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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion entre la gestion
de personal y desempefio laboral en la Municipalidad Distrital La Banda de
Shilcayo, 2022. La investigacion fue tipo basica, disefio no experimental,
transversal y descriptivo correlacional, cuya poblacion y muestra fue de 76
trabajadores. La técnica de recoleccidon de datos fue la encuesta y como
instrumento el cuestionario. Los resultados determinaron que el nivel de gestion de
personal, presentd un predominio en el nivel medio con el 50 %; y el desempefio
laboral, en un nivel medio con el 59 %. Concluyendo que, existe relacion positiva
y significativa muy alta entre la gestion de personal y desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital La Banda de Shilcayo, 2022, ya que el analisis estadistico
de Rho de Spearman fue de 0. 962 (correlacion positiva muy alta) y un p valor igual
a 0,000 (p-valor = 0.01); ademas, solo el 92.54 % de la gestién de personal influye

en el desempenio laboral.

Palabras clave: Gestion, admisién, comunicacion, 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 technigue 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.
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INTRODUCCION

En la actualidad, cuando se hace referencia al cumplimiento de las metas que
se encuentran estrictamente ligadas a la ejecucién 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 mas énfasis en el desarrollo de sus actividades que lo

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

A nivel de Latinoamérica, en paises como Colombia y Ecuador, posiblemente
por ser paises gque se encuentran en camino de desarrollo, presentan
problemas grandes en este aspecto, la misma que merma la realizacion de
acciones gubernamentales; teniendo en cuenta que el contexto del gobierno
es muy preocupante: la situacién, los procedimientos burocraticos y
conformidad de los servidores publicos, conlleva a que las metas
determinadas no se cumplan y asi impedir que busquen alternativas de
solucién al problema, todo ello genera que los programas publicos tengan
falencias en brindar un mal servicio, como el atraso de la ejecucién, y esto

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

En el Perq, el sistema de administracion publica, 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 mencion 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 ayudara entidades ediles cubren sus
necesidades. Es por ello que las falencias en no cumplir la accion
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.



En la Municipalidad Distrital de la Banda de Shilcayo(MDBSH), se muestran
ciertos problemas en referencia al personal, siendo las causas, la deficiente
gestion de personal, teniendo multiples factores en los que se comprende
ciertos temas politicos, personales o familiares, generando esto como
consecuencia que aquellas actividades que el colaborador ejecutaba sufran
un pare hasta el momento donde la entidad inici6 un nuevo proceso de
contratacion, a su vez el personal muestre un desempefio deficiente, con
sobrecargas laborales, incumplimiento de sus tareas asignadas, y de esta
manera surge el estudio de la investigacion, que tiene como finalidad la
determinar la relacidn entre variables, la cual dara un aporte significativo para

gue estos sean usados en el contexto actual.

Es por ello que, se formula el Problema general ¢Cual es la relacion entre la
gestiébn de personal y desempefio laboral en la Municipalidad Distrital La
Banda de Shilcayo, 2022? Como problemas especificos: ¢Cual es el nivel
de gestion de personal en la Municipalidad Distrital La Banda de Shilcayo,
20227 ¢ Cual es el nivel de desempefio laboral en la Municipalidad Distrital La
Banda de Shilcayo, 20227, ¢ Cuél es la relacion entre las dimensiones de la
gestibn de personal y desempefo laboral en la Municipalidad Distrital La
Banda de Shilcayo, 2022?

Este estudio tiene las siguientes justificaciones: fue conveniente, dado que
permitié contar con un instrumento eficaz para tomar mejores decisiones por
parte de colaboradores, y se vio la falencia que tiene la entidad y asi poder
ayudar a dicha problematica respecto a la gestion de personal y desempefio
laboral. Es relevante socialmente, puesto que, se enfocdé 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 jurisdiccion. Por
valor teorico, estuvo orientado a brindar aportes tedricos que permitio la
descripcion de cada una de las variables de estudio; dichos autores aportaron

con enfoques para cada variable de investigacion.



