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Resumen
La investigacion se vincula con ODS 8 que pretende promover el crecimiento
econdmico inclusivo y sostenible, el empleo y el trabajo decente para todos y su
meta 8.2, ademas de lograr niveles mas elevados de productividad econémica
mediante la diversificacion, la modernizacion tecnolégica y la innovacion. Tuvo
como objetivo, determinar la relacién entre la gestion de recursos humanos y la
eficacia colectiva en los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de
Lamas, San Martin - 2024. La investigacion fue tipo basica, enfoque cuantitativo,
de alcance correlacional, no experimental y de corte transversal, cuya muestra fue
de 71 colaboradores. La técnica fue la encuesta y como instrumento el cuestionario.
Los resultados determinaron que el nivel de gestion de recursos humanos tiene un
nivel medio en 59 %; el nivel de eficacia colectiva tiene un nivel medio en 77 %. Por
tanto, existe relacion significativa entre las dimensiones de la variable gestion de
recursos humanos y la variable eficacia colectiva un p-valor de 0,000 (p-valor <
0.01). Concluyendo que, existe relacion significativa entre la gestion de recursos
humanos y la eficacia colectiva con p valor 0.000 < 0.01, con un Pearson de 0.800

equivalente a una correlacion positiva alta.

Palabras clave: Recursos humanos, eficacia colectiva, gestion del rendimiento.
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Abstract

The research is linked to SDG 8, which aims to promote inclusive and sustainable
economic growth, employment and decent work for all and its goal 8.2, achieve
higher levels of economic productivity through diversification, technological
modernization and innovation. Aimed to determine the relationship between human
resource management and collective effectiveness in public servants of the
Provincial Municipality of Lamas, San Martin - 2024. The research was basic type,
quantitative approach, correlational in scope, non-experimental and cross-sectional,
whose sample was 71 collaborators. The technique was the survey and the
instrument was the questionnaire. The results determined that the level of human
resources management has a medium level of 59%; The level of collective efficacy
has a medium level of 77%. There is a significant relationship between the
dimensions of the human resources management variable and the collective
efficacy variable, a p-value of 0.000 (p-value < 0.01). Concluding that there is a
relationship significant between human resource management and collective
efficacy with p value 0.000 < 0.01, with a Pearson of 0.800 equivalent to a high

positive correlation.

Keywords: Human resources, collective effectiveness, performance management.






INTRODUCCION

La investigacion se vincula con ODS 8 que pretende mejorar el desarrollo de
recursos economicos de las organizaciones, para que generen un empleo
adecuado para las personas que lo necesitan y su meta 8.2 conseguir los
objetivos trazados a la produccion; de acuerdo a mejorar las innovaciones de

cada entidad publica.

La gestion de las personas es un proceso muy importante que se desarrolla a
nivel organizacional con la finalidad de facilitar la integracién de las
condiciones y los conocimientos apropiados en los colaboradores para hacer
frente a las responsabilidades y desafios designados dentro de su espacio de
trabajo. Sin embargo, desde hace mucho tiempo se vienen visualizando
problemas respecto a este tema debido a que los directivos organizacionales
no estan capacitados para abordar las herramientas contundentes. Ademas,
se han visualizado problemas en el departamento de talento humano, los
cuales persisten en manifestar lo importante que resulta la realizacion de
actividades de gestion para abordar el reclutamiento y la seleccién; dado que
debido a que éstas no se realizan adecuadamente. Del mismo modo, tampoco
desarrollan capacitaciones para formar y motivar al colaborador. Es por ello
que se resalta lo importante de reconocer los objetivos individuales para poder

mejorar las competencias (Del Pino-Yépez y Gonzalez-Gomez, 2023).

En el Peru, las organizaciones publicas aun muestran deficiencias en cuanto
a como gestionan los recursos economicos, dentro del cual se observan
aspectos puntuales como la indiferencia de los directivos para conocer las
necesidades del colaborador, las falencias respecto a la realizacion de la
comunicacion para transmitir los mensajes de forma adecuada, entre otros.
Elementos que juntamente conforman la problematica que incide sobre la
eficacia organizacional para poder cumplir con las metas designadas.
Tampoco se abordan las capacitaciones de acuerdo a los requerimientos del
personal para afrontar los desafios; asimismo, se ha visualizado que
actualmente no se esta desarrollando adecuadamente la gestion, dentro del
cual las fallas principales se relacionan con la poca capacidad del personal

para desarrollar actividades. Se tiene en cuenta principalmente que en el



primer caso se trata de las actividades juntamente con las tareas cotidianas;
ademas de la capacitacion del personal que ingresa por primera vez a la
organizacion, las remuneraciones, entre otros. Por otro lado, la gestion esta
relacionada con la consideracion de los colaboradores como elementos
estratégicos dentro de la organizacion y no como un factor material (Farro-

Diaz y Nauca-Torres, 2022).

Actualmente, en la Municipalidad Provincial de Lamas se evidencia
deficiencias, ya que las actividades planificadas no se cumplen en su totalidad
en el PEl y POI con una débil organizacion administrativa, documental y de
personal que no consiguen las metas correspondientes, ademas, el débil
liderazgo por parte del alcalde y jefes de area que no ayudan a direccionar de
manera adecuada las actividades; también se observa que, los controles
inoportunos que no ayudan a detectar errores de manera oportuna. Todo ello
ha conllevado que la eficacia colectiva no sea la adecuada, debido ausencia
de competencias grupales no son las adecuadas y no permiten cumplir las
metas y actividades programadas; y por ende no se tenga mas incentivos a la

gestion municipal.

De acuerdo al problema general se planteo la siguiente interrogante ¢ Cual
es la relacion entre la gestion de recursos humanos y la eficacia colectiva en
los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Lamas, San Martin -
20247 Entre problemas especificos, se tuvo: ;Cual es el nivel de la gestidon
de recursos humanos? ;Cual es el nivel de eficacia colectiva? ¢Cual es la
relacion entre las dimensiones de la gestion de recursos humanos y la eficacia

colectiva?

En cuanto a la justificacion por conveniencia de acuerdo a las investigaciones
encontrados sirvieron a que cada directivo tome mejores decisiones en temas
municipales. Respecto a la relevancia social, se brindé un adecuado servicio
al ciudadano buscando la eficacia en los procesos internos que ayuden a la
mejoria de los servicios y que busque la satisfaccion del usuario final. En
cuanto al valor tedrico, se utilizé bibliografia actualizada para dar consistencia

tedrica a cada una de las variables y con ello generar nuevos conocimientos.



Asimismo, en las implicancias practicas, radicé en la contribucion a la
institucion municipal mediante recomendaciones que pudieron servir para
poder revertir o minimizar el impacto de la problematica. La utilidad
metodoldgica, se disefiaron instrumentos que fueron validos, y esto sirvio para

otros investigadores.

El objetivo general de esta investigacion fue: Determinar la relacion entre la
gestion de recursos humanos vy la eficacia colectiva en los servidores publicos
de la Municipalidad Provincial de Lamas, San Martin - 2024. Los objetivos
especificos: 1) Identificar el nivel de la gestion de recursos humanos. 2)
Identificar el nivel de eficacia colectiva. 3) Determinar la relacion entre las

dimensiones de la gestion de recursos humanos y la eficacia colectiva.

Con respecto a los antecedentes se integraron a Valenzuela-Tasayco (2022),
concluyo que, los recursos humanos generan influencia significativa sobre el
desempefo de empleados en la institucion. Motivo por el cual destacaron la
importancia de su reforzamiento para poder lograr los objetivos propuestos en

cuanto al rendimiento colectivo de los servidores estatales.

Seguidamente Carvajal-Pérez (2021), concluyé que el talento humano ha
tenido que transformarse para poder generar resultados competitivos,
pasando de ser un proceso tramitador y practico a convertirse en un elemento

estratégico para lograr la excelencia en cualquier campo organizacional.

Asimismo, Del Pino-Yépez y Gonzalez-Gomez (2023), concluyeron que, las
falencias en torno a la gestidn del talento humano estan representadas por la
ausencia de capacitaciones y procedimientos para la formacién de

competencias ademas de la motivacion.

Por otro lado, Farro-Diaz y Nauca-Torres (2022), concluyeron que, la gestion
del talento humano es fundamental en las organizaciones debido a que
permite generar buenos resultados sostenibles por parte de los
colaboradores. Asimismo, mencionaron que en la actualidad no se esta

gestionando adecuadamente al talento humano debido a la dificultad para



diferenciar entre gestionar el talento humano; ya que poseen implicancias

diferentes.

Seguidamente, Olivos-Jiménez et al. (2023), concluyeron que, la gestion del
talento humano en las instituciones se debe desarrollar por medio de un
cambio en el comportamiento de forma periddica, lo cual hara posible la
generacion de nuevas ideas con gran repercusion positiva dentro de la
organizacion. También concluyeron en que el area de recursos humanos debe
mejorar los canales para la comunicacion, de modo que por medio de ello
pueda lograr la recepcidon de sugerencias y opiniones del personal; el mismo
que permitira mejorar el clima interno, entre otros beneficios como la

productividad.

Ademas, Gonzales-Chamorro y Chotén-Calvo (2022), concluyeron que, la
planificacion es muy importante para lograr los resultados esperados, asi
como también involucraron a la integracién como el mecanismo para hacer
posible el ingreso de personas capacitadas a la entidad. Ademas, destacaron
que la dimensién desarrollo del personal genera influencia en el rendimiento

obtenido al momento de desempefiar sus funciones.

Seguidamente, se citd6 a Maldonado-Indigoyen et al. (2020), quienes
concluyeron que, no existe diferencia entre la gestion del talento humano en
las municipalidades distritales de Quilcas con el rendimiento del personal. Asi
también, se detallaron que no hay diferencias significativas con el desarrollo
de las personas, la retencién de los mismos, la entrega de recompensas. Todo
ello debido a que se presencian las disposiciones para la preparacion y
capacitacion del personal que desea surgir dentro del ambito laboral; por
medio del mejoramiento de sus habilidades, lo cual también hara posible que

las entidades cuenten con el personal idéneo.

Ademas, se cito a Salazar-Lucas (2020), concluy6 que, el nivel de gestion del
capital humano fue un 78,3 % (94) el nivel eficiente, lo cual se debe a que la
entidad desarrolla actividades competentes de capacitacién al personal
encargado de mejorar las condiciones internas organizacionales; asi como de

abordar las capacitaciones adecuadas. Sin embargo, aun se requiere seguir



mejorando para lograr mayor eficiencia, lo cual se vera reflejado en el

rendimiento del personal de manera individual y colectiva.

Seguidamente, se citdé a Castro-Mori y Delgado-Bardales (2020), concluyeron
que, la gestion del talento humano es aceptable ya que involucra el proceso
de gestion de las personas conlleva a mejorar el desempefio. Asimismo,
destacaron que los colaboradores reconocen que la entidad realiza el
reconocimiento de sus esfuerzos y desarrolla capacitaciones para mejorar sus
conocimientos técnicos necesarios, para cumplir sus funciones de manera

adecuada.

Finalmente, Canaza et al. (2021), concluyeron que, el desempefio colectivo
de los colaboradores es regular debido a que las condiciones brindadas por
parte de la municipalidad no es la adecuada, ya que presenta falencias como
la ausencia de un proceso para la seleccion de las personas, no se desarrollan
las capacitaciones; ademas, las remuneraciones no se desarrollan de acuerdo

a las variables del mercado y las exigencias normativas.

