugerencias, conclusiones y nuevas ideas. Con respecto al método de
andlisis de datos, los datos del estudio fueron recolectados utilizando enfoques

descriptivos e inferenciales, los cuales seran fundamentales para evaluar la GRR.HH
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utilizando las escalas definidas en los instrumentos. Ademas, estas metodologias
ayudaron a determinar la eficacia del desempefio laboral de los prestadores de
servicios en la MDBSH. Los datos logrados fueron estructurados y registrados en
Microsoft Excel. De igual manera se trabajo con el programa estadistico "SP SS" v26
para realizar el andlisis inferencial y evaluar la correlacion entre las variables y sus

dimensiones relacionadas.

Finalmente, aspectos éticos, fueron esenciales para preservar los derechos y la
tranquilidad de los colaboradores, asi como para respaldar la probidad y la
confiabilidad de los resultados de la investigacién, en ese sentido, durante todo el
proceso de investigacion se respetaron las normas éticas. La autonomia cada uno de
los participantes tuvo la libertad plena de contestar los instrumentos de investigacion
previo consentimiento y conocimiento de la finalidad del estudio. Del mismo modo ,
la justicia, se protegieron los derechos de los participantes, y las respuestas
suministradas en los instrumentos se mantendran confidenciales y privadas durante
todo el procedimiento. Del mismo modo, la beneficencia se realizo la investigacion,
con el objetivo de mejorar la GRR.HH y desempefio laboral de los prestadores de
servicios en la MDBSH. Finalmente, la no maleficencia garantiz6 que no se cause
ningun dafo a los que participaron en la investigacion, ya sea directa o indirectamente,
y que se respeto la propiedad del Estado. La investigacion se trabajo bajo las normas
internacional APA 7ma edicion, asi como se tuvo en cuenta la normatividad que

establece la Universidad César Vallejo, especialmente en temas de investigacion.
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[ll. RESULTADOS

3.1 Nivel de gestion de recursos humanos en la MDBSH - 2024

Tabla 1.

Nivel de gestion de recursos humanos

Variable Nivel Intervalo Frecuencia Porcentaje
Bajo 20 - 46 0 0.0%
Gestionde 044 47 - 73 27 32,1%
recursos
humanos Alto 74 - 100 57 67,9 %
Total 84 100 %

Nota: encuesta aplicada a los prestadores de servicios de la MDBSH - 2024.

Interpretacién:

La tabla 1, indica que el nivel de GRR.HH en la MDBSH - 2024, es alto,
representando el 67.9 % del total de encuestados (prestadores de servicios). Asi
también, el 32.1 % de los encuestados consideran que se encuentra en un nivel
medio. Es decir, predomina el nivel alto, esto debido a que los jefes inmediatos y
demas funcionarios, tienen la capacidad de trabajar en equipo y actualizan sus

conocimientos para mejorar la gestion.

3.2 Grado de desempefio laboral de prestadores de servicios en la MDBSH -
2024

Tabla 2.

Grado de desempefio laboral

Variable Grado Intervalo Frecuencia Porcentaje
Malo 16 — 37 0 0.0 %
Desempeio Regular 38— 59 3 3,6 %
laboral
Bueno 60 — 80 81 96,4 %
Total 84 100 %

Nota: encuesta aplicada a los jefes inmediatos de la MDBSH - 2024.
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Interpretacién:

La tabla 2, indica que el grado de desempefio laboral de prestadores de servicios de
la MDBSH - 2024, es bueno, representando el 96.4 % del total de evaluados (jefes
inmediatos). Asi también, el 3.6 % de los evaluados consideran se encuentra en un
nivel regular. Evidenciando que tiene superioridad el grado bueno, esto debido a que
los prestadores de servicios pueden ser lideres en la institucion y los jefes animan la

participacion en la toma de decisiones del area.

3.3 Relacién segun dimensiones entre gestibn de recursos humanos vy

desempefio laboral

Tabla 3.

Prueba de normalidad de las variables

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico Gl Sig.
V1 Gestion de Recursos Humanos ,089 84 ,095
D1 Conocimiento ,167 84 ,000
D2 Habilidades ,180 84 ,000
D3 Capacidades ,140 84 ,000
D4 Motivacién ,109 84 ,015
V2 Desempefio Laboral ,167 84 ,000
D1 Eficiencia y Eficacia ,238 84 ,000
D2 Compromiso ,178 84 ,000
D3 Liderazgo ,200 84 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota: datos de encuestados SPSS v.26

Interpretacién:

La tabla 3, indica que el nimero de la muestra fue superior a cincuenta (n>50), por
lo tanto, se utiliza el coeficiente de Kolmogoérov-Smirnov, lo que permiti6 demostrar
si los datos eran normales o no. La significancia obtenida de la GRR.HH, fue de 0,095
(p=20,05), lo que demuestra que tiene una distribucion normal para constatar la
hipétesis, y la significancia obtenida del desempefio laboral, fue de 0,000 (p<0,05),
lo que demuestra que no tiene una distribucién normal para constatar la hipotesis.
Por consiguiente, se utiliza una correlacién estadistica no paramétrica de coeficiente

de Rho de Spearman.
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Tabla 4:

Relacion segun dimensiones entre las variables gestién de recursos humanos y desempefio laboral

Correlaciones

V2 Desempefio

D1 Conocimiento D2 Habilidades D3 Capacidades D4 Motivacion laboral

D1 Coeficiente de 1,000 ,610" 468" ,616" ,039
Conocimiento correlacion

Sig. (bilateral) . ,000 ,000 ,000 , 726

N 84 84 84 84 84

D2 Coeficiente de ,6107 1,000 , 7107 ,668" -,068
Habilidades correlacién

c Sig. (bilateral) ,000 . ,000 ,000 ,542

& N 84 84 84 84 84

3 D3 Coeficiente de 468" ,710" 1,000 ,665” -,023
g Capacidades correlacion

ﬁ Sig. (bilateral) ,000 ,000 : ,000 ,836

= N 84 84 84 84 84

2 D4 Coeficiente de ,616™ ,668" ,665" 1,000 -,087
o Motivacién  correlacion

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 . 432

N 84 84 84 84 84

V2 Coeficiente de ,039 -,068 -,023 -,087 1,000
Desempefio correlacion

Laboral Sig. (bilateral) , 726 ,542 ,836 432 .

N 84 84 84 84 84

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Instrumento aplicado a los prestadores de servicios y jefes inmediatos de la MDBSH — 2024



Interpretacion:
La tabla 4, muestra que existe una correlacion positiva muy baja, pero no significativa

entre la dimension conocimiento y el desempefio laboral con un Rho de Spearman de
0.39 y un nivel de significancia de 0.726 (p-valor 0.726 > 0.05). Existe una correlacion
negativa muy baja, pero no significativa entre las dimensiones habilidades, capacidades
y motivacion con el desempefio laboral con un Rho de Spearman de -,068; -,023; -,087
y un nivel de significancia de 0.542, 0.836 y 0.432 (p-valor 0.542, 0.836 y 0.432 > 0.05),
como es demasiado baja que se acerca al cero, conlleva a rechazar la Ha y aceptar la
Ho. Concluyendo que, no existe relacién significativa entre las dimensiones de la

GRR.HH y el desempefio laboral en la MDBSH - 2024.

Tabla 5
Relacion entre las variables gestion de recursos humanos y desempefio laboral
V1: V2:
Gestion de Desempefio
recursos humanos laboral
- V1: Gestion de Coeficiente de 1,000 -,045
g recursos humanos correlacion
= Sig. (bilateral) : ,685
= N 84 84
ﬁ V2: Desempefio Coeficiente de -,045 1,000
T laboral correlacion
é Sig. (bilateral) 685 .
N 84 84

Nota: Datos obtenidos del sistema SPSS v26.

Interpretacion:

La tabla 5, muestra que existe una correlacién negativa muy baja, pero no significativa
entre la GRR.HH y el desempefio laboral, con un Rho de Spearman de -,045 y un nivel
de significancia de 0.685 (p-valor 0.685 > 0.05), lo cual se rechaza la Ha y se acepta la

Ho. Concluyendo que, no existe relacion significativa entre la GRR.HH y el desempefio

laboral en la MDBSH - 2024.
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Figura 1

Gréfico de dispersion entre las variables de estudio
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Nota: Datos de puntuaciones seglin base de datos de las variables, SPSS v.26.

Interpretacion:
En la figura 1, se observa el R2=0.0004, lo cual indica que la GRR.HH tiene una
variabilidad de 0% (dependencia), en relacion al desempefio laboral en la MDBSH - 2024,

es decir, el 100% depende de otros factores.
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IV. DISCUSION
El objetivo principal de la investigacion es determinar la relacion entre la GRR.HH y
el desempefio laboral, del mismo se obtuvieron los siguientes resultados: Existe una
correlaciéon negativa muy baja, pero no significativa entre la GRR.HH y el desempefio
laboral en la MDBSH con un Rho de Spearman de -.045 y un nivel de significancia
de 0.685 (p-valor 0.685 > 0.05), lo que implica que las dimensiones: habilidades,
capacidades y motivacién no influyen en el desempefio laboral. Ello indica que
existen otros indicadores que deben ser estudiados como: Tiempo promedio de
contratacion y el clima laboral. Este resultado, tiene relacién con los resultados de,
Marin et al. (2020), concluyé que, en el Peru el 20 % de los lideres de RR. HH,
perciben un impacto menor en los cambios organizacionales por la implementacion
de planes de capacitacion y desarrollo. Esto influye en la capacidad de mejorar el
clima organizacional; el 50 % su enfoque principal es el crecimiento de competencias
y habilidades de sus trabajadores, todo lo contrario, a los resultados obtenidos en la
investigacion; el 30 % para optimizar la gestion se centra en el uso de las TIC y el 20
% restante se basa en la eficiencia y mapeo de objetivos institucionales. Por tanto,
el desarrollo de competencias es fundamental y deben ir orientados al mejoramiento

del clima organizacional para un buen desarrollo de capacidades.

Asi también, el nivel de GRR.HH en la MDBSH, es alto con el 67,9 %; demostrando
gue los jefes inmediatos y demas funcionarios tienen la capacidad de trabajar en
equipo y actualizan sus conocimientos para mejorar sus tareas asignadas. El 32,1 %
de los encuestados cree que la GRR.HH es medio, consideran que es necesario
fortalecer los lazos de comunicacion asertiva entre jefes y subordinados. El resultado
tiene relacion con las conclusiones de, Alarcon et al. (2024), Talla et al. (2024),
Calderdn-Hernandez et al. (2023) y Murillo-Ramos et al. (2023), quienes afirmaron
gue, la GRR.HH se clasifica en tres grados de desarrollo, bajo, medio y alto, asi
también, encontraron diferencias en las valoraciones en relacion al tamafio de la
empresa. Asimismo, Lagos et al. (2019), en su estudio de evaluacién de desempefio
por competencia para la GTH, concluyé que en NOVAHONDURAS no existe el

manual de puestos en el que enlistan responsabilidades y obligaciones; asi como
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requisitos de los puestos laborales de la estructura organizacional, utilizandolo para
definir las funciones de los puestos de trabajo, determinando que es importante
proponer mejoras en base al modelo de competencias y un sistema de evaluacion

de personal.

Por otra parte, se evidencia que el grado de desempefio laboral de prestadores de
servicios en la MDBSH, es bueno con el 96,4 % del total de evaluados. Esto debido
a que los prestadores de servicios, trabajan como lideres en sus puestos de trabajos,
y participan en la toma de decisiones del area, que implica tener mejores conexiones
interpersonales y trabajo en equipo, se comprometen con la gestion para cumplir con
los objetivos y metas institucionales en bien de la gestion. Por otro lado, el 3, 6 % de
los evaluados es regular, esto porque, no son eficientes y brindan una baja calidad
de productos, que conlleva a prescindir de sus servicios. De acuerdo con los
resultados, se concuerda con lo manifestado por, Rivas (2019 ) y Pashanasi et al.
(2021), establecieron que, el desempefio laboral se examina como un elemento clave
gue influye en la efectividad y eficiencia de los trabajadores en las instituciones. Sin
embargo, se observa que los tomadores de decisiones adoptan una postura mas
reactiva que proactiva, lo que no contribuye a: a) Motivar a los trabajadores para
mejorar su desempefio laboral. b) Desarrollar las habilidades, destrezas y aptitudes
personales y sociales. ¢) Aumentar la satisfaccion laboral para impulsar la mejora del

desempeiio laboral.