Respecto a las implicancias préacticas, se planteo alternativas de solucion a
través de las recomendaciones, y asi poder tener el personal idoneo, que
ayudard seguir con los programas en planificados, y asi tener un analisis real
de las variables en la entidad en mencién. Y finalmente, presenta utilidad
metodoldgica, puesto que a través de la investigacion se genero
instrumentos para medir y recoger informacion valiosa sobre las variables los
cuales fueron validados y confiabilizados, estos podran ser empleados por
otros investigadores en un futuro para posteriores investigaciones en otros

contextos.

En tanto el Objetivo general fue determinar la relaciéon entre la gestion de
personal y desempefio laboral en la Municipalidad Distrital La Banda de
Shilcayo, 2022. Y los Objetivos especificos, medir el nivel de gestion de
personal en la Municipalidad Distrital La Banda de Shilcayo, 2022; identificar
el nivel de desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital La Banda de
Shilcayo, 2022; analizar la relacion entre las dimensiones de la gestion de
personal y desempefio laboral en la Municipalidad Distrital La Banda de
Shilcayo, 2022.

La hipotesis general fue: Hi: Existe relacion significativa entre la gestion de
personal y desempefio laboral en la Municipalidad Distrital La Banda de
Shilcayo, 2022 Y las Hipotesis especificas fueron Hi: El nivel de gestion de
personal en la Municipalidad Distrital La Banda de Shilcayo, 2022, es alto; Hz:
El nivel de gestion de personal y desempefio laboral en la Municipalidad
Distrital La Banda de Shilcayo, 2022, es alto; H3: Existe relacion significativa
entre las dimensiones de la gestion de personal y desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital La Banda de Shilcayo, 2022.



MARCO TEORICO

En cuanto a los trabajos previos, a nivel internacional, Jara et al. (2018)
realizaron un estudio de tipo basico, de disefio no experimental, la poblacion
y muestra de 32 personas, la técnica el analisis documental y el instrumento
la guia de analisis documental. Concluye que: actualmente, se esta 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 gestion respecto a las
organizaciones, existiendo grandes transformaciones en la sociedad desde
diversas 6pticas, donde los colaboradores representan un punto fundamental

para la competitividad de estas instituciones.

De igual manera, se consideré a Agudelo (2019), quien realizé un estudio tipo
basico, de disefio no experimental, la poblacion y muestra de 25 empresas, la
técnica la encuesta y el instrumento el cuestionario. Concluye que; hace
reconocimiento la jerarquia del procedimiento de alineacion del factor humano
gue 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 mision y vision que tienen de

acorde a los lineamientos estratégicos.

Para finalizar este primer apartado, se incluyé a Pantoja (2019) quien
desarroll6 un estudio de tipo basico, de disefio no experimental, la poblacion
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 gestion del talento humano
deben establecer recursos organizacionales a fin de que éstos influyan en la
composicion de las diversas capacidades que tienen los colaboradores, todo

ello con la finalidad de afrontar las situaciones adversas que se presenten.



A nivel nacional, Choque (2018) quien realiz6 un estudio de tipo aplicada, de
disefio no experimental, poblacion fue 132 moradores, muestra solo fue
empleada a un 30%, técnica estudio documental, instrumento la guia de
observacion. Concluye que: corren frente al PIM en vinculacién con el PIA se
ha notado un considerable aumento de un mas de 400%, a su vez, se obtuvo
indicadores de que el avance tiene un grado aceptable, pero no se alcanzo el
cumplimiento de manera total puesto que solamente se obtuvo un 91.2% de
cumplimiento. Es en razon ello quede acorde a los resultados obtenidos se
afirmoé que los montos que se asignan a la entidad en especifico 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 considero a Rojas et al. (2020) quienes realizaron un estudio de
tipo basico, contando con un disefio no experimental, la poblacion y muestra
78 colaboradores, la técnica la encuesta y el instrumento el cuestionario.
Concluye que, en razén a la informacion obtenida, la misma que nos ha
permitido determinar que los colaboradores son el punto principal de una
organizacion, Es por ello que resulta necesaria el equipamiento de un sistema
de gestidn 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 cité a Maldonado et al. (2020), realizaron una investigacion tipo
bésico, con un disefio no experimental, la poblacion y muestra 32
participantes, la técnica, la encuesta, el instrumento el cuestionario.
Concluyeron que, el estadistico de Levene (0,022), asume iguales varianzas
para ambas poblaciones con un nivel de significancia de 0,884. También, se
encuentra el estadistico t = -1,538 con un nivel de significancia del 0,135. Por
ende, no existe una diferencia significativa con respecto a la gestion del
recurso humano en las Municipalidades, segundo, que no existen
discrepancias entre los grados de desarrollo, de retencion de las personas y