Por consiguiente, las teorias de la gestion de recursos humanos fueron: La
teoria de la dependencia, donde establece la importancia de abordar el
direccionamiento adecuado del personal debido a que estos generalmente
dependen no solamente de los lineamientos adecuados para desempenarse
sino también para potenciar sus conocimientos (Dos Santos, 2002). Teoria de
la modernizacion, se destaca por la integracion de lineamientos modernos
para mejorar la gestion del personal a través de la aplicacién de metodologias
y elementos tecnologicos (Mansilla, 2019). Teoria de sistemas, establece la
implementacion de los métodos correspondientes para mejorar el registro y
procesamiento de informacién acerca del rendimiento de los colaboradores

para generar mayor eficiencia en la toma de decisiones (Gutiérrez, 2013).

Ademas, la variable de la gestion de recursos humanos cuyo autor principal
fue segun el Ministerio de Justicia y Derechos Humanos (2016), lo establece
como un proceso integrado que abarca el mejoramiento de las condiciones
fisicas e intangibles para que el colaborador pueda desarrollarse
optimamente. De esa manera, Dong & Wanlin (2024 ), destacaron que se trata



del mejoramiento de las capacidades laborales a través de capacitaciones.
Por otro lado, Fang et al. (2024), manifestaron que para poder desarrollar una
adecuada gestion del personal es necesario tomar en consideracion sus
necesidades para que en base a ellos se creen las condiciones adecuadas.
Asimismo, Martinez-Falco et al. (2024), destacaron la labor importante del
gestor de recursos humanos para evaluar las condiciones. Por ende, Oliveira
et al. (2020), manifestaron que se trata de una funcién muy importante que

debe ser encargada a personas capacitadas dentro del tema.

Seguidamente, Oliveira & Honorio (2020), destacaron que la integracién de
las estrategias adecuadas para gestionar al personal permitira el
mejoramiento de las condiciones pertinentes a través del levantamiento de
informacion. De acuerdo a Ferreira-Reis & Da Costa-Alves (2020), las
capacitaciones también forman parte de la gestidn de las personas, las cuales
deben ser entregadas de forma continua. Aunado a Genari & Macke (2021),
manifestaron que el mejoramiento de las condiciones internas es una actividad
fundamental que debe ser abordada por parte del personal encargado de la
gestion las personas. De ese mismo modo, Aparecido-Costa et al. (2022),
manifestaron que el analisis de las necesidades laborales del personal

permitira abordar aquellas para presentar el rendimiento.

Por ende, Turki-Alshurideh et al. (2021), destacaron que se sostiene en la
apertura de las posibilidades para crear las condiciones donde el personal
pueda desempefarse. También Mendoza-Zambrano & Villafuerte-Holguin
(2021), destacar que esta funcion es relevante debido a que esta orientada
hacia el allanamiento de los factores limitantes que impiden el buen
desempefio. De ese mismo modo, Terenciani-Campoy et al. (2020), la accion
constante de los gestores de personal permitira mantener actualizadas para
garantizar un rendimiento excepcional. Aunado a Madero-Gomez (2020),
sustentaron la idea de incrementar la competitividad institucional a través de
una gestidon adecuada de las personas donde éstas puedan encontrar el

espacio adecuado para aplicar sus conocimientos. Segun, Gallon (2022), este



proceso también implica acciones de motivacion para que el personal pueda

desempefiarse en concordancia con los objetivos interpuestos.

Muchos colaboradores han manifestado que las organizaciones no toman
acciones poder cumplir con las metas estipuladas, por lo que manifestaron su
predisposicién a la busqueda de nuevas ofertas; que permita no solamente
tomar en cuenta este rendimiento, sino también aplicar procedimientos para
facilitar el ascenso. Ello teniendo en cuenta que muchas personas vinculan su
realizacidon personal con la posibilidad de ascender dentro de una
organizacion y esto revela precisamente su capacidad intelectual y laboral
para desempefiar funciones complejas. Es decir, se precisa que gran parte de
la rotacion y el ausentismo de los colaboradores esta relacionado con la falta
de una gestion competitiva. Por ello, resulta fundamental la designacion de un
area especifica para analizar las necesidades y al mismo tiempo formular
estrategias congruentes con los datos negativos encontrados que conlleven a
una solucién inmediata. Disminuyendo asi la posibilidad de provocar efectos

negativos como la generacion de una imagen adversa (Dong & Wanlin, 2024).

Las entidades necesitan mejorar su enfoque hacia el fortalecimiento de las
competencias para crear ambientes donde los colaboradores puedan
desempefiarse eficientemente de forma segura. Dentro del cual también se
deben acondicionar los aspectos ergondmicos, debido a que muchas veces
estas falencias generan problemas de salud que se relacionan estrechamente
con la ausencia de rendimiento competitivo; asi como también deteriora la
calidad de permanencia laboral. Es decir, se requiere el establecimiento de
una planificacién competitiva que conllevara al esclarecimiento de los factores
esenciales que deben ser mejorados e inmediatamente. Todo ello, conducira
hacia el incremento de la satisfaccion y la predisposicion para efectuar
actividades complejas; disminuyendo también las barreras que impiden el
mejoramiento de los conocimientos, debido a que muchas personas no
consideran importante mejorar estos aspectos de vida que las organizaciones

simplemente ignoran los resultados obtenidos (Martinez-Falcé et al., 2024).



En tanto, las dimensiones de la gestion de recursos humanos segun el
Ministerio de Justicia y Derechos Humanos (2016), fueron: Dimension 1:
Planificacion de politicas de recursos humanos, consiste en desarrollar
aquellas actividades para planificar no solamente las actividades de los
colaboradores, sino también la cantidad de personas que seran requeridas
para cumplir las funciones establecidas. De esa manera, Mendoza-Zambrano
& Villafuerte-Holguin (2021), hace posible la identificacién de aquellas normas
que pueden ser aplicadas a las personas, para que estas puedan
desempefiarse Optimamente. Asimismo, Gallon (2022), destacaron que esta
relacionada directamente con el mejoramiento de la eficiencia por medio de la

planeacién de necesidades y elementos que deben ser incorporados.

Dimension 2: Organizacion del trabajo y su distribucion, seguidamente,
Ministerio de Justicia y Derechos Humanos (2016), facilita la realizacion del
analisis acerca de las actividades internas que deben ser desarrolladas. De
este modo, se propicia su distribucion adecuada hacer los colaboradores
teniendo en cuenta sus conocimientos y destrezas. Por ello, Oliveira et al.
(2020), destacaron que la adecuada organizacion de las actividades permitira
que los colaboradores sean designados a la realizacion de actividades
concordantes con sus conocimientos. Aunado a Fang et al. (2024), por medio
de la organizacion del trabajo se puede mejorar las posibilidades para la
medicion posterior acerca de los avances en las actividades en la etapa de
monitoreo, para quién va a ser esta informacién se puedan aplicar las mejoras

visualizadas.

Dimension 3: Gestion del empleo, el Ministerio de Justicia y Derechos
Humanos (2016), sostiene que corresponde a la consideracion de todos
aquellos lineamientos fundamentales que permite la incorporacién de
personas dentro de las instituciones; asi como el mejoramiento de sus
capacidades. De esa manera, Ferreira-Reis & Da Costa-Alves (2020), se trata
de la realizacidén de actividades integrales que involucran la contratacion, asi
como también la desvinculacién del personal. Tal como lo mencionan, Turki-
Alshurideh et al. (2021), puede ser desarrollado a través de la utilizacion de

sistemas complejos, que permiten no solamente registro de los datos acerca



de los colaboradores; sino también el analisis respectivo para poder tomar
decisiones adecuadas respecto a la entrega de oportunidades para seguir

laborando.

Dimension 4: Gestion de rendimiento, asimismo, Ministerio de Justicia y
Derechos Humanos (2016), facilita la incorporacion de instrumentos para
conocer el rendimiento de los colaboradores de acuerdo a las funciones
determinadas, permitiéndote de esta forma conocer su grado de eficiencia y
eficacia. Por ello, Mendoza-Zambrano & Villafuerte-Holguin (2021),
manifestaron que se trata de una herramienta fundamental que permitira a los
gerentes obtener una decision correcta acerca de las capacitaciones que
deben ser integradas de acuerdo a las valencias detectadas en la prueba de
rendimiento. De ese mismo modo, Terenciani-Campoy et al. (2020),
destacaron que esta actividad también puede ser abordada para facilitar la
contratacién interna, a través del reconocimiento de personas que cuentan

con habilidades superiores para desempenar sus funciones.

Dimension 5: Gestion de la compensacién, el Ministerio de Justicia y
Derechos Humanos (2016), sostiene que esta orientada principalmente a la
consideracion de elementos fundamentales que permiten realizar la
compensacién adecuada a los colaboradores; tomando en cuenta la labor que
desempefia justamente con su nivel de exposicion al riesgo. Segun, Oliveira
& Hondrio (2020), esta relacionada directamente con el analisis de las
normativas laborales y las tendencias del mercado acerca de las
remuneraciones para que se pueda entregar la compensacién competitiva que
le corresponde por derecho al colaborador. De acuerdo a Dong & Wanlin
(2024), la realizacion de esta actividad de forma adecuada permitira no
solamente entregar las remuneraciones competitivas, sino que también

permitira desarrollar un elemento de motivacion.

Dimension 6: Gestion del desarrollo y la capacitacién, por ende, Ministerio
de Justicia y Derechos Humanos (2016), compete a las actividades que
desarrollan los colaboradores, de modo que estos puedan potenciar sus

conocimientos para simplificar sus tareas. De ese mismo modo, Madero-



Gbémez (2020), destacaron que las capacitaciones deben ser planificadas para
determinar un plan estratégico donde se determine el tiempo y la forma en
cdmo se realizara esta actividad para lograr mejores beneficios en cuanto al
rendimiento del personal. Por ello, Aparecido-Costa et al. (2022), se trata de
una responsabilidad fundamental que debe ser asumida por organizaciones
con la finalidad no solamente de generar beneficios internos, sino que también
pueda mejorar las capacidades técnicas y profesionales sobre la

empleabilidad.

Dimension 7: Gestion de las relaciones humanas y sociales, de acuerdo a
Ministerio de Justicia y Derechos Humanos (2016), compete a la
regularizacién de las actividades y otros procedimientos internos que deben
ser abordados para fortalecer la interacciéon entre los colaboradores.
Asimismo, Ferreira-Reis & Da Costa-Alves (2020), se trata de una etapa
fundamental donde se pueden desarrollar actividades estratégicas como los
retiros, entre otros eventos. De esta manera, el personal no solamente pueda
tener un espacio de libertad alejado de las funciones laborales, sino que
también pueda desarrollar los vinculos para comunicarse con sus
companeros. De ese mismo modo, Martinez-Falc6é et al. (2024), resulta
importante para mejorar la comunicacién y la posibilidad para que los
colaboradores puedan trabajar en equipo en la soluciéon de problemas y la

entrega de resultados sobresalientes.

