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Resumen 

 

La investigación tuvo como objetivo general determinar la relación entre la gestión 

de personal y desempeño laboral en la Municipalidad Distrital La Banda de 

Shilcayo, 2022. La investigación fue tipo básica, diseño no experimental, 

transversal y descriptivo correlacional, cuya población y muestra fue de 76 

trabajadores. La técnica de recolección de datos fue la encuesta y como 

instrumento el cuestionario. Los resultados determinaron que el nivel de gestión de 

personal, presentó un predominio en el nivel medio con el 50 %; y el desempeño 

laboral, en un nivel medio con el 59 %.  Concluyendo que, existe relación positiva 

y significativa muy alta entre la gestión de personal y desempeño laboral en la 

Municipalidad Distrital La Banda de Shilcayo, 2022, ya que el análisis estadístico 

de Rho de Spearman fue de 0. 962 (correlación positiva muy alta) y un p valor igual 

a 0,000 (p-valor ≤ 0.01); además, solo el 92.54 % de la gestión de personal influye 

en el desempeño laboral.    

Palabras clave: Gestión, admisión, comunicación, adaptabilidad. 
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Abstract 

The general objective of the research was to determine the relationship between 

personnel management and job performance in the La Banda de Shilcayo District 

Municipality, 2022. The research was basic type, non-experimental, cross-sectional 

and descriptive correlational design, whose population and sample was 76 workers. 

The data collection technique was the survey and the questionnaire as an 

instrument. The results determined that level of personnel management, 

predominance was observed in the middle level in 50%; job performance, the 

average level was observed at 59%, concluding that there is a very high positive 

and significant relationship between personnel management and job performance 

in the La Banda de Shilcayo District Municipality, 2022, since the statistical analysis 

of Spearman's Rho it was 0.962 (very high positive correlation) and a p value equal 

to 0.000 (p-value ≤ 0.01); In addition, only 92.54% of personnel management 

influences job performance. 

Keywords: Management, admission, communication, adaptability. 

 

 

 

 



1 
 

I. INTRODUCCIÓN 

En la actualidad, cuando se hace referencia al cumplimiento de las metas que 

se encuentran estrictamente ligadas a la ejecución adecuada de las 

actividades, con resultados alentadores en los departamentos de la entidad, 

dado que esto se ha convertido en un pre requisito fundamental para que las 

instituciones tengan más énfasis en el desarrollo de sus actividades que lo 

llevará a alcanzar sus objetivos. (ILPES, 2018).  

A nivel de Latinoamérica, en países como Colombia y Ecuador, posiblemente 

por ser países que se encuentran en camino de desarrollo, presentan 

problemas grandes en este aspecto, la misma que merma la realización de 

acciones gubernamentales; teniendo en cuenta que el contexto del gobierno 

es muy preocupante: la situación, los procedimientos burocráticos y 

conformidad de los servidores públicos, conlleva  a que las metas 

determinadas no se cumplan y así impedir que busquen alternativas de 

solución al problema, todo ello genera que los programas públicos tengan 

falencias en brindar un mal servicio, como el atraso de la ejecución, y esto 

origina el no cumplimiento de los objetivos.(PRODENUD, 2014) 

En el Perú, el sistema de administración pública, el ente estatal a través del 

MEF, reconocen a las entidades que logren cumplir con las metas planteadas 

para ser alcanzadas dentro del periodo fiscal. Merlo (2018), hace mención que 

los objetivos a través de los entes locales muestran las normativas de listados 

que conlleva a establecer las metas en un ciclo determinado, y dan su aporte 

alcanzar las metas, y ésta se convierte en parte fundamental de ser 

transparente en las actividades que se les exige a los colaboradores de la 

entidad, tener en cuenta laborar en alcanzar los consejos consensos internos, 

dar cumplimiento a los objetivos la cual ayudará entidades ediles cubren sus 

necesidades. Es por ello que las falencias en no cumplir la acción 

presupuestaria, como procedimiento y es dado un mejoramiento paulatino, 

debido a aspectos de incapacidad profesional en los colaboradores, sobre 

todo, genera retrasos en las poblaciones que posee poco acceso a los 

beneficios estatales.  
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En la Municipalidad Distrital de la Banda de Shilcayo(MDBSH), se muestran 

ciertos problemas en referencia al personal, siendo las causas, la deficiente 

gestión de personal, teniendo múltiples factores en los que se comprende 

ciertos temas políticos, personales o familiares, generando esto como 

consecuencia que aquellas actividades que el colaborador ejecutaba sufran 

un pare hasta el momento donde la entidad inició un nuevo proceso de 

contratación, a su vez el personal muestre un desempeño deficiente, con 

sobrecargas laborales, incumplimiento de sus tareas asignadas, y de esta 

manera surge el estudio de la investigación, que tiene como finalidad la 

determinar la relación entre variables, la cual dará un aporte significativo para 

que estos sean usados en el contexto actual. 

Es por ello que, se formula el Problema general ¿Cuál es la relación entre la 

gestión de personal y desempeño laboral en la Municipalidad Distrital La 

Banda de Shilcayo, 2022? Como problemas específicos: ¿Cuál es el nivel 

de gestión de personal en la Municipalidad Distrital La Banda de Shilcayo, 

2022? ¿Cuál es el nivel de desempeño laboral en la Municipalidad Distrital La 

Banda de Shilcayo, 2022?, ¿Cuál es la relación entre las dimensiones de la 

gestión de personal y desempeño laboral en la Municipalidad Distrital La 

Banda de Shilcayo, 2022? 

 

Este estudio tiene las siguientes justificaciones: fue conveniente, dado que 

permitió contar con un instrumento eficaz para tomar mejores decisiones por 

parte de colaboradores, y se vio la falencia que tiene la entidad y así poder 

ayudar a dicha problemática respecto a la gestión de personal y desempeño 

laboral. Es relevante socialmente, puesto que, se enfocó en el personal 

capacitado, con basto conocimiento para gestionar los recursos y subsanar 

errores, y de esta manera dar cumplimiento a los objetivos designados, y que 

la comunidad pueda obtener beneficios, por el municipio de la jurisdicción. Por 

valor teórico, estuvo orientado a brindar aportes teóricos que permitió la 

descripción de cada una de las variables de estudio; dichos autores aportaron 

con enfoques para cada variable de investigación.  
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Respecto a las implicancias prácticas, se planteó alternativas de solución a 

través de las recomendaciones, y así poder tener el personal idóneo, que 

ayudará seguir con los programas en planificados, y así tener un análisis real 

de las variables en la entidad en mención. Y finalmente, presenta utilidad 

metodológica, puesto que a través de la investigación se generó 

instrumentos para medir y recoger información valiosa sobre las variables los 

cuales fueron validados y confiabilizados, estos podrán ser empleados por 

otros investigadores en un futuro para posteriores investigaciones en otros 

contextos.  

 

En tanto el Objetivo general fue determinar la relación entre la gestión de 

personal y desempeño laboral en la Municipalidad Distrital La Banda de 

Shilcayo, 2022. Y los Objetivos específicos, medir el nivel de gestión de 

personal en la Municipalidad Distrital La Banda de Shilcayo, 2022; identificar 

el nivel de desempeño laboral en la Municipalidad Distrital La Banda de 

Shilcayo, 2022; analizar la relación entre las dimensiones de la gestión de 

personal y desempeño laboral en la Municipalidad Distrital La Banda de 

Shilcayo, 2022. 

 

La hipótesis general fue: Hi: Existe relación significativa entre la gestión de 

personal y desempeño laboral en la Municipalidad Distrital La Banda de 

Shilcayo, 2022  Y las Hipótesis específicas fueron H1: El nivel de gestión de 

personal en la Municipalidad Distrital La Banda de Shilcayo, 2022, es alto; H2: 

El nivel de gestión de personal y desempeño laboral en la Municipalidad 

Distrital La Banda de Shilcayo, 2022, es alto; H3: Existe relación significativa 

entre las dimensiones de la gestión de personal y desempeño laboral en la 

Municipalidad Distrital La Banda de Shilcayo, 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO  

En cuanto a los trabajos previos, a nivel internacional, Jara et al. (2018) 

realizaron un estudio de tipo básico, de diseño no experimental, la población 

y muestra de 32 personas, la técnica el análisis documental y el instrumento 

la guía de análisis documental. Concluye que: actualmente, se está viviendo 

en grandes cambios en el mundo; todo esto genera un nuevo replanteamiento 

con respecto a las maneras de gestionar las organizaciones, todo ello implica 

el replanteamiento de diversas maneras de gestión respecto a las 

organizaciones, existiendo grandes transformaciones en la sociedad desde 

diversas ópticas, donde los colaboradores representan un punto fundamental 

para la competitividad de estas instituciones. 

 

De igual manera, se consideró a Agudelo (2019), quien realizó un estudio tipo 

básico, de diseño no experimental, la población y muestra de 25 empresas, la 

técnica la encuesta y el instrumento el cuestionario. Concluye que; hace 

reconocimiento la jerarquía del procedimiento de alineación del factor humano 

que cuentan todas las entidades, puesto que éstas manejan poco presupuesto 

destinada a este fin. Las organizaciones deben orientar sus recursos, el 

cumplimiento eficaz y eficiente de sus metas. La misión y visión que tienen de 

acorde a los lineamientos estratégicos.  

 

Para finalizar este primer apartado, se incluyó a Pantoja (2019) quien 

desarrolló un estudio de tipo básico, de diseño no experimental, la población 

y muestra 44 participantes, la técnica la encuesta y el instrumento el 

cuestionario. Concluye que: de acuerdo a la data recopilada, se ha podido 

determinar que de manera actual las oficinas de gestión del talento humano 

deben establecer recursos organizacionales a fin de que éstos influyan en la 

composición de las diversas capacidades que tienen los colaboradores, todo 

ello con la finalidad de afrontar las situaciones adversas que se presenten.  
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A nivel nacional, Choque (2018) quien realizó un estudio de tipo aplicada, de 

diseño no experimental, población fue 132 moradores, muestra solo fue 

empleada a un 30%, técnica estudio documental, instrumento la guía de 

observación. Concluye que: corren frente al PIM en vinculación con el PIA se 

ha notado un considerable aumento de un más de 400%, a su vez, se obtuvo 

indicadores de que el avance tiene un grado aceptable, pero no se alcanzó el 

cumplimiento de manera total puesto que solamente se obtuvo un 91.2% de 

cumplimiento. Es en razón ello quede acorde a los resultados obtenidos se 

afirmó que los montos que se asignan a la entidad en específico en la etapa 

inicial no siempre son correctos, sino que llegan a presentar diversas 

variaciones, siendo que en algunos casos superan el porcentaje inicial.  