de recompensas en los mismos municipios. Todo ello se debe a que ambos



presentan disposicion para capacitar al personal que anhelan escalar
laboralmente, lo que le permitira tener un potencial mejor con una nueva optica
en las instituciones; la existencia de una consciencia que muestra interés por
mantener a los elementos humanos que presentan las habilidades que

pudieran hacer mas competitivas a las instituciones.

En tanto a nivel local se cité a Ruiz et al. (2021) quienes realizaron un estudio
de tipo descriptivo correlacional, con un disefio no experimental, la poblacion
y muestra 45 personas, la técnica la encuesta y el instrumento el cuestionario.
Cuyos autores llegaron a la siguiente conclusion, en referencia al estudio
realizado se ha podido establecer una vinculacion alta positiva entre variables.
Asimismo, se obtuvieron valores que nos permiten sefialar que el 87,9%, el
cumplimiento de la meta es parte de la influencia que tiene la gestion

municipal.

También se consider6 a Cachique (2018) quien realizdé un estudio de tipo
basico, descriptivo y correlacional, que responde a un disefio no experimental,
de corte transversal, la poblacion y muestra 43 colaboradores administrativos
nombrados, la técnica empleada la encuesta y el instrumento el cuestionario,
cuyo autor llegé a la siguiente conclusion, en referencia a los datos obtenidos
los mismos que nos han permitido que existe una correlacion de caracter
significativa de las variables materia de la investigacion, es por ello que ante

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

Finalmente, se cité a Jiménez (2020), estudio de tipo cuantitativo, de nivel
descriptivo correlacional y disefio no experimental, se tomé como poblacion y
muestra 17 servidores, la técnica la encuesta y el instrumento el cuestionario.
Concluy6 que: en referencia a la gestion 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
seleccién 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.



Como primera variable gestion 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 optimizacion de sus
funciones. De igual manera, el autor, Ortega (2011), sefiala y menciona que
esta consiste en la coordinacién con el capital humano y la manera de
desarrollar las actividades que resulten necesarias para el funcionamiento

Optimo de una organizacion.

De igual manera, Silva et al. (2021), aseveran que es esencial y fundamental
el que realice o mejor dicho ejecute solo una funcion, no tiene que nombrarse
o denominarse “Administrador”; puesto que solamente es el personal a cargo
de la realizacion de las tareas administrativas. (p. 68). Ademas, Macias &
Aguilera (2012) hacer referencia a que el colaborador debe estar enfocado a
la realizacién de las acciones encomendadas de la manera mas eficiente y
eficaz posible, generando de esta manera una optimizacion de los recursos

de la entidad.

Igualmente, Cruz et al. (2017) quienes sefialan que esta gestidn representa la
optimizacién del uso del capital humano de una organizacién, orientando sus
acciones al cumplimiento especifico de objetivos y metas propuestas (p. 29).
Para Avaro (2006), quien ha hecho referencia a que la nueva globalizacion.
Ha generado nuevos retos dentro de estas organizaciones, teniendo en
cuenta repotenciar las capacidades que tienen los colaboradores. En los
altimos 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 gestion de personal tiene parte de su mision 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 area de gestion 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.