En tanto, las teorias de la eficacia colectiva son: teoria de la eficacia
colectiva, esta relacionada principalmente con las creencias de las personas
acerca del poder que estas obtienen para realizar la verificacion del
rendimiento (Ortiz-Garcia y Rufo-Rey, 2020). Teorias de la accidn colectiva,
destaca la importancia de desarrollar acciones colectivas de una manera
ordenada y mancomunada entre las autoridades y las personas con la
finalidad de desarrollar actividades que permitan solucionar los problemas, asi
como la integracion de wuna vigilancia competitiva contemplando el
seguimiento (Piva, 2020). La teoria de la deprivacion relativa, sostiene que

muchas actitudes de la ciudadania son el reflejo relativo de las accionar
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institucional, lo cual se va grabando a medida que se presentan conflictos
(Alfaro-Beracoechea et al., 2022).

En tanto, la variable eficacia colectiva se tuvo como autor a Campos-Carrefo
et al. (2020), esta representado por la eficacia de los colaboradores que se
encuentran laborando dentro de una institucion para abordar sus
responsabilidades y conformar la competitividad institucional. Ademas, Monte-
Angel (2023), destaco que los usuarios generalmente realizan evaluaciones
respecto al desempeno de los funcionarios publicos, tomando en cuenta
informes presentados, tanto por la prensa y otros medios; de modo que se va
generando una imagen respecto a ellos. Por otra parte, Fraide & Lap-Ki
(2022), lo definen como la capacidad de los funcionarios para realizar sus
funciones de acuerdo a las normativas presentadas por la instituciéon dentro

del marco de la competitividad.

Asimismo, Crystal et al. (2022), indicaron que la aplicacién de estrategias para
mejorar la eficacia colectiva esta relacionada con la capacitacién de los
colaboradores en temas relacionados con sus responsabilidades asignadas.
Esto ayuda a mejorar sus conocimientos para ponerlos en practica y obtener
mejores resultados. Ademas, Macau & Hans (2022), afirmaron que uno de los
errores dentro de las instituciones que impide el incremento de la eficacia
colectiva es la incorporacion de personas que no estan capacitadas para
desempeiniar las funciones requeridas dentro del puesto. Asimismo, Jia et al.
(2023), indicaron que la mala gestién también interviene en la reduccion de la
eficacia colectiva, porque se toman decisiones sin considerar los lineamientos
basicos para incorporar personas con ciertos requisitos técnicos para
garantizar un rendimiento competitivo. En tanto, Martoccio et al. (2022),
destacaron la necesidad de aplicar estrategias de monitoreo a la eficacia
colectiva; para que a partir de ello se puedan desplegar las capacitaciones

correspondientes.

Para lograr la eficacia en un equipo amplio, del que es necesario designar un
jefe encargado que tenga las capacidades de liderazgo, de modo que se

pueda comunicar asertivamente con los companeros y reforzar sus

11



conocimientos para que se puedan lograr aquellas especificaciones
determinadas por parte de la organizacién. Es por ello que la integracion de
un enfoque relacionado con el mejoramiento de las condiciones internas
permite que los colaboradores encuentren los espacios idoneos para efectuar
las actividades establecidas por la organizacion, donde haya desarrollado las
estrategias para neutralizar cualquier amenaza que pueda afectar al
rendimiento eficaz del equipo de trabajo. En tanto, muchos autores consideran
que la eficacia esta originada por diversos factores que principalmente se

vinculan con los extrinsecos (Crystal et al., 2022).

Ademas, las capacitaciones juegan un rol muy importante dentro de los
colaboradores para lograr la eficacia colectiva, dentro del cual no solamente
se deben tocar temas vinculados con el mejoramiento de las competencias
duras; sino que también se puedan mejorar aquellos aspectos humanisticos
en las personas, para que se puedan relacionar adecuadamente con los
demas por medio de una comunicacién acertada y la comprension de las
diferencias culturales entre los componentes de un equipo de trabajo. Esto
permitira acrecentar los factores de tolerancia para intercambiar
conocimientos y vivencias que lograran el enriquecimiento del equipo para
lograr resultados sobresalientes por encima de lo estipulado como
responsabilidad por parte de la organizacién. En virtud de ello también es
preciso considerar la necesidad de direccionamiento a través del liderazgo
para hacer posible la incorporacion de las estrategias y objetivos en el
personal, para que todos trabajen de forma coordinada en funcién a un mismo

horizonte prospectivo (Macau & Hans, 2022).

Por otro lado, es necesario fortalecer las habilidades en los colaboradores
para trabajar de manera coordinada con sus comparneros, debido a que hace
posible la integracion de conocimientos multidisciplinarios para afrontar los
desafios y barreras que se presentan continuamente en el ambito laboral y
presentar soluciones competitivas que puedan ser aplicables a diferentes
contextos. Es por ello que la eficacia colectiva se relaciona con la capacidad
laboral de efectuar actividades complejas, cumpliendo con el tiempo

especificado. Esto conlleva a cumplir con las expectativas del usuario,
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conduciendo a acrecentar el valor competitivo para trabajar en concordancia
con las exigencias ciudadanas, cuando se trata de entes que tienen la
responsabilidad representativa y la canalizacion de los recursos para realizar
proyectos relacionados con la realidad local. Es decir, gran parte de este
despliegue depende de la eficacia con la cual los colaboradores efectuan sus
actividades dentro de cada una de las areas, formando un constructo idéneo

capaz de encaminarse hacia un mismo horizonte (Macau & Hans, 2022).

Ademas, las capacitaciones al personal son fundamentales para mejorar su
eficacia de forma colectiva debido a que se pueden infundir conocimientos y
el allanamiento de barreras que pueden generar la resistencia para trabajar
de manera coordinada con los compaferos de trabajo. Todo ello permitira
realizar la construccion de equipos de alto desempeio capaces de afrontar
mayores responsabilidades y aun asi presentar resultados sobresalientes.
También existen concepciones que determinan a la eficiencia colectiva como
la capacidad para emplear la totalidad de los recursos y presentar los
resultados dictaminados dentro de la proyeccion. Esto difiere de la eficiencia
que por su lado busca maximizar los resultados optimizando los procesos y
recursos asignados, para que estos puedan brindar un rendimiento superior.
Sin embargo, ambos conceptos son aplicables dentro de la gestiébn municipal
debido a que facilitan la competitividad integral para atender los
requerimientos del ciudadano de manera idénea con las brechas resaltantes
(Crystal et al., 2022)

Ademas, las dimensiones de la eficacia colectiva segun Campos-Carrefio et
al. (2020), son las siguientes: Competencias Grupales Positivas (CG+)
involucra todas aquellas competencias que se encuentran presentes en los
grupos de trabajo y que son fundamentales para poder lograr la realizacion de
trabajos complejos y aun asi obtener resultados relevantes para garantizar el
funcionamiento institucional bajo los parametros de calidad determinados.
Ademas, Monte-Angel (2023), determinaron que la capacidad de los
servidores publicos para trabajar de manera coordinada con sus companeros
de trabajo también es fundamental para el éxito de la institucién; todo ello

debido a que permite desplegar acciones coordinadas para tomar decisiones
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conjuntas. Por otra parte, Fraide & Lap-Ki (2022), destacaron que esta
dimensién hace referencia a las competencias de los colaboradores para
poder realizar un trabajo fluido y eficaz aportando ideas y propuestas

innovadoras para la solucién de problemas.

Competencias Grupales Negativas (CG-), segun Campos-Carrefio et al.
(2020), son todas aquellas valoraciones negativas respecto al rendimiento de
los colaboradores, los cuales generalmente estan relacionados con la poca
capacidad para trabajar de manera coordinada y considerando las opiniones
de los demas, lo cual merma la posibilidad de alcanzar resultados realmente
destacados. Por ende, Crystal et al. (2022), destacaron que dentro de la
organizacion existen aspectos negativos que deben ser tomados en cuenta
para ser subsanados en la brevedad posible y no generar afecciones al
rendimiento de los colaboradores. Asimismo, Macau & Hans (2022),
destacaron la evaluacién de las competencias negativas permite desarrollar
estrategias para neutralizar estos comportamientos negativos antes de que

provoquen situaciones complejas que puedan mermar la competitividad.

Analisis de elementos positivos influyentes en las tareas (AT+), segun
Campos-Carrefio et al. (2020), representa el analisis de todos aquellos
elementos positivos como la comunicacion y la incorporacion de nuevos
conocimientos que puedan ayudar a fortalecer la competitividad y eficacia.
Asimismo, Jia et al. (2023), determinaron que estos elementos pueden ser
identificados a través de un analisis pertinente sobre los obstaculos que
pueden incidir sobre el desempefio laboral desde la perspectiva del
colaborador. En tanto, Martoccio et al. (2022), destacaron que es necesario
que las organizaciones desarrollen un analisis permanente de estos
elementos para poder realizar el potenciamiento adecuado a fin de que las

tareas sean cumplidas dentro del tiempo y la calidad deseada.

Analisis de elementos negativos influyentes en las tareas (AT-), segun
Campos-Carrefio et al. (2020), en contraparte también es necesario
desarrollar un analisis de aquellos elementos negativos que pueden influir

sobre el cumplimiento de las tareas. De modo que en base a esa informacién
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se puedan desplegar acciones de monitoreo continuo para disminuir la
probabilidad de que estos generen afectaciones al rendimiento. Ademas,
Monte-Angel (2023), generalmente los elementos negativos son mucho mas
que los positivos, por lo que se requiere su identificacion para poder contar
con estrategias de neutralizacion a tiempo. Resulta pertinente la integracion
de colaboradores orientados hacia la identificacion de estos elementos para
desarrollar el reporte hacia los directivos encargados de abordar las

estrategias de solucién (Fraide & Lap-Ki, 2022).

La hipétesis general se planted: Existe relacion entre la gestién de recursos
humanos y la eficacia colectiva en los servidores publicos de la Municipalidad
Provincial de Lamas, San Martin - 2024. Las hipétesis especificas: H1: El
nivel de la gestién de recursos humanos, es alto. H2: El nivel de eficacia
colectiva, es alto. 3) Existe relacion significativa entre las dimensiones de la

gestion de recursos humanos y la eficacia colectiva.
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METODOLOGIA

Por consiguiente, la indagacion fue una investigacion de tipo basica porque
se realizé la obtenciéon de datos los cuales fueron de analizados para la
comprobacion de las hipétesis y posterior determinacién de los
procedimientos que puedan emplearse para brindar una salida al problema
(Castro-Maldonado et al., 2022). Se trabajo en base a un disefio no
experimental ya que no fue manipulado ninguna de las variables, se
analizaron adecuadamente en su propio ambiente (Ramos-Galarza, 2020). Se
contemplé de enfoque cuantitativo porque se emplearon datos numéricos para
la explicacion de los hallazgos juntamente con otros calculos para reforzar los
resultados (Cvetkovic-Vega et al., 2021). Se considerd de alcance descriptivo
correlacionar porque involucré a la descripcién de las variables juntamente
con la identificacion de las correlaciones pertinentes (Posso-Pacheco &
Lorenzo-Bertheau 2020). Fue de corte transversal porque incluyo los datos
obtenidos en un momento adecuado sobre el cual se procesaron los para

generar los resultados correspondientes (Moreno et al., 2022).

Respecto a la variable gestion de recursos humanos segun el Ministerio de
Justicia y Derechos Humanos (2016), es un proceso integrado que abarca el
mejoramiento de las condiciones fisicas e intangibles para que el colaborador
pueda desarrollarse dptimamente. En la definicion operacional, se determind
como los procesos fundamentales para el manejo de las personas en el
contexto organizacional; se abord6 la medicién a través de un cuestionario

con escala ordinal.