 

Asimismo, se consideró a Rojas et al. (2020) quienes realizaron un estudio de 

tipo básico, contando con un diseño no experimental, la población y muestra 

78 colaboradores, la técnica la encuesta y el instrumento el cuestionario. 

Concluye que, en razón a la información obtenida, la misma que nos ha 

permitido determinar que los colaboradores son el punto principal de una 

organización, Es por ello que resulta necesaria el equipamiento de un sistema 

de gestión de los mismos que resulte adecuado y se encuentre basada en las 

competencias que tienen y que contribuyan al desarrollo de las actividades 

orientadas a los cumplimientos de metas y objetivos institucionales, a su vez 

generando productividad laboral. 

 

Igualmente, se citó a Maldonado et al. (2020), realizaron una investigación tipo 

básico, con un diseño no experimental, la población y muestra 32 

participantes, la técnica, la encuesta, el instrumento el cuestionario. 

Concluyeron que, el estadístico de Levene (0,022), asume iguales varianzas 

para ambas poblaciones con un nivel de significancia de 0,884. También, se 

encuentra el estadístico t = -1,538 con un nivel de significancia del 0,135. Por 

ende, no existe una diferencia significativa con respecto a la gestión del 

recurso humano en las Municipalidades, segundo, que no existen 

discrepancias entre los grados de desarrollo, de retención de las personas y 

de recompensas en los mismos municipios. Todo ello se debe a que ambos 
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presentan disposición para capacitar al personal que anhelan escalar 

laboralmente, lo que le permitirá tener un potencial mejor con una nueva óptica 

en las instituciones; la existencia de una consciencia que muestra interés por 

mantener a los elementos humanos que presentan las habilidades que 

pudieran hacer más competitivas a las instituciones.  

 

En tanto a nivel local se citó a Ruiz et al. (2021) quienes realizaron un estudio 

de tipo descriptivo correlacional, con un diseño no experimental, la población 

y muestra 45 personas, la técnica la encuesta y el instrumento el cuestionario. 

Cuyos autores llegaron a la siguiente conclusión, en referencia al estudio 

realizado se ha podido establecer una vinculación alta positiva entre variables. 

Asimismo, se obtuvieron valores que nos permiten señalar que el 87,9%, el 

cumplimiento de la meta es parte de la influencia que tiene la gestión 

municipal. 

 

También se consideró a Cachique (2018) quien realizó un estudio de tipo 

básico, descriptivo y correlacional, que responde a un diseño no experimental, 

de corte transversal, la población y muestra 43 colaboradores administrativos 

nombrados, la técnica empleada la encuesta y el instrumento el cuestionario, 

cuyo autor llegó a la siguiente conclusión, en referencia a los datos obtenidos 

los mismos que nos han permitido que existe una correlación de carácter 

significativa de las variables materia de la investigación, es por ello que ante 

la mejora de una de ellas está repercutida de una manera positiva en la otra. 

 

Finalmente, se citó a Jiménez (2020), estudio de tipo cuantitativo, de nivel 

descriptivo correlacional y diseño no experimental, se tomó como población y 

muestra 17 servidores, la técnica la encuesta y el instrumento el cuestionario. 

Concluyó que: en referencia a la gestión del talento esta se ha realizado de 

una manera deficiente dentro de la entidad, puesto que los colaboradores no 

tienen conocimiento respecto a las acciones que se ejecutan para una 

selección adecuada de personal. A su vez, no es correcta la calidad del 

servicio que se da dentro de la misma, desconociendo el personal respecto a 

los servicios que se ofertan dentro de la misma. 
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Como primera variable gestión de personal, Chiavenato (2002), 

conceptualiza y define como las estrategias para planificar correctamente, 

pertinentemente, y de manera adecuada que se encuentran dentro de las 

entidades, para el desarrollo de sus capacidades y la optimización de sus 

funciones. De igual manera, el autor, Ortega (2011), señala y menciona que 

esta consiste en la coordinación con el capital humano y la manera de 

desarrollar las actividades que resulten necesarias para el funcionamiento 

óptimo de una organización.  

De igual manera, Silva et al. (2021), aseveran que es esencial y fundamental 

el que realice o mejor dicho ejecute solo una función, no tiene que nombrarse 

o denominarse “Administrador”; puesto que solamente es el personal a cargo 

de la realización de las tareas administrativas. (p. 68). Además, Macias & 

Aguilera (2012) hacer referencia a que el colaborador debe estar enfocado a 

la realización de las acciones encomendadas de la manera más eficiente y 

eficaz posible, generando de esta manera una optimización de los recursos 

de la entidad.  

Igualmente, Cruz et al. (2017) quienes señalan que esta gestión representa la 

optimización del uso del capital humano de una organización, orientando sus 

acciones al cumplimiento específico de objetivos y metas propuestas (p. 29). 

Para Avaro (2006), quien ha hecho referencia a que la nueva globalización. 

Ha generado nuevos retos dentro de estas organizaciones, teniendo en 

cuenta repotenciar las capacidades que tienen los colaboradores. En los 

últimos tiempos las entidades han invertido un capital humano la cual se ha 

convertido en algo primordial para el éxito de las entidades podemos decir que 

el departamento de gestión de personal tiene parte de su misión en constituir 

organizar y mantener equipos bien estructurados la cual tiene una 

productividad muy alta y estén satisfechos con el papel que desarrollan en las 

entidades para lograr dicho objetivo el departamento el área de gestión del 

personal se dedica a las tareas relacionadas con los colaboradores la cual 

planifica los procesos y promueve las acciones del desarrollo del equipo que 

conforma. 
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Según Sánchez et al. (2016) son todas aquellas políticas, prácticas y 

procedimientos implementados dentro de la organización para poder 

gestionar el comportamiento y el desempeño del grupo de profesionales que 

conforma gestionar el capital humano de una manera eficiente y óptima. (p. 

138).  Al respecto Montoya & Boyero (2016) hacen referencia que la gestión 

del personal tiene una gran responsabilidad sobre el mantenimiento de la 

estructura profesional que forma parte de la organización la cual debe 

encargarse de una serie de labores claves para el buen funcionamiento de la 

productividad de las organizaciones y un buen ambiente y clima laboral y así 

poder tener un desempeño óptimo en todas las labores que desarrolla dichos 

colaboradores. (Jama, 2018) 

Importancia de la gestión de personal, Salinas & Malpartida (2020),  abarca 

todas las áreas administrativas de una entidad desde la gestión de los 

colaboradores hasta la selección y la capacitación, de estos también se lleva 

a cabo otras tareas como por ejemplo la filiación a un régimen de Social, la 

cual se debe tener en cuenta aspectos legales y acuerdos con la entidad y las 

en las cuales los contratos con los empleados del personal es una tarea que 

desarrolla, todas las entidades  y la cual se ha convertido una carga 

importante, y que todas las entidades públicas hayan invertido en tener un 

buen capital humano para poder llevar dicho proceso y de esta forma la 

obtención de resultados aceptables que la organización necesita. 

Adicionalmente, de acuerdo con Vera & Jiménez (2018), señalan que esta 

gestión permite la generación de un ambiente óptimo entre los colaboradores 

para la interacción necesaria para el cumplimiento de los resultados 

deseados. 

Por otro lado, Aular (2021) señala que estos son los puntos fundamentales de 

cada una de las organizaciones, puestos que estos a través de las acciones 

que ejecutan de manera diaria, trabajan para el cumplimiento estricto de los 

objetivos determinados. En contraste a lo expuesto, García et al. (2017) hacen 

referencia a que esta gestión solamente es algo directivo y que depende del 

encargado el cumplimiento de efectivo de estos objetivos. Asimismo, Ramírez 

et al. (2019) dan de conocimiento que gestionar significa, organizar, planificar, 
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coordinar, desarrollar y controlar el desempeño eficaz y eficiente del personal 

dentro de una organización.  

 

De igual modo, Cuesta et al. (2018) aseguran que esta gestión no debe ser 

considerada o vista como una simple relación de manera interna dentro de la 

organización, sino que es ésta se encuentra conformada a su vez por valores 

institucionales de acuerdo a la relación de todos sus miembros. Asimismo, 

Armijos et al. (2019) estipulan que esta gestión se encuentra estructurada por 

la oficina de los recursos humanos, desde donde nacen los lineamientos que 

se seguirán.  

 

Los elementos que posibilitan el adecuado funcionamiento de la gestión de 

personal acorde con Silva et al. (2020) son el valor de los recursos que son 

usados ante el aumento de la gestión se encuentra representada por el valor. 

Con respecto al aumento a las estrategias y la determinación de ciertas 

acciones para la disminución de los costos que se alcanzan en la ejecución 

de los servicios. Para Carrasco (2017) resulta fundamental al interior de las 

organizaciones o empresas para el desarrollo correcto de las acciones y la 

implementación de ciertos modelos organizacionales. Lo expuesto es 

reforzado por Coba et al. (2019) quien señala que deben existir ciertas 

evaluaciones que se deben ejecutar dentro de las organizaciones a fin de que 

a través de un proceso de capacitación o formación se superen estas 

falencias.  

 

Los autores Hernández & Santamaría (2018) que refieren que esta 

globalización trae consigo ciertas mejoras con respecto a las capacitaciones 

y la formación de conocimientos y habilidades dentro del personal que labora 

dentro de las organizaciones. 

 

Con respecto a sus dimensiones, según Chiavenato (2002), son: Admisión 

de personas: proceso desarrollado dentro de la entidad a través del cual se 

integran nuevo personal. Desarrollo de personas: a través de este proceso 

se da la capacitación a los colaboradores para el desarrollo de ciertas 
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aptitudes y habilidades. Con respecto a las Condiciones laborales: en este 

punto se hace referencia a las condiciones que se dan dentro de la entidad 

para que el personal pueda desarrollarla de la manera más eficiente. 

