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Resumen

La presente investigacion denominada: Gestion de Personal en Control de Asistencia y
Permanencia del Personal Administrativo del Ministerio Publico Distrito Fiscal-
Lambayeque, 2018, tuvo como objetivo general: “Determinar la Incidencia de la Gestion
de Personal en el control de Asistencia y Permanencia del Personal Administrativo del

Ministerio Publico del Distrito Fiscal de Lambayeque”.

La investigacion es de tipo descriptivo y correlacional, con disefio no experimental,
transversal descriptivo-correlacional; basada en una poblacién de 483 trabajadores
administrativos que conforman el Distrito Fiscal de Lambayeque, y la muestra fue de 214
trabajadores administrativos a quienes se les aplicO una encuesta. La hipdtesis de
investigacion fue: determinar si la Gestion de Personal incide positivamente en el control
de asistencia y permanencia del Personal Administrativo del Ministerio Publico del

Distrito Fiscal de Lambayeque, 2018.

Luego de la aplicacion del cuestionario se concluyd, que la gestion del personal tiene
incidencia en el control de asistencia y permanencia del personal y al no estar
implementada de manera apropiada ni tener establecida una politica clara en gestion de
personal, existen deficiencias en el control que se ejerce sobre el personal del Ministerio
Publico Distrito del Fiscal de Lambayeque, generando incomodidad y deficiencias en el

cumplimiento de sus derechos y obligaciones.

Palabras clave: Gestion de Personal, Control, Asistencia, Permanencia.
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Abstract

This research entitled: Management of Personnel in Control of Attendance and
Permanence of the Administrative Staff of the MPDF-Lambayeque, 2018, had as general
objective: To determine the Incidence of the Personnel Management in the control of
Attendance and Permanence of the Administrative Personnel of the Public Ministry of the
Fiscal District of Lambayeque, 2018.

The research is of a descriptive type, with a non - experimental, transversal, descriptive
design; for the present investigation the population has been 483 administrative workers of
the Fiscal District of Lambayeque, and the sample was of 214 administrative workers. The
research hypothesis was: If we establish adequate strategies in Personnel Management
then, it will improve the control of attendance and permanence of the Personnel of the
Public Prosecutor of the Fiscal District of Lambayeque, 2018.

After the application of the questionnaire, it was concluded that staff management does
have an impact on the management of assistance control and permanence of staff and,
since it is not implemented properly or has a clear policy on personnel management, there
are deficiencies in the control exercised over the personnel of the Fiscal District of
Lambayeque of the Public Ministry, generating discomfort and deficiencies in the

fulfillment of their rights and obligations.

Keywords: Personnel Management, Control, Assistance, Permanence.
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CAPITULO I:

PROBLEMA DE INVESTIGACION



I. INTRODUCCION

La gestion del personal es clave en toda organizacién o institucion gubernamental,
constituyéndose su administracion en imprescindible para realizar una buena gestién de los
demas recursos y ser una administracién ordenada, motivo por el cual es necesario en
primer lugar tener un plan de trabajo, una buena organizacién administrativa que permita
lograr los objetivos trazados por la entidad, reclutar personal altamente calificado, aunado
a ello también es necesario la motivacion, capacitacion, brindarle todas las facilidades a los
trabajadores de una institucion y bienestar para que de esa forma se sientan identificados
con la institucion y cumplan con sus funciones y todos los deberes reflejados en los
documentos normativos, siendo uno de esos deberes, el cumplimiento del horario de
trabajo, y que al no cumplirse repercutiria tanto en la atencion que se le brinda al usuario,

en el cumplimiento de sus funciones, entre otros.

1.1. Realidad Problematica

“Los sistemas de control de asistencia son indispensables en todo organismo publico
o0 privado, ello debido a que permiten controlar y supervisar el cumplimiento del horario de
trabajo establecido para los empleados. Siendo las areas de Informética o tecnologias de
informacion, esenciales para implementar nuevos cambios que conlleven a esquemas de
organizacion del trabajo eficientes y menos costosas en la utilizacion de tiempo y recursos;
para ello se necesita la creacion de sistemas informaticos dirigidos a incorporar tanto el
conocimiento como los procesos, a través de soluciones integradas, dirigidas a facilitar las

tareas ademas de consolidar gestion” (Pantoja, J., Lozano, A., & Portillo, M., 2013).

“Cuando el control de asistencia es manual, ocasiona inseguridad en la informacion
registrada (hora de entrada/salida), demora en la generacion de reportes requeridos por
algunas areas de la institucion, aunado a ello, la “planilla de asistencia” no siempre esta al
alcance de todos cuando es requerida, generando molestias y en algunos casos, conflictos
entre los trabajadores de las areas que conforman la institucion. (Pantoja, J., Lozano, A., &
Portillo, M., 2013)”
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Segun Monge, B. (2016), es importante perfeccionar el accionar del sector publico
considerando que la estrategia para el mejoramiento de la gestion publica, busca que las
acciones de las entidades del Estado tenga como objetivo primordial salvaguardar los
intereses generales de la poblacion y propiciar un cambio paulatino pero radical, en las
entidades del Estado. En Costa Rica, una de las fallas que afectan el accionar del sector
publico es la poca capacidad de ejecucion de los planes anuales operativos y de los
presupuestos como expresion financiera de esos planes, ante ello es vital que se mejore
primordialmente la capacidad de ejecucion de las instituciones y empresas del sector
publico, pudiendo utilizarse técnicas como la de proyectos, a través una capacitacion

adecuada a los niveles gerenciales y a los funcionarios de todas las areas .

“En nuestro pais, La gestion de los recursos humanos en el sector publico, es un
elemento importante en la elaboracion e implementacion de la politica fiscal. Desde el
punto de vista macroecondmico, el gasto en personal representa una proporcion
significativa del gasto publico total, presentando ademas, un alto grado de indiferencia;
razén por la cual, las decisiones de gestion de personal, equipos, carrera funcionaria o
politica de remuneraciones, son factores muy relevantes para la asignacion eficiente de los
recursos del Estado (Saavedra, M. 2014, p. 11)”.

“(Ministerio Publico, 2011), indica que el objetivo es establecer una serie de
procedimientos y normas que permitan desarrollar un sistema de control de asistencia y
permanencia para el personal del Ministerio Pablico, con excepcion de los sefiores
Fiscales, con el fin de mejorar el control de asistencia y optimizar el empleo del potencial

humano del Ministerio Publico”.

A nivel Regional, EI Ministerio Publico del Distrito Fiscal de Lambayeque despues
de un proceso de desconcentracion administrativa y mediante Resolucion de la Fiscalia de
la Nacion N° 1322-2011-MP-FN, dispuso la creacion de las Unidades Ejecutoras: 003
Gerencia Administrativa de Arequipa y 004 Gerencia Administrativa de Lambayeque,
convirtiéndose a partir del afio 2011 en Unidad Ejecutora N° 004 Gerencia Administrativa
de Lambayeque, encargandole la conduccion e implementacion de los Sistemas de
Presupuesto, Tesoreria, Abastecimiento, Contabilidad y Personal, asi también la
Planificacion, Informatica, Estadistica y de Control Patrimonial, debiendo contraer
compromisos, devengar gastos, ordenar pagos e informar sobre los avances y

cumplimiento de las actividades y metas programadas. Asimismo, se incorpora en el
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Reglamento de Organizacion y Funciones del Ministerio Publico, las funciones de la

Gerencia Administrativa como Unidad Ejecutora del Ministerio Publico .

Por lo tanto; al ser una de las funciones de dicha Unidad Ejecutora la
implementacion de sistemas administrativos, haciendo referencia al sistema de personal;
podemos decir que existe en el area de la gerencia administrativa de Lambayeque
diferentes funciones, en las que se encuentran la gestion administrativa de los recursos
humanos y el control de asistencia y permanencia del personal administrativo que labora
en dicho distrito Fiscal, mismo que es deficiente, ocasionando insatisfaccion del personal,
deficiente gestion administrativa y en algunas ocasiones un mal servicio a los usuarios, ello
debido a la falta de permanencia en algunas oportunidades del personal administrativo en
los despachos asignados.

1.2. Trabajos Previos
Dentro del ambito del estudio de la gestion de personal y del control de asistencia y

permanencia del personal, se han hecho una serie de investigaciones y publicaciones,

siendo las siguientes:

1.2.1. A nivel internacional.-

“En el trabajo de investigacion realizado en La Libertad- Ecuador, en su tesis
Implementacion de un Sistema Web para la Gestion del Control de Asistencia,
utilizando Dispositivos Biométricos en el Consejo Nacional Electoral, Regional Santa
Elena: Modulo Control de Asistencia, siendo la metodologia de investigacion
descriptiva y de campo, donde el autor llega a concluir que: El analisis de los
requerimientos permitié crear un sistema en ambiente web para el control de asistencia
del personal en la Delegacion Provincial de Santa Elena del Consejo Nacional Electoral,
de acuerdo a las necesidades establecidas por el area de talento humano” (Ramirez, F.,

2016).

“Otro trabajo de investigacion que se realizé en La Paz - Bolivia, en su tesis
Sistema para el Control del Personal y Generacion de Planillas de Sueldos y Salarios
Caso: Empresa Brosso; donde el tipo de investigacion es de tipo modelado, la misma
que llega a concluir que: el modelo de sistema de informacion propuesto permite el
control de datos personales del empleado, registro de asistencia de todos los empleados,
generacion de planillas de sueldos y salarios, control de bonificaciones, de haberes,
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bono antigliedad, anticipos, descuentos, retencion para el seguro social y retencion del
bono solidario laboral. Ademas; los administradores del sistema pueden ingresar a la

informacion, siendo esta segura y confiable. (Mayta, R., 2013)”.

“Otro trabajo de investigacion que se realizd en Quito - Ecuador, en su tesis
Sistema de Informacion y Control de Asistencia del Personal para la Facultad de
Ingenieria; siendo el tipo de investigacion un Proceso Unificado de Desarrollo de
Software (RUP), en la que se llega a concluir que: la investigacion sobre la creacion de
un sistema de control de personal ha permitido fortalecer la validacion de la eficiencia
de un correcto analisis organizacional estratégico como una metodologia de trabajo
integrada con los valores organizacionales en la administracion del recurso humano.
Asimismo; con la implantacion de un sistema biométrico para el control de asistencia
de personal”, este seria mas efectivo, reduciendo el tiempo en la emision de reportes de

control de personal (Maza, E., 2012)”.

1.2.2. A nivel nacional.-

“En el trabajo de investigacion realizado en Tarapoto - Per(, en su tesis La gestion
administrativa y productividad en el Poder Judicial: caso modulo penal de Moyobamba,
2016; con una poblacion conformada por 36 personas al igual que la muestra; siendo el
tipo de investigacion descriptiva- correlacional; donde se llega a concluir que: cada una
de las dimensiones de la gestion administrativa del Poder Judicial: caso modulo penal
de Moyobamba- 2016, se encuentra en un nivel regular, siendo el méas incidente el
control y la comunicacién el indicador mas presente en la institucion (Reategui, C.,
2016)”.

“En otra investigacion realizada en Lima — Per(, con una poblacién de 158
trabajadores de la Municipalidad, de los cuales se tomé como muestra a 112
trabajadores de la Municipalidad provincial de Chota, siendo la metodologia de
investigacion descriptivo- correlacional, con disefio no experimental, llegando a
concluir que: Existe una gran relacion entre la Gestion administrativa y el Control
interno, de una magnitud alta, reflejando ello, que las caracteristicas del Control

determinan las capacidades para la Gestion administrativa. Ademas; el plan de Control
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administrativo es un factor que condiciona el nivel del desempefio de los trabajadores ya

que ellos suelen adaptarse a diversos ambientes (Melgarejo, N., 2016)”.

“En otra investigacion realizada en Tarapoto — Perd, en su tesis Control de
Asistencia al Personal Administrativo de la UNSM, Utilizando Biometria; siendo el tipo
de investigacion tecnoldgica- aplicada; donde llega a concluir que: El actual sistema de
control de asistencia, a través del marcado de tarjetas es vulnerable, siendo el modo
control deficiente, puesto que se realiza un control de tarjetas plasticas y no de los

trabajadores en si (Lopez, C., 2008)”.

1.2.3. A nivel regional.-

A nivel local no se encontraron trabajos de investigacion relacionados con el

tema.

1.3. Teorias Relacionadas al Tema
1.3.1. Teorias de la Gestion de Personal

1.3.1.1. Teoria Administrativa de las Relaciones Humanas
“Guarda relacion con la teoria Administrativa de las relaciones humanas enunciada

por Elton Mayo (1880-1949), la cual propone estudiar a la Organizacién como un grupo de
personas. Poniendo énfasis en las personas ya que el ser humano en vez de hombre

econdmico racional, es un ser social” (Davila, C., 1985, pp. 201 - 220).

“Esta teoria nos da a entender que cada individuo tiene su propia personalidad, que
lo diferencia de los demaés, la misma que va a incidir en los comportamientos y las
actitudes de los individuos con los que interactla y a la vez, recibe gran influencia de sus

semejantes. (Chiavenato, 1., 1999)”

1.3.1.2. Teoria de la Responsabilidad
“Relacionada con la investigacion a desarrollar, esta teoria conocida como La

Teoria de Koontz y Weihrich, se resume en que el poder debe der igual a la
responsabilidad, siendo que cualquier desequilibrio de estas dos variables, produce un

resultado de autocracia (si el poder es mayor a la responsabilidad) o un resultado de
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frustracion sin la responsabilidad carece de poder”. (koontz, H., & Weihrich, H., 2009, p.
174)

1.3.1.3. La Teoria General de los Sistemas:
“La presente investigacion también guarda relacion con la teoria general de los

sistemas, planteada por Daniel Katz y Robert Kahn, quienes hacen referencia a la
concepcion de las organizaciones como: un sistema enérgico de insumo - resultado, donde
la energia proveniente del resultado reactiva el sistema; facilitando esta teoria la

unificacion de muchos campos del conocimiento”. (Davila, C., 1985, p. 167)

“Este enfoque ha sido utilizado por las ciencias bioldgicas, fisicas y sociales, como
marco de referencia para la integracion de la teoria organizacional moderna. (Davila, C.,
1985, p. 138)”

La teoria general de los sistemas nos da a entender que los diferentes componentes
de los sistemas no pueden describirse de manera separada, tienen que describirse en
conjunto, como un solo elemento, para que su comprension sea clara y precisa,
involucrando ademas a todos los subsistemas de todas las areas involucradas que

intervienen en su composicion, para una mejor comprension.
Se fundamentan en tres premisas basicas:

1.- “Los sistemas existen dentro de sistemas”.
2.- “Los sistemas son abiertos”.

3.- “Las funciones de un sistema dependen de su estructura”.