Ademas, a la variable eficacia Colectiva Segun Campos-Carrefio et al. (2020),
esta representado por la eficacia de los colaboradores que se encuentran
laborando dentro de una institucion para abordar sus responsabilidades y
conformar la competitividad institucional. En la definicion operacional, fue
determinado como la competitividad de los servidores publicos para
desarrollar sus funciones en concordancia con las exigencias establecidas por
la institucién. Se abordd la medicidén a través de un cuestionario con escala

ordinal.
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Por otro lado, la poblacion fue catalogada como la agrupacion de elementos
que resultan coherentes por tener las mismas caracteristicas y encontrandose
en un mismo contexto para ser analizados (Ojeda, 2020). Se consider6 una
poblacién de 71 colaboradores. Respecto a los criterios de inclusion se
tomaron en cuenta a los colaboradores entre 18 y 65 afos, también a
personas que brindaron el consentimiento informado, no se tomaron en
cuenta a los colaboradores que no estuvieron de acuerdo con el
consentimiento. De ese mismo modo, la muestra, segun Ojeda (2020)
compete a los elementos que son incluidos dentro de la investigacion después
de haber desarrollado un analisis para la conformacién en base a sus
caracteristicas y las intenciones del investigador. De acuerdo a la muestra
estuvo 71 colaboradores, conformada por muestreo no probabilistico, debido
a que se trabajo con el total de poblacion (Ojeda, 2020). En la unidad de

analisis fue un colaborador.

Por otro lado, la técnica fue la encuesta, la cual segun Vizcaino-Zuniga et al.
(2023), fue muy importante debido a que conllevo a la obtencién de los datos
de forma coherente y veridica sin incurrir en altos costos. Asimismo, el
instrumento fue el cuestionario, dentro del cual para la medicion de la gestidn
de recursos humanos conté con 21 enunciados, dividido en sus 7 dimensiones
adaptado de Espinoza, (2022). Fue medido en base a tres niveles: Bajo (21-
49), Medio (50-78) y Alto (79-105). Para medir la variable eficacia colectiva
estuvo estructurado en 16 enunciados, dividido en 4 dimensiones. Se midio
en base a tres niveles: Bajo (16-37), Medio (38-59) y Alto (60-80). La escala
en ambos instrumentos fue de: Nunca = 1, Casi nunca = 2, A veces = 3, Casi

siempre = 4, Siempre = 5.

Ademas, la validez fue esclarecida a través del juicio de expertos conformado
por profesionales ampliamente conocedores del tema (Hernandez-Gonzalez,
2021). Respecto a la primera variable el promedio fue de 0.98 (0.98 %), para
la segunda fue 0.97 (0.97 %), mostrando la correspondencia entre los
analizadores, de esa manera se avalo la validez solicitada. Ademas, la

confiabilidad se calculd con el Alfa de Cronbach teniendo en cuenta un valor
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minimo de 0.70 para catalogar a los instrumentos como confiables (Veloza-
Gamba, 2023). Dentro de ello, la primera variable obtuvo 0.945, para la

segunda fue de 0.847 con lo cual se acredité una fuerte fiabilidad.

Respecto a la descripcidon de los procedimientos, se partié de la obtencion de
la problematica en base a un analisis detallado por medio de la observacion,
luego se abordd la unidn de las justificaciones juntamente con la incorporacién
de las teorias y autores relacionados con las variables teniendo en cuenta una
vigencia maxima de 5 afios. Luego se realiz6 la estructuracion de los
instrumentos para verificar la validez y confiabilidad a través de los
mecanismos antes expuestos. Posteriormente, se realiz6 la aplicacion directa
para la obtencién de los datos que fueron registrados en el Excel para su
analisis estadistico posterior, el cual dio origen a los resultados con los cuales
se abordaron las discusiones, conclusiones y sus recomendaciones. Por otro
lado, se realizé la utilizacion del SPSS version 25, para el cual también se
empleo la estadistica descriptiva con la finalidad de presentar los valores de
frecuencias y porcentajes. También se utilizo la estadistica inferencial para
poder responder a los objetivos por medio de la comprobacion de las hipotesis

teniendo en cuenta el estadistico respectivo.

Asimismo, se consideraron los siguientes principios éticos internacionales:
beneficencia, se busco esencialmente la busqueda de los medios para poder
brindar una solucion competitiva a la institucion en base al problema que se
ha detectado. No beneficencia, debido a que en ningun momento se busco la
generacion de perjuicios para la entidad, tanto en aspectos de funcionamiento
como en la relaciéon con los colaboradores. Justicia, por medio del cual se
extendio la realizacion de procedimientos considerando el respeto de los
participantes, principio de autonomia, debido a que el tema fue libremente
elegido por el investigador. Consentimiento informado, contemplando la
explicacion respectiva a los participantes para el llenado correspondiente de
las encuestas extendidas.
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lll. RESULTADOS

3.1. Identificar el nivel de la gestion de recursos humanos en la Municipalidad
Provincial de Lamas, San Martin — 2024.
Tabla 1

Nivel de la gestion de recursos humanos y sus dimensiones

Variable/Dimension Nivel Rango f %
Bajo 21-49 20 28%
Gestion de recursos humanos Medio 50-78 42 o%%
Alto 79-105 9 13%
Total 7 100%
Bajo 3-7 24 34%
Planificacién de politicas de Medio 8-12 37 52%
recursos humanos Alto 13-15 10 14%
Total 7 100%
Bajo 3-7 31 44%
Organizacion del trabajo y su Medio 8-12 30 42%
distribucion Alto 13-15 10 14%
Total 7 100%
Bajo 3-7 21 30%
Gestion del empleo Medio 512 >0 70%
Alto 13-15 0 0%
Total 7 100%
Bajo 3-7 36 51%
Gestion de rendimiento Medio 812 25 35%
Alto 13-15 10 14%
Total 7 100%
Bajo 3-7 24 34%
Medio 8-12 37 52%
Gestion de la compensacion
Alto 13-15 10 14%
Total 7 100%
Bajo 3-7 31 44%
Gestién del desarrollo y la Medio 8-12 35 49%
capacitacion Alto 13-15 5 7%
Total 7 100%
Bajo 3-7 28 39%
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Medio 8-12 36 51%
Alto 13-15 7 10%
Total 71 100%

Fuente: Elaboracion propia. Cuestionario aplicado a colaboradores.

Gestion de las relaciones

humanas y sociales

Interpretacion

Se puede observar que la variable gestiéon de recursos humanos tiene un
nivel bajo en 28 %, medio en 59 %, y alto de 13 %. Asimismo, para sus
dimensiones, asi como la planificacion de politicas de recursos humanos
es bajo en 24 %, medio en 52 5, y alto de 14 %. De la misma manera la
organizacion del trabajo y su distribucién es bajo en 44 %, medio en 42 %,
y alto de 14 %. Ademas, gestiéon de empleo es bajo en 30 %, medio en 70
%, y alto en 0 %. Igualmente, la gestidon de rendimiento es bajo en 51 %,
medio en 35 %, y alto en 14 %. Por consiguiente, la gestion de la
compensacion es bajo en 34 %, medio en 52 %, y alto en 14 %. Asi también
la gestion del desarrollo y la capacitacién es baja en 44 %, medio en 49 %,
y alto en 7 %. Finalmente, la gestidon de la relaciones humanas y sociales
es bajo en 39 %, medio en 51 %, y alto de 10 %, es decir que, lo que

predomina es el nivel medio.
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3.2. Identificar el nivel de eficacia colectiva en los servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de Lamas, San Martin — 2024.
Tabla 2
Nivel de la eficacia colectiva y sus dimensiones

Variables/Dimension Nivel Rango f %
Bajo 16-37 9 13%
Eficacia Colectiva Medio 98-59 > 7%
Alto 60-80 7 10%
Total 7 100%
Bajo 4-9 25 35%
Competencias Grupales Medio 10-15 33 47%
Positivas (CG+) Alto 16-20 13 18%
Total 7 100%
Bajo 4-9 17 24%
Competencias Grupales Medio 10-15 44 62%
Negativas (CG-) Alto 16-20 10 14%
Total 7 100%
Bajo 4-9 19 27%
Andlisis de elementos positivos Medio 10-15 35 49%
influyentes en las tareas (AT+) Alto 16-20 17 24%
Total 7 100%
Bajo 4-9 25 35%
Analisis de elementos negativos Medio 10-15 34 48%
influyentes en las tareas (AT-) Alto 16-20 12 17%
Total 7 100%

Fuente: Elaboracion propia. Cuestionario aplicado a colaboradores.

Interpretacion

Se puede observar que la variable eficacia colectiva presenta un nivel bajo
en 13 %, medio en 77 %, y alto en 10 %. Asimismo, las dimensiones, asi como
las competencias grupales positivas (CG+) es bajo en 35 %, medio en 47
%, y alto en 18 %. De la misma manera la dimension competencias grupales
negativas (CG-) es bajo en 24 %, medio en 62 %, y alto en 14 %. Ademas, la
dimension analisis de elementos positivos influyentes en las tareas (AT+)
es bajo en 27 %, medio en 49 %, y alto en 24 %. Por ultimo, la dimension

21



analisis de elementos negativos influyentes en las tareas, (AT-) es bajo
en 35 %, medio de 48 %, y alto en 17 %. Es decir, que lo que predomina es el

nivel medio.

Tabla 3

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.

Gestion de recursos humanos ,099 71 ,082

Eficacia Colectiva ,082 71,200

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Fuente: Elaboracion propia. Datos obtenidos del SPSS V.25

Se considerd el calculo de Kolmogorov-Smirnov? por haber tomado una
muestra de 71, obteniendo p = 0.082 y 0,200 cercano a 0.05, resultando en
una distribucién normal; considerando el uso del coeficiente de Pearson para

calcular las correlaciones.
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3.3. Determinar la relacién entre las dimensiones de la gestiéon de recursos humanos y la eficacia colectiva en los servidores
publicos de la Municipalidad Provincial de Lamas, San Martin — 2024
Tabla 4

Relacion entre las dimensiones de la gestion de recursos humanos y la eficacia colectiva

Eficacia
Colectiva
Planificacion de politicas de recursos humanos Correlacion de Pearson ,694™
Sig. (bilateral) ,000
N 71
Organizacion del trabajo y su distribucion Correlacion de Pearson ,640™
Sig. (bilateral) ,000
N 71
Gestion del empleo Correlacion de Pearson 536"
Sig. (bilateral) ,000
N 71
Gestion de rendimiento Correlacion de Pearson ,678™
Sig. (bilateral) ,000
N 71
Gestion de la compensacion Correlacion de Pearson ,694”
Sig. (bilateral) ,000
N 71
Gestion del desarrollo y la capacitacion Correlacion de Pearson 463"
Sig. (bilateral) ,000
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N 71

Gestion de las relaciones humanas y sociales Correlacion de Pearson 462"
Sig. (bilateral) ,000
N 71
Eficacia colectiva Correlacion de Pearson 1
Sig. (bilateral)
N 71

Fuente: Elaboracion propia. Datos obtenidos del SPSS V.25

Interpretacién

Existe correlacion positiva moderada entre las dimensiones de la variable gestién de recursos humanos y la variable eficacia
colectiva, ya que existe correlacién positiva moderada entre la planificacion de politicas de recursos humanos y la eficacia colectiva
con un Pearson de 0.694. Asimismo, hay una correlacion positiva moderada entre la organizacion del trabajo y su distribucion y
la eficacia colectiva con un Pearson de 0.640. Se observa una correlacion positiva moderada entre la gestion del empleo y la
eficacia colectiva con un Pearson de 0.536. Hay una correlacién positiva moderada entre la gestion de rendimiento y la eficacia
colectiva con un Pearson de 0.678. También se presenta una correlacion positiva moderada entre la gestidon de la compensacion
y la eficacia colectiva con un Pearson de 0.694. Existe correlacion positiva moderada entre la gestion del desarrollo y la
capacitacion y la eficacia colectiva con un Pearson de 0.463. Se aprecia una correlacion positiva moderada entre la gestion de las
relaciones humanas y sociales y la eficacia colectiva con un Pearson de 0.462. Por otro lado, existe relacion positiva significativa
entre las dimensiones de la variable gestion de recursos humanos y la variable eficacia colectiva con un p-valor de 0,000 (p-valor

< 0.01), aceptando asi la hipotesis de investigacion.
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3.4. Determinar la relacién entre la gestion de recursos humanos y la eficacia
colectiva en los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de
Lamas, San Martin — 2024.