En ese mismo contexto, la relacion segun dimensiones entre la GRR.HH y el
desemperio laboral los resultados muestran lo siguiente: se acepta la Ho, “El nivel
de gestion de recursos humanos, es bajo” ello debido a que los resultados muestran
el 0,095 (p=0,05). En ese sentido, en relacién al desempefio laboral se acepta la Ha,
“El grado de desempenio laboral, es bueno”, al existir una variacion significativa entre
ambas variables es importe reforzar el conocimiento, las habilidades, capacidades y
la motivacion con la finalidad de garantizar la eficiencia, eficacia, compromiso y el
liderazgo para lograr que la GRR.HH mejore en gran escala segun dimensiones.

Resultados similares segun dimensiones tenemos a: Castos et al. (2020), Mendoza

26



et al. (2022), Pereda et al. (2024) y Medrano et al. (2024), concluyeron lo siguiente:
la comunicacion inadecuada entre los directivos y sus empleados se ven limitados,
obstaculizando la comprension mutua y la difusion eficaz de mensajes importantes.
Asi también determinaron que existe una falta de vinculacion entre la responsabilidad
social interna y la GTH, lo que demuestra en una alta tasa de rotacion de empleados
y un aumento de enfermedades ocupacionales, incluyendo el estrés y el sindrome
de burnout. Provocando una disminucién en el rendimiento de los trabajadores,
apatia entre los compaferos de trabajo y un aumento de los trastornos

ocupacionales.

Finalmente, el valor de la correlacion entre las variables es positiva muy baja, sin
embargo, no es significativa en las dimensiones de conocimiento y el desempeiio
laboral. Asimismo, las dimensiones habilidades, capacidades y motivacion con el
desemperio laboral, tienen una correlacién negativa muy baja. Concluyendo que, no
existe relacion significativa entre las dimensiones de la GRR.HH y el desempefio
laboral en la MDBSH - 2024. En ese sentido, tenemos opinion similar de los
siguientes autores Castro et al. (2020), Valera (2023), Noriega et al. (2024) y Vargas
et al. (2024), manifiestan que, para desempenfiar sus funciones de manera 6ptima los
colaboradores deben reconocer que la institucion mejora sus conocimientos técnicos
y se preocupa por ampliarlos. Es crucial buscar perfiles técnicos y profesionales que
sean capaces de desempefiar con éxito el puesto o cargo asignado; por lo que es
significativo que la GRR.HH, es la base principal para un buen desempefio laboral

en una institucion.

De la misma forma, Salazar (2022) y Villafuerte (2024), concluyeron que, para
garantizar un eficiente liderazgo en la GRR.HH, aumentar la motivacion de los
empleados mejora el rendimiento laboral, también mejoraran por las exigencias de
cumplimento de los perfiles profesionales para ocupar los puestos laborales. Es por
ellos, la importancia de dar cumplimiento al MOF y ROF de cada entidad, de alli
radica la importancia sobre la GRR.HH, pues se debe encontrar estrategias

alineadas a los objetivos institucionales.
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En contraste con las teorias plasmadas es preciso sustentar con lo indicado por
SERVIR (2024), en relacibn a las dimensiones conocimiento, habilidades,
capacidades y motivacion de la GRR.HH, presenta los siguientes resultados p-valor
es de - 0,045 (p-valor < 0.05). Por lo tanto, se rechaza la Ho y se acepta la Ha; sin
embargo, el 67.9 % del total de encuestados indican que el nivel de la GRR.HH es
alto. En ese sentido, se contrasta con las conclusiones de Salazar (2022) y Villafuerte
(2024), los mismo que indican que el desarrollo profesional y una comunicacion
transparente son elementos fundamentales para aumentar la animacién de los
trabajadores en las empresas publicas. Al encontrar que la GRR.HH tiene una
variabilidad de 0% (dependencia), en relacion al desemperio laboral en la MDBSH -
2024, existen otros posibles factores que afectan el desempefio laboral en relacién
ala GRR.HH que podrian ser: comunicacion asertiva, planeacién estratégica, gestion
de conflictos y evaluacion de resultados. Por otra parte, la Ley N°31419, indica que
el reclutamiento, la seleccion, la ensefianza, el progreso, la evaluacion del
desempefio y el bienestar laboral deben ser incluidos en la gestion integral del
personal, la cual tiene como objetivo maximizar la contribucion del capital humano al

logro de la mision y visién de la institucién.

Asi también, en relacion a la teoria sobre el desempefio laboral establecida por
Vroom et al. (2019), en contraste con los resultados obtenidos: 0,000 (p<0,05), es
asi, que se rechaza la Ho y se acepta la Ha. Sin embargo, el 96.4% de los evaluados
indican que el grado del desempefio laboral es buena, es asi que los funcionarios
toman en cuenta el liderazgo y los logros de los prestadores de servicios, asi
también, el articulo N°17642 del cddigo civil, establece un marco legal para la
locacion de servicios, donde establece que el locador se compromete prestar sus
servicios para una tarea determinada. Esta disposicion reconoce la independencia
del locador, de lo antes mencionado, hay tres elementos que podrian influir en el
proceso de contratacion y en el rendimiento laboral de los prestadores de servicios
gue son: la conviccion de que el arduo trabajo dara sus frutos, la expectativa de que

el arduo trabajo sera reconocido y la importancia de ese reconocimiento para el
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trabajador. Estos elementos que proceden de los objetivos personales pueden
ayudar a los directivos a crear programas de incentivos que funcionen en la

institucion.

Finalmente, se menciona que existe una relacion significativa positiva muy baja
entre la dimension conocimiento y el desempefio laboral; y, existe una relacion
negativa muy baja, pero no existe relacién significativa entre las dimensiones
habilidades, capacidades y motivacién con el desempefio laboral. Al no tener
relacion existen otros factores como: comunicacion asertiva, planeacion estratégica,
gestion de conflictos y evaluacién de resultados, los mismos que deben ser
estudiados para verificar que tan afecta los mencionados factores a la GRR.HH y el
desempeiio laboral. Por otra parte, Gaspar-Castro (2021), manifiesta que la
ejecucion de las funciones es esencial para el éxito de una institucion, para
garantizar la eficacia operativa, ya que es un componente clave para alcanzar el
éxito organizativo en la gestion y estructuracion del potencial humano. Asi también,
Rivero & Dabos (2017), establece que, para fortalecer su capacidad de obtener,
mantener y desarrollar el potencial humano, las instituciones deben realizar
implementaciones eficientes para una 6ptima GRR.HH. En consecuencia, entender
coémo identificar estos beneficios adicionales y las mejores formas de gestionarlos

es un paso clave para establecer capacidades competitivas en los empleados.
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V. CONCLUSIONES

Existe relacién negativa muy baja, pero no existe relacion significativa, entre la
GRR.HH y el desempeiio laboral de prestadores de servicios en la MDBSH, 2024,
con un Rho Spearman de -,045 y un nivel de significancia de 0,685 (p-valor 0.685 >
0.05). Ademas, un 0 % de variabilidad entre estas variables. Esto demuestra que no

existe relacion.

El nivel de GRR.HH en la MDBSH, 2024, es alto con 67.9 %. Es decir que los jefes
inmediatos y demas funcionarios, tienen la capacidad de trabajar en equipo y

actualizan sus conocimientos para mejorar la gestion.

El grado de desempefio laboral de prestadores de servicios en la MDBSH, 2024, es
bueno con 96.4 %. Es decir, que los prestadores de servicios demuestran sus
habilidades y competencias con eficiencia y pueden llegar a ser lideres en la

institucion.

Existe correlacion positiva muy baja, pero no existe relacion significativa entre la
dimensién conocimiento y el desempefio laboral con un Rho= 0.39 y un nivel de
significancia de 0.726 (p-valor 0.726 > 0.05). Existe correlacion negativa muy baja,
pero no existe relacion significativa entre las dimensiones habilidades, capacidades
y motivacién con el desempefio laboral con un Rho= -,068; -,023; -,087 y un nivel de
significancia de 0.542, 0.836 y 0.432 (p-valor 0.542, 0.836 y 0.432 > 0.05). Es decir,
no existe relacion entre las dimensiones de la GRR.HH y el desempefio laboral, ya

gue en ningunas hay relacion significativa.
Al tener una relacién negativa muy baja, existen otros factores como comunicacion

asertiva, planeacion estratégica, gestion de conflictos y evaluacion de resultados que

deben ser estudiadas para dar respuesta a las deficiencias.
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VI.

RECOMENDACIONES

Al gerente general, que implemente un plan de comunicacion interna de
trabajadores, que integre a todo el personal (nombrado, contratado y prestadores de

servicios) con el objetivo de mejorar la GRR.HH, y el desempefio de estos.

Al jefe del &rea de logistica, realizar las contrataciones de prestadores de servicios
de acuerdo a la normatividad vigente de contrataciones del Estado y no por favores
politicos, para que la entidad no se vea afectada en cuanto a los RR. HH, y al

cumplimiento de sus objetivos y metas institucional.

Al jefe de recursos humanos, debe implementar programas de reconocimiento, para
destacar y recompensar el buen desempefio laboral y los logros de los empleados,
en especial de los prestadores de servicios; ello debido a que no tienen vinculo

laboral.

Al jefe de recursos humanos, desarrollar politicas que promuevan la proteccion fisica
y mental de los trabajadores (nombrados, contratados y prestadores de servicios),
como programas de salud, actividades recreativas y apoyo psicologico, para
incrementar la GRR.HH.

Al jefe de recursos humanos, deben utilizar métodos de evaluacion transparentes y
justos, basados en el desempefio y no en criterios personales; ello con el objetivo de

preservar un desempenio laboral eficiente de los trabajadores.

Al jefe de recursos humanos, asegurar una adecuada integracion de los prestadores
de servicios con el personal nombrado y contratado, desarrollando programas de
induccion bien estructurados, con el fin de mejorar la GRR.HH.
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Anexos 1

Matriz de operacionalizacion de variables

Variables Definicion conceptual Definicidon operacional Dimensiones Indicadores d Esca]a_ .
e medicion
Son  gestionados de 5
manera integral, | Es el conjunto  de Conocimiento Rotacion de
considerando su | practicas,  politicas vy personal
reclutamiento, seleccion, | procedimientos disefiados
capacitacion, desarrollo, | para reclutar, seleccionar, o Costo (.j?
V1. L . Habilidades Contratacion y
Gestién de evaluauo[\ _ del capgutar, desarrollar, seleccibn. Ordinal
[ECUISOS desempefio, ble'nestar motivar y retener al talento tipo Likert
hUMAnNos laboral; con el fin de | humano  de una _ ' g
optimizar su contribucién | organizacion. Capacidades Satisfaccion laboral
al cumplimiento de la | Se medird a través de un
mision y vision de la | cuestionario con 4
organizacion  (SERVIR, | dimensiones y 20 items. Motivacion Productividad
2024).
Se define como el | Es elconjunto de logros de
conjunto de resultados | objetivos, metas y
obtenidos por un servidor | expectativas establecidas | Eficienciay eficacia | Calidad de servicio
V2. publico en el cumplimiento | para un empleado en
Desempeiio |de sus funciones vy | relacion con sus .
laboral responsabilidades dentro | responsabilidades y Ordinal
de la  organizacion | funciones especificas Combramiso Cumplimiento de tipo Likert
(Vroom, 2019) dentro de la organizacion. P objetivos y metas
Se medira a través de un
cuestionario con 3 Relaciones
dimensiones y 16 items. Liderazgo interpersonales y

trabajo en equipo
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Anexo 2

Matriz de consistencia

Titulo: Gestion de recursos humanos y desempefio laboral de prestadores de servicios en la Municipalidad Distrital La

Banda de Shilcayo, 2024.

Formulacion del problema Objetivos Hip6tesis Técnicae
Instrumento

Problema general Objetivo general Hipotesis general
¢, Cual es la relacién entre gestién de | Determinar la relacion entre gestiéon de | Existe relacién significativa entre
recursos humanos y desempefio | recursos humanos y desempefio laboral | gestion de recursos humanos vy
laboral de prestadores de servicios en | de prestadores de servicios en la | desempefio laboral de prestadores de
la Municipalidad Distrital La Banda de | Municipalidad Distrital La Banda de | servicios en la Municipalidad Distrital
Shilcayo, 20247 Shilcayo, 2024. La Banda de Shilcayo, 2024.
Problemas especificos: Objetivos especificos: Hipotesis especificas: Técnica
¢cCual es el nivel de gestibn de | Ol: Identificar el nivel de gestibn de | H1: El nivel de gestiébn de recursos Encuesta
recursos humanos? recursos humanos. humanos, es alto.
¢Cuél es el grado de desempefio | O2: Medir el grado de desempenio laboral. | H2: El grado de desempefio laboral, es Instrumento
laboral? 03: Evaluar la relacibn  segun | bueno. Cuestionario

cCual es la relacion  segln
dimensiones entre gestion de recursos

humanos y desemperio laboral?

dimensiones entre gestion de recursos

humanos y desempeifio laboral.