Lo que se quiere lograr con el uso de esta teoria en la presente investigacion es
equilibrio dindmico con la propuesta de empoderamiento de los servidores en el mejor
trato a los diferentes usuarios que demandan atencion en Ministerio Publico y lo que
realmente percibe los usuarios que demandan los diferentes servicios que se prestan, a fin

de llegar a un equilibrio interno frente a los cambios externos que ocurren en la entidad.

Cabe mencionar que por los cambios constantes del personal de la entidad hace que
la tendencia de los sistemas y/o métodos utilizados nos lleven al desgaste, a la

desintegracion, a la desconfianza, a la pérdida de autoridad, falta de comunicacion,
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llegando muchas veces al desorden, ocasionando con esto molestias en los usuarios de la

informacion.

Por lo tanto en mi investigacion haré uso de esta teoria, por los diferentes
componentes integrantes de los sistemas gubernamentales de cada area que componen el

Ministerio Publico y que afectaria de manera negativa, el Servicio al usuario propuesto.

1.3.1.4. Teoria de la Gestién administrativa

“Fayol (1980), citado por Reategui, C. (2016), indica que la administracion consiste
en prever, organizar, coordinar y controlar todas aquellas actividades que se desarrollan
dentro de una organizacion, con la finalidad de determinar el orden y cumplimiento de los

objetivos en cada operacion realizada (p. 16)”.

De igual manera, Armostrong (2011) citado por Reéategui, C. (2016), indica que, la
administracion se conceptualiza utilizando cuatro términos que son relevantes para el
funcionamiento de la gerencia, tales como la planeacion, la organizacion, la direccion vy el
control, a pesar de que los términos presentados han sido para la investigacion, son los que
mA&s se usan en una organizacion. Por tanto, cabe resaltar que la administracion es el
proceso para planificar, organizar, dirigir y controlar las actividades realizadas por los
integrantes de una entidad, con la Unica finalidad de alcanzar las metas proyectadas por la

organizacion (p. 17) .

Chiavenato (2013), citado por Reategui, C. (2016), manifiesta que se utilizan
medidas para el control y la evaluacion de las acciones de los trabajadores, siendo estas
medidas o normas determinadas en el proceso de la planificacion, y constituyen un factor
principal para motivar y dirigir a los subordinados. Al momento de aplicar los procesos de
administracion, tales como la planificacién, organizacion, direccién y control de forma
independiente o ligeramente relacionadas no son esenciales, ya que estas actian de manera
interrelacionadas y simultaneas. Por todo ello, se puede inferir que la gestion
administrativa es el proceso de disefiar y lograr mantener un entorno, donde el trabajo en

equipo tenga como finalidad cumplir objetivos especificos de manera eficiente .

Para Robbins (2005), citado por Reategui, C. (2016), planificar, consiste en definir
las metas, fijar las estrategias para alcanzarlas y trazar planes para integrar y coordinar las
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actividades. El organizar consiste en determinar que tareas hay que hacer, quien las hace,
como se agrupan, quien rinde cuentas a quién y donde se toman las decisiones. Por su parte
dirigir, consiste en motivar a los subordinados, influir en los individuos y los equipos
mientras hacen su trabajo, elegir el mejor canal de comunicacion y ocuparse de cualquiera
otra manera del comportamiento de los empleados, y por ultimo controlar consiste en
vigilar el desempefio actual, compararlo con una norma y emprender las acciones que

hicieren falta .

1.3.2. Gestién de Personal

1.3.2.1. Definiciones de la VVariable Gestion de Personal
“Ibafiez, (2011) citado por Soto, J., (2017), nos dice que: Es el proceso

administrativo aplicado al acrecimiento y conservacion del esfuerzo humano; las
experiencias, los conocimientos, las habilidades, la salud y todas las cualidades que
tiene el ser humano, como miembro de una organizacion, en beneficio de la tanto de la

organizacion como del pais en general (p. 28-29)”.

“Para Chiavenato, (2008), citado por Soto, J., (2017), sefiala que la gestién de
personal es un &rea muy sensible a la mentalidad que predomina en las organizaciones.
Es contingente y situacional, pues depende de varios aspectos como la cultura de cada
organizacion, estructura organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto
ambiental, el giro de negocio de la organizacién, la tecnologia utilizada, procesos
internos y otros aspectos importantes (p. 29)”.

“Asimismo, Castillo (2012), citado por Soto, J. (2017), menciona que: La gestion
del personal es la optimizacién del uso de los legitimos talentos de los integrantes de
una empresa, entendiéndose con ello que todas las funciones que conforman el sistema

administrativo deben estar orientadas hacia ese prop6sito” (p. 29).

1.3.2.2. Gestion administrativa de los recursos humanos

En esta era de la globalizacion, el papel de los recursos humanos es muy
diferente de aquel que existia anteriormente. Si bien el capital fisico era un factor clave

en la era industrial, los recursos humanos son considerados hoy en dia como los activos
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mas importantes de muchas organizaciones. Esto es especialmente el caso de las
organizaciones sin fines lucrativos, donde crear y fortalecer el valor de la organizacién
depende de la inteligencia de su personal. Como resultado, la utilizacion y el desarrollo
apropiado de los recursos humanos es una de las areas mas importantes en términos de

la gestion administrativa. (Reategui, C., 2016, p. 20)

1.3.2.3. Hacia un Modelo Dindmico e Integral en la Gestién del Talento
Segun Villarreal, A. (2012), “Significa aptitud, capacidad para el desempefio o

gjercicio de una ocupacién, inteligencia o capacidad de entender”.

La gestion del talento se focaliza en como una organizacion puede potenciar,
desarrollar y mantener a sus recursos mas valiosos. El enfoque estd puesto en la
organizacion como tal y no, en el empleado individual; es un enfoque que privilegia una
mirada sistémica, donde el talento moldea y es moldeado por la estrategia general de la
empresa, y he aqui, la clave para el éxito de cualquier implementacion de una gestion
del talento, esto quiere decir que los talentosos no pertenecen a una capa jerarquica
puntual o a puestos especificos de la estructura, y que son aquellos, cuya presencia o
ausencia produce una diferencia sustancial, medible y visible para el cumplimiento de

las metas trazadas por la organizacion (Villarreal, A., 2012, p. 8).

1.3.2.4. Importancia de la Gestion de Personal
Sin duda, uno de los recursos mas significativos con los que cuenta cualquier

organizacion, son las personas. La necesidad de gestionar este recurso tan valioso ha
hecho que, en las empresas tanto publicas como privadas, creen una area especifica
dedicada a la gestion y direccion de los recursos humanos, la denominada gestion de
talento humano, que a través de practicas diversas, trata de adquirir, retener y/o
desarrollar dichos recursos. Desde esta perspectiva, surge el enfoque de direccion
estratégica de gestion humana, como una disciplina encargada de estudiar todo lo
relacionado al talento humano, la gestion y contribucion al valor de la empresa y a su
competitividad sostenible . (Prieto, P., 2013, p. 21)
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Con una asertiva gestién del talento humano, una organizacién eficiente ayuda a
crear una mejor calidad de la vida en el trabajo, dentro de la cual sus empleados estén
motivados a realizar sus funciones, a disminuir los costos de ausentismo y la fluctuacion
de la fuerza de trabajo . (Prieto, P., 2013, p. 21)

1.3.2.5. Objetivos de la Gestion de Personal
Segun Prieto, P. (2013), “sefiala que los Objetivos de la Gestion de Personal son

muchos y para que estos se alcancen se necesita que los gerentes consideren a las

personas como promotoras Yy participes de la eficacia organizacional”.

Chiavenato (2002), “Citado por Prieto, P. (2013), considera que el objetivo
general de la gestion de personal es la correcta integracion tanto de la estructura, la
estrategia, los sistemas de trabajo y las personas, con la finalidad de lograr el despliegue
de todas las habilidades y capacidades de las personas y de esta manera contribuir con la

eficiencia y la competitividad organizacional (p. 22)”.

1.3.2.6. Planeacion estratégica de la Gestion del Personal.
La planeacion estratégica dentro de una empresa publica o privada, sefiala todo el
proceso a realizar, que le permite a una organizacion establecerse y ser la mejor, sin
embargo, este concepto debe estar ligado al talento humano y a su trabajo eficaz, que es

el motor de toda organizacion, y permite el logro de las metas trazadas.

Avaro (2006), citado por Prieto, P. (2013), sefiala que la globalizacion ha
impuesto nuevos retos a las organizaciones, quienes tienen la necesidad de disefiar
nuevos modelos de gestion que les permitan potenciar al personal. Esto ha provocado
entre otras cosas, la necesidad de un continuo aprendizaje, donde las personas tengan el
deseo, el poder y la capacidad de desarrollar todo su potencial, ya que hoy en dia se

demandan nuevas competencias para los trabajadores (p. 28) .

Hoy en dia es necesario establecer estrategias que permitan incorporar y conservar

personal bueno. Aunque muchas de las pautas y tacticas usadas para lograr estos objetivos
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del sector que pertenezcan, existiendo ideas basicas aplicadas a la mayoria de

organizaciones.

1.3.3. Teorias del Control de Asistencia y Permanencia

1.3.3.1. Teoria del Sistema de Control Interno dentro de la Teoria Cientifica de la
Administracion de Henry Fayol.

“Romero, C., & Aguilar, E. (2014), citan esta teoria y nos manifiestan: Los cambios
en las practicas y teorias administrativas se han venido suscitando en la medida en que los
Gerentes, Teoricos, Investigadores y Consultores han buscado nuevas maneras de
incrementar la eficiencia y efectividad organizacional. Por consiguiente, esto se ha

traducido en mejores maneras de planear, organizar, liderar y controlar los recursos”.

Por ello, los administradores de cualquier nivel y departamento, y de cualquier
tipo de empresa (pequeiia, mediana, grande, con o sin fines de lucro, nacionales o
multinacionales), son responsables de desarrollar forzosamente las cuatro funciones
basicas de la teoria cientifica de la administracion para desarrollar sistemas de control
interno, que son: 1. Planeacion (mision y visién), 2. Organizacion, 3. Direccion y
Ejecucion, y 4. Control (Romero, C., & Aguilar, E. 2014) .

1.3.3.2. Teoria del control interno basado en principios segun Mantilla.
“Romero, C., & Aguilar, E. (2014), citan esta teoria, manifiestan: se estructura en

los principios centrales del control interno, sefiala diecisiete principios, mismos que

representan conceptos fundamentales asociados con los componentes del control interno™.

Componente Principios

Ambiente de Control “1. Las organizaciones demuestran el compromiso para con
la integridad y los valores éticos”.
“2. La junta de directores demuestran independencia ante la
administracion y ejercen vigilancia para el desarrollo y
ejecucion del control interno”.

“3. La administracién establece, con la vigilancia de la

junta, las estructuras, lineas de presentacion de reporte, y
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Valoracion de Riesgo

Actividades de Control

Informacion y

Comunicacion

las autoridades y responsabilidades apropiadas en la
busqueda de los objetivos”.

“4. En alineacién con los objetivos la organizacion
demuestra el compromiso para atraer, desarrollar, y tener
personas competentes”.

“5. En la busqueda de los objetivos la organizacion tiene
personas responsables del control interno”.

“6. La organizacion especifica los objetivos con suficiente
claridad para permitir la identificacion y valorizacion de
los riesgos relacionados con los objetivos”.

“7. La organizacion identifica y analiza los riesgos para el
logro de sus objetivos, siendo la base para determinar como
deben ser administrados dichos riesgos”.

“8. En la valorizacion de los riesgos para el logro de los
objetivos la organizacion considera el potencial por el
fraude”.

“9. La organizacion identifica y valora los cambios que
podrian impactar al sistema de control interno”.

“10. La organizacion selecciona y desarrolla las actividades
de control que ayuden a la moderacion, hacia niveles
aceptables de los riesgos para el logro de los objetivos”.
“11. La organizacion selecciona y desarrolla las actividades
de control generales relacionadas con la tecnologia, para
respaldar el logro de los objetivos”.

“12. La organizacion despliega las actividades de control
tal y como se manifiestan en las politicas y establecen los
procedimientos relevantes para llevar a cabo esas
politicas”.

“13. La organizacion obtiene, genera y usa informacion de
calidad y relevante para respaldar el funcionamiento de los
otros componentes del control interno”.

“14. La organizacion comunica de manera interna la

informacion, incorporando los objetivos y
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responsabilidades para el control interno, necesaria para
respaldar el funcionamiento de los otros componentes del
mismo”.
“15. La organizacion se comunica con terceros respecto a
las materias que perjudican el funcionamiento de los demas
componentes del control interno”.
Monitoreo de las “16. La organizacion selecciona, desarrolla y lleva a cabo
Actividades evaluaciones continuas y/o separadas para comprobar si los
componentes del control interno estdn presentes vy
funcionando”.
“17. La organizacion evalGa y comunica las deficiencias
del control interno de manera oportuna a los responsables
de realizar la accién correctiva, incluyendo la

administracion principal y la junta de directores”.

Fuente: COSO. Control interno - Estructura conceptual integrada (2013)

Los principios antes descritos contintan siendo amplios, debido a que se intenta
ser aplicados a las organizaciones con fines de lucro (las que se negocian publicamente y
las organizaciones privadas), entidades sin fines de lucro, cuerpos del gobierno y otras
organizaciones. Cada principio se encuentra apoyado por los atributos, que en conjunto
comprenden los criterios que le ayudaran a la administracion a determinar si la entidad

tiene un control interno efectivo (Romero, C., & Aguilar, E., 2014 pp. 17-20) .

1.3.4. Control de Asistencia y Permanencia

1.3.4.1. Definiciones del Control de Personal
“La planificacion y el control son actividades interrelacionadas no solo por las

caracteristicas que tienen ambos, sino también porque la planeacion es marco de
referencia de estrategias, politicas y objetivos; fundamentales para el desarrollo del
control, mismo que depende de su relacion con la planeacién y la delegacion de
actividades (Cosude, 2004)”.
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“Es un proceso sistematizado y permanente basado en normas previamente
establecidas y autorizadas por la institucion. Comprende la busqueda de informacién
sobre la importancia o interés que una persona demuestra hacia un curso, charla o
trabajo desarrollado actualmente (Sihuas, M., & Huayta, B.,2016)”.

1.3.4.2. Proceso e Instrumentos del Registro y Control de Colaboradores

Segun Lopez, C. (2008), “Es el procedimiento administrativo, que consiste en
ejecutar una serie de instrumentos, con el fin de registrar y controlar al personal que

trabaja en una determinada organizacion”.

Para que las acciones o actividades empresariales se cumplan, es necesario que
haya un adecuado registro y control del capital humano, con ello se trataria de asegurar
que las diversas unidades de la organizacion caminen conforme a lo previsto. Los
objetivos de esta técnica son controlar las entradas y salidas del personal, el
cumplimiento del horario de trabajo, controlar horas extras, vacaciones, permisos,

tardanzas, licencias, etc  (p. 24).