Tabla 5

Relacion entre la gestion de recursos humanos y la eficacia colectiva

Gestion de Eficacia

recursos humanos colectiva

Gestion de Correlacion de Pearson 1 ,800”
recursos humanos Sig. (bilateral) ,000
N 71 71
Eficacia Correlacion de Pearson ,800™ 1
Colectiva Sig. (bilateral) ,000
N 71 71

Fuente: Elaboracion propia. Datos obtenidos del SPSS V.25

Interpretacion

Existe correlacion positiva alta entre la gestion de recursos humanos y la
eficacia colectiva en los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de
Lamas, San Martin — 2024, con un valor de Pearson igual a 0.800. Por otro
lado, existe relacion entre ambas variables ya que se tiene un p-valor de 0,000

(p-valor < 0.01), aceptando asi la hipdtesis de la investigacion.
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DISCUSION

Consecuentemente, se realizé la discusion contemplando que el nivel de
gestion de recursos humanos es medio en 59 %, porque las acciones
aplicadas no se cumplen en su totalidad en el PElI y POI, con una débil
organizacion administrativa, documental y de personal que no consiguen las
metas correspondientes. Ademas, hay un débil liderazgo por parte del alcalde
y jefes de area que ni ayudan a direccionar de manera adecuada las
actividades. Concordando con la teoria de la dependencia, citado por Dos
Santos (2002), donde establece la importancia de abordar el direccionamiento
adecuado del personal debido a que estos generalmente dependen no
solamente de los lineamientos adecuados para desempefiarse sino también
para potenciar sus conocimientos. Por lo tanto, se realiza para ampliar las
posibilidades de crear las condiciones donde el personal pueda
desempefiarse de manera eficiente y cumplir con sus objetivos planteados.
Asimismo, uno de los principios fundamentales de los organismos es
mantener un sistema que ayude a proporcionar viabilidad a la mejora continua
de la entidad, a fin de poder ver contemplando el desempefio efectuado por
el personal. En consecuencia, es necesario la capacitaciéon para poder
mantener un buen sistema de desarrollo de actividades, ya que la mayor parte
de los empleados no tienen las capacidades necesarias para cumplir con sus

metas.

Bajo esta misma l6gica coincide con Valenzuela-Tasayco (2022), debido a que
concluyo que, los recursos humanos generan influencia significativa sobre el
desempefio de los colaboradores en la institucion. Motivo por el cual
destacaron la importancia de su reforzamiento para poder lograr los objetivos
propuestos en cuanto al rendimiento colectivo de los servidores estatales.
Asimismo, coincide con Olivos-Jiménez et al. (2023), debido a que
concluyeron que, el talento humano en las instituciones se debe desarrollar
por medio de un cambio en el comportamiento de forma periddica, lo cual hara
posible la generacidn de nuevas ideas con gran repercusion positiva dentro
de la organizacion. También concluyeron en que el area de recursos humanos
debe mejorar los canales para la comunicacion, de modo que por medio de

ello pueda lograr la recepcion de sugerencias y opiniones del personal, lo
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mismo que permitira mejorar el clima interno, entre otros beneficios como la
productividad. Es por ello que, es importante la gestion dentro de una
organizacion, ya que es relevante debido a que esta orientada hacia el
allanamiento de los factores limitantes que permiten el buen desempeno y
mejora continua de las actividades. Por lo tanto, se debe tomar en cuenta
dentro de las entidades la buena pro, para poder seleccionar a los nuevos
integrantes que efectuaran sus funciones dentro de la entidad. Dado que
muchas veces la falta de experiencia para desempenar actividades es uno de
los factores que ha conllevado a obtener resultados poco favorables para la
entidad.

Dentro de ello se destaca la similitud con el aporte de diversos estudios, donde
estos manifestaron que la gestion de las personas debe abordarse con un
enfoque humanista donde los directivos encargados tienen la responsabilidad
de mejorar las condiciones donde el personal opera. De esta manera permite
que estos tengan la posibilidad de expresar sus necesidades; y al mismo
tiempo la organizacion a través del area correspondiente pueda suplir estos
requerimientos digo cortarse con los lineamientos normativos y los derechos
del colaborador. lgualmente, nace la importancia de considerar los aspectos
de capacitacién donde el personal realmente pueda esclarecer sus dudas y al
mismo tiempo pueda incorporar nuevos conocimientos actualizados sobre la
funcién que realiza. Permitiendo no solamente mejor desempefio, sino que
también se puede lograr elevar la satisfaccion concordante con los criterios
internos personales que fortaleceran su vinculo y compromiso con la solucién

de los requerimientos y problemas internos organizacionales.

Ademas, coinciden con Canaza et al. (2021), quienes concluyeron que, el
desempeno colectivo de los colaboradores es regular debido a que las
condiciones brindadas por parte de la municipalidad no es la adecuada. Entre
las que destacan, la gestion de los recursos humanos presenta falencias como
la ausencia de un proceso para la seleccion de las personas, no se desarrollan
las capacitaciones; ademas, las remuneraciones no se desarrollan de acuerdo
a las variables del mercado y las exigencias normativas. Ademas, concuerda

con Gonzales-Chamorro y Chotén-Calvo (2022), quienes concluyeron que, la
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planificacion es muy importante para lograr los resultados esperados, asi
como también involucraron a la integracién como el mecanismo para hacer
posible el ingreso de personas capacitadas a la entidad. Ademas, destacaron
que la dimensién desarrollo del personal genera influencia en el rendimiento
obtenido al momento de desempenar sus funciones. A razéon de ello, las
organizaciones han logrado emplear diversos mecanismos para mejorar el
disefio de trabajo y asi obtener mejores resultados durante sus funciones. De
esa manera los encargados a diario buscan estrategias para que los
colaboradores se sientan satisfechos con las actividades que realizan,
brindandolos beneficios, bonos y hacerlo sentir parte de la entidad, para que
con ello las entidades mejoren la calidad de atencidn que muestran al

momento de brindar un servicio hacia los usuarios.

Ademas, la eficacia colectiva presenta un nivel medio en 77 %, ya que las
competencias grupales no sean las adecuadas y no logren cumplir la metas y
actividades programadas y por ende no se tenga mas incentivos a la gestion
municipal. Concordando con la teoria de la eficacia colectiva, citado por Ortiz-
Garcia y Rufo-Rey (2020), esta relacionada principalmente con las creencias
de las personas acerca del poder que estas obtienen para realizar la
verificacion del rendimiento. Por lo tanto, es adecuado que se implementen
diversos mecanismos y con ello mejorar la optimizacion de la utilizacion
transparente de los recursos adjudicados para generar el desarrollo tal como

lo establecen los objetivos.

Bajo esta misma logica coincide con Carvajal-Pérez (2021), quien concluyo
que el talento humano en las organizaciones ha tenido que transformarse para
poder generar resultados competitivos, pasando de ser un proceso tramitador
y practico, a convertirse en un elemento estratégico para lograr la excelencia
en cualquier campo organizacional. En lo general la eficacia colectiva de los
colaboradores se ha visto reducida debido a diferentes acontecimientos como
la mala administracidn de jefes de area para gestionar los conocimientos y los

diversos aspectos internos que influyen en el rendimiento laboral.
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Por otro lado, se resalta la convergencia en los criterios de los diversos
investigadores quienes consideran que la cooperacion entre colaboradores
permite mejorar la eficiencia en los resultados obtenidos. Es por ello que las
organizaciones no solamente deben capacitar a las personas en la realizacién
de sus funciones especificas, sino también para que éstas puedan fortalecer
sus vinculos afectivos con sus demas companeros. Creando de esta forma la
posibilidad de fomentar equipos multidisciplinarios donde todos realicen
aportes significativos para solucionar problemas y proponer nuevas
soluciones que fomenten la innovacion organizacional. Es decir, se requiere
la consideracion de estos aportes para que las organizaciones puedan cumplir
no solamente sus objetivos internos sino que también se desarrollen en
congruencia con las metas del personal; formando un constructo que
conllevara hacia el incremento de la eficiencia, la misma que es necesaria
para lograr los elementos necesarios que sostienen la competitividad y el

mejoramiento de la imagen frente al publico.

Ademas, dichos resultados coinciden con Castro-Mori y Delgado-Bardales
(2020), quienes concluyeron que, el mejoramiento de los procedimientos y
actividades que involucra el proceso de gestion de las personas conlleva a
mejorar el desempefio. Asimismo, destacaron que los colaboradores
reconocen que la entidad realiza el reconocimiento de sus esfuerzos y
desarrolla capacitaciones para mejorar sus conocimientos técnicos
necesarios para cumplir sus funciones de manera adecuada. En tanto, se
destaca la poca predisposicién de las personas para reflexionar sobre los
errores cometidos en el cumplimiento de sus funciones, provocando de esta
forma que los resultados sigan la misma tendencia negativa. Ademas, para la
seleccion del personal se debe tomar en cuenta diversos parametros que
ayuden a poder evaluar la capacidad y el conocimiento que presenta el
postulante, a fin de contratar personal que cumpla con el perfil necesario para

poder mantener un buen desempeno durante las actividades que se realizan.

Asimismo, existe relacion positiva moderada y significativa entre las
dimensiones de la variable gestion de recursos humanos y la variable eficacia

colectiva. Congruente con las teorias de la accion colectiva, citado por Piva
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(2020), destaca la importancia de desarrollar acciones colectivas de manera
adecuada y mancomunada sobre las autoridades y las personas con la
finalidad de desarrollar actividades que permitan solucionar los problemas, asi
como la integracion de una vigilancia competitiva contemplando el
seguimiento. Por lo tanto, es necesario recurrir a practicas estratégicas como
la innovacion y el seguimiento constante el desempefio para determinar las
falencias que puedan ser solucionadas de manera oportuna, antes de que
estas provoquen una mala imagen institucional o pérdida de recursos. De tal
manera se logre mantener un buen desarrollo adaptado a los planes que
requiere la entidad para su beneficio interno. Ademas, nace la importancia de
tomar decisiones por parte de los directivos para determinar factores que

puedan generar deficiencia al momento de desarrollar las actividades.