H3: Existe relacion significativa segun
dimensiones entre gestién de recursos

humanos y desempeiio laboral.
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Disefio de investigacion

Poblacién y muestra

Variables y dimensiones

El estudio de investigacion es de tipo
No Experimental, con disefio

correlacional.

Esquema:
/ 1/1
M \ r
V>
Donde:
M = Muestra
V, = Gestién de recursos humanos

V, = Desempefio laboral

r = Relacion entre las variables

Poblacién

La poblacion objeto de estudio, fue
conformado por 165 prestadores de
servicios, que laboran en la Municipalidad
Distrital La Banda de Shilcayo, 2024.

Muestra
La muestra fue de 84 prestadores de

servicios.

Variables Dimensiones
Conocimiento
Gestién de —
Habilidades
recursos :
Capacidades
humanos
Motivacion
Eficiencia 'y
Desempefio | eficacia
laboral Compromiso
Liderazgo
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Anexo 3
Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario: Gestion de recursos humanos

Fecha de recoleccion: ...... [...... [oveenn..

Introduccién:
Estimado (a) amigo (a) a continuacion se le presenta un conjunto de preguntas que debe
responder de acuerdo a su percepcion o vivencia, las cuales seran utilizadas en un
proceso de investigacion, que tiene como finalidad identificar el nivel de gestién de
recursos humanos en la Municipalidad Distrital La Banda de Shilcayo.

Instrucciones:
Marque con una X la opcion acorde a lo que piensa, para cada una de las siguientes
interrogantes. Recuerde gque no existen respuestas verdaderas o falsas por lo que sus
respuestas son resultado de su apreciacion personal, ademas, la respuesta que vierta
es totalmente reservada y se guardara confidencialidad. Por udltimo, considere la
siguiente escala de medicion:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre | Siempre
1 2 3 4 5
N° | ITEMS Criterios
Conocimiento 1/2|3]4|5

01

A los prestadores de servicios se les asignan roles de puestos acorde
a su formacion académica.

02

El conocimiento que cuenta el prestador de servicios es considerado
para la asignacion de funciones.

03

Las responsabilidades que se les asigna a los prestadores de servicios
son en base a su experiencia.

04

La contratacion de los prestadores de servicios que realiza la
municipalidad es la adecuada.

05

El manual de organizacion y funciones (MOF), se aplica a los
prestadores de servicios.

Habilidades

06

Los prestadores de servicios identifican y aprovechan oportunidades
de mejora en el trabajo.

07

Los prestadores de servicios contribuyen a un ambiente de trabajo
colaborativo.

08

Los prestadores de servicios realizan retroalimentacion sobre los
procesos Yy herramientas de gestion de la entidad.

09

Los prestadores de servicios desarrollan sus competencias
especificas para el desempefio de sus funciones.

10

Los prestadores de servicios actualizan sus conocimientos para

mejorar sus tareas asignadas.
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Capacidades

11

Los prestadores de servicios, se involucran en el trabajo en equipo
que promueve la municipalidad.

12

Los procedimientos administrativos que realizan a los prestadores de
servicios son los adecuados para el cumplimento de los objetivos
institucionales.

13

Los prestadores de servicios de la institucion son capacitados
constantemente para el cumplimiento de metas.

14

Los prestadores de servicios poseen la capacidad de trabajar en
equipo.

15

Los prestadores de servicios utilizan técnicas para gestionar tiempo y
priorizar actividades.

Motivacion

16

Los prestadores de servicios son reconocidos por su labor que
realizan dentro de la entidad.

17

La actividad que desarrolla el prestador de servicio es remunerada de
forma justa y equitativa.

18

Los colaboradores (prestadores de servicios) son valorados por su
jefe inmediato.

19

Los prestadores de servicios reciben algun reconocimiento de la
entidad al afio de gestion.

20

El prestador de servicio es adecuadamente motivado para realizar
una mejora continua en su trabajo.
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Cuestionario: Desempefio laboral

Fecha de recoleccioén: ...... l...... laeo......

Introduccion:
Estimado jefe de area, a continuacion, se le presenta un conjunto de preguntas que debe
responder de acuerdo a su observacién o vivencia, las cuales seran utilizadas en un
proceso de investigacion, que tiene como finalidad identificar el grado del desempefio
laboral de los prestadores de servicios de la Municipalidad Distrital La Banda de Shilcayo,
2024,

Instrucciones:
Marque con una X la opcion acorde a lo que piensa, para cada una de las siguientes
interrogantes. Recuerde gue no existen respuestas verdaderas o falsas por lo que sus
respuestas son resultado de su apreciacion personal, ademas, la respuesta que vierta
es totalmente reservada y se guardara confidencialidad. Por udltimo, considere la

siguiente escala de medicion:
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre | Siempre
1 2 3 4 5
o o . Criterios
N Criterios de evaluacion 1 ‘ > ‘ 3 ‘ 4 ‘ z
Eficaciay eficiencia
1 Los prestadores de servicios son cuidadosos en la ejecucién de sus
tareas.
5 Las condiciones de trabajo del prestador de servicio son éptimas para
la buena ejecucion de sus actividades.
3 Los prestadores de servicios procuran realizar la ejecucién de sus
actividades en forma precisa.
4 Los prestadores de servicios tienen la oportunidad de proponer
mejoras en los procesos administrativos.
5 Los avances tecnolégicos permiten desarrollar de manera eficiente el
trabajo que realizan los prestadores de servicios.
6 Los prestadores de servicios se adaptan a los nuevos estilos de

trabajo para desarrollar de manera eficaz sus actividades.

Compromiso

7 |Los prestadores de servicios demuestran responsabilidad en los
trabajos que les asignan.

8 |Los prestadores de servicios muestran disposicion en las funciones
gue le encomiendan.

9 |Los prestadores de servicios demuestran espiritu de compromiso
para cumplir las metas de la entidad.

10 |Los prestadores de servicios demuestran espiritu de colaboracion

para la consecucion de los objetivos institucionales.
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11

Los prestadores de servicios se comprometen con el cumplimiento de
objetivos y metas institucionales.

Liderazgo

12

El jefe inmediato toma en cuenta el criterio de un prestador de servicio
para fijar las metas en su equipo de trabajo.

13

El jefe inmediato toma en cuenta el criterio de un prestador de servicio
para el planeamiento de las actividades.

14

Los jefes suelen delegar funciones de direccion a los prestadores de
Servicios.

15

Los jefes fomentan la participacion de los prestadores de servicios en
la toma de decisiones del area.

16

Consideran que los prestadores de servicios pueden ser lideres en la
institucion.
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Anexo 4

Variable 01: Gestién de recursos humanos

Evaluacion por juicio de expertos
Matriz de validacion del cuestionario de la variable: Gestidn de recursos humanos

Ficha de validacion de los instrumentos para la recoleccion de datos

Dimengiones

Indicadores

items

Suficiencia

Relevancia

Obszervaciones

1 2 3] 4

11 2] 3] 4

Conocimiento

Rotacion
de
personal

. Alos prestadores de servicios se les asignan funciones de

puestos acorde a su formacién académica.

. El conccimiento que cuenta el prestador de

servicios es considerado para la asignacion de funciones.

. Las responsabilidades que se les asigna a los

prestadores de servicios son en base a su experiencia.

. La contratacion de los prestadores de senvicios que se

realizan en la municipalidad es la adecuada.

. El manual de erganizacion v funciones (MOF), debe ser

aplicado también para los prestadores de senvicios.

Habilidades

Costo de
contratacion
v seleccion

. 3¢ evidencia el liderazgo en el accionar de los

prestadores de servicios.

. Se percibe un pensamiento estratégico en los

prestadores de senvicios.

. Los trabajadores (prestadores de sernvicios), demuestran

habilidades interpersonales (motivacion v comunicacion),
dentro de la entidad.

2 - 4 I - - B -
e I N4 I I I - - L
pal | pe] | ] ] ]  pefln

| sl o] ] ] e x| een

. Los colaboradores (prestadores de servicios)

cumplen sus funciones con objetividad.

2
24

>

. Los prestadores de servicics muestran habilidades

grupales (integracion social, solucion de conflictos y poder
de influencia),
dentro de |a institucién.

o -

Capacidades

Satisfaccion

laboral

. El perzonal (prestadores de servicios), se involucran en el

trabajo en equipo gue promueve la municipalidad.

. Los procedimientos administrafives que realizan a los

prestadores de servicios son los adecuados para el
cumplimento de los objetivos.

Mejorar
redaccion

. Los colaboradores (prestadores de servicios), de la

insfitucion es capacitado constantemente para el
cumiplimiento de metas.

Mejorar
redaccion

. Los prestadores de servicios poseen capacidades

interpersonales para trabajar en equipo.

. Los trabajadores (prestadores de servicios), son creativos

en el frabajo gue realizan.

I
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16. El personal (prestadores de servicios), han sido )&1 A
reconocidos por su labor gque realizan dentro de 13 entidad.
17. Las actividades que desarrolla el prestador de i
senvicio es remunerado de forma justa v equitativa. )‘1
1&. Los colaboradores (presfadores de semvicios) son valorados | A e
. ; por su jefe inmediato.
Motivacion | Productividad (19| os prestadores de senvicios reciben algin reconocimiento X X ¥ ¥ | ila normativa
de la entidad al afio de gestion. municipal indica
esto? Sinolo
indica el
enunciado no es
perinente
20. El frabajo que realiza el prestador de servicio es mofivado A x b X Mejorar
para su mejora continua. redaccion
Calificacion: 1. Nunca 2. Casi nunca 3. A veces 4. Casi siampre 5. Siempre
Ficha de validacion de juicio de experto
Nombre del instrumento: Cuestionario sobre gestion de recursos humanos
Objetivo del ingtrumento: Medir la gesfion de recursos humanos
Nombres y apellidos del experto: Ivo Martin Encomenderos Bancallan
Documento de identidad: 17623582 Afios de experiencia en el area: 17 Maximo grado Economistay Magister
académico: £n docencia universitaria
Institucion: Universidad César Vallejo filial Tarapoto Cargo: Docente de investigacion
MNacionalidad: Peruano Numero telefonico 948931653
Firma oy r Fecha 18/0572024
) b
T A
— iy e M Emomrnendinns ot
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Matriz de validacion del cuestionario de la variable: Gestion de recursos humanos

Evaluacion por juicio de expertos

Observaciones

. . . r Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia
Dimensiones Indicadores ltems
23 4[5 203 4 23 4 112345
1.4 los prestadores de servicios se les asignan funciones X X ]
de puestos acorde a su formacion académica. X
2_El conocimiento que cuenta el prestador de servicios es X X ] ]
considerado para la asignacion de funciones.
Conecimiento Rotacidnde | 3. Las responsabilidades que se les asigna a los X ¥ ) |
personal prestadores de senvicios son en base a su experiencia.
4_La contratacion de los prestadores de servicios que se # X
realizam en la municipalidad es la adecuada.
5_El manual de organizacion y funciones (MOF), debe ser X X
aplicado también para los prestadores de servicios.
8.5e evidencia el liderazgo en el accicnar de los ] X
prestadores de senvicios.
7.5e percibe un pensamiento  estratégico en los # X
prestadores de senvicios.
Costo de f.Los trabajadores (prestadores de servicios), demuestran # X
Habilidades contratacion y habilidades interpersonales (motivacion y comunicacion),
selacsion denftro de la enfidad.
8.Los colaboradores (prestadores de servicios) cumplen X X ] ]
sus funciones con objetividad.
10.Los prestadores de servicios muestran habilidades X X ] ]
grupales (integracion social, sclucion de conflicios y
poder de influencia), dentro de la institucion.
11_El personal (prestadores de servicios), se involucran en X X x| |
gl trabajo en equipo gque promueve la municipalidad.
12.Los procedimientos administratives gue realizan a los ] X
prestadores de servicios son los adecuados para el
Capacidades Satisfaccion cumplimento de los objetivos.
labaral 13.Los colaboraderes (prestadores de servicios), de la ] X
institucion es capacitade constantemente para el
cumplimiento de metas.
14.Los prestadores de servicios posesn capacidades X X X #
interpersonales para trabajar en equipo.
18.Los  trabajadores (prestadores de senvicios), son ] X
creativos en el rabajo que realizan.
16.El personal (prestadores de semicies), han sido ] X
reconocidos por su labor que realzan deniro de la
Mativacion Productividad enfidad.
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17. Las actividades que desamolla el prestador de servicio es X x|
remunerado de forma justa y eguitativa.

18.Los colaboradores (prestadores de senvicios) son X x|
valorados por su jefe inmediato.