Monitoreo de personas: hace referencia al acompañamiento que se le da al 

personal a fin de poder orientarlo cuando lo necesite.  

Como segunda variable se tiene al desempeño laboral, según Suaquita & 

Peña (2019) quien refiere que es la calidad del trabajo que ejecuta el 

colaborador dentro de una organización. Para Andía (2013), el desempeño 

tiene como base la actuación de los colaboradores orientados hacia el logro 

de los propósitos establecidos. Además, Armijo (2009) describe que el 

desempeño laboral tiene un rol significativo en el interior de las entidades. 

De igual manera, Carro & Gonzales (2013) exponen que en la actualidad la 

relevancia de lograr y alcanzar los propósitos u objetivos que están 

relacionados con el mejoramiento de las condiciones sociales, es mucho 

mayor debido derecho a la transparencia. Asimismo, Baumgarten (2016) 

refiere que, para el establecimiento de las metas éstas deben responden de 

manera objetiva a los objetivos. Según Álvarez (2010) la medición de un alto 

desempeño laboral viene a representar el cumplimiento estricto de las 

actividades encomendadas a los colaboradores.  

Por su parte, el autor Bravo (2018) sustenta que cumplir o tener un alto nivel 

de desempeño, es una cuantificación especifica de algo que queremos lograr, 

como también es denominación identificable, concreta que están 

programados para el año fiscal pertinente y correspondiente. Del 

cumplimiento del desempeño laboral, se trata de objetivos abstractos, aunque 

se pueden relacionar o asociarse a los objetivos concretos, dado que estos 

tienen o deben contener los elementos. 

En cambio, Alfaro & Gómez (2016) dan su aporte referente al cumplimiento 

de metas, se determina y establece a partir del nivel de desempeño que se 

realiza. De igual manera o del mismo modo la presente se encuentra 

comprendido o entendido por indicadores operativos y presupuestarios fijos y 

determinados. De esta forma o de esta manera se indica y puntualiza las 
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características siguientes, de las cuales se conocen que son: Fecha tope o el 

período de cumplimiento especificada, es por ello que se específica, 

determina y establece un desempeño para ser medido. De las cuales tiene o 

debe ser realista y lograble, pero netamente basado o mejor dicho 

fundamentado en un desafío significativo. cabe resaltar que el desempeño 

laboral se entiende como la calidad de la labor que cada colaborador aporta 

en sus tareas diarias durante un periodo determinado,  la cual sirve para poder 

entender de qué manera un individuo se desenvuelve en el área o en el sector 

que le corresponde en el desempeño laboral de diversos factores como la 

eficacia eficiencia y la optimización de recursos, que un colaborador ocupa un 

área teniendo en cuenta sus obligaciones y las expectativas y perspectivas 

que tiene de la entidad (Mejía, 2016) 

Bajo ese devenir de ideas, Calán & Moreira (2018) refieren que las entidades 

buscan brindar servicios de calidad para generar satisfacción de necesidades 

públicas, en razón a ello que necesitan contar con personal capacitado. A su 

vez Martínez (2012), refiere que en el mundo globalizado es necesario la 

implementación de un método de gestión eficiente. 

 

Por su parte, Cejudo & Michel (2016) Afirma que la importancia del 

desempeño laboral recae en la realización, la satisfacción y crecimiento del 

colaborador con respecto al contexto de identidad, la cual implica en la 

estimulación que usted acoge por parte de la entidad, la cual se hace mención 

en temas organizacionales el desempeño y las metas tienen que ser 

planteadas y trazadas de manera precisa al inicio del año, o cuando se realiza 

una actividad, la cual es estructurado de una forma que se desarrolle no se 

presente falencias, la cual terminará en un mal funcionamiento de la entidad, 

cabe recalcar que los entes o servidores públicos quiénes están encargados 

de brindar todas las herramientas o técnicas para que los colaboradores, con 

el propósito de maximizar su desempeño en el departamento o en el área que 

fueron designadas dentro de la entidad 
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Para Bravo (2018), el desempeño de los colaboradores debe ser analizado de 

diferentes puntos de vista, los cuales deben contemplar aspectos relevantes 

como las condiciones en las cuales los colaboradores desarrollar sus 

actividades diarias, así mismo se deben considerar elementos como una 

capacitación en los diferentes programas desarrollado por las organizaciones 

para fortalecer los conocimientos con el propósito de ayudar a  incrementar 

su nivel de satisfacción en el trabajo, además, es necesario considerar las 

diferentes cargas familiares que poseen los colaboradores. 

Teniendo en cuenta que estos elementos influyen de manera significativa 

sobre la actitud que las personas adoptan al momento de realizar cada uno 

de las obligaciones asignadas dentro de su centro de trabajo, si bien es cierto, 

este elemento no está relacionado directamente con las responsabilidades 

organizacionales, es importante que los directivos de recursos humanos no 

tenga en cuenta para poder diseñar las estrategias que mejor se adapte en 

estas necesidades, de modo que el colaborador encuentre una opción o una 

propuesta que ayude a satisfacer estos requerimientos, el cual incrementado 

exponencialmente el compromiso laboral y las posibilidades de obtener una 

productividad sobresaliente que beneficiará además al desarrollo de la 

competitividad organizacional en su conjunto. 

Según los autores Alfaro & Gómez (2016), muchas empresas necesitan de 

colaboradores que tenga la capacidad de obtener resultados sobresalientes 

de acuerdo a las asignaciones realizadas, sin embargo, muy pocas están 

dispuestas a invertir recursos financieros para capacitar y fortalecer estas 

competencias necesarias para obtener los resultados necesarios que 

fortalezcan uno de los objetivos de manera eficiente; por lo tanto, es necesario 

entender que los buenos niveles de desempeño laboral son obtenidos 

después de haber desarrollado un proceso de capacitaciones significativas 

orientadas a la perfección de los conocimientos específicos y profesionales de 

los servidores para llevar las tareas, bajo el cumplimiento de los estándares 

normativos y de calidad establecidos por la organización.  

Bajo este panorama, se debe considerar que la capacitación de los 

colaboradores no solamente debe estar relacionado como una 
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responsabilidad organizacional, sino que las personas también pueden 

desarrollar estas actividades de manera independiente sin estar vinculadas a 

las organizaciones, teniendo en cuenta que está permitirá mejorar su nivel de 

empleabilidad y su capacidad para desarrollar actividades específicas, las 

cuales le darán a colocarse en un puesto laboral superior que era posible el 

incremento de su nivel de ingresos para satisfacer su necesidades personales 

y familiares, asimismo, esta responsabilidad personal de los colaboradores, 

permite que las organizaciones cuenten con personal preparado para 

enfrentar los diferentes retos organizacionales y llevarlo al éxito integral. 

De acuerdo a las perspectivas de los autores Calán & Moreira (2018), 

desempeño laboral representa la capacidad de las organizaciones para 

realizar la gestión eficiente de los RRHH de manera estratégica, teniendo en 

cuenta que en primera instancia el nivel de competitividad organizacional ese 

resultado de la administración optima de RR.HH., considerando que son 

responsable de guiar la gran mayoría de los procesos y actividades internas, 

por lo tanto, a medida que estos mejora su nivel de desempeño, la 

organización obtenga resultados sobresalientes capaces de influir sobre 

liderazgo en el mercado dentro de su sector económico. 

Por lo tanto, las organizaciones deben tener muy en claro la importancia de 

fortalecer los conocimientos en sus colaboradores, para ello es importante 

considerar a estas actividades no como un beneficio netamente para el 

colaborador, sino que debe ser concebido como un beneficio multilateral que 

permitan organización contar con colaboradores debidamente capacitados y 

calificado para ocupar los puestos vacantes, de esta manera se logrará 

incrementar la capacidad para lograr el éxito mediante la utilización eficiente 

de los recursos internos. 

Según Cejudo & Michel (2016), otro aspecto muy importante considerar en el 

tema de desempeño de los colaboradores, es la confianza que los directivos 

organizacionales brindan a las personas para poder expresar sus 

necesidades relacionadas con el desarrollo de las actividades asignadas, 

teniendo en cuenta que esta información es muy necesario para poder realizar 

las mejoras respectivas sobre el ambiente de trabajo, para propiciar un buen 
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desempeño. Tener en cuenta que los colaboradores designados a los puestos 

directivos para la gestión de las personas, tengan en cuenta este aspecto muy 

importante para aplicarlo dentro de las estrategias y procedimientos 

orientados hacia la mejora de las condiciones laborales y los aspectos 

relevantes y esenciales que conlleven a incrementar los niveles de 

compromiso para fomentar los buenos resultados. 

 Asimismo, la inversión de recursos financieros no solamente debe estar 

orientados hacia el mejoramiento de los procesos en los aspectos 

tecnológicos para que el personal operativo desarrolle sus actividades sin 

complicaciones, sino que también se debe realizar la inversión en 

capacitaciones estratégicas para el personal directivo, teniendo en cuenta que 

estos son los responsable de tomar decisiones que guiar and el curso de la 

organización durante un periodo de tiempo, por lo tanto, su nivel de eficiencia 

directiva determinará las posibilidades de éxito o fracaso organizacional. 

De acuerdo a Rizzo & Castro (2017), concerniente a las actividades 

orientadas al mejoramiento del desempeño de los colaboradores dentro de las 

entidades públicas, se ha observado que las entidades presenta serias 

deficiencias para realizar este tipo de actividades, el cual está relacionado con 

diversas causas como la burocracia y la poca predisposición de las 

autoridades para mejorar estos aspectos fundamentales que ayudarán a 

mejorar los resultados y el cumplimiento de las metas y objetivos estipulados 

dentro de un periodo.  