El control de asistencia es un proceso sistematizado y permanente que cumple
normas establecidas previamente por la institucion en la cual se esta realizando este
proceso. Comprende la busqueda de informacidn sobre la importancia o interés que una
persona muestra hacia un curso, charla o trabajo que desarrolla actualmente. Ademas, es
tan comun en la sociedad y en cualquier sociedad del mundo mantener un registro de
asistencia, considerado como algo natural e insignificante (Sihuas, M., & Huayta, B.,
2016, p. 54-55) .

1.3.4.3. Instrumentos técnicos de registro y control

Segun Loépez, C. (2008), estan establecidos de acuerdo a la naturaleza, las
necesidades y exigencias de la empresa o institucién, siendo los mas utilizados los

siguientes:

-La Ficha Personal.
-Control Diario de Asistencia.

-Parte Diario de Asistencia.
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-Papeletas de Autorizacion de Salidas.
-Control de Récord laboral.

-Rol Vacacional

-Rol de Cambio de Vigilancia
-Reglamento Interno de Trabajo.

-Cuadro de Asignacion de Personal

1.3.4.4. Registro De Colaboradores
“Es una funcion técnica de importancia que consiste especificamente en llevar un

file o carpeta personal o ficha familiar; Este proceso técnico empieza cuando el
colaborador ingresa a laborar, puesto que su ingreso debe registrarse en una ficha o

tarjeta pre — elaborada por el area de desarrollo de recursos humanos”.

El registro y control de personal constituye una fuente importante de consulta de
datos personales del trabajador, asistencia e inasistencia, puntualidad, vacaciones,
licencias, permisos, ascensos y promociones entre otros, es por ello que tiene

actualizarse permanentemente (LOpez, C., 2008, p 25).

1.3.4.5. Supervision
“Es una actividad técnica y especializada que tiene por finalidad utilizar

racionalmente los factores que le hacen posible la realizacion de los procesos de trabajo:
el hombre, la materia prima, maquinarias, los equipos, herramientas, dinero, entre otros
elementos que en forma directa o indirecta intervienen en la consecucion de bienes,
servicios y productos destinados a la satisfaccion de necesidades de un mercado de
consumidores, cada dia mas exigente. Supervisar efectivamente requiere: planificar,

organizar, dirigir, ejecutar y retroalimentar constantemente (Lépez, C., 2008, p. 26)”.
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1.3.4.6. Ausentismo
Las faltas al trabajo no programadas originan problemas administrativos serios.

La planificacion se reduce a nada por la ausencia de un namero significativo de la

fuerza laboral.

Existen algunas tendencias identificadas con més claridad respecto al ausentismo.
El alcoholismo es una causa importante de ausencias los lunes. Existen razones
ocupacionales para las enfermedades, con frecuencias los conductores sufren de Ulceras
y enfermedades del aparato digestivo, asimismo, las “enfermedades del avién” han
llegado a ser aceptadas como una razén para las inasistencias de los ejecutivos que
realizan viajes constantemente por el mundo. El estrés de cada trabajo no es obvio para

los observadores externos (Lépez, C., 2008).

1.4.  Formulacion del problema
¢De qué manera la gestion de personal incide en el control de asistencia y

permanencia del personal administrativo del Ministerio Publico del Distrito Fiscal de
Lambayeque, 2018?

1.5.  Justificacion.
» Cientifica.- Porque para justificar la parte cientifica, el presente estudio hace uso de

teorias investigadas con anterioridad y que sirven como fundamento sustentable del
tipo de investigacion se realizd, ademas también se emplearon disefios
metodoldgicos con fundamento cientifico al ser la investigacion de tipo descriptiva
— correlacional, con lo cual se esta realizando aporte a la investigacién, misma que

puede ser utilizada para posteriores investigaciones o0 como modelo a aplicar.

» Préctica.- Esta investigacion esta centrada en el distrito, provincia y Departamento
de Lambayeque, donde se llevd a cabo el presente estudio de conocimiento,
evaluacion y aplicacién con los trabajadores administrativos del Ministerio Publico
del Distrito Fiscal de Lambayeque, de acuerdo a la muestra obtenida, con el

propdsito de mejorar la gestion de personal y el control de asistencia del personal
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1.6.

1.7.

1.7.1.

de la Fiscalia, y lograr bienestar tanto del trabajador, de la institucién y por ende de

la sociedad, que son los usuarios de las instituciones publicas.

Metodoldgica.- Son los diferentes métodos, instrumentos y mecanismos utilizados
en la investigacion durante su desarrollo, asimismo abarcan las formas de
aplicacion de encuestas, para dar a entender a todos los involucrados de la
importancia de la investigacion, explicar y hacerles entender el compromiso que

deben asumir al trabajar en el sector pablico.

Hipotesis.
Hipdtesis de investigacion
H! La gestion de Personal incide positivamente en el control de Asistencia y

Permanencia del Personal Administrativo del Ministerio Publico del Distrito Fiscal
de Lambayeque, 2018.

Objetivos.

General.
Determinar la relacién entre la Gestion de Personal con el control de Asistencia y

Permanencia del Personal Administrativo del Ministerio Publico del Distrito Fiscal de

Lambayeque, 2018.

1.7.2.

Especificos
-Evaluar el nivel de la Gestion del Personal en el Ministerio Publico del Distrito
Fiscal de Lambayeque 2018.

-Analizar el nivel del Control de Asistencia y Permanencia del Personal
Administrativo del Ministerio Publico del Distrito Fiscal de 2018.

-Establecer la relacion entre las dimensiones de la Gestion de Personal con las

dimensiones del control de Asistencia y Permanencia del Personal Administrativo

del Ministerio Publico del Distrito Fiscal de Lambayeque, 2018.
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CAPITULO Il

METODO
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[Il. METODO.

2.1. Disefio de Investigacion.
Por el tipo de investigacion a realizar el disefio que se utilizd, es el no experimental,

transeccional o transversal descriptivo .

“No experimental porque: De acuerdo con (Hernandez, R. Fernandez, C. & Baptista,
P., 2014 p.152) son estudios que se realizan sin la manipulacion deliberada de las variables
y en los que solo se observan los fendbmenos en su ambiente natural para después

analizarlos”.

“Transeccional porque: De acuerdo con (Hernandez, R. Fernandez, C. & Baptista, P.,
154) recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Unico. Su proposito es describir

variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado”.

“Disefio Transeccional descriptivo porque: De acuerdo con (Hernandez, R.
Fernandez, C. & Baptista, P., 2014) tienen como objetivo indagar la incidencia de las

modalidades o niveles de una 0 méas variables en una poblacion”.

“Los disefios transeccionales correlaciénales tienen la particularidad de permitir al
investigador analizar y estudiar la relacion de hechos y fendmenos de la realidad (variable)
para conocer su nivel de influencia o ausencia de ellas, buscan determinar el grado de

relacion entre las variables que se estudia (pp. 155 — 156)”.

Esquema: o1

02

Doénde:

M:  Muestra, constituida por los trabajadores del Ministerio Pablico distrito Fiscal de

Lambayeque
O1: Gestion de Personal
02: Control de Asistencia y Permanencia de Personal

R: Relacion de la Gestion de Personal en el Control de Asistencia y Permanencia de

Personal |
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2.2.

2.2

Variables, operacionalizacion.

1. Definicion conceptual

“Gestion de Personal: Castillo (2012), citado por Soto, J. (2017), nos dice que:
Es la optimizacion del uso de los legitimos talentos de los integrantes de una institucion
lo cual implica que todas las funciones que integran el sistema administrativo deban

estar orientada hacia ese proposito”.

“Control de Asistencia y Permanencia: ES un proceso sistematizado y
permanente que cumple normas previamente establecidas por la institucion en la cual se
estd realizando este proceso. Comprende la busqueda de informacién sobre la
importancia o interés que una persona demuestra hacia un curso, charla o trabajo que
desarrolla actualmente (Sihuas, M. & Huayta, B. 2016)”.

2.2.2. Definicién operacional

Gestion de Personal (variable Independiente):

Contiene las dimensiones: Proceso para organizar a las personas, Procesos para

retener a las personas, Procesos para auditar a las personas.

Comprende los indicadores: Especialidad, Funciones, Designacion de Area,
Ambiente Laboral, Ambiente Social, Ambiente Personal, Monitoreo, Acompafiamiento,

Evaluacion.
Control de Asistencia y Permanencia (variable dependiente):
Contiene las dimensiones: Plan de Organizacion, Control Administrativo

Comprende los indicadores: Plan de trabajo, Plan operativo, Lineas de autoridad
y responsabilidad, Acceso a directivas, procedimientos coordinados y coherentes,
productividad, Incidencias y cumplimientos laborales, Perfil y nimero necesario de
personal, Controles de asistencia y puntualidad, Expedientes de personal, Analisis

estadisticos de mocion y tiempo, Observacion de politicas establecidas .
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2.2.3. Operacionalizacion de variables

Variable Dimensiones Indicadores Escala de medicion
Proceso para Especialidad.
organizar a las Funciones.
personas Designacion de Area.
Variable

Procesos para
Independiente:
» retener a las
Gestion de Personal

personas
Procesos para
auditar a las

personas

Plan de
Variable dependiente: organizacion
Control de Asistencia

y Permanencia

Control

Administrativo

Ambiente Laboral.
Ambiente Social.
Ambiente Personal.

Monitoreo.

Acompaiiamiento.

Evaluacion.

Plan de trabajo.

Plan operativo.

Lineas de autoridad y responsabilidad.
Acceso a directivas.

Procedimientos coordinados
coherentes, productividad.
Incidencias y cumplimientos
laborales.

Perfil y nimero necesario de personal.
Controles de asistencia y puntualidad.
Expedientes de personal.

Anaélisis estadisticos de mocion y
tiempo.

Observacidn de politicas establecidas.

Encuesta
Analisis Documental

Entrevista

Encuesta
Analisis Documental

Entrevista

Fuente: Elaboracion Propia

2.3. Poblacion y muestra.
Poblacion

“Es el conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas

especificaciones” (Hernandez, R. Fernandez, C. & Baptista, P., 2014, p. 174).

La poblacion para el presente estudio lo conforman aproximadamente 483
trabajadores administrativos del Ministerio Publico del Distrito Fiscal de Lambayeque.
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Tabla 1
Oficinas y Cantidad del Personal de la Entidad

Oficina Cantidad
Sede Central 184
La Victoria 25
JLO 35
Lambayeque 22
Ferrefiafe 19
Motupe 16
Cayalti 17
Olmos 8
Cutervo 17
Jaén 35
San Ignacio 11
DML-111 LAMB 41
DML-I11 Morgue 14
Archivo Central 3
Anticorrupcion 36
TOTAL 483

Fuente: Elaborado por los autores.

Muestra

“Una muestra es un subgrupo de la poblacion o universo que nos interesa,

sobre el cual se recolecta los datos pertinentes y debera ser representativo de dicha
poblacion” (Herndndez, R., Méndez, S., Mendoza, C., y Cuevas, A. 2017, p. 128).

Esta conformada por el siguiente personal:

Z2pgN

z2p g +e?2(N-1)

Doénde:
n = Tamafo de muestra

N =Tamafio de la poblacién= 483
Z = Nivel de confianza al 95% establecido por el investigador = 1.96
p = 0.5 Proporcion de individuos

q = 0.5 Proporcion de individuos
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e = Margen de error permisible establecido por el investigador = 5%
Z=1.96 N=483 p=0.5
g=0.5 e=0.10

(1.96)2 483 (0.5) (0.05)

(1.96)2 (0.5) (0.5) + (0.05)2 (483-1)

n=214
De acuerdo a la férmula probabilista, son 214 encuestas que tengo que aplicar al

azar y en forma proporcional.

Las Encuestas se van aplicar de la siguiente manera:

Tabla 2
Oficinas y Cantidad del Personal de la Entidad

Oficina Cantidad
Sede Central 127
Lambayeque 22
Jaén 35
DML-1lIl LAMB 30
TOTAL 214

Fuente: Elaborado por los autores.

2.4.  Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.
1) Técnicas

“Las Técnicas, Son el conjunto de reglas y operaciones concretas para el
manejo de los instrumentos, se sitdan a nivel de los hechos o de las etapas
practicas que permiten la aplicacion del método (L6pez, 2014, p. 8). Las técnicas

a emplear en el presente trabajo seran el analisis documental, entrevista y
encuesta”.

“Analisis documental: Las técnicas de investigacion documental centran su

principal funcion en todos aquellos procedimientos que conlleve el uso 6ptimo y
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racional de los recursos documentales disponibles en las funciones de

informacion (Ruiz, 2014)”.

2) Instrumentos

“Son los objetos concretos que facilitan la aplicacion precisa de la técnica y
aunque poseen caracteristicas propias deben adecuarse al objeto de estudio
(Lopez, 2014, p. 18)”.

“Es un recurso que utiliza el investigador para registrar informacion o datos
sobre las variables que tiene en mente (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014,
p. 198)”.

El instrumento utilizado para obtener los datos que necesitamos en la

presente investigacion, sera el cuestionario.

a. Escala general de valoracion del Cuestionario

NIVELES VALOR
Deficiente 1
Regular 2
Bueno 3
Muy Bueno 4

Fuente: Elaboracion Propia

b. Escala aditiva para medir la Gestion de Personal y el Control de
Asistencia y permanencia de Personal - Tabulacién Cruzada

NIVELES Medicion
Bajo 12 -23
Regular 24 - 35
Alto 36 — 48

Fuente: Elaboracion Propia
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3) Validez y confiabilidad del instrumento de recoleccion de datos.

La Validacion

Un instrumento es valido si comprueba o mide aquello que pretendemos
medir. Si el instrumento mide lo que tiene que medir se habla de autenticidad
(Lépez(a), 2014).

La validez de criterio de los instrumentos de recoleccién de datos fue
realizada a través de juicio de expertos investigadores, especialistas en la
materia, los mismos que emitieron su opinion en un formulario de juicio de

expertos dado por la Universidad debidamente firmados (anexo 5):

EXPERTO REFERENCIA

Dr. Luis Omar Carbajal Garcia Docente Universidad Nacional de

Jaén.

Mg. CPC Miria Araceli Chamba Elera Jefe de la Oficina de Patrimonio

de la Gerencia Regional — Jaén

Mg. Jaime Manuel Vilchez Oblitas Regidor de la Municipalidad

Provincial de Jaén.

Andlisis de Confiabilidad

Un instrumento es fiable cuando aplicado varias veces en circunstancias
similares permite obtener medidas consistentes (Lopez(a), 2014). Existen
diferentes procedimientos para determinar la fiabilidad de un instrumento.

Segln George y Mallery (2011), la escala para evaluar los coeficientes de

alfa de Cronbach, es la siguiente:
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Escala de valoracion de alfa de Cronbach

Valor alfa de Cronbach Apreciacion
Coeficiente alfa > 0,9 Excelente
Coeficiente alfa > 0,8 Bueno
Coeficiente alfa > 0,7 Aceptable
Coeficiente alfa > 0,6 cuestionable
Coeficiente alfa > 0,5 Pobre
Coeficiente alfa < 0,5 Inaceptable

Fuente: (George & Mallery, 2011)

Analisis de confiabilidad de todo el instrumento
Tabla N° 3: Estadisticos de fiabilidad de todo el instrumento

Alfa de Alfa de Cronbach basada en los N de
Cronbach elementos tipificados elementos
,924 ,924 32

Fuente: resultados del software SPSSv22 en base a encuesta aplicada a 214 Trabajadores del
Ministerio Publico.