18.Los  prestadores  de  servicios  reciben  algon x| )
reconocimiento de la entidad al afo de gestion.

20. Elfrabajo que realiza el prestador de servicio es motivadoe x| )
para su mejora continua.

Calificacion: 1. Nunca 2. Casi nunca 3. A veces 4. Casi siempre A, Siempre

Ficha de validacion de juicio de experto

Noembre del instrumento: Cuestionario de |a variable gestidn de recursos humanos
Objetivo del instrumento: Recoger informacion sobre V1
Nombres y apellidos del experto: Richard Foster Homa Rodriguez
Documento de identidad: 42445436 | Afios de experiencia en el area: Maximo grado académico: Maestro
Institucidn: UCw Cargo: Docenta
Nacionalidad: Peruana Mumero telefonico 04 2675831
Firma —— Fecha 20005452024
:YM
1 !
Y. i s o e
DL A44sa34

54



Evaluacion por juicio de expertos
Matriz de validacion del cuestionario de la variable: Gestién de recurscs humanos

. Suficiencia Claridad Coherencia | Relevancia | Observaciones
Dimensiones| Indicadores ltems
2] 3 4| 5[ 1] 2] 3| 4[5 1] 2[3) 4 5[1]2] 3465
1. A los prestadores de servicios s les asignan roles de B X x| X
puestos acorde a su formacion scadémica.
2. El congccimiento que cuenta el prestador de X X ) X
servicios es considerado para |a asignacion de
Conocimiento| Rotacion de funciones.
personal 3. Las responsabilidades que se les asignan a los ] X ) X
prestadores de servicios son en base a su experencia.
4. La confratacion de los prestadores de servicios gue B X ) X
realiza la municipalidad es la adecuada.
5. El manual de organizacion y funciones (MOF), se x| X k. b
apliza a los prestadores de senvicios.
. Se evidencia el liderazgo en el accionar de los X X ) X
prestadores de senicios.
7. Se percibe un pensamiento estrategico en los ] X ) X
prestadores de senvicios.
Habilidades Costode |8 Los prestadores de servicios, demuestran E X il )
confratacion motivacion v comunicacion dentro de la entidad.
y seleccion | g Los prestadores de semvicios cumplen sus funcicnes X X x| X
con objstividad.
10. Los prestadores de servicios demuestran integracion X X ) X

social, solucion de conflictos y poder de influencia, dentro
de la institucion.

11. Los prestadores de servisios, se involucran en el trabajo ] X ) X
en equipo gue promueve la municipalidad.
i12. Los procedimientos administratives que realizan los X X x| X
prestadores de servicios son los adecuados para el
Capacidades | Satisfaccion cumplimenio de los objetivos.
labaral 13. Los prestadores de servicios, de la institucion es bt x X X
capacitado constantemente para el cumplimienta de
metas.
14. Los prestadores de servicios poseen capacidades ] X ) X
interpersonales para trabajar en equipo.
15. Los prestadores de servicios, son creativos en el ] X ) X
trabajo que realizam.
16. Los prestadores de servicios son reconccidos por la X X x| X
laber realizada en la entidad.
Motivacion | Productividad |17, Las remuneraciones de los prestadores de servicios son bt x X X

acordes a sus productividad o generacion de valor.
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18. Los prestadores de senvicios son valorados por su jefe X X X
inrnediato..

18. Los prestadores de senvicios reciben algun reconocimienta X X X
de la entidad al ano de gestion.

20. El rabajo que realiza el prestador de servicio &5 motivado X X X
para su mejora continua.

Czlificacion: 1. Nunca

2. Casinunca 3. A veces 4. Casi siempre

5. Siempre

Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento:

Cuestionario de gestion de recursos humanos

Objetivo del instrumento:

Evaluar el nivel de gestion de recursos humanas en prestadores de senvicios en la Municipalidad Distrital La Banda de Shilcayo, 2024

Hombres y apellidos del experto:

Dr. José Manuel Delgado Bardales

Documento de identidad: 01126835 | Afos de experiencia en el area: | 8 Maximo grado académico: Doctor
Institucion: Universidad Cesar Vallejo Cargo: Docente investigador
Renacyt Posgrado

Nacionalidad: Peruana Numero telefonico 241007528
Firma Fecha 25/05/2024

'_‘, bt

m = i

COCEWTE PO G RADD
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Evaluacion por juicio de expertos
Matriz de validacion del cuestionario de la variable: Gestidn de recursos humanos

. . " . Suficiencia Claridad Coherencia | Relevancia Observaciones
Dimensiones | Indicadores ltems
2] 34 5[ 1234512 3|45 1[2]3]4[5
1. A los prestadores de senvicies se les asignan roles de # X X X
puestos acorde a su formacion académica.
2. Bl conocimiento que cuenta el prestador de A X X X
servicios es considerado para la asignacion de
Conocimients | Rotacion de funciones.
personal 3. Las responsabilidades gue se les asigna a los # X X X
prestadores de senvicios son en base a su experiencia.
4. La contratacion de los prestadores de servicios que # x X X
realiza la municipalidad es la adecuada.
5. El manual de organizacion y funciones [MOF), se ] X X X
aplica a los prestadores de servicios.
g. Los prestadores de semvicios identifican y # X X x
aprovechan opertunidades de mejora en el rabajo.
7. Los prestadores de semvicios contribuyen a um | X X X
ambiente de frabajo colabarativo.
Habilidades Costo de 8. Los prestadores de senvicios realizan 4] X X X
contratacion y retrealimentacion sobre los procesos y heramientas de
seleccion | gestion de |a entidad.
8. Los prestadores de servicios desarrollan sus # X X X
competencias
especificas para el desempeno de sus funciones.
10. Los prestadores de servicios actualizan sus ] X x x
lronocimientos para
mejorar sus tareas asignadas.
11. Los prestadores de servicios, se involucran en el ] X X X
frabajo en equipo gque promueve la municipalidad.
12. Los procedimientos administratives gque realizam a # X X #
) los prestadores de semvicios son los adecuados para &l
Capacidades Satisfaccion cumplimento
labaral de los objefivos institucionales.
13. Los prestadores de servicios de la institucion son # X X X
capacitados constantemente para el cumplimientz de
metas.
14. Los prestadores de servicios poseen la capacidad de # X X X
frabajar en equipo.
15. Los prestadores de servicios utilizan técnicas para # X X X
gestionar tiempo y pricrizar actividades.
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18. Los prestadores de servicios son reconocidos por su x X X
labor gue realizan dentro de la entidad.
17. La actividad que desarolla el prestador de x X X
_ sarvicio es remunerada de forma justa y eguitativa.
Mofivacion Productividad 18 | os colaboradores (prestadores de servicios) son i 4 X
valorados por su jefe inmediato.
18. Los prestadores de semvicios reciben algun x X X
reconocimiento de la entidad al afio de gestion.
[20. El prestador de servicio es adecuadamente X x X
mativado para
realizar una mejora continua en su trabajo.
Califieacion: 1. Nunca 2. Casi nunca 3. A veces 4. Casisiempre 5. Siempre
Ficha de validacion de juicio de experto
Nombre del instrumento: Cuestionario para medir gestion de rrhh y desempefio laboral
Objetivo del instrumento: Recoger informacion sobre percepcidn de desempefio laboral
Nombres y apellides del experto: Lucien Jean Bohommet Sobemn
Documento de identidad: 02534583 | oesz45a3 | posa4ss3 DB534583 09534563
Institucion: RMC CONSULTING RMC COMSULTING RMC CONSULTING
Nacionalidad: Peruana Peruana Peruana
Firma Fecha 25052024
A
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Evaluacion por juicio de expertos

Matriz de validacion del cuestionario de la variable: Gestion de recursos humanos

Dimensiones

Indicadores

Items

Coherencia

Relevancia

Observaciones

5

11 2[3[4]5

Conocimiento

Rotacion de
persomnal

. A los prestadores de servicios se les asignan roles de
puestos acorde a su formacion académica.

X

2. El conocimiento que cuenta el prestador de servicios
5 considerado para la asignacion de funciones.

3. Las responsabilidades que s les asigna a los
prestadores de semvicios son en base 3 su experiencia.

4. La contratacion de los prestadores de servicios que
realiza la municipalidad es la adecuada.

5. El manual de organizacion y funcicnes (MOF), se aplica
4 los prestadores de servicios.

Habilidades

Cosio de
contratacion
¥ seleccion

G. Los prestadores de servicios identifican y aprowvechan
aporunidades de mejora en el trabajo.

7. Los prestadores de servicios contibuyen a um
ambiente de
trabajo colaborativo.

&. Los prestadores de servicios realizan retroalimentacion
sobre
los procesos y herramientas de gestién de la entidad.

9. Los prestadores de servicios desamollan sus
competencias
especificas para el desempefic de sus funciones.

10. Los prestadores de servicios actualizan sus
lconocimisntos para
mejorar sus tareas asignadas.

Capacidades

Satisfaccion
laboral

11. Los prestadores de servicios, se inwvolucran en el
trabajo en equipo que promueve la municipalidad.

12. Los procedimientos administratives que realizan a los
prestadores de senicios son los adecuados para el
cumplimento de los objetivos institucionales.

13. Los prestadores de servicios de la institucion son
capacitades constantemente para el cumplimiento de
metas.

14. Los prestadores de servicios poseen la capacidad de
rabajar en
aquipo.

15. Los prestadores de servicios utilizan técnicas para
gestionar tiempo y priorizar actividades.
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Motivacion

Productividad

16. Los prestadores de senvicios son reconocidos por su X X ]
labor que realizan dentro de la entidad.
17. La actividad que desarmolla =l prestador de W % %
cenvicio es
remunerada de forma justa y equitativa.
18. Los prestadores de servicios son wvalorados por su ® R %]
j=f=
inmiediato.
19. Los prestadores de servicios reciben algun X X ]
reconocimients de la entidad al afic de gestion.
[20. El prestador de servicio es adecuadaments motivado ® x ]
para
realizar una mejora continua en su trabajo.

Calificacion: 1. Nunca

2. Casi nunca 3. A veces 4. Casi siempre

5. Siempre

Ficha de validacion de juicio de experto

HNombre del instrumento:

Cuestionario: Gestion de recursos humanos

Objetive del instrumento:

Conocer la gestion de recurso humano

Nombres y apellidos del experto: Keller Sanchez Davila

R e —

D Keller Sancher Divila
DOCENTE POS GRADOD

Documento de identidad: 41997504 | Afios de experiencia en el drea: 10 afios Maximo grado académico: | Doctor
Institucion: Universidad César Vallejo Cargo: Docente de investigacion
MNacionalidad: Peruano Humero telefénico pE2502738
Firma o Fecha 27052024
=

60



Variable 02: Desempefio laboral

Matriz de validacion del cuestionario de entrevista de la variable: Desempeiio laboral

Dimensiones Indicadores ttems Suficiencia Claridad Coherencia| Relevancia | Observaciones
23 4[5 1 2] 345 12345123465
1. Los prestadores de servicios son cuidadosos en la X ] ] ]
gjecucion de sus tareas.
2. Las condiciones de frabajos de los prestadores de X ]
servicios son optiimas para la buena ejecucion de sus
aclividades.
3. Los prestadores de semvicios procuran realizar la X X A que se
gjecucion de sus actividades en forma precisa. refiere con
forma
precisa™?
especifique.
Eficiencia Calidad 4.5e brinda a los colaboradores (prestadores de # #| | iEIMOF habla
¥ de servicios), la liberad de desempeniar su trabajo. de esta libertad
eficacia servicio para
desempenar su
trabajo?
5. Los avances tecnoloegicos permiten desarrcllar de X ]
manera eficiente el trabajo que realizan los prestadores
de senvicios.
6. Los colaboradores (prestadores de servicios) se adaptan X ]
alos
nuevoes estilos de trabajo para desarrcllar de manera
eficaz sws actividades.
7. Los prestadores de semnvicios demuesiran responsabilidad X ]
en los frabajos gue les asignan.
&. El personal (prestadores de servicios) muestran X k. ;A que se
disposicion en las funciones que le encomiendan. refiere con
disposicion?
especifigue
9. Los colaboradores (prestadores de sernvicios) X X ;Qué directiva
demuestran espirtu de compromiso para cumplir las o norma de la
metas de la entidad. municipalidad
indica que al
Compromiso | Cumplimiento avaluar el
de objetivos y desempeno
metas laboral se debe
también evaluar
&l espiritu de
COMPromiss?
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10. Los prestadores de servicios demuestran espirntu X X X X i Qué directiva
de colaboracion para la consecucion de los objetivos o norma de la
imstitucionales. municipalidad

indica gue al
evaluar &
desempena
laboral se debe
tambign evaluar
el espirtu de
colaboracion?