Todo ello no solamente impacta sobre el nivel de desempeño institucional y 

su imagen para la administración eficiente de los bienes financieros del 

estado, sino que esto también ha permitido el incremento de los niveles de 

pobreza y desigualdad en la población, teniendo en cuenta que los recursos 

financieros no son repartidos de manera estratégica y equitativa para 

satisfacer la necesidades más emergentes, las cuales en su alma delia se 

encuentra en aquellas zonas alejadas donde la presencia del estado es muy 

escasa, por lo tanto, como parte de las actividades de la reforma de la 

modernización una gestión pública, se debe tener en cuenta estos aspectos 

fundamentales para propiciar un buen nivel de desempeño en todos los 
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funcionarios orientados hacia la gestión de aquellos procedimientos que 

permitan una inversión de manera equitativa y equilibrada. 

Según Jarrín (2016), paulatinamente las entidades públicas han venido 

presentando deficiencias incrementales respecto a la gestión del talento 

humano para propiciar un buen nivel de desempeño, los cuales están 

relacionados con la falta de lineamientos normativos para recompensar 

aquellos resultados sobresalientes o el cumplimiento de las metas estipulados 

en un ciclo determinado específico, todo ello ha generado que los 

colaboradores o servidores públicos no se esfuercen por obtener resultados 

más allá de lo que dicta su contrato, debido a que esto no es tomado en cuenta 

por el personal directivo. 

 Es necesario realizar una reforma sobre estos lineamientos, permitiendo una 

reactivación de los procedimientos de control para verificar que cada una de 

estas planificaciones sean cumplidas a detalle, permitiendo que el personal 

operativo esté debidamente motivado para no solamente obtener aquellos 

resultados planteados por la entidad, sino que aspire a la obtención de 

resultados sobresalientes que permiten al mejoramiento de la competencia 

institucional y así buscar alternativas de solución a la variedad de falencia de 

la comunidad para dar solución a los diferentes problemas sociales a partir de 

una gestión eficiente de los recursos públicos y la entrega de servicios de 

calidad. 

Para Ruiz & Sánchez (2021), dentro de las organizaciones es necesario 

considerar la necesidad de aplicar actividades para la medición del nivel de 

desempeño, sin embargo, es necesario reforzar el enfoque sobre estos 

procedimientos, teniendo en cuenta que desde hace mucho tiempo se ha 

tergiversado el delantero objetivo, en el cual una gran mayoría de 

colaboradores consideran que las pruebas de desempeño están orientadas 

hacia la detección de aquellos colaboradores que presentan falencias para 

ser vinculados de la organización, lo cual, dentro de una visión coherente con 

esta actividad, estar fuera de contexto.  
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Por lo tanto, la evaluación de desempeño deben estar debidamente 

planificadas,  en cada actividad debe ser comunicada a los colaboradores 

tanto en la forma en cómo se llevará a cabo como también se debe informar 

sobre los objetivos de esta, de modo que no se siembre la incertidumbre en 

el personal, sino que sirva como un elemento para alentar al cumplimiento de 

las responsabilidades asignadas. 

Continuando con información presentada anteriormente, los autores Suaquita 

& Peña (2019), sostienen que las evaluación de desempeño permite a las 

organizaciones obtener información muy importante para el mejoramiento de 

la competitividad de los colaboradores, esto debido a que mediante esta cifra 

se pueda recopilar datos para determinar las falencias y las limitaciones que 

actúan sobre la actitud de la predisposición de las personas para 

desempeñarse, de modo que el área respectiva pueda planificar las 

estrategias pertinentes que ayuden a eliminar estos obstáculos, de modo que 

se puede fortalecer la productividad necesaria para llevar al éxito 

organizacional en sus diferentes aspectos. 

En cambio, Rizzo & Castro (2017) determinan el desempeño laboral 

representado por las metas planificadas, fundamentalmente éstas se pueden 

desarrollar de una forma que los  resultados sean adquiridos y estudiados 

para poder tomar decisiones coherentes, y así desarrollar estrategias 

correctivas, y poder mejorar los procedimientos el esfuerzo y desempeño que 

fueron realizados con los colaboradores para poder alcanzar las metas 

institucionales cual, teniendo en cuenta que el desempeño es un elemento 

fundamental. 

Respecto a los elementos que debe contener una meta, Castellares & Vílchez 

(2020) mencionan que, el desempeño laboral es una particularidad que se 

concreta, es posible identificar y se pueda medir dicho resultado adquirido, la 

cual abordará el éxito o el fracaso de la entidad, y esto presenta factores: 

finalidad, es el fin o el propósito que quiere llegar el desempeño y la cual se 

pondrá énfasis para que puedan salir de manera óptima y eficiente y lograr 

concretar los objetivos. Unidad de medida toda aquella que se puede 
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cuantificar la meta, de tal forma conocer el pacto, esta tiene que ser medible 

para poder estudiar y tomar decisiones concernientes a la entidad. 

De igual manera, Jarrín (2016), menciona que, las entidades y las 

organizaciones pertinentes al ámbito gubernamental, tienen que laborar en 

actividades que ayuden el cumplimiento de los objetivos fijados, de esta 

manera poder medir el desarrollo y su capacidad de administración que tiene 

como ente regulador de una comunidad. El desempeño laboral y el 

cumplimiento de metas en los municipios y los gobiernos, son un indicador 

que demuestra la calidad y la capacidad de administración de las entidades, 

municipio, órgano local o regional tiene una destinación de presupuesto, la 

cual se inicia en los proyectos y obras de gran envergadura de esta manera 

mejorar la calidad de vida de la población 

Con el propósito de lograr el desempeño establecido en una identidad, es 

necesario identificar, analizar y medir el desempeño  de los servidores en una 

establecida organización, lo cual es importante esclarecer la definición de 

desempeño, para lo cual la Ruiz & Sánchez (2021) la define como,  una 

cadena de actividades que forman el desempeño negativo o positivo del 

servidor público en la trayectoria en la organización, la medición del 

desempeño evaluado y desarrollado por el departamento de RR.HH, la cual 

inicia esta medición debe ser aplicada y establecida a todos los servidores 

públicos en general a su trayectoria y tiempo, el departamento en que labora 

en dicha entidad, seguidamente el indicador se relacionará con el perfil que 

opta cada profesional y de esta manera se seleccionará al profesional  para 

que puedan cumplir un desempeño óptimo y eficiente.  

Respecto a las dimensiones del desempeño laboral, Sus principales 

dimensiones según Suaquita & Peña (2019) son: Dimensión 1: 

Adaptabilidad, hace relevancia a las cualidades que tienen los colaboradores 

para poder adaptarse en los contextos que se representa en el ámbito laboral, 

es decir es indispensable y fundamental que los colaboradores tengan esta 

cualidad, de esta manera se presentan cambios o falencias en la entidad 

donde labora, estén preparados y puedan buscar alternativas de solución. 

Dimensión 2 Comunicación; esto tiene que ser fluido y de manera horizontal 
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y la entidad la cual es su núcleo primordial, la cual ayudará a que los 

colaboradores cuentan con una información y tengan acceso a estas, 

Dimensión 3 Iniciativa; asimismo ayudará a que los procedimientos se 

realicen de manera coordinada óptima y eficiente, la cual evitará que dichos 

procedimientos sean burocráticos, y así poder dar un servicio de calidad, 

Dimensión 4 Conocimiento; es el factor clave y así poder cumplir con los 

objetivos, es decir son las aptitudes de cada colaborador, al momento de 

desarrollar sus actividades y funciones en la entidad. 
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III. METODOLOGÍA  

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Tipo de estudio 

Básica, solamente se realizó la recolección sin manipulación alguna de 

las variables de investigación. Según el Hernández (2018) este tipo se 

encuentra orientado a la generación de mayor conocimiento respecto a 

ciertos fenómenos o hechos. (p. 1). 

 

Diseño de investigación 

Diseño no experimental, según Cortés e Iglesias (2004) es aquella donde 

no se manipula variable alguna. (p. 27). De enfoque cuantitativo, ya 

que se mido con valores numéricos las variables. Además, es de nivel 

correlacional, el fin de la misma se determinó la situación existente 

entre variables y posee un corte transversal, se recogió y la data será 

dada en un establecido plazo. (Hernández et al. 2014, p. 154). 

 

El diseño se esquematiza de la siguiente manera: 

  

 

  

                      M 

 

 

Dónde:                                 

M  =  Muestra 

𝐕𝟏=  Gestión de personal 

𝐕𝟐= Desempeño laboral 

r  =  Relación entre ambas variables  

 

3.2. Variables y Operacionalización 

Variables 

Variable 1: Gestión de personal 

Variable 2: Desempeño laboral 

La operacionalización de variables se encuentra en los anexos 

 

 

V2 

V1 

 
r 
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3.3. Población (criterios de selección), muestra, muestreo 

Población. Para Niño (2011) representa el total de unidades. Que tienen 

características comunes que fueron sometidas a evaluación (p. 55). 

Formada por 76 colaboradores de la Municipalidad de La Banda de 

Shilcayo (Fuente: Área de personal de la de la Municipalidad de La 

Banda de Shilcayo) 

 

Criterios de selección: 

Inclusión: Se consideró pertinente la inclusión de colaboradores 

nombrados y CAS de la entidad a marzo del 2022.  

 

Exclusión: Se excluyó a los colaboradores que se encuentran con 

contrato de locación de servicio.  

 

Muestra. Para Babativa (2017) representa un subconjunto de la 

población. (p. 82) La muestra fue censal, debido que se trabajó con el 

total de la población, es decir, los 76 trabajadores.  

 

Muestreo no probabilístico, a vista de Cabezas et al. (2017) es receta 

presentado a través del subgrupo de la población donde la selección de 

los mismos se encuentra en base a las características de la 

investigación. (p. 94) 

El tipo de muestreo fue no probabilístico por intención. 

 

Unidad de análisis: Fue un trabajador de la Municipalidad distrital de la 

Banda de Shilcayo. 

 

3.4. Técnica e instrumento de recolección de datos 

Técnica 

La encuesta, según Tamayo (2003) es aquella técnica que permitió la 

recolección de respuestas en referencia a los términos descriptivos de 

las variables. (p. 54) 
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Instrumentos 

Para la variable gestión de personal se usó como instrumento de 

medición al cuestionario, tiene como propósito medir el nivel de gestión 

de personal en la municipalidad distrital de la Banda de Shilcayo – 2022. 

El presente cuestionario constó de 15 ítems, dividido en 4 dimensiones. 