La tabla N° 3 se muestran los estadisticos de fiabilidad de todo el
instrumento, donde podemos observar que el valor de alfa de Cronbach es de
0,924 encontrandose de acuerdo a la escala de George & Mallery (2011) con

apreciacion de Excelente, siendo el instrumento fiable para su aplicacion.

2.5. Métodos de andlisis de datos.
Las técnicas de analisis de datos fueron bésicamente las de una estadistica

descriptiva. Esto quiere decir que la informacion va a ser tabulada, para luego

presentarlas en cuadros y graficos.
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Los tipos 0 métodos de analisis estadisticos son variados y depende de los puntos
de vista de los autores especialistas en investigacion, para el presente proyecto se
procedera con los siguientes:

1. Analisis Estadistico Descriptivo

Se emplearon cuadros de distribucion de las puntuaciones obtenidas por cada
variable o las distribuciones de frecuencias. Las distribuciones de frecuencias,
especialmente cuando utilizamos los porcentajes, pueden presentarse en forma de
histogramas o graficas de todo tipo (Hernandez, R. Fernandez, C. & Baptista, P., 2014.
P. 284).

Se utilizé las medidas de tendencia central, dispersion como el Coeficiente de
variacion (C.V.) Que indica lo siguiente:

Tabla N° 4: Interpretacion del coeficiente de variacion

VALOR INTERPRETACION
Hasta 7% Precisa
Entre 8 y 14% Precision aceptable
Entre 15y 20% Precision regular
Mayor de 20 Poco precisa

Fuente: (DANE, 2008)

2. El coeficiente de correlacion de Spearman
El coeficiente de correlacion de Spearman toma valores entre -1 y 1: un valor de 1

indica relacién lineal perfecta positiva; un valor de -1 indica relacion lineal perfecta
negativa; un valor de O indica relacion lineal nula. El coeficiente r es una medida

simétrica: la correlacion entre Xi e Yi es la misma que entre Yiy Xi.

Tabla N° 5: Significado del coeficiente de correlacion de Spearman

Valor Significado
0<r< 0,20 Correlacion muy débil
0,20<r< 0,40 Correlacion Débil
0,40<r< 0,60 Correlacion moderada
0,60<r< 0,80 Correlacion fuerte
0,80<r< 1 Correlacion muy fuerte

Fuente: (Herndndez, R., Fernandez, C., & Baptista, P. (2014)
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Software estadistico
En el estudio realizado, se utilizé la hoja de calculo Excel y el software
estadistico IBM SPSS version 22.

A. Hoja de célculo Excel
La hoja de céalculo Excel es una poderosa herramienta que permite la
comprension y solucion de problemas en el area de la estadistica y probabilidad.
Ofrece funcionalidad que van més alla de la tabulacion, célculo de formulas y
graficos de datos, como calcular la media, varianza y desviacion tipica (Copyleft ,
2008).

B. SPSS
Es la herramienta estadistica mas utilizada a nivel mundial. Puede trabajar con
bases de datos de gran tamafio. Ademas, permite la recodificacion de las variables
y registros segun las necesidades del usuario. El programa consiste en un médulo
base y modulos anexos que se han ido actualizando con nuevos procedimientos
estadisticos (Lopez(a), 2014).

2.6.  Aspectos éticos.-
Confidencialidad: reserva total de la informacion recopilada para el desarrollo de la

investigacion.

Objetividad: La investigacion aplica el método de la investigacion cientifica el cual le
da caracter de ciencia, asegurando la confiabilidad de los resultados.

Originalidad: Esta tesis por ser elaborada en todo su contenido por el Tesista, es Unica
en su contenido, por lo que queda descartado el plagio de cualquier investigacion
similar.

Veracidad: La informacion contenida en la presente investigacion es real, la misma

que ha sido fruto de la investigacion realizada por el Tesista.
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CAPITULO I

RESULTADOS



1. RESULTADOS

3.1. Descripcion de los resultados

Objetivo General: Determinar la relacion entre la Gestion de Personal con el control de
Asistencia y Permanencia del Personal Administrativo del Ministerio Publico del

Distrito Fiscal de Lambayeque, 2018.

Tabla 06:
Correlacion de Incidencia de la Gestion de Personal y el Control de Asistencia y

Permanencia del Personal

Control de
Gestion de Asistencia 'y
Personal Permanencia
Gestion de Correlacion de -
Personal Spearman 1 0,632
Sig. (bilateral) ,000
N 214 214
Co_ntrol (_je Correlacion de 0,632 1
Asistencia y Spearman
Permanencia  Sig. (bilateral) ,000
N 214 214

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,00 (2 colas).
Fuente: resultados del software SPSSv22 en base a encuesta aplicada el 15/06/2018

Andlisis: De la Tabla 06; muestra el resultado del nivel de incidencia entre las variables
gestion de personal y control de asistencia y permanencia, determinando mediante la
correlacion de Spearman es (r = 0.632), resultado que ha generado una probabilidad de
significancia experimental de p = 0,000, que es inferior al nivel de significancia fijado de
0,05, cumpliendo ademas lo establecido en la hipotesis, y de acuerdo con Hernandez, R.,
Fernandez, C., & Baptista, P. (2014) del resultado obtenido se establece que existe una
correlacion fuerte entre ambas variables, determinandose que la gestién de personal, si se
relaciona en gran medida con el control de asistencia y permanencia del personal
administrativo del Ministerio Publico del distrito Fiscal de Lambayeque.
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Tabla 07:

Tabulacion Cruzada de la Gestion de Personal y el Control de Asistencia y Permanencia

del Personal
Control de Asistencia 'y
Permanencia (agrupado)
Baja Regular Alto Total
Gestibnde Baja  Recuento 10 13 0 23
Personal % del total 4,7% 6,1% 0,0% 10,7%
(agrupado) Regular Recuento 17 158 4 179
% del total 7,9% 73,8% 1,9% 83,6%
Alto Recuento 2 10 0 12
% del total 0,9% 4,7% 0,0% 5,6%
Total Recuento 29 181 4 214
% del total  13,6%  84,6% 1,9% 100,0%

Fuente: resultados del software SPSSv22 en base a encuesta aplicada el 15/06/2018

Figura 1. Tabulacién Cruzada de la Gestion de Personal y el Control de Asistenciay

Permanencia del Personal
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Andlisis: De la Tabla 07; se puede manifestar que muestra el resultado de relacion del
nivel de incidencia entre las variables gestion de personal y control de asistencia y
permanencia, determinando en el recuento de casos que 158 califican a la gestion de
personal como regular en el control de asistencia y permanencia del personal
administrativo que se ejerce en el Distrito Federal de Lambayeque del Ministerio Publico
que corresponden al 73,8% del total, los demas casos se ubican en menor proporcion hacia
una baja gestion en el control de la asistencia y permanencia del personal; finalmente a
nivel global se puede manifestar que 181 casos (84,6%) califican de nivel REGULAR la
incidencia de la gestion de personal en el control de asistencia y permanencia del personal
administrativo, 29 casos (13,6%) califican con nivel BAJO y solo 4 casos (1.9%) con nivel
ALTO la gestion de personal en el control de asistencia y permanencia del personal
administrativo del Ministerio Publico en el Distrito Federal de Lambayeque.

Objetivo Especifico N° 01: Evaluar el nivel de la Gestion del Personal en el Ministerio

Publico del Distrito Fiscal de Lambayeque.

Tabla N° 08: Resumen por dimensiones de la variable Gestion de Personal

Categorias
Variable Dimensiones Deficiente Regular Buena  Muy buena

Dimension - Proceso para 18.63 44.40  28.10 8.77
organizar a las personas

g

? . .

E Dimension - Procesos para 16.18 43.22 31.87 8.63

@ retener a las personas

c

2

é Dimensidn - Procesos para 21.98 57.70 19.63 0.68
auditar a las personas

18.93 48.44 26.53 6.03

Promedio

Fuente: resultados del software SPSSv22 en base a encuesta aplicada el 15/06/2018
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Figura 2: Resumen por Dimensiones de la
Variable Gestion de Personal
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Elaboracion propia

En la Tabla N° 08 se observan los resultados de los promedios de las Dimensiones de
la variable Gestion de Personal, por categoria, donde se muestran los niveles de resultados
promedios de la aplicacion de la encuesta, siendo el nivel regular el que prevalece en la
variable gestion de personal con 48.44%; seguido del nivel buena gestion con 26.53% y
nivel deficiente con 18.93% entre los mas resaltantes, para finalmente solo el 6.03%
califiquen la gestion de personal del Ministerio Publico del Distrito Fiscal de Lambayeque
como muy buena, por lo que tienen los responsables a cargo de esta dependencia, que
mejorar estos indicadores con una mejor administracion de los recursos humanos, siendo la
Dimensidn de Procesos para Auditar a las personas la que mas atencion se le debe brindar

por mostrar los indicadores mas bajos.

En la figura 02 se puede apreciar de manera grafica como se encuentra el nivel de
gestion de personal en el Ministerio Publico del Distrito Fiscal de Lambayeque, siendo el
mas resaltante el nivel Regular, con mayor presencia en la dimensién Proceso para auditar
a las personas, seguido de la dimension procesos para organizar a las personas, para
finalmente mostrar también el nivel méas bajo en como muy buena la gestion de personal en
la dimensidn procesos para auditar a las personas, y a nivel global también refleja los
mismo componentes, teniendo que mejorar los indicadores de nivel de gestion de personal

el &rea de potencia humano del Ministerio Publico del Distrito Fiscal de Lambayeque.
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Objetivo Especifico N° 02: Analizar el nivel del Control de Asistencia y Permanencia del

Personal Administrativo del Ministerio Pablico del Distrito Fiscal de Lambayeque.

Tabla N° 09: Resumen por dimensiones de la variable Control de Asistenciay

Permanencia

Categorias
Variable Dimensiones Deficiente Regular Bueno  Muy bueno
> Dimensién — Plan de
2 N 27.50 5342  17.28 1.77
S o Organizacion
B 2
vy O
ZE S Dimensién - Control
S E L 23.05 54.75 18.32 3.90
& Administrativo
5
o Promedio 25.28 54.09 17.80 2.84

Fuente: resultados del software SPSSv22 en base a encuesta aplicada el 15/06/2018

60.00%

40.00%

20.00%

0.00%

Figura 3: Resumen por Dimensiones de la

Variable Control de Asistencia y Permanencia

D1 - Plan de Organizacion D2 - Control Promedio
Administrativo

H Deficiente B Regular = Buena B Muy buena

Elaboracion propia

la Tabla N° 09 se observan los resultados luego de la aplicacion de las encuestas

respecto a los promedios de las Dimensiones de la variable Control de Asistencia y

Permanencia, por categoria, que arroja como resultado un Nivel Regular con 54.09%;

deficiente con 25.28%, Nivel de control de asistencia y permanencia bueno con 17.80% y

finalmente e

n minoria Nivel de control de asistencia y permanencia Muy bueno con

2.84% califican a la variable control de asistencia y permanencia implementada por el area

de Potencial Humano del Ministerio Publico del Distrito Fiscal de Lambayeque,

calificando de manera general, los trabajadores administrativos del Ministerio Publico del
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Distrito Fiscal de Lambayeque, como regular el control de asistencia y permanencia del
personal administrativo, debiendo en este caso mejorar estos indicadores con la
implementacion de nuevos lineamientos y politicas de control de asistencia y permanencia
del personal por parte de los responsables del area de Potencial Humano, enfocandose en

reforzar las dimensiones de Plan de Organizacién y Control Administrativo.

En la figura 3 se puede observar de manera grafica el comportamiento de los niveles
de control de asistencia y permanencia, el mismo que en su mayoria ha sido calificado por
los trabajadores encuestados como Regular en sus dos dimensiones, siendo el calificativo
como minimo, para la categoria muy buena en la dimension Plan de organizacion, la cual

debe ser mejorada por los responsables del area de potencial humano.

Objetivo Especifico N° 03: Analizar la relacion entre las dimensiones de la gestion
de personal con las dimensiones del control de Asistencia y Permanencia del Personal

Administrativo del Ministerio Publico del Distrito Fiscal de Lambayeque.

Tabla 10: Relacion entre las dimensiones de la gestion de personal con las dimensiones
del control de Asistencia y Permanencia del Personal Administrativo del Ministerio

Publico del Distrito Fiscal de Lambayeque, 2018

Dimensiones Control de
Asistencia y Permanencia

Plan de Control
Dimensiones Gestion de Personal Organizacién Administrativo
Rho de Spearman Proces.os Para Coef|C|e.r1te de 580" 460"
Organizar correlacion
Personas Sig. (bilateral) ,000 ,000
N 214 214
Procesos para Coeﬁme_rlte de 488" 365"
reteneralas  correlacion
Personas Sig. (bilateral) ,000 ,000
N 214 214
Proc_esos para Coef|C|e_nlte de 730 606
Auditar a las  correlacion
Personas Sig. (bilateral) ,000 ,000
N 214 214

Fuente: resultados del software SPSSv22 en base a encuesta aplicada el 15/06/2018
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Andlisis: En la Tabla 10; se muestra el resultado del nivel de relacion entre las
dimensiones de la gestion de personal con las dimensiones de control de asistencia y
permanencia, determinando mediante la correlacion de Spearman que la dimension
Procesos para Organizar a las personas con la dimension Plan de organizacién, muestran
Correlacion Moderada (r = 0.580); dimension Procesos para Organizar a las personas con
la dimensién control administrativo, muestran Correlacion Moderada (r = 0.460);
dimensién Procesos para retener a las personas con la dimension Plan de Organizacion,
muestran Correlacion Moderada (r = 0.488); dimensién Procesos para retener a las
personas con la dimension Control Administrativo, muestran Correlacion Débil (r =
0.365); dimensién Procesos para auditar a las personas con la dimension Plan de
Organizacién, muestran Correlacion fuerte (r = 0.732); dimension Procesos para auditar a
las personas con la dimension Control Administrativo, muestran Correlacion fuerte (r =
0.606), resultados que han generado una probabilidad de significancia experimental de p =
0,000, que es inferior al nivel de significancia fijado de 0,05, cumpliendo ademas lo
establecido en la hipotesis, y de acuerdo con Hernandez, R., Fernandez, C., & Baptista, P.
(2014) de acuerdo al resultado obtenido se establece que existe correlacion entre
moderada y fuerte entre ambas variables, determinandose que la gestién de personal si se
relaciona con el control de asistencia y permanencia del personal administrativo del
Ministerio Publico del distrito Fiscal de Lambayeque, por lo que el area de potencial
humano tiene que establecer nuevos medios administrativos de gestion de personal que
fortalezcan el control de asistencia y permanencia del personal administrativo del

Ministerio Publico del distrito Fiscal de Lambayeque.