11. Los prestadores de servicios comprometidos tienen X b ] b
menar probabilidad de rotacian.

12. El jefe inmediato toma en cuenta el caterio de un X b X b
prestador de senvicio para fijar las metas en su equipo de
trabajo.

Relaciones 13, E| jefe inmediato toma en cuenta el criteric de un X b X |
Liderazgo interpersonal prestador de senvicio para el planeamiento de las
es y frabajo actividades.
SN eqUIPD 14 |osjefes suelen delegar funciones de direccion a los X ki ] )
prestadores de senicios.

15. Los jefes fomentan la parficipacion de los x b X x|
colaboradores (prestadores de servicios) en la toma de
decisiones del area.

16. Consideran que los prestadores de servicios pueden ser X b X b
lideres en la institucion.

Calificacion: 1. Nunca 2. Casi nunca 3. A veces 4. Casi siempre 5. Siempre

Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento:

Cuestionario sobre desempefio laboral

Objetive del instrumento:

Medir el desempefio labaral

Mombres y apellidos del experio:

Ive Mariin Encomenderos Baneallan

Documento de identidad:

17623582 Afios de experiencia en el drea:

Maximo grado académico:

Economista y Magister en
Docencia universitaria

Institucion: Universidad Cézar Vallejo filial Tarapoto Cargo: Docents de investigacian
Macionalidad: Peruang Nimero telefonico B48031583
Firma == Fecha 18/05/2024
=1 4 ]
=l Py y
-9 b
A ¥ S
B Epesd, Caucatia
ECOMOMISTA
Fmg 0134 . CHLAK
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Matriz de validacion del cuestionario de entrevista de la variable: Desem

fio laboral

Dimensiones

. Suficiencia Claridad

Indicadores tems

Coherencia

Relevancia

Observaciones

1] 2] 3[4[5)1]2]3[4] 5 ¢

2 3145

11213 4[5

Eficiencia y
eficacia

1.Los prestadores de servicios son cuidadosos en la X X
gjecucion de sus tareas.

X

2.Las condiciones de trabajos de los prestadores de X X

servicios son optimas para la buena ejecucion de sus
actividades.

X

Calidad de
SEMico

3.Los prestadores de servicios procuran realizar la X X
gjecucion de sus actividades en forma preciza.

4. 52 brinda a los colaboradores (prestadores de X X
servicios), la liberiad de desempenar su trabajo.

5.Los avances tecnologicos permiten desarmollar de X x
manera eficiente &l trabajo que realizan los prestadores
de senvicios.

G.Los colaboradores (prestadores de servicios) se X x
adaptan a los nuevos estilos de trabajo para desamollar
de manera eficaz sus actividades.

Compromiso

T.Los prestadores  de servicias  demuestran X X
responsabilidad en los trabajos que les asignan.

B.El personal (prestadores de  servicios) muestan X X
disposicion en las funciones gue le encomiendan.

Cumplirmisntg
de objetivos y
metas

8.los colaboradores  (prestadores  de  senvicios) X X
demuesiran espiritu de compromiso para cumplic las
metas de la entidad.

10.Los prestadores de servicios demuestran espiritu de X X
colaboracion para la consecucion de los objetivos
instituzicnales.

11.Los prestadores de servicios comprometidos tienen X X
menor probabilidad de rotacion.

Liderazgo

12.El jefe inmediatc toma en cuenta el criterio de un X X
prestador de servicio para fijar las metas en su equipo
de trabajo.

Relaciones
interpersonales
y trabajo en

13.El jefe inmediato toma en cuenta el cnteric de um X X
prestador de servicio para el plansamients de las
actividades.

14.Los jefes suelen delegar funciones de direccion a los X X
prestadores de senvicios.

equipo

15. Los jefes fomentan |a participacion de los colaboradores X X
(prestadores de servicios) en la toma de decisiones del
area.
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16. Consideran que los prestadores de senvicios pusden ser X X b b
lideres en la institucion.
Calificacion: 1. Nunca 2. Casi nunca 3 Awveces 4. Casi siempre 5. Siempre
Ficha de validacion de juicio de experto
Nombre del instrumentao: Cuestionario de |la variable desempenia laboral
Objetivo del instrumento: Recoger informacion sobre V2
Mombres y apellidos del experto: Richard Foster Homa Rodrigusz
Documento de identidad: 42445438 | Afios de experiencia en el area: | 7 anos Maximo grado academico: | Maestro
Institucion: UCcv Cargo: Docents
Macionalidad: ='E-ru.3 na Numero telefonico B42A75681
Firma Fecha 20/05/2024
Wy, mmﬁ"ﬁm
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Matriz de validacidn del cuestionario de entrevista de la variable: Desempefio laboral

Dimensiones Indicadores ttems Suficiencia Clanidad Coherencia| Relevancia | Observaciones

{23 45 1 2 3|45 1| 23 4 5 1]2 345

1. Los prestadores de servicios son cuidadosos en la X X B
gjecucion de sus tareas.

2. Las condiciones de frabajos de los prestadores de X X A x|
servicios son optimas para |a buena ejecucion de sus
actividades.

Eficiencia Calidadde | 3. Los prestadores de servicios procuran realizar la x X b X
¥ SEMVicio gjecucion de sus actividades en forma precisa.

eficacia 4. Se brinda a los prestadores de servicios, la X X ] X
libertad de desempenar su frabajo.

5 Los avances tecnoldgicos permiten desarollar de X X B x|
manera ficiente el trabajo que realizan los prestadores
de servicios.

G. Los prestadores de servicios se adaptan a los nuevos X X X *
estilos de frabajo para desarrcllar de manera eficaz sus
actividades.

7. Los prestadores de senvicios demuesiran responsabilidad X X ] X
en los frabajos que les asignan.

Z. Los prestadores de servicios muestran disposicion en X X B x|
las funciones gue le encomiendan.

Compromiso | Cumplimiento | 9. Les prestadores de servicios demuestran espiritu de x X b A
de objetivos y compromiso para cumplir las metas de la entidad.

metas 10. Los prestadores de servicios demuestran espiritu X X | X
de colaboracion para la consecucion de los objetivos
institucionales.

11. Les prestadores de servicios comprometidos fisnen X X X *
menor probabilidad de rotacion.

12. El jefe inmediato toma en cuenta el crterio de un X X B X
prestador de servicio para fijar las metas en su equipo de
trabajo.

Relaciones |13 El jefe inmediato toma en cuenta el criteric de un X X X x
Liderazgo interpersonal prestador de servicio para el planeamiento de las
a5 y rabajo actividades.

enequipt |14 |ps jefes suelen delegar funciones de direceion a los X X ] X
presiadores de senvicios.

15. Los jefes inmediatos fomentan la participacion de los X X X x
prestadores de servicios en la toma de decisiones del
area.

16. Consideran que los prestadores de servicios pueden ser X X A x|
lideres en la institucion.

Calificacion: 1. Nunca 2. Casi nunca 3. A veces 4. Casi siempre A, Biempre
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Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento:

Cuestionano en desempeno laboral

Objetivo del instrumento:

identificar el nivel de desempeno laboral de prestadores de servicios en la Municipalidad Distrital La Banda de Shilcayo, 2024

Nombres y apellidos del experto:

Dr. José Manuel Delgado Bardales

Documento de identidad: 01126838 | Afos de experiencia en el irea: | 8 Maximo grado académico: | Doctor

Institucion: Universidad César Vallejo Cargo: Docente investigador
Renacyt Posgrado

Nacionalidad: Peruana Numero telefonico 841007628

Firma Fecha 25/05/2024
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Matriz de validacion del cuestionario de entrevista de la variable: Dessmpefio laboral

Dimensiones

Indicadores

tems

Suficiencia

Claridad

Coherencia

Relevancia

Dbservaciones

2

3

4

5

11 2[3) 4

2

3

4

5

2

3

K
o

=ficiencia
¥
eficacia

Calidad
de
senvicio

1. Los prestadores de senvicies son cuidadosas en la
gjecucion de
sus tareas.

X

)

X

2. Las condicicnes de trabajo del prestador de senvicio es
optima para la buena ejecucion de sus actividades.

3. Los prestadores de servicios procuran realizar la
gjecucion de sus actividades en forma precisa.

4. Los prestadores de servicios tienen la oporiunidad de

proponer
mejoras en los procesos administrativos.

5. Los avances tecnologicos permiten desamollar de
manera eficiente el trabajo gque realizan los prestadores
de senvicios.

G. Los prestadores de servicios se adaptan a los nuevos
estilas de trabajo para desamollar de manera eficaz sus
actividades.

Compromiso

Cumplimiento
de objetivos y
mistas

7. Los prestadores de servicios demuestran responsabilidad
en los frabajos gue les asignan.

2. Loz prestadores de servicios muesiran disposicion
en las
funcicnes gque le encomiendan.

9. Loz prestadores de servicios demusestran espintu de
compromiso para cumplir las metas de la entidad.

10. Los prestadores de servicios demuestran espiritu
de colaboracion para la consecucion de los objetivos
institucionales.

11. Los prestadores de senvicios se comprometen con
el cumplimiento de objetivas y metas institucionales.

Liderazgao

Relaciones
interpersonal
s y frabajo

&n equipo

12. El jefe inmediato toma en cuenta el criteric de un
prestador de servicio para fijar las metas en su equipo de
trabajo.

13. El jefe inmediato toma en cuenta el criterio de un
prestador de
servicio para el planeamiente de las actividades.

14. Los jefes suelen delegar funciones de direccion a los
prestadores de senvicios.

15. Los jefes fomentan la participacion de los prestadores
de servicios en la toma de decisiones del drea.

16. Consideran que los prestadores de servicios pusden ser

lideres en la institucion.

X

Calificacion: 1. Nunca

2. Casi nunca 3. A veces

4. Casisiempre

5. Siempre
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Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento:

uestionario para medir gestion de rmhh y desempenio laboral

Objetive del instrumento:

Recoger informacion sobre percepcion de desempefio laboral

Mombres y apellidos del experto:

Lucien Jean Bohommet Sobemn

Documento de identidad:

| oo524583

08534583 | 09534583 09534583 DOR34563
Institucion: RMC CONSULTING RMC COMSULTING RMC CONSULTING
Nacionalidad: Feruana Peruana Peruana
Firma Fecha 25/05/2024
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Matriz de validacion del cuestionario de la variable: Desempeiio laboral

Dimensiones |  Indicadores ftems Suficiencia Claridad Coherencia | Relevancia | Observaciones
112 34|61 2[3/4)5) 1234512345
‘: Los E-res-tadure& de servicios son cuidadesos en la X X% ¥ ¥
gjecucion de
5Us tareas.
?. Llas- condiciones de trabajo del prestader de servicio son X X% ¥ ¥
optimas )
Eficiencia Calidad para la buena ejecucion de sus actividades.
ki de 3. Los prestadores de servicios procuran realizar la X X% ¥ ¥
eficacia servicio gjecucion de )
5us actividades en forma precisa.
4. Los prestadores de servicios tienen la oportunidad de X X% ¥ ¥
proponer
mejoras en los procesos administrativos.
5 Los avances tecnoldgicos permiten desarrollar de X % ¥ ¥
manera
eficiente el trabajo que realizan los prestadores de
SEMVICKIS.
. Los prestadores de senvicios se adaptan a los nuevos X X A ¥
estilos de
frabajo para desarrollar de manera eficaz sus actividades.
7. Los prestadores de servicios demuestran responsabilidad X X X ¥
en los
frabajos que les asignan.
2 Los prestadores de servicios muestran disposicion en
Compromise | Cumplimienta las funciones que le encomiendan. * * A A
de objetivos ¥ [ g | os prestadores de servicios demuestran espiritu de % % . )
Mmetas compromiso
para cumplir las metas de la entidad.
10. Los prestadores de zervicios demuestran espiritu de X X A ¥
colaboracion para la consecucion de los  objetivos
institucionales.
11. Los prestadores de servicios se comprometen con el X X A ¥
cumplimiento de chjetives y metas institucionales.
12. El jefe inmediato toma en cuenta el crterio de un X % ¥ ¥
Relaciones prestador de semvicio para fijar las metas en su equipo de
interpersonal frabajo.
. esyftrabaje (13, El jefe inmediate toma en cuenta el criteno de un X % ¥ ¥
Liderazgo en equipe  jprestador de
servicio para el plansamiento de las actividades.
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14. Los jefes suelen delegar funciones de direccion a los ¥ ¥ ¥
prestadores
de senvicios.
15. Los jefes fomentan la participacion de los X X ¥
prestadores de
servicias en |a toma de decisiones del drea.
16, Consideran que los prestadores de senvicios pueden ser ¥ ¥ n
lideres en la institucion.
Calificacion: 1. Nunca 2. Casinunca 3 A veces 4. Casi siempre 5. Siempre
Ficha de validacion de juicio de experto
Nombre del instrumento: Cuestionario: Desempeno laboral
Objetivo del instrumento: Conocer &l desempefio laboral
Nombres y apellidos del experio: Keller Sanchez Davila
Documento de identidad: 41807504 Afios de experiencia en el area: 10 afios Maximo grado Doctor
academico:
Institucion: Universidad César Valleio Cargo: Docente de investigacion
Nacionalidad: Peruang Numero telefonico pe2502730
Firma g Fecha 271052024
'_ [ 5
Dr. Kaler Sinchez Divlg