La escala de medición fue: ordinal. 1= Nunca, 2= Casi nunca, 3= A veces, 

4= Casi siempre y 5= Siempre. Asimismo, para el análisis de las 

variables, se llevó a cabo el proceso de baremación a la variable en 

estudio con un análisis en tres niveles: bajo (15 – 34), medio (35 – 54) y 

alto (55 – 75) trabajando para los intervalos, de acuerdo a los valores 

mínimos y máximos, según los resultados de cada variable. 

 

Para la variable desempeño laboral se usó como instrumento de 

medición al cuestionario, tiene como propósito identificar el nivel de 

desempeño laboral en la municipalidad distrital de la banda de Shilcayo 

- 2022. El presente cuestionario consta de 15 ítems, dividido en 4 

dimensiones. La escala de medición fue: ordinal. 1= Muy baja, 2= Baja, 

3= A Medio, 4= Alta y 5= Muy alta. Asimismo, para el análisis de las 

variables, se llevó a cabo el proceso de baremación a la variable en 

estudio con un análisis en tres niveles: bajo (15 – 34), medio (35 – 54) y 

alto (55 – 75) trabajando para los intervalos, de acuerdo a los valores 

mínimos y máximos, según los resultados de cada variable. 

 

Validez 

Los cuestionarios usados para recopilar datos, pasaron por un 

procedimiento de juicio de expertos través del cual se determinó su 

validez, el cual se tomó en cuenta a 3 expertos con vastos conocimientos 

en referencia a las variables y con amplia experiencia para la validación 

de instrumentos, quienes emitieron su valoración personal que al final 

fue reunida para la obtención del valor de validez presente en los 

instrumentos. 
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Tabla 1 

Validez  

Variable Nº Especialidad 
Promedio de 

validez 

Opinion del  

experto 

Gestión de 

Personal 

1 Metodólogo 4.8 Coherente y 

aplicable 

2 Especialista 4.4 Coherente y 

aplicable 

3 Especialista 4.5 Coherente y 

aplicable 

    

Desempeño 

Laboral 

1 Metodólogo 4.8 Coherente y 

aplicable 

2 Especialista 4.3 Coherente y 

aplicable 

3 Especialista 4.5 Coherente y 

aplicable 

    

Fuente: Elaboración propia. 

 

En la presente tabla, se consignan los resultados del proceso de 

validación de los instrumentos, el cual se observa un promedio de validez 

igual a 4.7, el cual hace referencia el 94% de concordancia en el criterio 

de los expertos, por lo cual se determina, que los instrumentos poseen 

un alto nivel de validez que derivarán a su correspondiente aplicación. 

 

Confiabilidad 

Para poder conocer la confiabilidad se hizo uso de estadístico Alpha de 

Cronbach, donde se obtuvo valores iguales a 0.70 a más, con el fin de 

determinar su confiabilidad.  
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Tabla 2 

Análisis de confiabilidad de gestión de personal 

Resumen de procesamiento de casos 

        N                                    % 

Casos Válido 15 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 15 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,974 15 

 

  Tabla 3 

Análisis de confiabilidad de desempeño laboral 

Resumen de procesamiento de casos 

        N                                     % 

Casos Válido 15 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 15 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,981 15 

 

Los instrumentos son confiables, debido a que la confiabilidad de la 

variable 1 fue 0.974 y la segunda variable fue de 0.981. 
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3.5. Procedimientos 

Se inicia con establecer  la problemática; se da lugar a la formulación del 

marco teórico, donde  se congrega los enfoques teóricos y los diversos 

antecedentes que resulten relevantes sobre las variables, las cuales 

procedieron de enfoques primarios y secundarios confiables; 

posteriormente se armó los instrumentos que fueron utilizados para la 

recolección de acuerdo a cada una de las variables, los cuales después 

de haber pasado por un proceso de validez, se pidió la autorización 

respectiva a la institución para aplicar la encuesta y recopilar los datos 

necesarios. La información obtenida, fue tabulada mediante la 

estadística de tipo descriptiva; estos resultados fueron contrastados con 

aquellos consignados dentro del marco teórico; para finalmente realizar 

las conclusiones y recomendaciones. 

3.6. Método de análisis de datos 

Se realizó la recopilación de la data mediante la aplicación de los 

instrumentos diseñados para cada una de las variables; la data 

recolectada fue expresada mediante figuras y tablas estadísticas; en 

tanto, para abordar la comprobación de las hipótesis, se utilizó el 

coeficiente Rho de Spearman, el cual fue calculado mediante del 

programa estadístico SPSS V.25; donde se agrupa valores de entre -1 y 

1, el cual indica la existencia del tipo de dependencia existente entre las 

variables estudiadas. 

 

3.7. Aspectos éticos  

Se sustentó según factores éticos, dando inicio principio de 

beneficencia, a través de la generación de beneficios entre los 

participantes, a la par de la institución materia de investigación. 

Principio de no maleficencia, ante la no generación alguna de daño 

Principio justicia, orientada hacia el respeto y la justicia con los 

participantes y los procedimientos de la presente investigación. 

Principio de autonomía, respetando la autonomía de los participantes 

y del estudio. Consentimiento informado, se refiere a que la muestra 
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de estudio conoce los fines que posee la investigación y la manera en 

cómo contribuye a la mejora de la problemática identificada. También, 

se cumplió los estándares de estudio establecidos y con la APA séptima 

edición. 
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IV. RESULTADOS  

4.1. Medir el nivel de gestión de personal en la Municipalidad Distrital La 

Banda de Shilcayo, 2022.  

Tabla 1 

Nivel de gestión de personal  

Niveles intervalo Nº % 

Bajo 15 – 34 22 29 % 

Medio 35 – 54 38 50 % 

Alto 55 - 75 16 21 % 

Total 76 100 % 

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la municipalidad distrital la banda de Shilcayo. 

Interpretación:  

De la tabla 1, se observa el nivel de gestión de personal, observándose 

predominio en el nivel medio en 50 % (38), seguido del nivel bajo 29 % (22) y 

alto en 21 %. (16), debido a que, dentro de la municipalidad no se desarrolla 

un adecuado reclutamiento de personal, la municipalidad no se encarga de 

desarrollar una adecuada selección de personal. 

4.2. Identificar el nivel de desempeño laboral en la Municipalidad Distrital La 

Banda de Shilcayo, 2022.  

Tabla 2 

Nivel de desempeño laboral  

Niveles intervalo Nº % 

Bajo 15 – 34 18 24 % 

Medio 35 – 54 45 59 % 

Alto 55 - 75 13 17 % 

Total 76 100 % 

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la municipalidad distrital la Banda de Shilcayo. 
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Interpretación:  

De la tabla 2, se observa el nivel de desempeño laboral, observándose 

predominio en el nivel regular en 59 %, seguido del nivel bajo en 24 % (18) y 

alto en 17 % (13), debido a que, como considera las acciones de política que 

no brinda la municipalidad a los colaboradores. 

4.3. Analizar la relación entre las dimensiones de la gestión de personal y 

desempeño laboral en la Municipalidad Distrital La Banda de Shilcayo, 2022. 

Prueba de normalidad 

Se utilizó la prueba de Kolmogorov smirnov, ya que fueron 76 los sujetos de 

investigación, con esta prueba definiremos si los datos recogidos presentan 

una distribución normal o no, se determinó el método a utilizar en la prueba 

de hipótesis. 

Tabla 3 

Prueba de normalidad de las variables 

 

Kolmogorov - Smirnov 

Estadístico gl Sig. 

Gestión de personal ,173 76 ,000 

Desempeño laboral ,130 76 ,003 

Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25 

Interpretación: 

Dado que el valor de sig. = 0,000 para variable gestión de personal y 0,003 

para la variable desempeño laboral es < 0,05, se rechaza la Ho y se acepta la 

Ha, que indica que la muestra no tiene una distribución normal, por lo tanto, 

aplicaremos la estadística no paramétrica, es decir el coeficiente de 

correlación de Spearman. 
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Tabla 4 

Relación entre las dimensiones de la gestión de personal y desempeño 

laboral. 

Gestión de personal 
Desempeño laboral 

correlación  Sig. 

Admisión 0.958**  0.000 

Desarrollo 0.948** 0.000 

Condiciones laborales 0.898** 0.000 

Monitoreo de personas 0.981** 0.000 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25 

Interpretación:  

De la tabla 4, se contempla la relación entre las dimensiones de la gestión de 

personal y desempeño laboral en la Municipalidad Distrital La Banda de 

Shilcayo, 2022. Mediante el análisis estadístico de Rho de Spearman se 

alcanzó un coeficiente de 0.898 (correlación positiva alta); 0.958, 0.948 y 

0.981 (correlación positiva muy alta); y un p valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.01); 

en todas las correlaciones, por lo que, se acepta la hipótesis alterna, es decir, 

existe relación significativa entre las dimensiones de la gestión de personal y 

desempeño laboral en la Municipalidad Distrital La Banda de Shilcayo, 2022.   
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4.5. Determinar la relación entre la gestión de personal y desempeño laboral 

en la Municipalidad Distrital La Banda de Shilcayo, 2022. 

Tabla 5 

Correlación entre la variable gestión de personal y desempeño laboral. 

 

Gestión de 

personal 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Gestión de 

personal 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,962** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 76 76 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,962** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 76 76 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la municipalidad distrital la Banda de Shilcayo. 

 

Interpretación:  

La tabla 5 muestra correlación entre las variables gestión de personal y 

desempeño laboral, obteniendo el valor de Rho=0,962; p= 0,000); por lo tanto, 

se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna: Existe correlación 

positiva muy alta y significativa entre las variables descritas. 
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Figura 1 

 Gráfico de dispersión entre la gestión de personal y el desempeño laboral. 