Bajo esta misma logica coincide con Salazar-Lucas (2020), quien concluyo
que, el nivel de gestion del capital con un 78,3 % (94) el nivel eficiente, lo cual
se debe a que la entidad desarrolla actividades competentes de capacitacion
al personal en cargado de mejorar las condiciones internas organizacionales,
asi como de abordar las capacitaciones adecuadas. Sin embargo, aun se
requiere seguir mejorando para lograr mayor eficiencia, lo cual se vera
reflejado en el rendimiento del personal de manera individual y colectiva. En
tanto, nace la importancia de contar con una gestién que permitira a que los
gerentes crean acciones positivas acerca de las capacitaciones que deben
ser integradas de acuerdo a las deficiencias detectadas en la prueba de
rendimiento, a fin de poder obtener resultados favorables. Ante esto se podra
lograr determinar posibles problemas que pueda afectar el desarrollo de las

gestiones orientadas al cumplimiento de las metas.

Ademas, coinciden con Del Pino-Yépez y Gonzalez-Gémez (2023), donde
concluyeron que, las falencias en torno a la gestion del talento humano estan
representadas por la ausencia de capacitaciones y procedimientos para la
formacion de competencias ademas de la motivacion. En tanto es importante,
tomar en consideracion mecanismos para ser aplicadas en funcion a las
proyecciones de cada colaborador, de tal manera se logre mantener una

eficacia colectividad entre todos los miembros.
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Finalmente, existe relacion positiva alta y significativa entre la gestion de
recursos humanos y la eficacia colectiva en los servidores publicos.
Coincidiendo con la teoria de sistemas, citado por Gutiérrez (2013), establece
la manera correspondiente a mejorar el registro y procesamiento de
informacion acerca del rendimiento de los colaboradores para generar mayor
eficiencia en la toma de decisiones. Por lo tanto, mediante una gestion se
busca el mejoramiento de las condiciones internas, para dar mayor viabilidad
a la actividad fundamental que debe ser abordada por parte del personal

encargado de la gestidon de las personas.

Bajo esta misma légica coincide con Maldonado-Indigoyen et al. (2020),
quienes concluyeron que, no existe diferencia significativa entre la gestién del
talento humano en las municipalidades distritales de Quilcas con el
rendimiento del personal, dentro del mismo detallaron que no hay diferencias
significativas con el desarrollo de las personas, la retencion de los mismos, la
entrega de recompensas. Todo ello debido a que se presencian las
disposiciones para la preparacion y capacitacion del personal que desea
surgir dentro del ambito laboral por medio del mejoramiento de sus
habilidades, lo cual también hara posible que las entidades cuenten con el
personal idoneo. Es por esta razdn nace la importancia de aplicar estrategias
para garantizar un rendimiento competitivo para la capacidad institucional y

obtener un mejor desarrollo.

Ademas, dichos resultados coinciden con Farro-Diaz y Nauca-Torres (2022),
quienes concluyeron que, el talento humano es fundamental dentro de las
organizaciones debido a que permite generar buenos resultados sostenibles
por parte de los colaboradores. También mencionaron que en la actualidad no
se esta gestionando adecuadamente al talento humano debido a la dificultad
para diferenciar entre gestionar el talento humano y la gestion de los recursos
humanos. Po lo tanto, la se da la necesidad de aplicar estrategias de
monitoreo a la eficacia colectiva, para que a partir de ello se puedan desplegar

las capacitaciones correspondientes.
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Dentro de este aspecto, también se destaca la convergencia de lo importante
que resulta abordar los aspectos de gestion en las personas, debido a que
esto facilita no solamente la capacitacion de cada uno de ellos; sino que
también se remonta a los aspectos iniciales por medio de la seleccion
pertinente. Solamente se realiza la integracion de aquellos postulantes que
poseen las condiciones estipuladas dentro del perfil, haciendo posible de esta
forma que la participacion colectiva ayude a desarrollar actividades complejas
brindando soluciones concordantes con los requerimientos. También se
destaca lo convergente que resulta con los diversos aportes teoricos.
Sostuvieron que, lo importante de gestionar las personas no solamente se
sostiene en la integracidon de procedimientos para medir su rendimiento, sino
mas bien en emplear estrategias para un rendimiento sin divergencias u otros
factores limitantes que posteriormente también generen afectaciones a la
competitividad organizacional. Esto debido a que todo se trata de un
constructo donde si el personal no se desempefa adecuadamente, también

afecta la posibilidad de cumplir con las expectativas organizacionales.

Seguidamente, en base a la evidencia de que existe vinculo entre la gestion
de las personas con la eficacia colectiva municipal. Se precisa que las
organizaciones también requieren de lineamientos para que se puedan
abordar procedimientos de verificacion en las areas de gestidon de personal;
para constatar que realmente estén desempefiando sus funciones en pro de
la generacion de mejores condiciones para un rendimiento Optimo. Esto
permitira que realmente se vayan disefiando los métodos e instrumentos
adecuados para fortalecer los conocimientos, al mismo tiempo que se
entreguen las herramientas y elementos intangibles por medio de
capacitaciones y cursos donde el personal pueda fortalecer sus posibilidades
de rendimiento 6ptimo en conformidad con lo que establecen los objetivos.
Toda vez que los estudios manifestaron que muchas organizaciones conocen
realmente la importancia de gestionar al personal, pero no invierten en el
mejoramiento de las condiciones fisicas donde las personas se desempefian

en ambientes inadecuados con el mobiliario que genera afecciones a su salud.
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Lamentablemente todo ello se traduce en problemas para brindar un

rendimiento 6ptimo.
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V. CONCLUSIONES

Existe relacion significativa entre la gestion de recursos humanos y la eficacia
colectiva con p valor 0.000 < 0.01, con un Pearson de 0.800 equivalente a una

correlacion positiva alta.

La gestion de recursos humanos tiene un nivel medio en 59 %, ya que las
actividades planificadas no se cumplen en su totalidad en el PEl y POI, con una
deébil organizacion administrativa, documental y de personal que no consiguen
las metas correspondientes; demostrando un débil liderazgo por parte del
alcalde y jefes de area que no ayudan a direccionar de manera adecuada las

actividades.

La eficacia colectiva presenta un nivel medio en 77 %, ya que las competencias
grupales no son las adecuadas y no logran cumplir la metas y actividades

programadas. Por ende, no se tiene mas incentivos a la gestion municipal.

Existe relacidon significativa entre las dimensiones de la variable gestion de
recursos humanos vy la variable eficacia colectiva con un p-valor de 0,000 (p-
valor < 0.01), un Pearson de 0.694, 0.640., 0.538., 0.678., 0.695., 463., 0.462
(correlacién positiva moderada) en todas las correlaciones.
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VL.

RECOMENDACIONES

Al alcalde de la Municipalidad Provincial de Lamas, disefiar el planeamiento
competitivo, mediante la evaluacién de los conocimientos del personal. No
solamente dentro del campo laboral, sino profesional y que permita ofrecer
resultados competitivos, atender eficientemente al publico por medio de la
incorporacion de la empatia y la inteligencia conductual. De modo que los
beneficios sean integrales y faciliten el crecimiento de la organizacion y del

aspecto técnico profesional del colaborador.

Al gerente municipal, desarrollar practicas estratégicas laborales, mediante
innovacion y el seguimiento constante del desempefio, toda vez que
determinar las falencias que puedan ser solucionadas de manera oportuna;
antes de que estas provoquen una mala imagen institucional o pérdida de

recursos.

Al gerente municipal, incrementar la competitividad institucional mediante una
gestion adecuada de las personas, que les permitan encontrar el espacio
adecuado para aplicar sus conocimientos. Ademas de una adecuada
incorporacion de instrumentos para conocer el rendimiento de los
colaboradores de acuerdo a las funciones determinadas para conocer su

grado de eficiencia.

Al jefe de recursos humanos, desarrollar estrategias de monitoreo a la eficacia
colectiva mediante capacitaciones correspondientes, para acrecentar el perfil

competitivo institucional.
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Anexo 1

Matriz de Operacionalizacion de variables

Variable

Definicion Conceptual

Definicion

Operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala
de

Medicién

Gestion de

recursos humanos

Segun el Ministerio de Justicia y Derechos Humanos
(2016), establece, desarrolla y ejecuta la politica de
Estado respecto del servicio civil, a través del conjunto de
normas, principios, recursos, métodos, procedimientos y
técnicas que son aplicables transversalmente a todas las
entidades del sector publico en la gestion de sus recursos

humano.

Para la medicion
de esta variable se
hara uso de un
cuestionario de

escala ordinal

Planificacion de politicas de recursos humanos

Gestioén en el trabajo
Capacitado
Cumplimiento de los
procedimientos

Organizacion del trabajo y su distribuciéon

Condiciones
Requisitos
Perfil profesional

Gestién del empleo

Convocatoria
Contrato
Democracia

Gestion de rendimiento

Planificacion
Estandares de evaluacion

Gestién de la compensacion

Beneficios econdémicos
Ascensos
Compensacion

Gestién del desarrollo y la capacitacion

Carrera profesional
Ascenso salarial y laboral
Capacitacion

Gestién de las relaciones humanas y sociales

Clima laboral
Comunicacién
Beneficios

ORDINAL

Eficacia

Colectiva

Campos-Carrefio et al. (2020), constituye un factor
mediador en el tipo de futuro que los sujetos pueden
imaginar, en la forma que se organizan para gestionar sus
recursos y en como son capaces de elaborar planes y
estrategias en conjunto. Aquellos colectivos que sostienen
creencias de EC orientan sus metas a afrontar los retos y
adversidades que los nuevos contextos les deparan,
enfatizando el afrontamiento de errores como una

retroalimentacion facilitadora de aprendizaje.

Para la
medicion de
esta variable se
hara uso de un
cuestionario de

escala ordinal

Competencias Grupales Positivas (CG+)

Competencias
Resultados
Calidad

Competencias Grupales Negativas (CG-)

capacidad
disposicion

Andlisis de elementos positivos influyentes en las
tareas (AT+)

Recursos contextuales,
humanos, materiales

Andlisis de elementos negativos influyentes en las
tareas (AT-)

desempeiio laboral

recursos motivacionales

ORDINAL

Fuente: Elaboracién propia.




Anexo 2

Matriz de Consistencia

Titulo: Gestion de recursos humanos y eficacia colectiva en los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Lamas, San

Martin — 2024.
Formulacion del problema Objetivos Hipotesis I Técnica e
nstrumentos
Problema general Objetivo general Hipotesis general Técnica
Existe relacion entre la gestion de recursos
¢, Cual es la relacion entre la gestion de recursos Determinar la relacién entre la gestion de | humanos y la eficacia colectiva en los servidores Encuesta
humanos vy la eficacia colectiva en los servidores recursos humanos y la eficacia colectiva en los | publicos de la Municipalidad Provincial de Lamas,
publicos de la Municipalidad Provincial de Lamas, servidores publicos de la Municipalidad Provincial | San Martin — 2024.
San Martin - 20247 de Lamas, San Martin - 2024.
Hipotesis especificas
Problemas especificos: Objetivos especificos
H1: El nivel de la gestion de recursos humanos Instrumentos
¢,Cual es el nivel de la gestion de recursos Identificar el nivel de la gestion de recursos en la Municipalidad Provincial de Lamas, San
humanos en la Municipalidad Provincial de humanos en la Municipalidad Provincial de Martin - 2024, es alto. Cuestionarios.