DOCENTE POS GRADO
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Anexo 5

Indice de la V de Ayken

Variable 1: Gestion de recursos humanos

RELEVANCIA

COHERENCIA

CLARIDAD

SUFICIENCIA

4
4
5
5
4
5
5
4
4
4
4

0.88

J1|1J2|J3|J4|J5(J1(J2|J3|J4|35|J1|J2|J3(J4|J5]J1|J2|33|J4]|J5

P1

P2

P3

P4

P5

P6

P7

P8

P9

P10 | 5

P11 | 5

P12 | 4

P13 | 4

P14 | 5

P15 | 5

P16 | 5

P17 | 5

P18 | 5

P19 | 4

P20 | 4

D1

D2

D3

D4

V de Ayken
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Variable 2: Desemperio laboral

RELEVANCIA

COHERENCIA

CLARIDAD

SUFICIENCIA
J11J2|33|J4|J35(J11J2(J33|J4|35(31]32]J33(J4(J5(J1(J2|33|J4]|35

4
5
4
5
5
5
4

0.89

P1

P2

P3

P4

P5

P6

P7

P8

P9

P10 | 4

P11 |5

P12 | 5

P13 | 5

P14 | 5

P15 | 5

P16 | 5

D1

D2

D3

V de Ayken
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Anexo 6

Resultados del analisis de consistencia interna

V1: Gestion de recursos humanos

Confiabilidad de los instrumentos de investigacion

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 84 100,0
Excluido 0 ,0

Total 84 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento.
Nota: Base de datos del sistema SPSS v26.

Confiabilidad del nimero de preguntas
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
923 20

Nota: Base de datos del sistema SPSS v26.

V2: Desempefio laboral

Confiabilidad de los instrumentos de investigacion

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 84 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 84 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.
Nota: Base de datos del sistema SPSS v26.

Confiabilidad del nimero de preguntas
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,709 16
Nota: Base de datos del sistema SPSS v26.
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Anexo 7
Consentimiento informado

b. T UNIVERSIDAL Chame VALLLi0

Consentimiento informado (%)

Titulo de lo investigacién: Gestidn de recursos humanos y desempofio laboral de prestadores de servicios en la
Municipalidad Distrital La Banda de Shilcayo, 2024

investgador (a) Viviana Rengifo Pinch:

Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Gestion de recursos humanos y desempefio laboral de prestadores de
servicios en la Municipalidad Distrital La Banda e Shilcayo, 2024", cuyo objetivo es: determinar la relacion entre gestion
de recursos humanos y desempefio laboral de prestadores de servicios. Esta investigacién es desarroliada por
estudiante de Posgrado del Programa Académico de la Maestria en Gestion Publica de la Universidad César Vallejo del
campus Tarapoto, aprobado por la autoridad correspondiente de |a Universidad y con el permiso de la Municipalidad Distrital
L& Banda de Shilcayo

Describir el impacto del problema de la investigacién,
Elevado indics de rotacion de personal, clima laboral negativo, bajo rendimiento y productividad e incrementos presupuestales

Procedimiento

Sl usted decide participar en la investigacion se realizard o siguiente:

1. Se realizard una encuosta donde $o rocogerdn datos personales y algunas proguntas sobre la Investigacidn titulada:
‘Gestion de recursos humanos y desempefio iaboral de prestadores de servicios en la Municipalided Distrital Le Banda de
2. Esta encuesta tendrd un lempo aproximado de 10 minutos y se realizard en ol ambiente de sus puesios de trabajo de la
Municipalidad Distrital La Banda de Shilcayo.

Las respuesias al cuestionario serdn codificadas usando un namero de identificacion y, por 1o tanto, serén andnimas.

Participacion voluntaria {principio de autonomia): Puede hacer 100as las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir
s desea participar o no, y su decision serd respetada. Posterior a la aceptacidn no desea continuar puede hacerio sin ningdn

Riesgo (principio de No maleficencia): Indicar al paricipante la existencia que NO existe nesgo o daflo al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar incomodidad. Usted tiene la iibertad de
responderias o no.

Beneficios (principio de beneficencia): Se lo informard que los resultados de la investigacion se le alcanzaré a la institucion
al thrmino de ia investigacion No racibird ningun banaficio aconémico ni de ninguna ofra indole £ estudio no va a aportar a
'a salud individual de la persona, sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud pablica
mw«m):mmmabmwmymmwmmam
dM.meMmmmMamWymﬁuuﬂmMn
mmmmnw\mmmmwuwmymmw
detarminado seran eliminados convenientemente

Problemas o

preguntas:
smmmhmmmmrmdmmmdw(n) Rengifo Pinchi Viviana, email:
vilu-2222@hotmail.com y docente asesor, Contreras Julidn Rosa Mabel, smail. cukanr16@ucvvirual sdu pe.

Consentimiento
Muamumbomahnmwmmmmhnmwmmnmeionad.

Nmym;..H.CYUQA.a, Murn gbe .l—:’.cr:—:g.(?j.(}..
PO, icviviinins S AP g T T SR SR S et ottt
recnaynon . [0 — OC— F024 4 C0 P m

*Obitgaiono a partir de 18 aflos

Para garantizar a veraciaad del ongen de 'a informasién: on ol caso que el consentimiento sea presencial, ol encuestado y of investigader
deben proporoionar sus nombres y firma En i caso que ses cusstionario virtual, se debe solicktar of co
. g A . correo desde ol cual se envia lns
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Anexo 9

Base de datos estadisticos muestra piloto

V1: Gestion de recursos humanos

Puntaje
total

55
86
69
70
69
56
84
73
48

64
67

90
77

37

54
74
93

Sub
total

13
19
15
21

16
13
22

14
15
17
18
23
18

13
16
22

Dimension
Motivacion
P16 | P17 | P18 | P19 | P20

Sub
total

Dimensién
Capacidades
P11 | P12 | P13 | P14 | P15

Sub
total

Dimensién
Habilidades
P6 | P7|P8|P9|P10

Sub
total

Dimension
Conocimiento
P1|P2|P3|P4|P5

NO
encuestas

10
11
12
13
14
15
16
17

76



V2: Desempeiio laboral
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Anexo 10

Base de datos estadisticos de la investigacion

V1: Gestidn de recursos humanos
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8
13

81

90
69
60
76
82

88
8
15
16
13
bl

12
lli
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88

65
i

8
7
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69
i
67
68
i
74
66
5
8l

80
97

1[2]9

1

LIAT3 [ L[4 5 0[S o [0 [0 5 5|5 |D[5]5]5]|5[5|D

SO A AL 19 4 45 5 5 | B 4[5 [4]5]5B]3[5]5]5[4]2

LA A 4[4 0 4 4141439744133 |3[1T]4[414]12]3|1

SO [ 44205 5o o a|n 4444405 ]5]5]3]4]|2

IO (A0 oW a4 a4 o |B 4 545 4|2 4]5]4]5]4]|2

2141333155 (A3 3[4 4 a 555 82125 1]2]|12

31333315333 33 5[3[3]3 33153 [3]3]3[3]1
JU3 335 ITpdpdpdpdpdqapdjdjdpdidjndid)s 24|

1S 3[4 1410 3 41414149 4 5 5 5 5 |4 34141414119

BUS |5 0[S [24]5 )5 | S [ 45 M4 ][54 4|2]4]2)4]4]4]18

I 5|09 |0 [ B0 (55|45 A4 3 5 5[5 3]5]|3[4]5]X

L4133 3160 (5[4 45|85 |35 [4[4]A)12]2]5][3]3]D

LA 3 4[5 [205 ) 5[ 5[4 4 |8[4]5[24[4[19]2]5]3[2]2|U

G143 43183 414 5[4 01333 [4]4[1T]3[4]3]4[4]18

U331 221353 |3 (3[4 B[ 4[4]2|3]4[17]1[2)4]3]3]83

133 | 3[4 [16[4 )5 433 9] 4[3 ][4435 18]4[4)4]3[4]19
LA A 4141200333414 T 4444 4]0]4[5)4]3[4]2
LA A 4141200333414 T 4444 4]0]4[5)4]3[4]2

G1o |4 4[5 (25 414 5[4 2]5 5|5 [4|3|2]4[4]5]5[4|2

S 1o 5 | O[O [ 5 0[S 5 5|5 5 5 5[5 [H[5]5]5[5]5][2%]10
2120202021003 3|3 (33 0 4[4]4[4]4]0[4[414]74]4]2

SO A N [ 4B 5 5 |5 5 9 55555 |H[4[3]4]3[4]18

LA AT AL IT S S S [ 4[4 B]5[5 ] |5 4|2 4]5)4]3][3]19

212

LA T4 IT S 4344 0] 4]4]2]5]4[19]1]4

IS5 [3 LI 4 apaajdjid)s 21414 101313[3]2[3[U
LA 133|316 4 (43[4 (444344094133 ]4]3|U

U3 [ A2 3 [ 3 4[4 papanpdjdjdpdid|n2)3jd|2)12)8

LA 13413 I8 4 23414 mpd 3444 09)2]3[4]1[4[U

SO LA N[O [ 5 0 5 5 0|0 5|5 |50 D455 4]5|8

Sl A A A AT A AT A A a0 a3 344183 )3]4]2]3]0
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G155 2 [ 3195 414 5 5 B 44544345231
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V2: Desempeiio laboral

Puntaje
total

12
70
69
66
68
67

65
10

67

66
71
68
71
1
71
69
67

73
54
74
71
69
70
68
62

66
62

66
70
68
1
59
62

62

54

Sub
total
25
23
20
23
23
21

24
20
22
25
25
20
24
23
21

20
23
25
18
24
24
23
23
23
23
23
21

23
23
22
23
19
21

19
18

Dimension Liderazgo

P12 |P13 P14 |P15|P16

Sub
fotal

Dimensién Compromiso

P7 | P8 | P9 |P10 (P11

Sub
total

Dimension Eficacia y eficiencia

N° de
encuestas| P1 | P2 | P3| P4 | P5 | PG

10
1

12
13
14
15
16
iy
18
19
20
21

22
23
24
25

26
21
28
29
30
3l

32

33
34

35
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Anexo 11

Constancia de autorizacion donde se ejecuto la investigacion

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LA BANDA DE SHILCAYO
Jr. Yurimaguas N°340 - Telf. 52 2568 ‘_“
“ARND DEL BICENTENARC. DE LA CONSTILIDALTION DE A STRA RDEMERIDENCA Y OC LA
% !;u-«.u l-"n')k:'; WO Di?as nF::‘:é?A\SLaiu:;s’balf .:m:v'mw.&zcng' 2 /
|

LABANDA DESHILEAvo MDBSH

LA BANDA DE SHILCAYO, 03 DE JUNIO DEL 2024

CARTA N°030-2024-MDBSH/GAFYR

PARA : DRA. ROSA MABEL CONTRERAS JULIAN
JEFE DE LA ESCUELA DE POSGRADO - UCV TARAPOTO

ASUNTO : AUTORIZO REALIZAR INVESTIGACION Y PUBLICACION DE
NOMBRE DE LA INSTITUCION EN RESULTADO DE ESTUDIO

REFERENCIA: SOLICITUD DE ESTUDIANTE VIVIANA RENGIFO PINCHI DE
LA ESCUELA DE POSGRADO DE LA UCV -TARAPOTO

Por medio de la presente me dirijo a Usted, para saludarle cordialmente y al
mismo tiempo en atencién al documento de referencia autorizo a la estudiante
VIVIANA RENGIFO PINCHI, con DNI: 42657216 de la escuela de posgrado de la
UCV - TARAPOTO los siguientes:

1.- Autorizo realizar la investigacién de su proyecto de Tesis en la

Municipalidad Distrital La Banda de Shilcayo.

2.- Autorizo la publicacién de la identidad de la Municipalidad Distrital La

Banda de Shilcayo en los resultados de su investigacion,

Sin otro en particular me suscribo de Usted.