 
Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25 

Interpretación:  

La figura 1 permite observar que existe un coeficiente de determinación de 

0.9254 evidenciándose que el 92.54 % de la gestión de personal, depende del 

desempeño laboral. 
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V. DISCUSIÓN 

En este capítulo se contrasta los resultados, teniendo que el nivel de gestión 

de personal, se observa predominio en el nivel medio en 50 %, seguido del 

nivel bajo en 29 % y alto en 21 %, debido a que, dentro de la municipalidad 

no se desarrolla un adecuado reclutamiento de personal, la municipalidad no 

se encarga de desarrollar una adecuada selección de personal, no cuentan 

con personal idóneo en cada área de trabajo que permita conseguir los 

objetivos establecidos en el tiempo planificado. Dicho resultado coincide con 

Jara et al. (2018), indica que, actualmente, se está viviendo en grandes 

cambios en el mundo; todo esto genera un nuevo replanteamiento con 

respecto a las maneras de gestionar las organizaciones, todo ello implica el 

replanteamiento de diversas maneras de gestión respecto a las 

organizaciones, existiendo grandes transformaciones en la sociedad desde 

diversas ópticas, donde los colaboradores representan un punto fundamental 

para la competitividad de estas instituciones. 

En cuanto, Agudelo (2019), refiere que; hace reconocimiento la jerarquía del 

procedimiento de alineación del factor humano que cuentan todas las 

entidades, puesto que éstas manejan poco presupuesto destinada a este fin. 

Las organizaciones deben orientar sus recursos, el cumplimiento eficaz y 

eficiente de sus metas. La misión y visión que tienen de acorde a los 

lineamientos estratégicos, asimismo, Pantoja (2019) hace mención que, de 

acuerdo a la data recopilada, se ha podido determinar que de manera actual 

las oficinas de gestión del talento humano deben establecer recursos 

organizacionales a fin de que éstos influyan en la composición de las diversas 

capacidades que tienen los colaboradores, todo ello con la finalidad de 

afrontar las situaciones adversas que se presenten. 

Asimismo, Rojas et al. (2020), indica que, en razón a la información obtenida, 

la misma que nos ha permitido determinar que los colaboradores son el punto 

principal de una organización, Es por ello que, resulta necesaria el 

equipamiento de un sistema de gestión de los mismos que resulte adecuado 

y se encuentre basada en las competencias que tienen y que contribuyan al 
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desarrollo de las actividades orientadas a los cumplimientos de metas y 

objetivos institucionales, a su vez generando productividad laboral. 

En cuanto, Jiménez (2020), indica que, en referencia a la gestión del talento 

esta se ha realizado de una manera deficiente dentro de la entidad, puesto 

que los colaboradores no tienen conocimiento respecto a las acciones que se 

ejecutan para una selección adecuada de personal. A su vez, no es correcta 

la calidad del servicio que se da dentro de la misma, desconociendo el 

personal respecto a los servicios que se ofertan dentro de la misma, además, 

Chiavenato (2002), indica que, define como las estrategias para planificar 

correctamente, pertinentemente, y de manera adecuada que se encuentran 

dentro de las entidades, para el desarrollo de sus capacidades y la 

optimización de sus funciones. 

En ese mismo contexto, Avaro (2006), hace mención que, ha hecho referencia 

a que la nueva globalización. Ha generado nuevos retos dentro de estas 

organizaciones, teniendo la necesidad de contar con nuevos diseños de 

gestión que permitan repotenciar las capacidades que tienen los 

colaboradores. En los últimos tiempos las entidades han invertido un capital 

humano la cual se ha convertido en algo primordial para el éxito de las 

entidades podemos decir que el departamento de gestión de personal tiene 

parte de su misión en constituir organizar y mantener equipos bien 

estructurados la cual tiene una productividad muy alta y estén satisfechos con 

el papel que desarrollan en las entidades para lograr dicho objetivo el 

departamento el área de gestión del personal se dedica a las tareas 

relacionadas con los colaboradores la cual planifica los procesos y promueve 

las acciones del desarrollo del equipo que conforma. 

Además, el nivel de desempeño laboral, se observa predominio en el nivel 

medio en 59 % (45), seguido de nivel  bajo en 24 % (18) y  alto en 17 % (13), 

debido a que, como considera las acciones de política que no brinda la 

municipalidad a los colaboradores, existe sobre cargas laborales por la falta 

de compromiso del colaborador y no existe una adecuado monitoreo hacia el 

personal. Dicho resultado coincide con Choque (2018), refiere que, corren 

frente al PIM en vinculación con el PIA se ha notado un considerable aumento 
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de un más de 400%, a su vez, se obtuvo indicadores de que el avance tiene 

un grado aceptable, pero no se alcanzó el cumplimiento de manera total 

puesto que solamente se obtuvo un 91.2% de cumplimiento. Es en razón ello 

quede acorde a los resultados obtenidos se afirmó que los montos que se 

asignan a la entidad en específico en la etapa inicial no siempre son correctos, 

sino que llegan a presentar diversas variaciones, siendo que en algunos casos 

superan el porcentaje inicial. 

En cuanto, Carro & Gonzales (2013), indican que, en la actualidad la 

relevancia de lograr y alcanzar los propósitos u objetivos que están 

relacionados con el mejoramiento de las condiciones sociales, es mucho 

mayor debido derecho a la transparencia, además, Bravo (2018), indica que, 

cumplir o tener un alto nivel de desempeño, es una cuantificación especifica 

de algo que queremos lograr, como también es denominación identificable, 

concreta que están programados para el año fiscal pertinente y 

correspondiente. Del cumplimiento del desempeño laboral, se trata de 

objetivos abstractos, aunque se pueden relacionar o asociarse a los objetivos 

concretos, dado que estos tienen o deben contener los elemento. 

Alfaro & Gómez (2016), indican que, se determina y establece a partir del nivel 

de desempeño que se realiza. De igual manera o del mismo modo la presente 

se encuentra comprendido o entendido por indicadores operativos y 

presupuestarios fijos y determinados. De esta forma o de esta manera se 

indica y puntualiza las características siguientes, de las cuales se conocen 

que son: Fecha tope o el período de cumplimiento especificada, es por ello 

que se específica, determina y establece un desempeño para ser medido. De 

las cuales tiene o debe ser realista y lograble, pero netamente basado o mejor 

dicho fundamentado en un desafío significativo.  

cabe resaltar que el desempeño laboral se entiende como la calidad de la 

labor que cada colaborador aporta en sus tareas diarias durante un periodo 

determinado,  la cual sirve para poder entender de qué manera un individuo 

se desenvuelve en el área o en el sector que le corresponde en el desempeño 

laboral de diversos factores como la eficacia eficiencia y la optimización de 
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recursos, que un colaborador ocupa un área teniendo en cuenta sus 

obligaciones y las expectativas y perspectivas que tiene de la entidad. 

En ese mismo contexto, Cejudo & Michel (2016), indica que , la importancia 

del desempeño laboral recae en la realización, la satisfacción y crecimiento 

del colaborador con respecto al contexto de identidad, la cual implica en la 

estimulación que usted acoge por parte de la entidad, la cual se hace mención 

en temas organizacionales el desempeño y las metas tienen que ser 

planteadas y trazadas de manera precisa al inicio del año, o cuando se realiza 

una actividad, la cual es estructurado de una forma que se desarrolle no se 

presente falencias, la cual terminará en un mal funcionamiento de la entidad, 

cabe recalcar que los entes o servidores públicos quiénes están encargados 

de brindar todas las herramientas o técnicas para que los colaboradores, con 

el propósito de maximizar su desempeño en el departamento o en el área que 

fueron designadas dentro de la entidad 

Asimismo, existe relación positiva y significativa muy alta entre la gestión de 

personal y desempeño laboral en la Municipalidad Distrital La Banda de 

Shilcayo, 2022, ya que el análisis estadístico de Rho de Spearman fue de 0. 

962 (correlación positiva muy alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.01); 

además, solo el 92.54 % de la gestión de personal influye en el desempeño 

laboral, además, existe relación significativa entre las dimensiones de la 

gestión de personal y desempeño laboral en la Municipalidad Distrital La 

Banda de Shilcayo, 2022, ya que el análisis estadístico de Rho de Spearman 

fue de 0.898 (correlación positiva alta); 0.958, 0.948 y 0.981 (correlación 

positiva muy alta); y un p valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.01); en todas las 

correlaciones.  

Dicho resultado coincide con Maldonado et al. (2020), indica que, el 

estadístico de Levene (0,022), asume iguales varianzas para ambas 

poblaciones con un nivel de significancia de 0,884. También, se encuentra el 

estadístico t = -1,538 con un nivel de significancia del 0,135. Por ende, no 

existe una diferencia significativa con respecto a la gestión del recurso 

humano en las Municipalidades, segundo, que no existen discrepancias entre 
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los grados de desarrollo, de retención de las personas y de recompensas en 

los mismos municipios. 

 Todo ello se debe a que ambos presentan disposición para capacitar al 

personal que anhelan escalar laboralmente, lo que le permitirá tener un 

potencial mejor con una nueva óptica en las instituciones; la existencia de una 

consciencia que muestra interés por mantener a los elementos humanos que 

presentan las habilidades que pudieran hacer más competitivas a las 

instituciones. 

Asimismo, Cachique (2018), indica que, en referencia a los datos obtenidos 

los mismos que nos han permitido señalar que existe una correlación de 

carácter significativa de las variables materia de la investigación, es por ello 

que ante la mejora de una de ellas está repercutida de una manera positiva 

en la otra, asimismo, Ruiz et al. (2021), refiere que, en referencia al estudio 

realizado se ha podido determinar una vinculación alta positiva entre 

variables. Asimismo, se obtuvieron valores que nos permiten señalar que el 

87,9%, el cumplimiento de la meta es parte de la influencia que tiene la gestión 

municipal. 

 

 

 

  

 

  



36 
 

VII. CONCLUSIONES  

6.1. Existe relación positiva y significativa muy alta entre la gestión de personal 

y desempeño laboral en la Municipalidad Distrital La Banda de Shilcayo, 

2022, ya que el análisis estadístico de Rho de Spearman fue de 0. 962 

(correlación positiva muy alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.01); 

además, solo el 92.54 % de la gestión de personal influye en el 

desempeño laboral.    

6.2. El nivel de gestión de personal es medio en 50 %, debido a que, dentro 

de la municipalidad no se desarrolla un adecuado reclutamiento de 

personal, la municipalidad no se encarga de desarrollar una adecuada 

selección de personal 

6.3. El nivel de desempeño laboral es medio n 59 %, debido a que no se 

cumple a cabalidad las funciones asignadas, existiendo sobre cargas 

laborales, no se cumple los objetivos institucionales de acuerdo a los 

planes de trabajo.  