Lamas, San Martin - 2024?

¢Cual es el nivel de eficacia colectiva en los
servidores publicos de la Municipalidad Provincial
de Lamas, San Martin - 20247

¢,Cual es la relacion entre las dimensiones de la
gestion de recursos humanos y la eficacia
colectiva en los servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de Lamas, San Martin -
20247

Lamas, San Martin - 2024.

Identificar el nivel de eficacia colectiva en los
servidores publicos de la Municipalidad Provincial
de Lamas, San Martin — 2024.

Determinar la relacion entre las dimensiones de
la gestién de recursos humanos y la eficacia
colectiva en los servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de Lamas, San Martin -
2024.

H2: El nivel de eficacia colectiva en los
servidores publicos de la Municipalidad
Provincial de Lamas, San Martin - 2024, es alto

H3: Existe relacion significativa entre las
dimensiones de la gestion de recursos
humanos y la eficacia colectiva en los
servidores publicos de la Municipalidad
Provincial de Lamas, San Martin - 2024.

Tipo y disefio de investigacion

Poblacion y muestra

Variables y dimensiones




Tipo de investigacion.
Corresponde a una investigacion de tipo o.
Disefio de investigacion.

Se empled el disefio no experimental de nivel

correlacional, representado en el siguiente
esquema:
& i
ey
~ »
b !
\'I.\_ a
Ty,
i,
W
Donde:
M: Muestra

V1: Gestidon de recursos humanos
V2: Eficacia Colectiva
r: relaciéon

Poblaciéon

La poblacién
colaboradores.

Muestra

estuvo conformada por

La muestra fue de 71 colaboradores.

71

Variables Dimensiones
Planificacion de politicas
de recursos humanos
Organizacién del trabajo
y su distribucion

o Gestion del empleo
Gestion de Gestion de rendimiento
recursos —
humanos Gestion 3 de la
compensacion
Gestion del desarrollo y
la capacitacién
Gestion de las relaciones
humanas y sociales
Competencias Grupales
Positivas (CG+)
Competencias Grupales
Negativas (CG-)
Eficacia Analisis de elementos
Colectiva positivos influyentes en

las tareas (AT+)

Andlisis de elementos
negativos influyentes en
las tareas (AT-)

Fuente: Elaboracion propia.




Anexo 3
Instrumentos de recoleccion de datos
Ficha de recoleccion de datos: Gestion de recursos humanos

Datos generales:

N° de cuestionario: ......... Fecha de recoleccion: ...... [...... [viiin...
Introduccion:

Estimado (a) amigo (a) a continuacion se le presenta un conjunto de preguntas
que debe responder de acuerdo a su percepcidon o vivencia, las cuales seran
utilizadas en un proceso de investigacion, que tiene como finalidad identificar el
nivel de Gestion de recursos humanos.

Instrucciones:

Marque con una X la opcidén acorde a lo que piensa, para cada una de las
siguientes interrogantes. Recuerde que 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 ultimo, considere la siguiente escala de medicion:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre | Siempre
1 2 3 4 5
N° ITEMS Criterios
Planificacion de politicas de recursos humanos 1 2 3 4

Existe un manual de procedimientos para
desarrollar mejor su gestion en el trabajo que

desempefio.

Considera que lo han capacitado adecuadamente

para desarrollarse en el area que pertenece.

Se realiza un adecuado cumplimiento de los

procedimientos dentro de la entidad.

Organizacion del trabajo y su distribucion

Considera que existe las condiciones necesarias
para seleccionar a un personal y que se adecue al

area relaciona.




Los requisitos que se realizan para cubrir con un

05 puesto laboral en la entidad son los adecuados.
El perfil profesional que se solicita para cubrir un
06 puesto laboral es acorde al area solicitante de
personal.
Gestion del empleo
Cuando se solicita un personal, la convocatoria es
07 abierta a cualquier postor que desee ser parte de la
institucion.
Existe parcialidad para contratar a nuevos miembros
08 de la institucion.
La seleccion de personal se hace segun lo
09 establecido en el reglamento evitando vinculacién
directa con ciertos postores.
Gestion de rendimiento
10 Se realiza planificacion estratégica para el
cumplimiento de metas y objetivos propuestos.
11 Se planifican las actividades a realizar de una
manera adecuada.
12 Se cuenta con estandares de evaluacion dentro de
la entidad.
Gestion de la compensacién
Se otorgan beneficios econdmicos al personal que
13 cumpla con las metas establecidas.
Se realiza ascenso salarial e incremento salarial con
14 los servidores publicos que cumplan con las metas y
objetivos establecidos.
15 Se otorgan compensacién con dias libres al personal

que cumpla con las metas establecidas.

Gestion del desarrollo y la capacitacion




Siente que en la institucidon se forma una carrera

16
profesional.
17 Todo el personal puede acceder a un ascenso
laboral e incremento salarial.
1 Se realiza capacitacién al personal administrativo de
8 la institucion.
Gestion de las relaciones humanas y sociales
En la institucidon existe un adecuado clima laboral
19 entre los colaboradores.
Existe una adecuada comunicacién dentro de la
20 institucion.
91 Existe beneficios para el personal dentro de la

institucion.




Ficha de recoleccion de datos: Eficacia colectiva
Datos generales:
N° de cuestionario: ......... Fecha de recoleccion: ...... [...... [ieiiinnn.
Introduccion:
Estimado (a) amigo (a) a continuacion se le presenta un conjunto de preguntas
que debe responder de acuerdo a su percepcidon o vivencia, las cuales seran
utilizadas en un proceso de investigacion, que tiene como finalidad identificar el
nivel de la eficacia colectiva.
Instrucciones:
Marque con una X la opcidén acorde a lo que piensa, para cada una de las
siguientes interrogantes. Recuerde que 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 ultimo, considere la siguiente escala de medicion:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre | Siempre
1 2 3 4 5
N° ITEMS Criterios
Competencias Grupales Positivas (CG+) 1 2 3 4

Cuenta con las competencias necesarias para

desarrollar sus funciones.

Se evaliua los resultados obtenidos cada cierto

periodo.

Los resultados obtenidos dan cumplimiento a los

objetivos plasmados.

Considera que las actividades realizadas por la

entidad son brindadas con la calidad requerida.

Competencias Grupales Negativas (CG-)

Considera que cuenta con las capacidades

especificas para desarrollar sus funciones.

La entidad capacita al personal para reforzar sus

capacidades laborales.




Muestra disposicion para el cumplimiento de los

07 o

objetivos.
08 Muestra disposicién de ayuda en las actividades de

los demas servidores publicos.

Analisis de elementos positivos influyentes en las tareas (AT+)

09 Se cuenta con los recursos contextuales para el

desarrollo de las actividades.
10 Se cuenta con el recurso humano disponible para el

desarrollo de las actividades.
1 Se cuenta con materiales adecuados que ayuden al

cumplimiento de metas.
12 Se brinda los materiales de manera oportuna para el

desarrollo de las actividades.

Analisis de elementos negativos influyentes en las tareas (AT-)

13 Se evalua el desemperio laboral del colaborador.
14 Le comunican las acciones a mejorar en su

desempefio de manera oportuna.
15 Se realiza actividades motivacionales con todos los

colaboradores.
16 Se reconoce de manera oportunas a los mejores

colaboradores.




Anexo 4

Ficha de validacién de los instrumentos para la recoleccion de datos

Variable 01: Gestion de recursos humanos
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indice de la V de Aiken

Anexo 5

V1: Gestion de recursos humanos

SUFICIENCIA RELEVANCIA

J11J2|J3 (41 J5 J11J2|J3J4|J5

P1|5([5]|5([5]|5|[5]4 5|5|5([5|5]|5]|5|[5[5]5]|5]|5

D1 |P2[5]|5[5]|5[4]5 5|4 ([5]5]|5]|5[4[5]5]|5]|5]4
5|5]|5

VdeAyken  0.98




V2: Eficacia colectiva

RELEVANCIA
J1(J2J3|J4|J5

SUFICIENCIA
J11J2(J3|J4|J5

0.97

V de Ayken




Anexo 6

Resultados del analisis de consistencia interna

Confiabilidad de gestidon de recursos humanos

N %

Casos Valido 15 100,0
Excluido?® 0 ,0

Total 15 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach
0,945

N de elementos
21

Analisis de confiabilidad de eficacia colectiva

N %

Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 15 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach
0,847

N de elementos
16




Anexo 7

Consentimiento informado

ﬁ URIVERE DA Dinan Wawm

Consen

Tilidh de la imessligacion: Geslicn do recurses humanos v eficack coleclive en les senddores
plblicos de fa Municipakdad Provincial ge Lamas, San Martin - 2024

Investigador {a): Branda Maxandra Mogo Redtegul

Propasite dol ostudlo

Le invilames a participar an la investigaciin litulada "Gestidn do eoursos humanos v eficaca
colectiva an los servidores pdblicos de iz Municipalidad Prodncial de Lamas, San Martin -
20247, cuyo objelive &8 determinar @ relacién anire B gestién de mecursos humanos y i
sfcaca ocoloctiva en los servidones pobicos de la Municpslidad Provinclad de Lamas, San
Martin - 2024, Esta investigacian @5 desarmsllads por estodiante de Posgrado del Programa
Académico do in Massiria en Gestién Pablica de la Universidad César Vallsje del campiis
Tarspato, aprobads por 8 aulondsd sorespondiante do ta Unlvarsidad v con al panresn de la
instituckdn Municipalidad Provincial de Lamas.

Bescribir al impagts del problema de ka Investigacion.

Daterminar la relacién de la wvariablo Gestidn de Recurses Humanos a travds de s
dimenssones v |8 fwarea de asociacin de la varkabie Efcacis Colectiva a roves do sus
dimensiones,

Procedimianto
3 usted decida participar an la invesigacidn ee realizard fo sigulenta {enumerar iod

procedimiontos del estudio):

1. So realizard una encussla o entrevista donde &8 recogerdn datos parsonales y aigunas
pregunies sobng @@ invasigaciin lulada: "Gestion de recursos humanos v eficacia colectiva
on los sanadores pitlicos de la Municipaldad Provinclal de Lamas,. San Marin - 2024~

2. Esta encuesla o entrévista tendrd un Bompo aproximads de 30 minutos ¥ so realizard en
ambanls de s oficings do @& institucién Municipaiided Provincial de Lamas, lss respucstas
&l nuesTiceario & guia de entrovisia serin

codeicadas usando un nimern de dentficacidn ¥, por o anio, sedn andnimes.
Participacidn voluntarla (principlo de autonomia): Puets hacer iodas las preguntas pam
acinrar sus fudss anles de decdir si dosoa participar o no, ¥ B decisidn secd respatada.
Posterior A I8 peaplaciin no desss contimear pueda hacarks sin rirgdn problama.