DETALLE DE LA ENTREVISTA AL JEFE DE LA OFICINA DE POTENCIAL
HUMANO - CPC. German Oswaldo Santa Cruz Acuiia.
1.- ¢La institucion ha emitido directivas sobre control de asistencia y permanencia de
personal actualizadas?
RESPUESTA: Existe directiva de control de asistencia y permanencia, la cual no
esta actualizada.

2.- ¢La directiva de control de asistencia y permanencia emitida, permite ejercer gestion

apropiado sobre el personal?
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RESPUESTA: No, considerando que esta ausente de precisiones respecto a la
uniformidad en los mecanismos y procedimientos de control de asistencia en todas

las sedes a nivel nacional de nuestra Institucion.

3.- ¢Qué mecanismos de control de asistencia se utilizan para cumplir con lo establecido en
las directivas? ¢Son eficientes estos mecanismos?
RESPUESTA: Mecanismos de control de asistencia como: Marcadores biométricos,
Reloj tarjetero y Registro manual.
Considero que los marcadores biométricos con el correspondiente software que
permita gestionar la informacion registrada a través de dichos equipos, permitira un
mejor control de asistencia, pero actualmente los marcadores biométricos se
encuentran obsoletos y con u software basico que no permite un control de asistencia

eficiente.

4.- ;Qué mecanismos de control de permanencia de personal se utilizan para cumplir con
lo establecido en las directivas? ;Son eficientes estos mecanismos?
RESPUESTA: Mecanismos como control a través de los jefes inmediatos de cada
oficina; control a través del personal de vigilancia mediante las papeletas de salida,
las marcaciones en el biométrico cuando salen a alguna diligencia.
No existe un mecanismo de permanencia especifico implementado, los mencionados
anteriormente son algunos tomados como medida de solucién ante la falta de uno
establecido mediante directiva.

5.- ¢Qué estrategias utiliza actualmente para no generar inconvenientes en el personal y
que estos cumplan con las politicas de asistencia y permanencia?
RESPUESTA: Se realizan visitas periddicas de control de asistencia y permanencia
del personal, en diferentes sedes, aunando a la publicacién periddica de comunicados

respecto al cumplimiento y uso de los mecanismos de control de asistencia.

6.- ¢Usted cree que deben ser revisada y mejorada la politica de manejo de personal que
actualmente se esta manejando? ¢Por qué?
RESPUESTA: No existe una politica especifica de manejo de personal, existen
ciertas directivas que no se encuentran estructuradas como parte de alguna politica

claramente definida
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7.- ¢Para usted, qué se deberia cambiar, para que el control de asistencia y permanencia del
personal sea mas eficiente?
RESPUESTA: Se deberia actualizar los mecanismos de control de asistencia, por
medio de la adquisicion de equipos modernos que incluyan software que genere y
proporcione informacion que garantice un eficiente control de asistencia y

permanencia del personal.

8.- ¢Quée mejoras propone como cambio a implementar en la directiva de control de
asistencia y permanencia del personal administrativo?
RESPUESTA: Implementaria 02 mejoras:
i. Definir en la directiva el uso de mecanismos de control electrénicos dotados de un
software que permita ejercer un adecuado control en tiempo real.
Ii. Establecer el reconocimiento del personal que cumple con las disposiciones dadas

para el control de asistencia y permanencia.

9.- (A qué fecha tiene reportes de control de asistencia y permanencia de personal? ¢;Por
qué?
RESPUESTA: De que las sedes que cuenten con marcadores biométricos, solo en la
sede central se obtienen reportes de marcacion en tiempo real, en las demas sedes por
problemas de conectividad no es posible obtener dichos reportes, como en las sedes
que usan relojes tarjeteros o registro manual, en las que se cuenta con la informacion

al finalizar cada mes.

10.- ¢usted cree que el control de asistencia y permanencia de personal influye en la
determinacién del sueldo del trabajador? ;De qué manera?
RESPUESTA: EI control de asistencia y permanencia de personal influye en la
determinacién del sueldo del sueldo del trabajador, en la medida que las incidencias
registradas en su oportunidad definirdn la remuneracion acorde al tiempo, dias y

horas, efectivamente laborados.
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VERIFICACION DE DOCUMENTOS DE GESTION IMPLEMENTADOS EN LA

OFICINA DE POTENCIAL HUMANO

Lista de chequeo documental de la oficina de Potencial Humano

CONTROL DE ESTRATEGIA

EXISTE

Sl NO

Tiene la Institucién Un organigrama Funcional del departamento.

X

Se han fijado con claridad los objetivos y funciones del personal del
area de potencial humano

X

En la institucion se han definido claramente los procesos y
procedimientos del &rea de Potencial Humano (asistencia de control y
permanencia)

Cuenta con una directiva interna para el manejo del personal
administrativo

La entidad cuenta con mapeo de puestos y perfiles de acuerdo al
namero necesario de personal

Se han establecido mecanismos de control de asistencia y
permanencia de personal

Se han establecido procedimientos de control de asistencia y
permanencia de personal

Existe en la Institucion programas de capacitacion continuo del
personal.

Se ha realizado una evaluacion de la gestion de personal en la
Institucion por el 6rgano competente (Contraloria - OCI).

Se elaboran estadisticas diarias, semanales, mensuales o anuales de la
asistencia del personal.

Se elaboran estadisticas diarias, semanales, mensuales o anuales de la
permanencia del personal en la institucion.

Se han implementado actividades de control en las diferentes etapas
de la asistencia y permanencia del personal.

Existen procedimiento para informar sobre asistencia y permanencia
del personal

Existen procedimientos adecuados para la administracion de
personal: ingresos, salidas, registro, documentacion, control de
calidad, etc.

La documentacion que sustenta la asistencia y permanencia del
personal se encuentra prenumerada.

Escasas medidas de control y seguridad en manejo de personal
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Interpretacion: De la aplicacion de la lista de verificacién de instrumentos de gestién
que tiene implementado la jefatura de potencial humano como estrategia para el control
de la asistencia y permanencia del personal, dentro de lo que es la gestion del personal, se

puede manifestar lo siguiente:

Respecto al organigrama funcional del departamento no se encontr6, debido a que el &rea

no tiene dicho documento aprobado.

Tampoco existe un documento de gestion donde se haya aprobado los objetivos y
funciones del area de potencial humano, por lo que no existe la herramienta donde
establezca o figue de manera clara los procesos y procedimientos que se deben ejecutar en
la oficina de Potencial Humano para gestionar de manera apropiada al recurso humano a

su cargo, careciendo de directivas interna para el manejo del personal administrativo.

La entidad no cuenta con un mapeo de puestos y perfiles de personal de acuerdo a las
directivas emitidas por el gobierno central para el manejo y asignacién de personal en los
diferentes cargos a desempefiar; ademas, el personal que tienen la institucién manifiesta
que a la fecha de la presente investigacion no ha recibido ninguna capacitacion que ayude

en su desarrollo, al no existir una politica de adiestramiento del personal.

A la fecha de la presente investigacion se tuvo conocimiento que no se ha realizado una
evaluacion de la gestion de personal por el 6rgano de control interno, motivo por el cual
no se ha efectuado modificacion alguna a las escasas medidas de control y seguridad en
manejo de personal por la que esta pasando en la dependencia del Ministerio Publico de
Lambayeque.

Respecto a los mecanismos y procedimientos de control de asistencia y permanencia de
personal, en la aplicacion de la lista de verificacion se determiné que se han establecido
pero de manera basica, pues no se tiene un control actualizado, el trazo que existe en la
dependencia es de 03 meses, no se encontraron estadisticas diarias, semanales, mensuales
de asistencia de personal, motivo por el cual no se ha realizado una evaluacion de la
gestion, existiendo deficiencias en la implementacion de actividades de control a las
diferentes etapas de la asistencia y permanencia del personal (ingresos, salidas, registro,
documentacion, control de calidad, etc.), lo poco que hay solo se utiliza en la gestion del
descuento de las remuneraciones al personal por inasistencias, la cual tiene un atraso de
03 meses, pues los reportes que existen son basicos no estando numerados por fallas en

los equipos y software informatico que se utiliza para determinado fin.
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V. DISCUSION



IV DISCUSION

4.1. Discusion de resultados

Con relacion a los Objetivos:

Respecto al primer Objetivo especifico de la investigacion, para evaluar la gestion
del personal del distrito Fiscal de Lambayeque del Ministerio Publico; se aplicé una
encuesta, la misma que fue realizada el 15 de junio del 2018, a 214 trabajadores
administrativos. Los resultados indicaron que el 48,44% (Tabla N° 08) en promedio
de los trabajadores califican el nivel de la gestion de personal como REGULAR, para
el 26.53% el nivel de gestion de personal es BUENA, para el 18.93% el nivel de
gestion de personal es DEFICIENTE, mientras que solo para el 6.03% en promedio
el nivel de la gestion de personal es MUY BUENA en el Ministerio Publico del
distrito Fiscal de Lambayeque, en general para la mayoria de los 214 trabajadores
encuestados REGULAR la gestion del personal. A nivel de dimensiones, tenemos que
la dimension — proceso para auditar a las personas, es la mas baja de todas con solo
el 0.68% de cumplimiento (MUY BUENA), mientras que la Dimension Proceso para
organizar personas (44.40%) y la Dimension Procesos para retener a las personas
(43.22%) son para los encuestados de nivel REGULAR, la gestion del personal que se
realiza en esas dimensiones, al igual que la dimension procesos para auditar personas
(57.70%).

Y por lo que se puede manifestar que las deficiencias encontradas en la presente
investigacion se han dado por una inapropiada gestion del personal, los indicadores
bajos que se muestran en la tabla N° 08 son las pruebas de que ante una deficiente
gestion del personal vamos a encontrar incertidumbre en la organizacion y ante una
buena gestion del personal nos encontraremos con lo citado por Soto, J., (2017)
quien dice que: la gestion de personal es el proceso administrativo que ayuda al
crecimiento 'y preservacion del esfuerzo humano; las experiencias, los
conocimientos, las habilidades y todas las cualidades que posee el ser humano como
miembro de la organizacién, en beneficio de la propia organizacion y del pais en
general; ademas, Reategui, C., (2016) indica que las organizaciones sin fines
lucrativos como el Poder Judicial, el crear y fortalecer el valor de la organizacion

depende de la inteligencia de su personal, como resultado de la utilizacion y el
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desarrollo apropiado de los recursos humanos que es una de las areas mas
importantes en términos de la gestién administrativa, careciendo de ello en la gestion
de los recursos humanos desarrollada en el Ministerio Publico del Distrito Fiscal de

Lambayeque.

Respecto al Segundo Objetivo especifico sobre el nivel de control de asistencia y
permanencia del personal, se puede manifestar de acuerdo a la Tabla N° 09 se
determind que los niveles de control de asistencia y permanencia de personal ha sido
calificado como REGULAR, con el 54.09% en promedio del total del personal
encuestado, para el 25.08% de los encuestados, los controles de asistencia y
permanencia del personal implementados por el area de Potencial Humano del
Ministerio Publico del distrito Fiscal de Lambayeque son DEFICIENTES, y solo el
2.84% los califica como MUY BUENOS, siendo la dimension mas baja la de
Organizacién, que es clave en el desarrollo de la distribucién apropiada de
actividades y gestion del personal en toda institucion, ademas, de acuerdo a la
entrevista realizada al jefe de personal, deja constancia que la administraciéon del
recurso humano no se lleva de una manera apropiada, pues no existen las
herramientas necesarias para ejercer un buen control de la asistencia y permanencia,
no teniendo informacién oportuna siendo su retardo en muchos casos de 2 hasta 3
meses en el control de las asistencias por problemas en el manejo de los biométricos,
al no brindar informacion en red y respecto a la permanencia del personal no existe
una politica Unica implementada sino que la decision la ejerce de manera
independiente cada jefe de oficina a la que pertenece el trabajador, los cuales no
brindan de manera apropiada y oportuna la informacion para la ejecucion inmediata
de las acciones correspondientes, por lo que se deberia implementar un sistema de
control de asistencia y permanencia eficiente con mecanismos de control de mejor
tecnologia a fin de que se cumpla con lo establecido por Sihuas, M., & Huayta, B.
(2016) donde indica que el control de la asistencia del personal es un proceso
sistematizado al igual que permanente que cumple normas previamente establecidas
por la institucion, como mejora a la gestion del personal en lo que respecta a la
asistencia y control de permanencia del personal sin ejercer presién ni estrés que
ocasione riesgos en la salud del trabajador, a la vez se relaciona la presente

investigacion con lo manifestado por Maza, E., (2012), que establece: el “sistema
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biométrico de control de asistencia de personal actualizado, con equipo apropiado”,
es mas efectivo, minimizando el tiempo de emision de reportes de control de

personal, que es lo que se necesita en la presente investigacion sea implementada.

Respecto al Tercer Objetivo especifico sobre la Relacion entre las dimensiones de la
gestion de personal con las dimensiones del control de Asistencia y Permanencia del
Personal Administrativo del Ministerio Pablico del Distrito Fiscal de Lambayeque,
2018, se puede manifestar de acuerdo a la Tabla N° 10 que el valor del coeficiente de
correlaciéon de Spearman es altamente significativo (p < 0,01). Este resultado indica
que, existe relacién entre las dimensiones de la gestion de personal con las
dimensiones del control de Asistencia y Permanencia del Personal Administrativo
del Ministerio Publico del Distrito Fiscal de Lambayeque, 2018, predominando la
relacion existente entre la Dimension de la variable independiente - procesos para
auditar a las personas con la dimension de plan de organizacion (variable
dependiente) con una correlacién fuerte de r = 0.732 y con la otra dimension
denominada control administrativo, también existe correlacion fuerte de r = 0.606,
entendiéndose que es de vital importancia para la institucion contar con un buen
sistema de control interno, que incluya buenas politicas y lineamientos de control,
permita monitorear, hacer el seguimiento, evaluacién y supervision del desempefio
laboral del personal administrativo, siendo asi mejorara la asistencia y permanencia
del servidor del Ministerio Publico de Lambayeque, aunado a ello es necesario que el
area de potencial humano cuente con una buena organizacion y estrategias que
conlleven a que el personal se sienta motivado, valorado, capacitado, en un ambiente
laboral idoneo; de cumplirse lo antes mencionado la gestion de personal seria Optima
y eficiente, reflejandose en el bienestar del personal, el buen desempefio laboral y el
cumplimiento de los documentos normativos de la institucion, siendo uno de ellos las
directivas y reglamentos de control de asistencia y permanencia en los cuales se
establecen los lineamientos a seguir, por parte del personal administrativo del
Ministerio Publico ; sustentandose el presente resultado y la relacién de dimensiones
de la Gestion de personal y el control de asistencia y permanencia con lo establecido
por Chiavenato (2002) quien considera que el objetivo general de la gestion de
personal es la correcta integracién tanto de la estructura, la estrategia, los sistemas
de trabajo y las personas, con la finalidad de lograr el despliegue de todas las
habilidades y capacidades de las personas y de esta manera contribuir con la
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eficiencia y la competitividad organizacional (p. 22). Asimismo se relaciona con lo
mencionado por Prieto, P., 2013, en que con una asertiva gestion del talento humano,
una organizacion eficiente ayuda a crear una mejor calidad de la vida en el trabajo,
dentro de la cual sus empleados estén motivados a realizar sus funciones, a disminuir
los costos de ausentismo y la fluctuacion de la fuerza de trabajo.