Atentamente,

MU UAD D DE
014

TP UZ JENNY PAREDES LAZO
GERENTE DF ATMMSTRACTN, FINANZAS Y 3ENTAS

Municipalidad Distrital de la Banda de Shilcayo Jr.Yurimaguas N°340 Telf.042522568 E-mail: mdbsh61@gmail.com




Anexo 12

investigacion

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD
EN LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES

Datos Generales

Nombre de |a organizacion. —rRuc: 20142659299
MUNICIPALIDAD DISTRITAL LA BANDA DE SHILCAYO

“Nombre del Titular o Representante legal LiZ JENNY PAREDES LAZO

Nombres y Apellidos: LIZ JENNY PAREDES LAZO l DNI: 40281930

Consentimiento

De conformidad con lo establecido en e! articulo 7°, literal “f" del Cédigo de Etica en

Investigacion de la Universidad César Vallejo 7, autorizo[ | no autorizo [ ] publicar

LA IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion:

GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y DESEMPENO LABORAL DE

PRESTADORES DE SERVICIOS EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL LA BANDA DE |

| SHILCAYO,2024 |
Nombre del Programa Académico. MAESTRIA EN GESTION PUBLICA |

Autor: Nombres y Apeliidos: VIVIANA RENGIFO PINCHI | DNI 42657216 [

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuanos y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) de! estudio.

oy <7

F “cgvl.zi..'m;-..“m
ma:

(Titular o Representante legal de la Institucioén)

(*) Codgo de Ltica en investigacitn de la W(s. vmuor Weral “ 17 Pars difundir o publicar los resultados de un

trabajo de investigacion e v 0 3 bre de la Institucién donde se Bevd a cabo o estudic. salve of
mmmmmnm
Por afio, tanto en los proyectos de investigacién come en los informes o tesis, no se debera inchulr la & inacion de la organizach

pero sl serd necesario describle sus caracteristicas.

Autorizacion de la organizacion para publicar laidentidad en los resultados de la
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Anexo 13

Otros anexos

Autorizacién de uso de informacién de la institucién

Yo, CPQL S")’\\’l\ {)"""‘1"5/""’ cdiseeszaLenssssssgonny
identificado con DNI N.;{J.Q?.". .’}13999 mi calidad de(}am.&f,.c‘}?. % PEAS we N
del area de Adveiriied ¢ion, Fnanae s wm . Fendm s . R —
dela institucion. Hurieipalid.od. e W - '31»[@5 Dciove
con RU.CN°22[4.24572.99....... ubicada en la ciudad de . Rand o . A3 .S}.n.[cezo

OTORGO LA AyTORIZAC N,
Al sefor({a,) . NV ioae. . KK ox

Identificado(a) con DNI N.*. 42 6 3214 de la Maestria en Gestién Pablica para que
utifice la siguiente informacién de |a empresa: _
ARl cs(.&lrl..c.l&...f‘.\r.‘.k.&i}a-... *“Sclfﬁn'rvfgso,& SHDGSH.

.
. ceerr ey

con la finalidad de que pueda desarrollar su (W Tesis para optar el Grado Académico de
Maestro (a) / (X) Tesis para optar el Grado Académico de Doclor (a). Ademas, el
estudainte puede:

( ) Mantener en reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa; o

( ) Mencionar el nombre de la empresa. MUNICIPALIOAD

oF I AL DE
wnsnnne - foYt‘t ,

PC.
SIS s,

Firma y sello del representante legal
DNI 402 814 30

El estudiante declara que los datos emitidos en esta carta y en el Trabajo de Investigacién
I en la Tesis son aulénticos. En caso de comprobarse la falsedad de dalos, el alumno
sera sometido al inicio del procedimiento disciplinario comrespondiente; asimismo,

asumira toda la responsabilidad ante posibles acciones legales que la empresa,
otorgante de informacién, pueda ejecutar,

Firma del est

DNI:, ! 4.6‘3“216
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Lista de prestadores de servicios Municipalidad Distrital La Banda de Shilcayo -

2024

GERENCIA MUNICIPAL Y PLANIFICACION Y PRESUPUESTO

N° CARGO NOMBRES Y APELLIDOS RUC
1 |ASISTENTE DE PLANIFICACION Y PRESUPUES]ALVARADO MARCHENA ROBERTO CARLOS 10477834910
2 [APQYO OPMI GARCIA AREVALO EDWAR 10701606880
3 |ASESOR LEGAL EXTERNO AREVALO SANTAYA ERICK HAROLD 10416127340
4 |COORDINADOR DEL SISTEMA DE CONTROL INJMORI APAGUENO OSCAR 10482610337
5 |APOYO EN TRAMITE DOCUMENTARIO DEL AGUILA HIDALGO ANTONIA MILAGROS 10706176972
6 |ASISTENTE GERENCIA HIDALGO VENTURA ANALIZ ALIDA 10723805592

%/
‘/Q; ---o-l!n.u-l----a-
¢ ROM, ROGELIO VILLACORTA DAVILA
(6] D AMLADE sia.v,m’.assm-.ts (LOGIETIEA

paclOAD DISTRIZAL DE
wafh‘,ﬁ: o?o,ﬁ_b 0
"’“‘W‘ .
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DESARROLLO Y PROMOCION SOCIAL

N°® CARGO APELLIDOS Y NOMBRES RUC
1 |Responsable del Area de Fiscalizacion y prog BECERRA VALLES JAMES MARWIN 10444669271
2 [SUPERVISORA DE PROGRAMAS SOCIALE|FLORES TUANAMA CAROL MADLEY 10749952651
3 [Aimacenero PVL CARO CORDOVA RENZO 10701630691
4 |Coordinador Demuna MENDOZA BARDALES KRIZIA MELIS 10715829598
§ [Coordinador de Participacion Ciudadana y Ju{RAMIREZ VASQUEZ DINARZADA 10437787757
6 |GUARDIAN TELECENTRO SILVA VALDERRAMA MIGUEL ANGEL 10437816455
7 |Asistente de OMAPED GARCIA DEL AGUILA YARITZA VANESSA 10458702000
8 |EMPADRONADOR | CONCHA PINA WALTER LUIZ 10488270104
9 |EMPADRONADOR I RUIZ PINEDO JOHN RICHARD 10076997107
10 |Coordinadora de ECOR MELENDEZ OJEDA CINDY MARIEL 10704842096
11 |ABOGADO DE LA DEMUNA FONSECA PEREZ VERONICA JANETH 10472307750
12 |COORDINADOR DE VISITA DOMICILIARIA |PINCHI SINARAHUA JEAN CLAUDE 106806249417
13 |APOYO EN PADRON NOMINAL CRETY ARMAS PANDURO 10730400841
14 |ADMINISTRADOR DE TELECENTRO DEL AGUILA GARCIA JAIME 10736493018

PALIDAD DISTRITAL DE
g’ a%g £ SHILCAY

i

JERARERAREARARE RN RA Ry

LIC. ADM. ROGELIO VILLACORTA DAVILA
JEFE BE AHEA DE SERVICIOS GENERALES Y LOGISTICA
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DESARROLLO URBANO RURAL E INFRAESTRUCTURA
GERENCIA DE DESARROLLO URBANO RURAL E

N* INGRAESTRUCTURA APELLIDOS Y NOMBRES RUC

1 |ASISTENTE GARCIA AMASIFUEN LINDA KAROLA 10435434831
2 |ASISTENTE DE INFRAESTRUCTURA DELGADO TORRES JANELLY 10408533827
3 |Espcialista deEstudios y Proyectos de Infraestructura [TUANAMA SALAZAR URSULA LORENA 10724972247
4 |COORDINADOR DE MAQUINARIA ORTIZ TELLO ELDER 10408023636
5 |ASESORIA ESPECIALIZADA EN EJECUCION Y CONSULTORIA DE OBRAS [POMA MONTALVAN NOE MANUEL 10181635962
8 |OPERADOR DE CAMION SISTERNA TORRES PEZ0 GUMERCINDO 10011632284
7 |ASISTENTE DE TRABAJO DE CAMPO CARIHUASAIRO CANAQUIRI SEGUNDO | 10056300436
8 |ASISTENTE DE TRABAJO DE CAMPO SAURIN CHASHNAMOTE NELVAR AUGUS 10010819526
§ |ASISTENTE DE TRABAJO DE CAMPO FLORES CHISTAMA PEDRO 10011040166
10 |ASISTENTE DE TRABAJO DE CAMPO |MEGO REYNA JUNIOR MIGUEL 10703564041
11 |ESPECIALISTA EN PROYECTOS DE INVERSION PUBLICA IRNMREZ RAMIREZ LUIS 10011626781
12 |ASISTENTE DE LA DIVISION DE INFRAESTRUCTURA Y EJECUCION DE OJUBIDIA PINEDO LUCIA ESTHER 10701671266
13 |MECANICO DE PLANTA TORRES GARCIA ALCIDES 10480031650/
14 |APOYO DE CAMPO DE LA DIVISION DE MAQUINARIA GARCIA VILLEGAS EUDER GRAVIEL !0712037349!
15 [APOYD EN ASISTENCIA DE OBRAS FIGUEROA SAAVEDRA MELISSA ALEXAN| 10725139379
16 |ASISTENTE DE TRABAJO DE CAMPO PARA LA DIVISION DE ESTUDIO DE |GARCIA SANGAMA MANUEL 10426752054
17 |OPERADOR DE VOLQUETE AREVALO TUANAMA ANGEL 10010888064
18 |APOYO TOPOGRAFO PAREDES MEGO RAMON JUNIOR 10716958308
18 |SEGURIDAD Y VIGILANCIA DE LA CASA DEL CANCHON MUNICIPAL MONCADA MORE JERDEL 10744301960
20 |SEGURIDAD Y VIGILANCIA DE LA CASA DEL CANCHON MUNICIPAL RAMIREZ CIEZA CRISTIAN ANGEL 10744913841
21 |ASISTENTE DEL JEFE DE LA DIVISION DE MAQUINARIA QUEVEDO CELIZ HON CRISTIAN 10704938379
22 |ASISTENTE DE PLANEAMIENTO Y CONTROL URBANO SALAZAR FLORES SHEYLA PAOLA 10727421144
23 |ASISTENTE DE CATASTRO Y TITULACION PEZO LARREATEGUI MAYKEL ANLLELON 10708052971
24 |ASISTENTE DE HABILITACIONES URBANAS BEJARANO TELLO CHRISTIAN MANUEL | 10711403588
25 |Apoyo en Revision, Actualizacion y/o Elaboracion de Expedientes Tacnicos  |HUARAZ SANCHEZ LUIS ERNESTO 10709311750|

MUNICIPATIDAD DISTRIJAL DE
A BNDA O sm7lo

/Z”%azzzzz ‘
B s T L L L L]
LIC. ADM. ROGELIO VILLACORTA DAVILA

JEFE DE ARLA UG SERVACIOS GENTRALES Y LOGISTICA
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ADMINISTRACION, FINANZAS Y RENTAS