6.4. Existe relación significativa entre las dimensiones de la gestión de 

personal y desempeño laboral en la Municipalidad Distrital La Banda de 

Shilcayo, 2022, ya que el análisis estadístico de Rho de Spearman fue de 

0.898 (correlación positiva alta); 0.958, 0.948 y 0.981 (correlación positiva 

muy alta); y un p valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.01); en todas las 

correlaciones. 
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VIII. RECOMENDACIONES 

8.1. Al alcalde la MDBSH, diseñar un plan de gestión de personal con la 

finalidad de fortificar el desempeño de los colaboradores en sus 

respectivas áreas de trabajo de tal modo que se retenga al recurso 

humano más preparados, se cumpla a cabalidad con los objetivos 

institucionales, se incremente el nivel de compromiso, se mejore el 

desarrollo de las tareas y se logre una mejor organización y control del 

personal. 

 

8.2.  Al colaborador de la MDBSH, implicar a los servidores en el proceso 

de tomar las decisiones de tal forma que estos se responsabilizan con 

las acciones a desarrollar durante la gestión municipal, asimismo, 

promover incentivos y dotar de los recursos necesarios a los 

trabajadores para conseguir un mejor nivel de desempeño. 

 

8.3. A los servidores de la MDBSH, definir criterios de monitoreo acerca del 

desempeño del personal con el propósito de medir el avance del 

cumplimiento de las actividades delegadas, establecer planes de 

capacitación y compensar adecuadamente su labor. 

 

8.4. Al personal administrativo de MDBSH, llevar a cabo cursos y 

capacitaciones a todo el personal del municipio en aras de mejorar sus 

funciones diarias, reforzar sus conocimientos, habilidades y 

competencias para que puedan alcanzar satisfactoriamente las metas 

planificadas tanto a nivel individual como por área, se brinde soluciones 

eficientes a las diligencias internas y se mejore exponencialmente a la 

sinergia institucional. 
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Matriz de Operacionalización 

Variables Definición conceptual Definición operacional Dimensiones  Indicadores  Escala de 
medición  

Gestión de 
personal 

Viene a ser las estrategias para 
planificar adecuadamente los 
aspectos de la carga gerencial que 
se relaciona con el recurso humano 
para lograr la optimización de sus 
capacidades (Chiavenato, 2002) 

Comprende todas las tareas 
administrativas del 
departamento de recursos 
humanos y abarca desde el 
proceso de contratación de 
cada empleado hasta su cese. 
La variable de estudio se midió 
mediante un cuestionario de 
acuerdo a sus dimensiones e 
indicadores. 

Admisión 
- Reclutamiento  
- selección de personas  

Ordinal 

Desarrollo 
- Entrenamiento 
-  desarrollo de personas y de 

organizaciones  

Condiciones laborales 

- Relaciones con los 
empleados, 

- Higiene y  seguridad  
-  calidad de vida  

Monitoreo de personas 
- Supervisiones 
- Cumplimiento de metas  

Desempeño 
laboral 

 

Se refiere la calidad del trabajo que 
realiza el empleado dentro de la 
organización. Aquí entran en juego 
desde sus competencias 
profesionales hasta sus habilidades 
interpersonales, y que incide 
directamente en los resultados de la 
organización (Suaquita & Peña, 
2019) 

Es la calidad del trabajo que 
cada empleado le aporta a sus 
tareas diarias, durante un 
determinado período de 
tiempo. La variable de estudio 
se midió  mediante un 
cuestionario de acuerdo a sus 
dimensiones e indicadores. 

Adaptabilidad 

− Cobertura 

− Alcanzar 

− Equidad  

− Oportunidad 

Ordinal 

Comunicación 

− Identificar 

−  Factores 

− Procesos 

Iniciativa 

− Oportunidad 

− Proteger  

− Población 

− Situaciones 

Conocimiento 

− Implementación 

− Modelos 

− Gestión 

− Normas 
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Matriz de consistencia 

 Gestión de personal y desempeño laboral en la Municipalidad Distrital La Banda de Shilcayo, 2022 

Formulación del problema Objetivos Hipótesis 
Técnica e 

Instrumentos 

Problema general 

 ¿Cuál es la relación entre la gestión de 
personal y desempeño laboral en la 
Municipalidad Distrital La Banda de 
Shilcayo, 2022?  

Problemas específicos:  

¿Cuál es el nivel de gestión de personal 
en la Municipalidad Distrital La Banda de 
Shilcayo, 2022?  

¿Cuál es el nivel de desempeño laboral 
en la Municipalidad Distrital La Banda de 
Shilcayo, 2022?  

¿Cuál es la relación entre las dimensiones 
de la gestión de personal y desempeño 
laboral en la Municipalidad Distrital La 
Banda de Shilcayo, 2022? 

 

Objetivo general:  

Determinar la relación entre la gestión de 
personal y desempeño laboral en la 
Municipalidad Distrital La Banda de 
Shilcayo, 2022.  

Objetivos específicos:  

Medir el nivel de gestión de personal en la 
Municipalidad Distrital La Banda de 
Shilcayo, 2022.  

Identificar el nivel de desempeño laboral en 
la Municipalidad Distrital La Banda de 
Shilcayo, 2022.  

Analizar la relación entre las dimensiones 
de la gestión de personal y desempeño 
laboral en la Municipalidad Distrital La 
Banda de Shilcayo, 2022 

 

Hipótesis general:  

Hi: Existe relación significativa entre la gestión de personal 
y desempeño laboral en la Municipalidad Distrital La 
Banda de Shilcayo, 2022. 

Hipótesis específicas:  

H1: El nivel de gestión de personal en la Municipalidad 
Distrital La Banda de Shilcayo, 2022, es alto 

H2: El nivel de gestión de personal y desempeño laboral 
en la Municipalidad Distrital La Banda de Shilcayo, 2022, 
es alto 

H3: Existe relación significativa entre las dimensiones de 
la gestión de personal y desempeño laboral en la 
Municipalidad Distrital La Banda de Shilcayo, 2022. 

 

Técnica 

 

Encuesta 

 

 

 

 

Instrumentos 

 

Cuestionario 

Diseño de investigación Población y muestra Variables y dimensiones 
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Diseño de investigación. Tipo no 
experimental de corte transversal 

  V1 

 

M  r 

 

  V2 

Donde: 
M = Muestra 
V1= Gestión de personal 
V2= Desempeño laboral 
r = Relación entre variables 

Población: 
Estará conformado por 76 trabajadores. 
 
Muestra:  
Estará conformado por 76 trabajadores. 

Variables Dimensiones  

Gestión de 
personal 

Admisión 

Desarrollo 

Condiciones laborales 

Monitoreo de personas 

Desempeño 
laboral 

Adaptabilidad 

Comunicación 

Iniciativa 

Conocimiento 

 



50 
 

Instrumentos de recolección de datos 

Cuestionario: Gestión de personal 

Datos generales: 

N° de cuestionario: ………  Fecha de recolección: ……/……/………. 

  

Introducción: 

El presente instrumento tiene como objetivo recabar información acerca de la 

gestión de personal. Lea atentamente cada ítem y seleccione una de las 

alternativas, la que sea la más apropiada para Usted, seleccionando del 1 a 5, que 

corresponde a su respuesta. Además, debe marcar con un aspa la alternativa 

elegida. Solo se solicita honestidad y sinceridad de acuerdo a su percepción. 

Finalmente, la respuesta que vierta es totalmente reservada y se guardará 

confidencialidad y marque todos los ítems. 

 

Escala valorativa 

Nunca 1 

Casi nunca 2 

A veces 3 

Casi siempre 4 

Siempre 5 

 

V1 Ítems Escala de medición 

D1 Admisión 1 2 3 4 5 

1 Dentro de la municipalidad se desarrolla un 

adecuado reclutamiento de personal. 

     

2 Se publica las convocatorias por los principales 

medios que utiliza la municipalidad.  

     

3 La municipalidad se encarga de desarrollar una 

adecuada selección de personal. 

     

4 Los procesos de selección están de acorde a las 

políticas internas de la municipalidad.   
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D2 Desarrollo      

5 Se gestiona entrenamientos constantes al 

personal para un buen desarrollo laboral dentro 

de la municipalidad 

     

6 En la municipalidad se desarrolla inducciones 

en cada actividad que el personal necesite 

apoyo.  

     

7 La municipalidad cuenta con personal 

conocedor de sus funciones.  

     

8 En la municipalidad se cuenta con personal 

idóneo para desarrollar  beneficios laborales 

     

D3 Condiciones laborales      

9 Las relaciones laborales entre compañeros de 

trabajo son adecuadas dentro de la 

municipalidad 

     

10 Las relaciones laborales con los superiores de 

la municipalidad son las óptimas.  

     

11 La municipalidad brinda al colaborador 

adecuadas condiciones laborales para que este 

desarrolle sus funciones correctamente  

     

12 Las áreas de la municipalidad cuentan con la 

seguridad e higiene pertinente pata desarrollar 

sus actividades.  

     

D4 Monitoreo de personas      

13 Desarrollan supervisiones constantes hacia el 

personal de la municipalidad  

     

14 Se logra cumplir las metas asignadas por el 

gerente de la municipalidad  

     

15 Se realiza retroalimentaciones al personal que 

muestre algunas deficiencias en sus labores.  
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Cuestionario: Desempeño laboral 

Datos generales: 

N° de cuestionario: ………  Fecha de recolección: ……/……/………. 

  

Introducción: 

El presente instrumento tiene como objetivo recabar información acerca del 

desempeño laboral. Lea atentamente cada ítem y seleccione una de las 

alternativas, la que sea la más apropiada para Usted, seleccionando del 1 a 5, que 

corresponde a su respuesta. Además, debe marcar con un aspa la alternativa 

elegida. Solo se solicita honestidad y sinceridad de acuerdo a su percepción. 

Finalmente, la respuesta que vierta es totalmente reservada y se guardará 

confidencialidad y marque todos los ítems. 