Con relacién al Objetivo General de la investigacion se puede decir, de acuerdo a
los resultados obtenidos en la Tabla N° 06 la Gestion de Personal si tiene relacion en el
control de Asistencia y Permanencia del Personal Administrativo del Ministerio Publico
del Distrito Fiscal de Lambayeque, 2018, obteniéndose correlacion de Spearman (r =
0.632), fuerte entre ambas variables de acuerdo con Hernandez, R., Fernandez, C., &
Baptista, P. (2014), la misma que puede ser mejorada con una adecuada gestion del
personal mediante el desarrollo de capacitaciones y comunicacion oportuna de las
normas emitidas referentes al control de asistencia y permanencia; ademas, en la Tabla
N° 07 podemos observar el resultados de nivel de incidencia entre las variables gestion
de personal y control de asistencia y permanencia, determinando en el recuento de casos
de la tabulacion cruzada, que 181 casos (84,6%) califican de nivel REGULAR la
incidencia de la gestion de personal en el control de asistencia y permanencia del
personal administrativo, 29 casos (13,6%) califican con nivel BAJO y solo 4 casos
(1.9%) con nivel ALTO la gestion de personal en el control de asistencia y permanencia
del personal administrativo del Ministerio Publico en el Distrito Fiscal de Lambayeque.
Al haberse determinado que existe relacion entre la Gestion de personal y el control de
asistencia y permanencia podemos decir que en efecto se cumple con lo mencionado por
Prieto, P., 2013, en que con una asertiva gestion del talento humano, una organizacion
eficiente ayuda a crear una mejor calidad de la vida en el trabajo, dentro de la cual sus
empleados estén motivados a realizar sus funciones, a disminuir los costos de
ausentismo y la fluctuacion de la fuerza de trabajo y también se relaciona con tesis de
Melgarejo, N., (2016), donde indic6 que las caracteristicas del Control determinan las
capacidades para una buena Gestién. Ademas; un buen plan de Control administrativo
es un factor que condiciona el nivel del desempefio de los trabajadores ya que ellos

suelen adaptarse a diversos ambientes.
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V. CONCLUSIONES.

- Existe relacion entre la Gestion de Personal con el control de Asistencia y
Permanencia del Personal Administrativo del Ministerio Publico del Distrito Fiscal de

Lambayeque

- La gestion de personal es regular en las dependencias del Ministerio Pablico del
Distrito Fiscal de Lambayeque, pues solo el 6.03 % en promedio indica que existe una
muy buena gestion de personal, la misma que debe ser mejorada estableciendose
politicas de gestion de personal claras con mejores orientaciones y lo principal,

comunicar a todo el personal de su existencia.

- Sobre el nivel de Control de asistencia y permanencia del personal del Ministerio
Publico del Distrito Fiscal de Lambayeque se determiné que el control de asistencia y
permanencia oscila entre regular y deficiente, debiendo la institucion implementar
directivas y mecanismos que ayuden a mantener la informacion al dia y brinden

mejores condiciones para el control de la asistencia del personal.

- Existe relacion entre las dimensiones de la gestion de personal con las dimensiones
del control de Asistencia y Permanencia del Personal, por lo que el area de Potencial
Humano tiene que establecer nuevos medios administrativos de gestion de personal
que fortalezcan el control de asistencia y permanencia del personal administrativo en

el Ministerio Pablico del distrito Fiscal de Lambayeque.
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VI. RECOMENDACIONES

-Se recomienda al Jefe de la oficina de Potencial Humano del Ministerio Publico del
Distrito Fiscal de Lambayeque y demas unidades dependientes proponer a la Gerencia
Administrativa, la implementacién de politicas de gestion de personal claras que
ayuden en la adecuada administracion del recurso humano, tales como la distribucion
del personal conforme a su perfil profesional para que se desempefie en el puesto que le
corresponde, cumpliéndose con lo estipulado en los documentos normativos de gestion
institucional (MOF, ROF, MAPRO), de igual manera, que los jefes inmediatos del
personal administrativo, valoren y reconozcan los aportes, sugerencias, dedicacion y
el correcto desempeiio en las labores realizada por ellos, para que de esta manera se
sientan motivados e identificados con la Institucion, creando un clima laboral
apropiado, sin dejar de lado la capacitacion profesional continua y un buen sistema de
control administrativo que se debe implementar en todas las areas del Ministerio

Publico del distrito Fiscal de Lambayeque..

-Al Gerente Central de la Oficina de Potencial Humano y al Jefe de la oficina de la
dependencia del Distrito Fiscal de Lambayeque del Ministerio Publico establecer
procedimientos de control de asistencia y permanencia del personal con equipos de
mejor tecnologia e instructivos claros donde se contemple los lineamientos referentes
al control de asistencia y permanencia, los cuales deben ser comunicados

oportunamente a cada trabajador.

- Al Jefe del personal administrativo del Ministerio Publico del distrito Fiscal de
Lambayeque (sede Central) y demas jefes de otras sedes Fiscales, despachos Fiscales
u oficinas, implementar de manera coordinada una politica de gestion de personal que
ayude a ejercer un control Unico y uniforme en todo el personal de las dependencias
del Distrito Fiscal de Lambayeque, generando en el trabajador satisfaccion al percibir

que la institucion cumple con sus derechos.
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-Al Jefe de la Oficina de Potencial Humano del Ministerio Publico del distrito Fiscal
de Lambayeque, programar capacitaciones al personal de las diferentes dependencias
administrativas, para dar a conocer los instrumentos de gestion aprobados por su area
para que ayuden a mejorar la gestion de personal y el control de la asistencia y

permanencia del personal administrativo.
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TITULO: GESTION DE PERSONAL EN CONTROL DE ASISTENCIA'Y PERMANENCIA DE PERSONAL

ADMINISTRATIVO DEL MNISTERIO PUBLICO DISTRITO FISCAL-LAMBAYEQUE, 2018

POBLACION O
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL METODOLOGIA MUESTRA
Gestion de Personal: Es la Pablacion.
Objetivo general optimaciéon del uso de los La pomaciéndparr el
legitimos  talentos de los presente estudio lo
Determinar la relacion entre la Gestion de Método. conforman
integrantes de una institucion lo ' aproximadamente 483
Personal en el control de Asistencia y . . trabajadores
Permanencia del Personal Administrativo cual implica que todas las Cuantitativo administrativos del
del Ministerio Publico del Distrito Fiscal de funciones que integran el ' ' M.|n|§ter|c.) Pdblico del
Tipo de estudio. Distrito Fiscal de
Lambayeque, 2018. sistema administrativo deban Lambayeque.
GESTION DE : : intivo- i
D ERSONAL estar orientada hacia ese Descriptivo-Correlacional
La gestion de o
iDe qué manera la o _ personal incide proposito. Disefio de estudio
gestion de personal ~ Qbietivos especificos positivamente en el
incide en el control control de asistencia y Control de Asistencia: Es un imental  Muestra. 214
de asistencia y Evaluar el nivel de la gestion de personal permanencia del _ _ _ No Experimental, Colaboradores
permanencia del  on el Ministerio Pablico del Distrito Fiscal personal proceso sistematizado al igual Transversal Descriptivo-
personal administrativo del Correlacional % de trabajadores
administrativo del de LambayEque' 2018. Ministerio Publico del que permanente que Cumple administrativos del
Ministerio  Publico ) ) o Distrito Fiscal de normas previamente Ministerio Pablico del
del Distrito Fiscal de  Analizar el nivel de control de asistencia y Lambayeque. ) o o Distrito Fiscal de
Lambayeque, 20187  Permanencia del Personal Administrativo establecidas por la institucion Lambayeque
del Ministerio Publico del Distrito Fiscal de p
Lambaveaue 2018 CONTROLDE  en |a cual se esta desarrollando M R
yeque, ASISTENCIA

Establecer la relacién entre las dimensiones
de la gestion de personal con las
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Lambayeque,2018

este proceso. Comprende la
busqueda de informacién sobre
la importancia o interés que una
persona demuestra hacia un
curso, charla o trabajo que
actualmente desarrolla (Sihuas,

M. & Huayta, B. 2016).
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Anexo N° 02: Encuesta

EVALUACION A LA GESTION DE PERSONAL EN CONTROL DE ASISTENCIA
Y PERMANENCIA DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL M.P.D.F-
LAMBAYEQUE, 2018

- Encuesta para Trabajadores Administrativos de la M.P.D.F-LAMBAYEQUE,
2018

Instrucciones

Favor leer detenidamente cada pregunta y luego del analisis correspondiente, margque con
una “X” la casilla de la respuesta que considere correcta o complete los espacios en
blancos de acuerdo a su criterio personal.

1. Deficiente 2. Regular 3. Bueno 4. Muy bueno

VARIABLE GESTION DE PERSONAL

Dimensién Procesos Para Organizar Personas 1 2 3 4

¢Como califica usted que en el Area de Potencial Humano clasifica al personal

1 , L
segln su especialidad?

’ ¢Como califica usted que el area de Potencial Humano prioriza los cargos por la
especialidad y capacidad?

3 ¢Coémo califica la designacion de funciones a desempefiar, se hace de acuerdo
al perfil laboral y nivel profesional?

4 ¢Como califica usted que las funciones que realiza en el desarrollo de sus
actividades, las cumple con la responsabilidad requerida?

5 ¢Como evalla usted la designacion de los trabajadores administrativos en las
areas segln su perfil?

6 ¢Como califica usted el control de asistencia y permanencia de personal que el
area de Potencial Humano realiza?

Dimension Procesos para retener a las Personas 1 2 3 4

7 ¢Cémo califica el ambiente laboral de su unidad?

8 ¢Como califica usted el estimulo y reconocimiento al trabajador en la
Institucion?
¢Como evalla la gestion del responsable de la oficina de Potencial humano

9 respecto al ejercer un control adecuado de la asistencia y permanencia del
personal?

10 ¢Como califica el trato al personal de la institucién, referente a ser respetado
siempre?

1 ¢Como evalla a la institucién respecto al desarrollo personal de cada
trabajador?

12 ¢Como califica a la Institucion referente a brindar condiciones que permite al
trabajador desarrollar y mejorar continuamente?

Dimension Procesos para Auditar a las Personas 1 2 3 4

13 ¢Como evalla los procesos de control de asistencia y permanencia, se han
establecido con claridad en la institucion?

14 ¢Como califica el monitoreo de personal que se realiza con el propdsito de
generar conciencia en el trabajador en la institucién?

15 ¢Como evalla el acompafiamiento para potenciar las funciones en su area que

se hace al personal en la institucién?
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¢Como evalla la politica institucional sobre control de asistencia y

16 - -
permanencia, logra su cumplimiento?

17 ¢Como califica el proceso establecido sobre control de asistencia y
permanencia?
¢Como evalla a los mecanismos y procedimientos de control de asistencia y

18 permanencia aprobados en la institucion para permitir conocer en forma
oportuna la informacién de cada trabajador?

VARIABLE CONTROL DE ASISTENCIA 'Y PERMANENCIA
Dimension Plan de Organizacién 1

19 ¢Como califica el plan de trabajo de la oficina de Potencial Humano?
¢Como califica el procedimiento empleado cuando ingresa nuevo personal que

20 | realizan los responsables de la oficina de Potencial Humano, hacen entrega de
los documentos internos sobre manejo de personal?

21 ¢Como evalla el organigrama institucional el cual debe estar a la vista de todos
los trabajadores?

29 ¢Coémo califica la delimitacion de lineas de autoridad y responsabilidad
establecidas en la institucion?

23 ¢Califica que la directiva interna de manejo de personal estd debidamente
actualizada y a disposicion del personal?

o4 ¢Cémo califica los procedimientos de control de asistencia y permanencia
establecidos en la Institucion?

25 ¢Coémo evalla la eficiencia y productividad en el control y permanencia del
personal?

2 ¢Como evalda la relacion entre lo establecido en la directiva y lo que realmente
sucede en la realidad en el control de asistencia y permanencia del personal?

Dimension Control Administrativo 1

¢Coémo califica los registros y controles necesarios de las incidencias del

27 | personal y cumplimiento de su permanencia cumpliendo sus labores que existen
en la institucion?

28 ¢Como califica al personal de la oficina de potencial humano, es el adecuado de
acuerdo al perfil y el nimero necesario de personal?

29 ¢Como califica los controles de asistencia y permanencia del personal que
realiza la institucion?

30 ¢Como califica la implementacién de expedientes de asistencia y permanencia
por cada trabajador administrativo que labora en la institucion?

31 ¢Como califica el analisis estadistico del control de asistencia y permanencia
del personal?
¢Como evalla las indicaciones dictadas por el area de potencial humano,

32 respecto al cumplimiento de sus labores que exige siempre a tener presente las

politicas establecidas en control de asistencia y permanencia de personal?
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Anexo N° 03: Entrevista

- Entrevista para el jefe de la Oficina de Potencial Humano de la M.P.D.F-
LAMBAYEQUE, 2018

1.- ¢La institucién ha emitido directivas sobre control de asistencia y permanencia de
personal actualizadas?

2.- ¢La directiva de control de asistencia y permanencia emitida, permite ejercer gestion
apropiado sobre el personal?

3.- ;Qué mecanismos de control de asistencia se utilizan para cumplir con lo establecido en
las directivas? ¢Son eficientes estos mecanismos?

4.- ;Qué mecanismos de control de permanencia de personal se utilizan para cumplir con
lo establecido en las directivas? ;Son eficientes estos mecanismos?

5.- ¢Qué estrategias utiliza actualmente para no generar inconvenientes en el personal y
gue estos cumplan con las politicas de asistencia y permanencia?

6.- ¢Usted cree que deben ser revisada y mejorada la politica de manejo de personal que
actualmente se esta manejando? ;Por qué?

7.- ¢Para usted, qué se deberia cambiar, para que el control de asistencia y permanencia del
personal sea mas eficiente?

8.- ¢Qué mejoras propone como cambio a implementar en la directiva de control de
asistencia y permanencia del personal administrativo?

9.- ¢A que fecha tiene reportes de control de asistencia y permanencia de personal? ¢Por
que?