N CARGO APELLIDOS Y NOMBRES RUC

1 [APOYO ADMINISTRATIVO - COTIZADOR VALDERRAMA BARDALES JOHNNY JUNIOR 10445047649
2 |ASISTENTE ADMINISTRATIVO - ORDENES SALAS SANCHEZ ELIANA 10414574505
3 |ENCARGADO DE ALMACEN PASHANASE CHUGQUIPOMA JOEL 10733902286
4 [SERVICIO DE SEGURIDAD Y VIGILANCIA MDBSH - NOCHE TUANANA SINARAHUA RAFAEL 10256259934
& |APOYO DE ALMACEN IBERICO LOPEZ WALTER 10010730673
& |TECNICO ELECTRICISTA JESUS REATEGUI GEORGE CHRISTHIAN 10454866570
7 |ASISTENTE DE ADMINISTRACION LOPEZ TORRES LLERICA PAOLA 10718319358
& |ASISTENTE ADMINISTRATIVO DE GERENCIA MUNICIPAL LAZO RAMIREZ VERONICA 10435681111
@ |SERVICIO DE SEGURIDAD Y VIGILANCIA LUNA LOJA EDVIN 10422143781
10 |APOYO DE ASISTENTE ADMINISTRATIVO ISLA PINEDO SHANTAL ALEXANDRA 10719024721
11 |ASISTENTE CONTABLE Y FINANCIERO TAFUR PINCHI LUZ MARINA 10462372693
12 |ESPECIALIDAD EN CONCILIACIONES BANCARIAS VELASQUEZ GARCIA MARIA MARIBEL 10404269629
13 |ASISTENTE DE TESORERIA CHUPILLON ALVA SANDRA LIZZET 10445786611
14 |APOYO ADMINISTRATIVO EN TESORERIA ORBE GONZALES JAMES HORACIO 10427863277
15 |CAJERQ RECIBIDOR PAGADOR ISUIZA TANGOA KARLITA 10721810751
16 |ASISTENTE DE AREA DE PATRIMONIO RAMIREZ CORDOVA MARIA EUGENIA 10407928269
17 [APOYO EN PATRIMONIO PAREDES ESTRELLA RENZO 10437698428]
18 |ESPECIALISTA DE REGISTRO Y ORIENTACION AL CONTRIBUYEN]PAUL JONNSON CHAVEZ SAAVEDRA 10476579193
19 [ASISTENTE DE GERENCIA DE ADMINISTRACION TRIBUTARIA | DAVID GREGORIO SUSANIBAR PORTOCARRE 10421132148
20 [APOYO EN LA UNIDAD DE REGISTRO Y ORIENTACION AL CONTRI[MARY CARMEN FIGUEROA MURRIETA 10715058991
21 |ASISTENTE DE FISCALIZACION TRIBUTARIA SANDRO GABRIEL CAMPOS RIVA 10709295561
22 |ASISTENTE DE COBRANZA TRIBUTARIA CLARITA PAGLA ANGULO MACEDO 10715981326
23 |GESTOR DE COBRANZA TRIBUTARIA ISUIZA FASANANDO ASTERIA 10011576830
24 |GESTOR DE COBRANZA TRIBUTARIA RODRIGUEZ PARINANGO ANDERSON SMITH 10762686622
25 |GESTOR DE COBRANZA TRIBUTARIA CASTILLO FASANANDO CARLOS ENRIQUE 10737511583
2 |GESTOR DE COBRANZA TRIBUTARIA CHINGUEL NEYRA RICARDO 10277323460
27 |GESTOR DE COBRANZA TRIBUTARIA SAAVEDRA NAVARRO KAREN VANESSA 10409477424
28 |ASISTENTE DE INFORMATICA Y SISTEMAS (SOPORTE TECNICO) |RENGIFO DEL AGUILA SERGIO LUIS 10473727965
29 |APOYO DE INFORMATICA Y SISTEMAS |DAVILA BARBARAN GUSTAVO ADOLFO 10718021931
30 |ASISTENTE SOCIAL YOSELIN VILLARREAL CUEVA 10762335781
31 |SERVICIO DE ASISTENTE EN EL AREA DE PERSONAL DIAZ CORDOVA ROSA ELIZABETH 10445575343
32 |ESPECIALISTA EN CONTRTATACIONES ESPINOZA AREVALO JUAN CARLOS 10707604535

LIC. AoM. RoGE

110 VILLACORTA DAVILA

JEE [YE AREA DE SERVICIOS GENCRALES Y AQGITICA
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OFICINA DE SECRETARIA GENERAL, IMAGEN INSTITUCIONAL Y RELACIONES PUBLICAS

N° CARGO NOMBRES Y APELLIDOS RUC
1 |APOYO ADMINISTRATIVO DE SECRETARIA GENERACABALLERO SORIA ALESSANDRA LILLY 10714656720
2 |CONSERGE AREVALO OLIVERA EKDAHL BERLY 10461872986
3 |ASISTENTE DE IMAGEN INSTITUCIONAL (EDITOR Y |BARTRA BARRERA SERGIO 10424130112
4 |AUXILIAR DE ARCHIVO AREVALO GARCIA ROKY 10428992817
5 |GAVIRIA TORRES RONALD MIGUEL GAVIRIA TORRES RONALD MIGUEL 10436291073
6 |ASISTENTE DE SECRETARIA VALLES MELENDEZ LIZ NATHALY 10732216672
7 |ASISTENTE DE SECRETARIA RAMOS ORRILLO WHITNEY YALU 10701921122
8 |SECRETARIA DE ALCALDIA LUNA CARDENAS TANIA AURORA 10011602113

/
LAY LT £

UC ADM. ROGELIO
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DESARROLLO ECONOMICO LOCAL Y GESTION AMBIENTAL

N* CARGO APELLIDOS Y NOMBRES RUC
1 JASISTENTE ADMINISTRATIVO DE GERENCIA RUIZ ARCE LAURA |SABEL 10710321853
2 {COORDINADOR DE LIMPIEZA PUBLICA PIZANGO CHANCHARI GILDER 10749060919
3 |ASISTENTE DE LA DIVISION LIMPIEZA PUBLICA, PARQUEZ Y JARDINE{ TANANTA GUERRA DORIS MELVA 10011307048
4 |ESPECIALISTA EN EDUCACION AMBIENTAL CHAMAYA QUISPE TANIA YARIBEL 10747387317
5 |ESPECIALISTA EN DESARROLLO ECONOMICO ISUIZA TANGOA KATY 10721846378
6 |[ENCARGADO DE LIMPIEZA PUBLICA FLORES SANGAMA ROBIN 10805385605
7 |RECOLECTOR DE RESIDUOS SOLIDOS-BAJA POLICIA PEREYRA TAPAYURI ABRAHAM 10483720870
8 |RECOLECTOR DE RESIDUOS SOLIDOS-BAJA POLICIA FALCON HIDALGO EMERSON 10424508581
2 |RECOLECTOR DE RESIDUQS SOLIDOS-BAJA POLICIA DEL AGUILA GRANDEZ ANSELMO 10010781821
10 |RECOLECTOR DE RESIDUQOS SOLIDOS-BAJA POLICIA LOPEZ TUANAMA JERRY ISAAC 10470070345
11 |RECOLECTOR DE RESIDUOS SOLIDOS-BAUIA POLICIA AYACH! AYACHI ANTONY 10448216468
12 [RECOLECTOR DE RESIDUOS SOLIDOS-BAJA POLICIA PINCHI SANGAMA ROMAIN 10461254760
13 |RECOLECTOR DE RESIDUOS SOLIDOS-BAJA POLICIA PINCHI GUERRA UAQUI 10423617816
14 [RECOLECTOR DE RESIDUOS SOLIDOS-BAJA POLICIA | OPERADOR FUUPINCH! TORRES RAUL 10403101732
15 |RECOLECTOR DE RESIDUOS SOLIDOS-BAJA POLICIA TENAZOA SINTI WINKER 10010764331
16 [RECOLECTOR DE RESIDUOS SOLIDOS-BAJA POLICIA TUANAMA TUANAMA ROLAND 10489546284
17 |OPERADOR DE VOLQUETE DIAZ PUYO RICHARD 10010650556
18 JOPERADOR DE VOLQUETE AREVALO VARAS KIKO 10806557248
18 |APOYO EN (BARRIDO DE CALLES) CACHIQUE AMASIFUEN AHILEN 10008543207
20 |APOYOQ EN (BARRIDO DE CALLES) LACH! CABRERA QUEYLITA 10011180324
21 |JAPOYQ EN (BARRIDO DE CALLES) TENAZOA PINCHI FLORINDA 10429027344
22 |APOYO EN (BARRIDO DE CALLES) RUIZ AHUANARI SAIDA 10461088312
23 |APOYO EN (BARRIDO DE CALLES) ACUNA MEZA JHENY 10411263158
24 |APOYO EN BARRIDO -CASA DE LA JUVENTUD PENA OLIVEIRA MARTHA RAQUEL 10478932125
25 |[APOYO EN BARRIDO DEL PALACIO MUNICIPAL MURRIETA RENGIFO HERLINDA 100558185821
26 |APOYD EN AREAS VERDES CHICANA GUERRA MIGUEL 10010936832
27 |APOYD EN AREAS VERDES DEL AGUILA INUMA ALFREDO 10422803977
28 |APOYO EN AREAS VERDES PINA AMARINGO JUDITH 10008324951
29 |APOYD EN AREAS VERDES AGUIRRE ACHO ADELA 10417477891
30 |[APOYO EN AREAS VERDES HUINAPI MORI NEYLI 10485492521
31 |APOYO EN AREAS VERDES PANDURO TENAZOA AMANDA 10011330377
32 |APOYO EN AREAS VERDES CHOTA PINCHI ROSA LIZET 10011318440
33 |ENCARGADO DEL VIVERD MUNICIPAL TRIGOZO SANCHEZ JORGE HUGO 10088797171
34 |JAPOYO EN EL VIVERO MUNICIPAL TELLO GARCIA YOLANDA 10011042037
35 |APOYO EN EL VIVERO MUNICIPAL URIARTE SINTI MILI PILAR 10011427087
36 |APOYO EN EL VIVERO MUNICIPAL DAVILA FLORES MERCEDES 10054171736
37 |ENCARGADO DE SEGREGACION EN LA FUENTE CORDOVA VASQUEZ YTALO 10422899494
38 |CHOFER DE FURGON SANDOVAL ARIAS FREDOY ROLAND 10802107548
39 |BRIGADISTA PAREDES SANACINA PEPE 10008789644
40 |BRIGADISTA FLORES LINARES RUBEN 10011135914
41 |BRIGADISTA TAPAYUR| AMASIFUEN EIKE 10703146380
42 |BRIGADISTA SANCHEZ FASANANDO CARLOS LEANDRO 10751038502
43 |ADMINISTRADOR DEL MERCADO BAZAN MILIAN ROSITA ELENA 10738145432
44 [VIGILANTE DEL MERCADO ZONAL SINTI PINCHI MANUEL 10010895511
45 |VIGILANTE DEL MERCADO ZONAL FUABABA HMISMINIO DENBER 10011127326
46 [SERVICIO DE ELABORACION Y REVISION DE DOCUMENTOS ADMINIS|{ROMAN TENAZOA JORDY PAOLO 10738472411
47 [SERVICIO DE LIMPIEZA PUBLICA EIBER ISUIZA PINEDO 10435253364
48 [SERVICIO DE CONDUCCION DE VEHICULO DE CAMION VOLQUETE  |[ELMER ARMAS DAHUA 10011325039|
49 |SECURIDAD Y VIGILANTE DE LA CASA DE LA JUVENTUD FLORES SANGAMA ELVER 10011223519|

MUNICIPALID. DISTRITAL DE
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SEGURIDAD CIUDADANA Y GESTION DE RIESGO DE DESASTRE

N® CARGO NOMBRES Y APELLIDOS RUC

1 [INSPECTOR DE TRANSITO GAROFALO GUSTAVO 15339980231
2 |SERENO REYNA GONZALES REYGER RAFAEL 10009494915
3 |SERENO SORIANO ALEGRE WAGNER MARTIN 10100301666
4 |SERENO SANCHEZ TAFUR VICTOR ARMANDO 10467327980
5 |SERENO FASABI TAPULLIMA WILGER 10444163858
6 |SERENO SANDOVAL BORBOR ABEL 10750257076
7 |SERENO MOZOMBITE FACHIN JHORDANO 10463063562
8 |SERENO DEL AGUILA ANGULO JIMMY 10437959043
9 |SERENO TORRES SANGAMA MACDONAL 10441782867
10 [SERENO VASQUEZ CHUJANDAMA KATTY LUZ 10011622812
11 |SERENO AREVALO DIAZ PABLO ROMAN 10767424685
12 |SERENO SALAZAR RIMAPA ROMI ROBER 10486425232
13 |SERENO TUANAMA HUANSI TANIA MAGALY 10428256731
14 |SERENO FLORES SANGAMA GIAN ALEX 10719226928
15 |SERENO MOZOMBITE USHINAHUA MENIL 10011238110
16 |SERENO CAMACHO GARCIA CSWALDO 1074281764
17 |SERENO NEYRA CABALLERO JOSE ALBERTO 10418334482
18 |SERENO SAAVEDRA LUNA FRANK ALEXIS 10701634778
19 |RESPONSABLE DEL MONITOREO SIPCOP-M MEDRANO TABOADA ANA MARIA 10470396011
20 |ASISTENTE DE FISCALIZACION PINA LOZANO LLENIFER 10726254406
21 |COORDINADOR DE LAS JUNTAS VECINALES TELLO SANCHEZ JOSE FRANCISCO 10094879413
22 |FISCALIZADOR MUNICIPAL ARMAS PINCHI ALEXIS 10749333567
23 |FISCALIZADOR AMBIENTAL ESPINOZA ESQUIA SANTIAGO 10717991309
24 |INSPECTOR DE TRANSITO VASQUEZ GARCIA FRANCO ANTONIO 10718758608
25 |ASISTENTE DE LA GERENCIA DE SC GRANDEZ FLORES MONICA 10710821645
26 |INSPECTOR DE TRANSITO PINCHI LUNA ADRIANO 10010891021
27 |SERENO SALDANA ARBILDO JIMMY GUNTHER 10803205138
28 |SERENO ANTUN NUJIGKUS PUANCHING GABRIEL 10421880641
29 |SERENO SAAVEDRA SINARAHUA CHALO EDILBERTO 10710903391
30 |SERENO SANGAMA CUMAPA WERLIN 10701586315
31 |INFORMATICO PEREZ USHINAHUA KEVIN 10718014459
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