Escala valorativa 

Muy baja 1 

Baja 2 

Medio 3 

Alta 4 

Muy alta 5 

 

V1 Ítems Escala de medición 

D1 Adaptabilidad 1 2 3 4 5 

1 Como considera las acciones de política que 

brinda la municipalidad a los colaboradores 

     

2 Cómo considera el nivel de cumplimiento de las 

metas a alcanzar programadas de la institución 

     

3 Qué percepción tiene acerca de la equidad de 

comunicación de las metas programadas de la 

municipalidad 

     

4 Cómo califica el nivel de oportunidades de los 

colaboradores para el cumplimiento de metas 

     

D2 Comunicación      
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5 Cómo identifica las oportunidades que tienen 

los trabajadores para que cumplan sus metas 

programadas 

     

6 Cómo califica el nivel de cumplimiento de los 

factores económicos para lograr las metas 

     

7 Cómo considera el nivel de realización de los 

procesos de mejora continua para cumplimiento 

de metas 

     

D3 Iniciativa      

8 Como califica las oportunidades que tiene el 

trabajador dentro de la municipalidad 

     

9 Como califica el nivel de protección entre los 

trabajadores y el gerente de la municipalidad 

     

10 Cómo califica el número de población que 

capacitan para mejorar la labor del trabajador 

     

11 Cómo califica el nivel de información brindada 

hacia los trabajadores de la institución sobre 

aspectos preventivos de sus funciones 

     

D4 Conocimiento      

12 Cómo considera el nivel de implementación de 

acciones de control para cumplir metas 

programadas 

     

13 Cómo califica el nivel de cumplimiento de metas 

orientado a modelos de mejora de otras 

instituciones 

     

14 Qué percepción tiene acerca del nivel de 

dotación de gestión o manuales para el 

desarrollo de sus funciones del personal 

     

15 Qué percepción tiene acerca de las normas de 

conocimiento del personal sobre las normas de 

bioseguridad en la institución 
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Validación de los instrumentos de investigación 
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57 
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        Constancia de autorización donde se ejecutó 

la investigación 

 



61 
 

Base de datos estadístico 

V1: Gestión de personal 

Nº p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 p10 p11 p12 p13 p14 p15 TOTAL 

1 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3 38 

2 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 51 

3 1 1 1 2 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 18 

4 1 2 2 2 1 1 2 2 2 1 1 2 1 2 2 24 

5 3 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 3 4 3 51 

6 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 1 2 2 26 

7 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 59 

8 3 2 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 39 

9 4 4 5 3 3 4 4 4 1 3 4 4 4 4 5 56 

10 5 4 5 4 5 5 4 4 1 5 5 4 5 4 5 65 

11 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 63 

12 3 2 4 3 2 3 2 2 4 2 3 2 3 2 4 41 

13 2 3 2 2 2 2 3 3 4 2 2 3 2 3 2 37 

14 4 3 4 2 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 51 

15 2 2 1 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 26 

16 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3 38 

17 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 51 

18 1 1 1 2 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 18 

19 1 2 2 2 1 1 2 2 2 1 1 2 1 2 2 24 

20 3 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 3 4 3 51 

21 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3 38 

22 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 51 

23 1 1 1 2 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 18 

24 1 2 2 2 1 1 2 2 2 1 1 2 1 2 2 24 

25 3 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 3 4 3 51 

26 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 1 2 2 26 

27 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 59 

28 3 2 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 39 

29 4 4 5 3 3 4 4 4 1 3 4 4 4 4 5 56 

30 5 4 5 4 5 5 4 4 1 5 5 4 5 4 5 65 

31 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 63 

32 3 2 4 3 2 3 2 2 4 2 3 2 3 2 4 41 

33 2 3 2 2 2 2 3 3 4 2 2 3 2 3 2 37 

34 4 3 4 2 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 51 

35 2 2 1 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 26 

36 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3 38 

37 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 51 
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38 1 1 1 2 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 18 

39 1 2 2 2 1 1 2 2 2 1 1 2 1 2 2 24 

40 3 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 3 4 3 51 

41 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3 38 

42 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 51 

43 1 1 1 2 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 18 

44 1 2 2 2 1 1 2 2 2 1 1 2 1 2 2 24 

45 3 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 3 4 3 51 

46 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 1 2 2 26 

47 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 59 

48 3 2 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 39 

49 4 4 5 3 3 4 4 4 1 3 4 4 4 4 5 56 

50 5 4 5 4 5 5 4 4 1 5 5 4 5 4 5 65 

51 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 63 

52 3 2 4 3 2 3 2 2 4 2 3 2 3 2 4 41 

53 2 3 2 2 2 2 3 3 4 2 2 3 2 3 2 37 

54 4 3 4 2 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 51 

55 2 2 1 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 26 

56 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3 38 

57 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 51 

58 1 1 1 2 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 18 

59 1 2 2 2 1 1 2 2 2 1 1 2 1 2 2 24 

60 3 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 3 4 3 51 

61 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3 38 

62 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 51 

63 1 1 1 2 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 18 

64 1 2 2 2 1 1 2 2 2 1 1 2 1 2 2 24 

65 3 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 3 4 3 51 

66 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 1 2 2 26 

67 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 59 

68 3 2 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 39 

69 4 4 5 3 3 4 4 4 1 3 4 4 4 4 5 56 

70 5 4 5 4 5 5 4 4 1 5 5 4 5 4 5 65 

71 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 63 

72 3 2 4 3 2 3 2 2 4 2 3 2 3 2 4 41 

73 2 3 2 2 2 2 3 3 4 2 2 3 2 3 2 37 

74 4 3 4 2 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 51 

75 2 2 1 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 26 

76 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3 38 
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V2: Desempeño laboral 

Nº pr1 pr2 pr3 pr4 pr5 pr6 pr7 pr8 pr9 pr10 pr11 pr12 pr13 pr14 pr15 TOTAL 

1 2 2 3 2 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 40 

2 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 3 3 3 4 50 

3 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 16 

4 1 1 2 1 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 25 

5 3 3 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 51 

6 2 1 2 1 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 26 

7 4 2 4 3 4 1 4 2 4 4 4 4 4 4 4 52 

8 3 3 2 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 2 3 39 

9 3 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 63 

10 5 5 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 69 

11 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 61 

12 2 3 2 3 2 4 3 2 2 4 4 3 2 2 4 42 

13 2 2 3 2 3 2 2 3 3 2 2 2 3 3 2 36 

14 3 4 3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 3 4 53 

15 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 1 2 2 2 1 26 

16 2 2 3 2 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 40 

17 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 3 3 3 4 50 

18 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 16 

19 1 1 2 1 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 25 

20 3 3 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 51 

21 2 2 3 2 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 40 

22 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 3 3 3 4 50 

23 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 16 

24 1 1 2 1 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 25 

25 3 3 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 51 

26 2 1 2 1 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 26 

27 4 2 4 2 4 3 4 4 3 4 1 4 1 4 4 48 

28 3 3 2 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 2 3 39 

29 3 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 63 

30 5 5 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 69 

31 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 61 

32 2 3 2 3 2 4 3 2 2 4 4 3 2 2 4 42 

33 2 2 3 2 3 2 2 3 3 2 2 2 3 3 2 36 

34 3 4 3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 3 4 53 

35 2 3 2 3 2 3 2 2 2 3 3 2 3 2 1 35 

36 2 2 3 2 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 40 

37 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 3 3 3 4 50 

38 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 16 



64 
 

39 1 1 2 1 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 25 

40 3 3 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 51 

41 2 2 3 2 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 40 

42 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 3 3 3 4 50 

43 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 16 

44 1 1 2 1 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 25 

45 3 3 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 51 

46 2 3 2 1 4 2 1 4 2 4 5 1 2 2 2 37 

47 4 2 4 2 4 2 3 4 3 4 4 4 3 4 4 51 

48 3 3 2 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 2 3 39 

49 3 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 63 

50 5 5 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 69 

51 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 61 

52 2 3 2 3 2 4 3 2 2 4 4 3 2 2 4 42 

53 2 2 3 2 3 2 2 3 3 2 2 2 3 3 2 36 

54 3 4 3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 3 4 53 

55 2 5 2 3 2 3 2 2 2 1 1 3 2 4 4 38 

56 2 2 3 2 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 40 

57 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 3 3 3 4 50 

58 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 16 

59 1 1 2 1 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 25 

60 3 3 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 51 

61 2 2 3 2 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 40 

62 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 3 3 3 4 50 

63 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 16 

64 1 1 2 1 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 25 

65 3 3 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 51 

66 2 1 2 1 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 26 

67 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 

68 3 3 2 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 2 3 39 

69 3 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 63 

70 5 5 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 69 

71 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 61 

72 2 3 2 3 2 4 3 2 2 4 4 3 2 2 4 42 

73 2 2 3 2 3 2 2 3 3 2 2 2 3 3 2 36 

74 3 4 3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 3 4 53 

75 2 3 2 3 2 1 3 2 4 1 4 2 4 2 1 36 

76 2 2 3 2 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 40 
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Autorización para la publicación de los resultados de la institución donde se 

ejecutó la investigación 

 



ESCUELA DE POSGRADO

 MAESTRÍA EN GESTIÓN PÚBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, PALOMINO ALVARADO GABRIELA DEL PILAR, docente de la ESCUELA DE

POSGRADO MAESTRÍA EN GESTIÓN PÚBLICA de la UNIVERSIDAD CÉSAR

VALLEJO SAC - TARAPOTO, asesor de Tesis titulada: "Gestión de personal y

desempeño laboral en la Municipalidad Distrital La Banda de Shilcayo,2022.", cuyo autor

es PILCO GARCÍA RUPERTO KEN, constato que la investigación cumple con el índice de

similitud establecido, y verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el

cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no

constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para

el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,

ocultamiento u omisión tanto de los documentos como de información aportada, por lo

cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.

TARAPOTO, 06 de Julio del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

PALOMINO ALVARADO GABRIELA DEL PILAR

DNI:       00953069

ORCID   0000-0002-2126-2769

Firmado digitalmente por: 
DPALOMINOAL  el 03-08-

2022 15:57:50

Código documento Trilce: TRI - 0322698