10.- ¢usted cree que el control de asistencia y permanencia de personal influye en la

determinacién del sueldo del trabajador? ¢ De qué manera?
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Anexo N° 04: Lista de Chequeo

Lista de chequeo documental de la oficina de Potencial Humano

CONTROL DE ESTRATEGIA

EXISTE
SI | N
O

Tiene la Institucion Un organigrama Funcional del departamento.

Se han fijado con claridad los objetivos y funciones del personal del
area de potencial humano

En la institucion se han definido claramente los procesos y
procedimientos del area de Potencial Humano

Cuenta con una directiva interna para el manejo del personal
administrativo

La entidad cuenta con mapeo de puestos y perfiles de acuerdo al
nimero necesario de personal

Se han establecido mecanismos de control de asistencia y permanencia
de personal

Se han establecido procedimientos de control de asistencia y
permanencia de personal

Existe en la Institucion programas de capacitacion continuo del
personal.

Se ha realizado una evaluacion de la gestion de personal en la
Institucion por el 6rgano competente (Contraloria - OCI).

Se elaboran estadisticas diarias, semanales, mensuales o anuales de la
asistencia del personal.

Se elaboran estadisticas diarias, semanales, mensuales o anuales de la
permanencia del personal en la institucién.

Se han implementado actividades de control en las diferentes etapas de
la asistencia y permanencia del personal.

Existen procedimiento para informar sobre asistencia y permanencia
del personal

Existen procedimientos adecuados para la administracion de personal:
ingresos, salidas, registro, documentacion, control de calidad, etc.

La documentacion que sustenta la asistencia y permanencia del
personal se encuentra prenumerada.

Escasas medidas de control y seguridad en manejo de personal
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Anexo 05: Andlisis a los Resultados de la Aplicacion de la Encuesta

Andlisis estadistico de la variable Gestion de Personal por dimensiones

Tabla N° 11: Estadisticos de Dimensidn Proceso para Organizar a las Personas

P1 P2 P3 P4 P5 P6
N 214 214 214 214 214 214
Media 2,21 2,18 2,17 2,50 225 2,32
S 0.908 0.793  0.868 0923 0,855 0,800
C.V. 41.09 36.38  40.00 36.92 3800 34.48

Fuente: resultados del software SPSSv22 en base a encuesta aplicada el 15/06/2018.
S significa desviacion tipica; C.V significa coeficiente de variacion. P significa pregunta

Tabla N° 12: Datos de frecuencia y porcentaje de dimensién Proceso para Organizar
a las Personas

P1 P2 P3 P4 P5 P6
Preguntas
Categorias F % F % F % F % F % F %
Deficiente 53 248 35 164 47 22,0 27 126 46 215 31 145
Regular 80 37,4 121 565 101 472 89 416 81 379 98 458
Bueno 64 299 42 196 48 224 61 285 75 350 71 332
Muy bueno 17 79 16 75 18 84 37 173 12 56 14 65

Fuente: resultados del software SPSSv22 en base a encuesta aplicada el 15/06/2018. f=frecuencia. P

= pregunta.

La tabla N° 11 muestra los estadisticos de la media, desviacion tipica y coeficiente de

variacion para la dimension Procesos para organizar a las personas. Como se puede

apreciar, la media varia entre 2,17 para el menor valor, correspondiente a la pregunta 3

¢Cree que la designacion de funciones a desempefiar se hace en base al perfil laboral y

nivel profesional?; y el mayor valor 2,50 correspondiente a la pregunta 4: ;Coémo califica

usted que las funciones que realiza en el desarrollo de sus actividades, las cumple con la

responsabilidad requerida?, La diferencia de los valores de la media aritmética es de 0,33

siendo los datos cercanos entre si. Respecto a la desviacion tipica se aprecia, que el menor

es 0.793 y el mayor valor es 0.923 que pertenecen a las preguntas 2 y 4. El coeficiente de

variacion es 34.48% para el menor valor, que corresponde a la pregunta 6 y 41,09% de la
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pregunta 1, siendo la diferencia 6.61%, indicando con este resultado que los datos son
cercanos entre si, por lo que el coeficiente de variacion se encuentra en la categoria Precisa
de acuerdo con (DANE, 2008).

En la tabla N° 12 se muestran los resultados de las frecuencias y porcentajes por cada
categoria de medicion en la dimension Procesos para organizar a las personas. Podemos
ver que el mayor porcentaje fue de 56,5%, perteneciente a la pregunta 2, mediante la cual,
los trabajadores administrativos del Ministerio Publico del Distrito Fiscal de Lambayeque,
indicaron que es REGULAR la priorizacién de los cargos por la especialidad y capacidad,;
el segundo mayor valor corresponde a la pregunta 3 con el 47.2%, significando esto que
los trabajadores administrativos del Ministerio Publico del Distrito Fiscal de Lambayeque
REGULAR la designacion de funciones a desempefiar se hace en base al perfil laboral y
nivel profesional. Respecto al menor porcentaje, este corresponde a la pregunta 5 con
5,60% en que los trabajadores administrativos del Ministerio Publico del Distrito Fiscal de
Lambayeque, indicaron que MUY BUENO que los trabajadores administrativos son
designados en las areas segun su perfil. El resto de valores en su mayoria se encuentran
ubicados los mayores valores en las categorias A veces y casi siempre con valores altos;
Nunca con valores medios y Siempre con valores bajos, dando a entender que los
trabajadores administrativos del Ministerio Publico del Distrito Fiscal de Lambayeque,
saben que el proceso para organizar a las personas en la dependencia del Ministerio

Publico del Distrito Fiscal de Lambayeque es bajo.

Tabla N° 13: Estadisticos de Dimensidn Procesos para retener a las Personas

P7 P8 P9 P10 P11 P12
N 214 214 214 214 214 214
Media 2.48 2.02 2.29 2.45 241 233
S 870 787 744 947 815 832
C.V. 35.08 38.96  32.49 3865 3382 3571

Fuente: resultados del software SPSSv22 en base a encuesta aplicada el 15/06/2018.
S significa desviacion tipica; C.V significa coeficiente de variacion. P significa pregunta
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Tabla N° 14: Datos de frecuencia y porcentaje de dimensién Procesos para retener a
las Personas

P7 P8 P9 P10 P11 P12
Preguntas

Categorias F % F % F % F % F % F %

Deficiente 30 14,0 53 248 33 154 36 168 26 121 30 140
Regular 76 355 115 537 90 421 78 364 94 439 103 481
Bueno 84 393 35 164 87 40,7 67 313 75 350 61 285

Muy bueno 24 112 11 51 4 19 33 154 19 8,9 20 9,3

Fuente: resultados del software SPSSv22 en base a encuesta aplicada el 15/06/2018. f=frecuencia. P
= pregunta.

La tabla N° 13 muestra los estadisticos de la media, desviacion tipica y coeficiente de
variacion para la dimension Procesos para retener a las personas. Como se puede apreciar,
la media varia entre 2,02 para el menor valor, correspondiente a la pregunta 8 ¢En la
Institucion, el estimulo y reconocimiento al trabajador es en base a sus habilidades?; y el
mayor valor 2,48 correspondiente a la pregunta 7: ;Como califica el ambiente laboral de su
unidad?, siendo la diferencia de los valores de la media aritmética de 0,46 por lo que se
determina que los datos son cercanos entre si. Respecto a la desviacion tipica se aprecia,
que el menor es 0.744 y el mayor valor es 0.947 que pertenecen a las preguntas 8 y 10. El
coeficiente de variacion es 32.49% para el menor valor, correspondiente a la pregunta 9 y
38,96% de la pregunta 8, siendo la diferencia 6.47%, indicando con este resultado que los
datos son cercanos entre si, por lo que el coeficiente de variacion se encuentra en la

categoria Precisa de acuerdo con (DANE, 2008).

En la tabla N° 14 se muestran los resultados de las frecuencias y porcentajes por cada
categoria de medicion de la dimensién Procesos para retener a las personas, donde
podemos ver que el mayor porcentaje fue de 53,7%, perteneciente a la pregunta 8,
mediante la cual, los trabajadores administrativos del Ministerio Publico del Distrito Fiscal
de Lambayeque, indicaron que es REGULAR en la Institucion, el estimulo vy
reconocimiento al trabajador es en base a sus habilidades; el segundo mayor valor
corresponde a la pregunta 12 con el 48.1%, significando esto que los trabajadores
administrativos del Ministerio Publico del Distrito Fiscal de Lambayeque REGULAR que
en la Institucion se trata con respeto siempre al personal. Respecto al menor porcentaje,

este corresponde a la pregunta 9 con 1,90% en que los trabajadores administrativos del
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Ministerio Publico del Distrito Fiscal de Lambayeque, indicaron que ES MUY BUENA la

gestion del responsable de la oficina de Potencial humano, permite un ejercer un control

adecuado de la asistencia y permanencia del personal. El resto de valores en su mayoria se

encuentran ubicados los mayores valores en las categorias A veces y Casi siempre con

valores altos; Nunca con valores medios y Siempre con valores bajos, dando a entender

que para los trabajadores administrativos del Ministerio Publico del Distrito Fiscal de

Lambayeque, saben que el proceso para la retencion del personal en la dependencia del

Ministerio Publico del Distrito Fiscal de Lambayeque es deficiente.

Tabla N° 15: Estadisticos de Dimensién Procesos para Auditar a las Personas

P13 P14 P15 P16 P17 P18
N 214 214 214 214 214 214
Media 215 2.05 181 1,95 201 1,93
S 642 615 689 673 695 660
C.V. 20.86 30.00 38.07 3451 3458  34.20

Fuente: resultados del software SPSSv22 en base a encuesta aplicada el 15/06/2018.
S significa desviacion tipica; C.V significa coeficiente de variacion. P significa pregunta

Tabla N° 16: Datos de frecuencia y porcentaje de dimensién Procesos para Auditar a
las Personas

P13 P14 P15 P16 P17 P18
Preguntas
Categorias F % F % F % F % F % F %
Deficiente 28 13,1 35 164 73 34,1 52 24,3 48 224 53 248
Regular 127 59,3 133 62,1 111 519 123 575 117 54,7 126 589
Bueno 57 26,6 46 215 28 131 37 17,3 47 22,0 33 154
Muy bueno 2 9 0 0,0 2 9 2 9 2 9 2 9

Fuente: resultados del software SPSSv22 en base a encuesta aplicada el 15/06/2018. f=frecuencia. P

= pregunta.
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La tabla N° 15 muestra los estadisticos de la media, desviacion tipica y coeficiente de
variacion para la dimension Procesos para auditar a las personas. Como se puede apreciar,
la media varia entre 1,81 para el menor valor, correspondiente a la pregunta 15 ¢(En la
institucion existe acompafiamiento para potenciar las funciones en su area?; y el mayor
valor 2,15 correspondiente a la pregunta 13: ;Como evalta los procesos de control de
asistencia y permanencia, se han establecido con claridad en la institucion?, siendo la
diferencia de los valores de la media aritmética de 0,34 por lo que se determina que los
datos son cercanos entre si. Respecto a la desviacion tipica se aprecia, que el menor es
0.615 y el mayor valor es 0.695 que pertenecen a las preguntas 14 y 17. El coeficiente de
variacion es 29.86% para el menor valor, correspondiente a la pregunta 13 y 38,07% de la
pregunta 15, siendo la diferencia 8.21%, indicando con este resultado que los datos son
cercanos entre si, por lo que el coeficiente de variacion se encuentra en la categoria

Precisién aceptable de acuerdo con (DANE, 2008).

En la tabla N° 16 se muestran los resultados de las frecuencias y porcentajes por cada
categoria de medicion de la dimensidon Procesos para auditar a las personas, donde
podemos ver que el mayor porcentaje fue de 62,10%, perteneciente a la pregunta 14,
mediante la cual, los trabajadores administrativos del Ministerio Publico del Distrito Fiscal
de Lambayeque, indicaron que es REGULAR el monitoreo se realiza con el propdsito de
generar conciencia en el trabajador; el segundo mayor valor corresponde a la pregunta 13
con el 59.3%, significando esto que los trabajadores administrativos del Ministerio Publico
del Distrito Fiscal de Lambayeque es REGULAR que en la institucion se han establecido
con claridad los procesos de control de asistencia y permanencia. Respecto al menor
porcentaje, este corresponde a las preguntas 13, 15, 16, 17 y 18 en la categoria SIEMPRE
con 0,90% en que los trabajadores administrativos del Ministerio Publico del Distrito
Fiscal de Lambayeque indicaron que el proceso de auditar personas no esta siendo
administrado de manera apropiada. En esta dimensién los mayores valores de los
indicadores estan ubicados en la categoria REGULAR, seguido de la categoria
DEFICIENTE con valores medios, y BUENO con menores valores, dando a entender que
para los trabajadores administrativos del Ministerio Publico del Distrito Fiscal de
Lambayeque, saben que el proceso para auditar a las personas en la dependencia del
Ministerio Publico del Distrito Fiscal de Lambayeque no es bueno, mostrando carencias

que deben ser mejoradas.
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Andlisis estadistico de la variable Control de Asistencia y Permanencia

Tabla N° 17: Estadisticos de Dimension Plan de Organizacion

P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26
N 214 214 214 214 214 214 214 214
Media 2,03 2,20 1,50 200 178 2,00 1,98 2,00
S 576 758 730 775 623 668 671 675
C.V. 2837 3445 4591 3875 3500 3340 3389 33.75

Fuente: resultados del software SPSSv22 en base a encuesta aplicada el 15/06/2018.
S significa desviacion tipica; C.V significa coeficiente de variacion. P significa pregunta

Tabla N° 18: Datos de frecuencia y porcentaje de dimension Plan de Organizacion

P19 P20 P21 P22
Preguntas
Categorias F % F % F % F %
Deficiente 32 150 33 154 116 542 58 271
Regular 143 66,8 116 54,2 71 332 104 486
Bueno 39 18,2 54 25,2 25 11,7 46 215
Muy bueno 0 00 11 51 2 9 6 2,8

Fuente: resultados del software SPSSv22 en base a encuesta aplicada el 15/06/2018.
f=frecuencia. P = pregunta.

Tabla N° 19: Datos de frecuencia y porcentaje de dimension Plan de Organizacion

P23 P24 P25 P26
Preguntas
Categorias F % F % F % F %
Deficiente 68 318 46 215 48 224 46 215
Regular 127 59,3 125 584 124 579 126 589
Bueno 17 7,9 41 19,2 40 18,7 39 18,2
Muy bueno 2 9 2 9 2 9 3 1,4

Fuente: resultados del software SPSSv22 en base a encuesta aplicada el 15/06/2018.
f=frecuencia. P = pregunta.