Rissgo [principio de Mo maleficoncla): Ingicas ol participants la existancia que NGO axsta
nesgo o difio &l parlicpes an o ievestigacsdn, Sin embangs, en el coso que osxstan pregentas
que la puedan genemar incomoadidad, Wsted tiene s feriad de responderias o no
*Qbfigadonic & patic de 18 atos

Pors giviiliee L seacidied dol crigen de la formatine on @ Las0 Gue @ (ossentirmienio mm grasencid, sl encussisis v o

brrreat pmcior celes pROQEOnne fio roeshim y fema, Enosl caes que @83 TusITenarky Wimesl. ¢ debe solcitar 5 aorers
s o Cul 1 eewia ey rerpunatan a iy de i devedaig Seogln



Wmmmmi—u

Beneficios (principio de bensficencia): 5o le informard que los resullodos de |a
hwaﬁllmc#inuhﬂmduh%ﬂlﬁmimmmmaﬂg&ﬁ&l.ﬂummmpm
beneficio econdmico ni g8 ninguna atra Indole. El astudio no va a eportar & ta sstud individus)
da ka personn, sin ambargo, los resultades dal estudio podran converirss en benafick de [
salud plblica,

Confidencialidad (principio de justicla): Los datos recolsctados deben ser anGnimes ¥ no
tener ninguna forma de identificar & paricipanta, Garantzamos gue la informaciin que usted
nos brinda s intalmente Confidencial y no sard wsada para ningon otre progdsito fuera de Lo
Immm.lmmmmmmwmpmymmadnm
bempo determingdo saran aliminades convenlantamants,

Problemas o proguntas:

=i bane pregunies sobre i investigaciin puede contactar con el investigadar (a) (apeSidos y
nombres) Mogo Reategul, Brenda Alexandra amead wuii gy pa y docants
asesor (apelides ¥ nombras) Foster Horma, Richard amall

Consentimienta

Después de haber leldo los propdsitos de la Invesligecién suforizo padicoar en la
invasigacidn antes moncionada,

Nombre y apefidos: Eﬂiﬁf%ﬁ;@%@% .......

Pt gramentonys 31 Praliod 8 S e o Alpaipckin e i IR, 0GR B Pl i 1A TR dF
TRl g rsrinior s arnpnsven Homlies p e, Bl tene e s auaet® st s sabe
st o Sohvarn ki WATL08 ikl b REUBUEANY & Sy ot mourmmiens Gragh,

=Obdganinier & peril oy 18 alos

P e R B il Gt 5 R il e o cappeage eimsl e ues ynracnsial of phduisids y
kit ded dobem premcarsur P vn o) ¢ S, B0 TR e S RO EY R, SonSi ST o caras
iy el (LN S % T PO | 1 D ol o grroail Qe
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Anexo 8

Reporte de similitud en software turnitin

FENN, ALECHFA NG FEATERLY ' ‘ - ¥ - {

]
ESCUELA OE POSERADD

PROGRAMAATAIENTD L€ WATETRA BN GEETION
FIELIZA

Ganbin de worum oy oo salecs e oy mevslioess,
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Anexo 9

Base de datos estadisticos de la muestra piloto

V1: Gestion de recursos humanos

86
64

73

79
83

51

86

64
73
79
83

51

52
71

33

prd | pr5 [ pré | pr7 | pr8 | pr9 |prl0 |prll | prl2 | prl3 | prld | prl5 | prl6 | prl7 | pri8 | prl9 | pr20 | pr21 | TOTAL

prl | pr2 | pr3

N¢

10
11
12
13
14
15




V2: Eficacia colectiva

36
44
34
36
44
40
46

36
67

37
40
34
56
36
44

pr8 | pr9 | prl0 | prll |prl2 |prl3 | prl4 |prl5|prl6e| TOTAL

pr2 | pr3 | prd | pr5 | pr6 | pr7

prl

]

N

10
11
12
13
14
15




Anexo 10

Base de datos estadisticos de la investigaciéon

V1: Gestion de recursos humanos

Gestion de recursos humanos

Planificacion de

Organizacion del

Gestion de las

politicas de trabajo y su Gestion del Gestion de Gestion de la Gestion del desarrollo | relaciones humanas y
recursos humanos distribucion empleo rendimiento compensacion y la capacitacion sociales
N2 | prl | pr2 | pr3 | ST | prd | pr5 | pr6 | ST | pr7 | pr8 | pr9 | ST | prl0 | prll | prl2 | ST | prl3 | prl4 | prl5 | ST | prl6 | prl7 | prl8 | ST | prl9 | pr20 | pr21 | ST | TOTAL
1| 4 4 5113 3 3 4 (10| 4 4 119 3 4 4 |11 4 4 5 13| 3 4 3 10| 4 3 4 |11 | 77
2 | 5 4 5 114 4 5 5114 4 4 119 5 5 4 |14 5 4 5 14| 1 2 1 4 2 2 2 6 75
3 4 4 4 (12| 5 5 4 114 | 4 4 4 |12 5 4 4 13 4 4 4 12 4 4 4 12 4 4 3 11 86
4 | 3 2 4 |9 3 2 3|18 2 2 4 | 8 2 3 2 7 3 2 4 9 3 2 3 8 2 3 2 7 56
5| 2 3 2 | 7| 2 2 2 16| 3 3 4 (10| 2 2 3 7 2 3 2 7 4 4 4 |12 | 4 5 3 |12 | 61
6 | 4 3 4 (11| 2 3 4 |9 | 3 3 4 (10| 3 4 3 |10 4 3 4 |11 5 4 5 (14| 4 5 4 |13 | 78
7 2 2 1 5 1 2 2 5 2 2 1 5 2 2 2 6 2 2 1 5 4 4 4 12 4 4 5 13 51
8 | 4 | 4 5113 3 3 4 (10| 4 4 119 3 4 4 |11 4 4 5 |13 | 3 2 3 8 2 4 3 9 73
9 | 5 4 5114 4 5 5114 4 4 119 5 5 4 |14 | 5 4 5 (14| 2 3 2 7 3 2 2 7 79
10| 4 4 4 (12| 5 5 4 114 | 4 4 4 |12 5 4 4 13 4 4 4 12 4 3 4 11 3 4 2 9 83
1 | 3 2 4 |9 3 2 3|18 2 2 4 | 8 2 3 2 7 3 2 4 9 2 2 2 6 2 1 1 4 51
12 | 2 3 2 | 7| 2 2 2 16| 3 3 4 (10| 2 2 3 7 2 3 2 7 2 3 2 7 3 3 2 8 52
13 | 4 3 4 (11| 2 3 4 |9 | 3 3 4 (10| 3 4 3 |10 4 3 4 |11 3 3 3 9 3 4 4 |11 71
14 | 2 2 15| 1 2 2 |52 2 1|5 2 2 2 6 2 2 1 5 1 1 1 3 1 1 2 4 33
15 | 2 3 3|18 2 2 2 16| 3 3 319 2 2 3 7 2 3 3 8 1 2 1 4 2 2 2 6 48
16 | 3 3 4 (10| 4 4 3 |11 3 3 4 (10| 4 3 3 |10 3 3 4 |10| 3 4 3 10| 4 3 4 |11 72
17 | 1 1 13| 2 2 1|51 1 1|3 2 1 1 4 1 1 1 3 2 3 2 7 3 3 2 8 33
18| 1 2 2 | 5] 2 1 1|14| 2 2 2 |6 1 1 2 4 1 2 2 5 3 3 3 9 3 4 4 |11 | 44




58
48

72
28
47

66
50
86
64
73
79
83

51

52
71

33

48

72
33

44

63

75

84

51

60
66
50

11

11

12
13
13

11

11

11

11

11

12

19
20
21

22
23
24
25
26
27

28
29
30
31

32

33
34

35

36
37

38
39
40

41

42

43

44
45




65

76
35

38
71

48
66
38
32
59
46

69
63

72
87

91

67
51

65

46

50
65

38
32
59
60

13
13

11

12

12
13
12

10

12

46

47

48

49

50
51

52
53
54
55
56
57

58
59
60
61

62

63
64
65
66
67

68
69
70
71




V2: Eficacia colectiva
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42

22
46

41

50
60
58
64

56
64

46

40

51

34
33

60
38
41

44

54
50
39
49
40

38
56
54

14

15
10
16
18
17
12

13

10
14

14
10
14

14

15
10
16
18
17

21

22
23
24
25
26
27

28
29
30
31

32

33
34
35

36
37

38
39
40
41

42

43

44
45

46
47




37

26
45

41

40

43

30
48
50
50
45

51
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Anexo 11
Constancia de autorizacion de aplicaciéon de instrumentos y

publicacién de resultados

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE LAMAS
“Capital Folkldrica de la Regién San Martin”
“(Oficing de Gestidn de Recursos Humanos"
“Afp del Bicanterano o b Consolicaodn oe Nuesfa Jmmmfdﬂ ia
Commamaoracidn de las Harpicas Batalss o Jumin v Ayscucha”

Lamas, 14 de mayo dat 2024,

CARTA RH PL

Sefiora: Brenda Alexandra Mego Redtegui.

ASUNTO: Hace conboer auionzacion.,

Por medis dal presente me dinjo 8 usted, saludandole cordialmente, a
nombre de la Oficing de Gestion de Recersas Humanos de la Municipalidad Provincial de
Lamas, que visto su pelicidn efecluada, medianie memosdndum M° 01 77-2024-GRMMPL
del 13-05-224, Ia Gerencla Municipal esta aulonzando 1a realizacidn de la investigacion en
nuestra inslitucién para la obtencidn del grado académico de maestre an la UGV, en aste
senfido se be hace conocer de 3 referida autorizachdn y a5l mismao previa coordinacion con
ol fesponsable del area donde realizara su irabajo de investigacion, se establezca los dias
¥ horaries para tal fin,

Sin olro paricular me suscribo de ud, no sin anbes axprasane las muestras
de mi deferania ashma.

bt nie




Anexo 12
Autorizacion de la organizacion para publicar la identidad en los

resultados de las investigaciones

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Dalos Generales _
‘Nombre dé la organizacion: [RUC 20182083783
MUNICIPALIDAD PROVINGIAL DE LAMAS
‘Nombre del Tiular ¢ Reprasantante legal

Nombres y Apelidos '['r:'ﬂr
MAY DIAZ PEREZ | BOBS0513
Consentimienio:

De conformidad con o establecido en el ariouls 7°, literal " del Cédigo de Elica en
Imeestigacion de la Universidad César Valeps ™, autoniza [ X |, no awdorizo [ | publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cus! se beva 3 cabo by imestioaciin:
" Nombre del Trabajo de Investigacion o

e FiA kA i S S
Municipaiidad Provineial de Lamas, San Martin - 2024

S : : r ==
baesirla en Gestdn Pdblica

Autor. Nombres y Apelidos ONI:

Brenda Alexandra Mego Redlegui 72213148

En caso de aulonzarse, soy conscients que I Mwesbgacion sera alojada en el Reposione
Institucional de la UCY, la misma que serd de access abierts para o8 usuarios v podrd ses

referenciada en fuluras nvestgociones, dejando en claro que 08 oemechos de propieced
infelectual cormespondan exchusivamants al autor (aj del estudic

Lamas, 08 de mayo del 2024 @‘— .
T =t |

Flrrmna

{Titutar @ Representante legal do fa Institucion)

17 Ciaige e (naa 0 Iarilistedn & ln Usverudied Ciar Valleg- Ao 75 e * 1 * Pasa difundie & publice ol rewisdon da oy

Fradh el PR Bk dordmaio b el o Beted b (e o b, pirben 1! GE1G

£ vk Py e enide: ol oon o gErenie o deRnioe de b pERARRSa, panh Qe B St idheniised e e iTtuckin. Per e,

AT e DGy e e it s o o PO TR O DRUIL 50 G DT Ik 13 dhefea i g L orpanieatetn, o U senk
s




Anexo 13

Otras evidencias