La tabla N° 17 muestra los estadisticos de la media, desviacidn tipica y coeficiente de

variacion para la dimension Plan de Organizacién. Como se puede apreciar, la media varia
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entre 1,59 para el menor valor, correspondiente a la pregunta 21 ; Como evalta el
organigrama institucional el cual debe estar a la vista de todos los trabajadores?; y el
mayor valor 2,20 correspondiente a la pregunta 20: ; Como califica el procedimiento
empleado cuando ingresa nuevo personal que realizan los responsables de la oficina de
Potencial Humano, hacen entrega de los documentos internos sobre manejo de personal?,
siendo la diferencia de los valores de la media aritmética de 0,61 por lo que se determina
que los datos son cercanos entre si. Respecto a la desviacidn tipica se aprecia, que el menor
es 0.576 y el mayor valor es 0.775 que pertenecen a las preguntas 19 y 22. El coeficiente
de variacion es 28.37% para el menor valor, correspondiente a la pregunta 19 y 45.91% de
la pregunta 21, siendo la diferencia 17.54%, indicando con este resultado que los datos
estan dispersos entre si, por lo que el coeficiente de variacion se encuentra en la categoria

Precision regular de acuerdo con (DANE, 2008).

En la Tabla N° 18 y Tabla N° 19 se muestran los resultados de las frecuencias y
porcentajes por cada categoria de medicion de la dimension Plan de Organizacion, donde
podemos ver que el mayor porcentaje fue de 66,80%, perteneciente a la pregunta 19,
mediante la cual, los trabajadores administrativos del Ministerio Publico del Distrito Fiscal
de Lambayeque, indicaron que REGULARMENTE cuenta la oficina de Potencial Humano
con un plan de trabajo apropiado; el segundo mayor valor corresponde a la pregunta 23 con
el 59.3%, indicando con este resultado que REGULAR la directiva interna de manejo de
personal debidamente actualizada y a disposicion del personal en el Ministerio Publico del
Distrito Fiscal de Lambayeque. Respecto al menor porcentaje, este se encuentra en la
categoria MUY BUENO al ser el resultado mas bajo en todas las respuestas obtenidas en
todas las preguntas de la dimension Plan de Organizacion que los trabajadores
administrativos del Ministerio Publico del Distrito Fiscal de Lambayeque indicaron. En
esta dimension los mayores valores de los indicadores estdn ubicados en la categoria
REGULAR y DEFICIENTE, seguido de la categoria BUENO con valores medios, dando a
entender que para los trabajadores administrativos del Ministerio Publico del Distrito
Fiscal de Lambayeque, existen deficiencias en el Plan de organizacion de personal en la
dependencia del Ministerio Publico del Distrito Fiscal de Lambayeque, las mismas que

deben ser mejoradas.
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Tabla N° 20: Estadisticos de Dimensién Control Administrativo

P27 P28 P29 P30 P31 P32
N 214 214 214 214 214 214
Media 214 193 2.04 1.86 1.87 2.35
S 632 650 762 756 666 911
CV. 2053  33.68 37.35 4065 3561 3877

Fuente: resultados del software SPSSv22 en base a encuesta aplicada el 15/06/2018.
S significa desviacion tipica; C.V significa coeficiente de variacion. P significa pregunta

Tabla N° 21: Datos de frecuencia y porcentaje de dimensién Control Administrativo

P28 P29 P30 P31 P32

Preguntas
Categorias F % F % F % F % F % F %
Deficiente 26 12,1 50 234 52 24,3 75 350 61 285 32 150
Regular 137 64,0 132 61,7 108 505 97 453 122 57,0 107 50,0
Bueno 47 22,0 29 13,6 48 224 39 18,2 29 136 43 20,1
Muy bueno 4 1,9 3 1,4 6 28 3 1,4 2 9 32 150

Fuente: resultados del software SPSSv22 en base a encuesta aplicada el 15/06/2018. f=frecuencia. P

= pregunta.

La tabla N° 20 muestra los estadisticos de la media, desviacion tipica y coeficiente de
variacion para la dimensién Control Administrativo. Como se puede apreciar, la media
varia entre 1,86 para el menor valor, correspondiente a la pregunta 30 ; Como califica la
implementacion de expedientes de asistencia y permanencia por cada trabajador
administrativo que labora en la institucion?; y el mayor valor 2,35 correspondiente a la
pregunta 32: ; Cémo evalla las indicaciones dictadas por el area de potencial humano,
respecto al cumplimiento de sus labores que exige siempre a tener presente las politicas
establecidas en control de asistencia y permanencia de personal?, siendo la diferencia de
los valores de la media aritmética de 0,49 por lo que se determina que los datos son
cercanos entre si. Respecto a la desviacion tipica se aprecia, que el menor es 0.632 y el
mayor valor es 0.911 que pertenecen a las preguntas 27 y 32. El coeficiente de variacion es
29.53% para el menor valor, correspondiente a la pregunta 27 y 40.65% de la pregunta 30,

siendo la diferencia 11.12%, indicando con este resultado que los datos son medianamente
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cercanos entre si, por lo que el coeficiente de variacién se encuentra en la categoria
Precision aceptable de acuerdo con (DANE, 2008).

En la tabla N° 21 se muestran los resultados de las frecuencias y porcentajes por cada
categoria de medicion de la dimensién Control Administrativo, donde podemos ver que el
mayor porcentaje fue de 64,00%, perteneciente a la pregunta 27, mediante la cual, los
trabajadores administrativos del Ministerio Publico del Distrito Fiscal de Lambayeque,
indicaron que es REGULAR la existencia de registros y controles necesarios de las
incidencias del personal y cumplimiento de su permanencia cumpliendo sus labores; el
segundo mayor valor corresponde a la pregunta 28 con el 61.7%, significando esto que los
trabajadores administrativos del Ministerio Publico del Distrito Fiscal de Lambayeque
REGULAR que la oficina de potencial humano tiene el personal adecuado de acuerdo al
perfil y el nUmero necesario de personal. Respecto al menor porcentaje, este corresponde a
categoria SIEMPRE en todas las preguntas de la presente dimension, por lo que se aprecia
un control administrativo deficiente. En esta dimension los mayores valores de los
indicadores estdn ubicados en la categoria REGULAR, seguido de la categoria
DEFICIENTE con valores medios, y BUENO con menores valores, dando a entender que
para los trabajadores administrativos del Ministerio Publico del Distrito Fiscal de
Lambayeque, el control administrativo en la dependencia del Ministerio Publico del
Distrito Fiscal de Lambayeque es REGULAR.
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Anexo N° 06: Autorizacién de la Institucion

MINISTERIO PUBLICO- DISTRITO FISCAL DE LAMBAYEQUE

SOLICITUD DE AUTORIZACION PARA LA RECOLECCION Y/O USQ DE DATOS, ENCUESTA, ENTREVISTA
EN PROCESOS FORMALES DE INVESTIGACION.

" CATOS DE IDENTIFICACION DEL SCLICITANTE

Nombra v apellides:. ROSIC DLL PILAR MIADTE CHAWEZ. ..
Crcidad ! Institucion: .. .3 SISTERID FUBZ CO- DISIRIL € TISE, = LAMBAYZQUJE-SECE JAZH

I

Direcsian: Urz. Ly Zlorda Me o Lole & Chislzpa Teléfane: 557306225 Corrao electrénica:, raciolmi@hoirai sur

INFORIACION SOBRE LA SOLICITUD

Procadimients a realzar

Reazlezzitn du infonmis on. 2nireviats 2n e Srea de Folercia | lirato y ap easizn d= snoLestas or fa sole centra ddl Biivslerio
Pub o3 de Dafrits Fises' 2a _eToavsque.

FINALIDAD

1eslizar & diagnisiian {zvaluazion) de la Gestar cel Paracna raspzee 2l oorifol do asisteraay permaransis of & iristen Pialic:
dz Lambayuyug ¥ SIOZ0PRM MEGISE da gar & Uik,

Firma del ?ucyntk

.

Secr&TINE2013
niehre: Becle ol =1 ar Mificpe Chaver

Oni : 43000997
Wi aciin cen 2l Ministedc Publico: Asistente Admi- stradivo

RESPUESTA A LA SOLICITUD:

Trag la vericzcion o2 lo sxpLasta o0 esta solictud =n relacidn con & uso de lain rrcion, el arcedimens progucste ¥ la
zetinencia de mismo, 2sta =clicitud es:

Autorizada: A No autorizada: __

OBSAIYACIOMES ..o 1y serie coevoncis oo inssosont oo snsson o

En consiancia de o anleror fima:

oB/cefig

Nrmbmﬂixlma Flozal da Lambayes @

Prosientz de i3 Junlz e Fszzes Superiares oel Digtite Fissal
de | amt:ayeque



Anexo N° 07: Validacién de Expertos
Experto N° 1

CONSTANCIA DE ¥ALIDACTON

Owien suseribe, LULS OWAR CARBAJAL CGARCTA, con documento de identidad M°
03239157, de profesion (ormiedor Priblico con Grado de Docror B Clesticn Mddion ¥
Cabernadhddicad, ejerciendo actualmems come Docenre Linivervitario, en 1a Linnsersidag

Nerefomal de Jodn.

For medio de Tn presente bapo eonstar que e revizado con fines de Validacian =f
Inglrymento (encuestal, o los ofsctos de au aplicacion en ol proyecio ds Tovves [igacion:
Gestion de personal e control de asistenciz y penmanencia del pereonal administrativo
dal M.P.D.F-Lambayegquea, 2018

Lucge de hacer Tas observaciones pertinenles, pucdo formular Tas siguiontos

apreciacionss,

| DUFICIENTE | ACEPYABLE |  BUENQ | SXCELENTE .
Congruencia de ftema | X
_“.#m[Jl'Hud de cnl;t.cnida I | B __ X
_R-Bd:ami-fm e los [renis . .. . X S
- Clarithast }']:u'oc;isilf:-rr - T | X |
_.-"'Erlint'm-:;'rel —_“,1 “

Fecha: 21 de mavo del 2018

T,

’ﬂm.u E JREN
w ey
Pl Garcia

Ca
na Gafluial da
Bzl tlnhi raburin

" Firma
ML n 03239157



Experto N° 2

CONSTANCIA DE VALID.

Quien suseribe, CHAMBA ELTRA, MIRIA ARACELL eon documenio de identidad
W™ 40093306, de  profesion Confadiar Prbfico con Gmdo da Magisier @n Gewicn
Piillien, qerciendo actuaimente como Jofé de Pamimonio de la Subgerancia Repival

de Jadn, del Gobierno Regional de Crfmmarea.

Por medio de 1a presente hape constar gue he revisado con fines de Validacion el
Insirumente {encuestal, o los efectos de su aplicacion en el perovecto do Lrveatipacisn:
Gestion de personal &n control de asistencla v permanencia del parsonal adminfstative
del M.P.D.F-Lambayeque, 2018

Luege de hacer lus obscrvaciones periinentes, predn lomular las siguisnies

apraciacinones,

ﬂiﬂlrlé[ém *I.{!'}I"'].ABLE | 'HTI'IZ\I(_IM I-.:XCEI_EKTE
f‘mu_u,:uu:L-.;g--;;c:fLms i o o X T
Aunglitied de ';;thl‘tmiﬂﬂ X
Rﬂ:iab_‘;-s'ul e .|m itema “ . ; i
Claridad ¢ precisiom i . X
Perlinercia . A

Fecha: 21 de mave del 2018

e TR e PT RV P
WEH| "

r-‘:“;_‘l'“'.‘Fiﬁ
&
v IR S T

DINT ™ 40093366



Experto N° 3

CONSTANCLA DE VALIIACTON

Cuien ozeribe, JATVIT. MANUEL YILCHEZ ORLITAS, con documento de
identidad, 2TATIVLE, de profesidn Tnpeniera Azsdenla, con Grads de Megister en Gestidn
Lablies, v estudivs conclaidos de Dactorado en Ciestion Pdblics, ejercienda azmalmente
coms Repidor 2o la Munizipalided Provincial de Jzén, bace constar e el Tnsirementa
fenemesta), u aplicarse en la ivvestigacion, pare o recojo de informacin del trabaje de
investizacicn tinclade: “Gestian de personal en control de aslstencla y permanencia del

personal administrativo del Ministerio Pablico, OV F-Lambayeque, 2018, ha sido debidamonte

aviszda.

Luzge de hacer lus chservacionss perinemes, peoedo foemoler Tos sigolenes

APTGEICiOnes:
DEFICTENTE | ACEPTAELE HL MY ] EXCELEMTE
Congricnzin de foms : X I
Amplitad e l.":.ij:'ﬁl isdix X
ledau 1 -.il; I CLeimg | X
Ulasicad ¥ praecision | X
Faiinzncia | X

Feohus Tadn, 21 de oo 2018

4
|I'. s -.._\_:* a K
Ijgj,ﬁr"?:‘hﬂf Vilchez Obliths
LN 2TETRTR
.-":z
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Anexo N° 08: Acta de Originalidad de Tesis

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Solo para los que guieren salir adelante

ACTA DE ORIGINALIDAD DE TESIS

Yo, LUIS ARTURO MONTENEGRO CAMACHO, Asesor de curso
Disefio y Desarrollo del Trabajo de Investigacion y revisor de la tesis de los
maestrantes, Br. Mifiope Chévez Rocio Del Pilar; titulada: GESTION DE
PERSONAL EN CONTROL DE ASISTENCIA Y PERMANENCIA
DEL.  PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL MINISTERIO
PUBLICO - DISTRITO FISCAL LAMBAYEQUE, constato que la
misma tiene un indice de similitud de 12% verificable en el reporte de
originalidad del programa Turnitin.

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

Chiclayo, 08 de agosto del 2018

N

Or. LUIS ARTURO O%NT‘E./NECRO CAMACHO
DNI N° 16641200
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Anexo N° 09: Autorizacién de Publicacién de Tesis

bdige ¢ FOB-PPPROZ.0Z |

-
(o]

SmsasEl : g z 4 i
' AUTORIZACION DE PUBLICACION DE TESIS |
UCV | aviorzacion oe rusuic |

;‘}es' v 09
Suversions | EN REPOSITORIO INSTITUCIONALUCY | fome  ovosania J
CESAR VALLEID | jPéginQ Cldeld i
1 R —

Yo ROCIO DEL PILAR MINOPE CHAVEZ., identificado con DNl N° 43000997,
egresado de lo Escuela de POST GRADC de la Universidad César Vallejo, autorizo
{x] ., Noautorize { ) la divulgacidn v comunicacion pdblica de mi trabajo de
invesfigacion fitulado " Geslion de Personal en Conlrol de Asistencia vy
Permanencia del Personal Adminisirativo del Ministerio PUblico -Diskito Fiscal
Lambayeque.”; en el Repaositorio Insfifucional de la Ucy
(hitp://repositorio.ucy.edu.pe/), segin lo estipulado en el Decreto Legislativo 822,
Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23 y Art. 33

Fundamentfacion en caso de no autorizacion:

.................................................................................................................
.................................................................................................................
.................................................................................................................
.............................................................................................
.............................................................................................
.............................................................................................

.............................................................................................

n FIRMA
DNI: 43000997

FECHA: 25 de Agosto del 2018

Elabord lrer:(_:lon _c!e Revisd Responsable del SGC I Aprobo
Investigacion F
|
.
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