Segun Sanchez et al. (2016) son todas aquellas politicas, practicas y
procedimientos implementados dentro de la organizacibn para poder
gestionar el comportamiento y el desempefio del grupo de profesionales que
conforma gestionar el capital humano de una manera eficiente y 6ptima. (p.
138). Al respecto Montoya & Boyero (2016) hacen referencia que la gestion
del personal tiene una gran responsabilidad sobre el mantenimiento de la
estructura profesional que forma parte de la organizacién 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 asi
poder tener un desempefio éptimo en todas las labores que desarrolla dichos

colaboradores. (Jama, 2018)

Importancia de la gestién de personal, Salinas & Malpartida (2020), abarca
todas las areas administrativas de una entidad desde la gestién de los
colaboradores hasta la seleccién y la capacitacion, de estos también se lleva
a cabo otras tareas como por ejemplo la filiacién 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 publicas hayan invertido en tener un
buen capital humano para poder llevar dicho proceso y de esta forma la
obtencion de resultados aceptables que la organizacibn necesita.
Adicionalmente, de acuerdo con Vera & Jiménez (2018), sefialan que esta
gestion permite la generacién de un ambiente 6ptimo entre los colaboradores
para la interaccion necesaria para el cumplimiento de los resultados

deseados.

Por otro lado, Aular (2021) sefiala que estos son los puntos fundamentales de
cada una de las organizaciones, puestos que estos a través de las acciones
gue ejecutan de manera diaria, trabajan para el cumplimiento estricto de los
objetivos determinados. En contraste a lo expuesto, Garcia et al. (2017) hacen
referencia a que esta gestion solamente es algo directivo y que depende del
encargado el cumplimiento de efectivo de estos objetivos. Asimismo, Ramirez

et al. (2019) dan de conocimiento que gestionar significa, organizar, planificar,



coordinar, desarrollar y controlar el desempeiio eficaz y eficiente del personal

dentro de una organizacion.

De igual modo, Cuesta et al. (2018) aseguran que esta gestion no debe ser
considerada o vista como una simple relacion de manera interna dentro de la
organizacion, sino que es ésta se encuentra conformada a su vez por valores
institucionales de acuerdo a la relacion de todos sus miembros. Asimismo,
Armijos et al. (2019) estipulan que esta gestion se encuentra estructurada por
la oficina de los recursos humanos, desde donde nacen los lineamientos que

se seguiran.

Los elementos que posibilitan el adecuado funcionamiento de la gestion de
personal acorde con Silva et al. (2020) son el valor de los recursos que son
usados ante el aumento de la gestidon se encuentra representada por el valor.
Con respecto al aumento a las estrategias y la determinacién de ciertas
acciones para la disminucién de los costos que se alcanzan en la ejecucion
de los servicios. Para Carrasco (2017) resulta fundamental al interior de las
organizaciones o empresas para el desarrollo correcto de las acciones y la
implementacion de ciertos modelos organizacionales. Lo expuesto es
reforzado por Coba et al. (2019) quien sefiala que deben existir ciertas
evaluaciones que se deben ejecutar dentro de las organizaciones a fin de que
a través de un proceso de capacitacion o formacion se superen estas

falencias.

Los autores Herndndez & Santamaria (2018) que refieren que esta
globalizacion trae consigo ciertas mejoras con respecto a las capacitaciones
y la formacioén de conocimientos y habilidades dentro del personal que labora

dentro de las organizaciones.

Con respecto a sus dimensiones, segun Chiavenato (2002), son: Admisién
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 capacitacion a los colaboradores para el desarrollo de ciertas



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 mas eficiente.
Monitoreo de personas: hace referencia al acompafiamiento que se le da al

personal a fin de poder orientarlo cuando lo necesite.

Como segunda variable se tiene al desempefo laboral, segun Suaquita &
Pefla (2019) quien refiere que es la calidad del trabajo que ejecuta el
colaborador dentro de una organizacion. Para Andia (2013), el desempefio
tiene como base la actuacion de los colaboradores orientados hacia el logro
de los propositos establecidos. Ademas, Armijo (2009) describe que el

desempeiio 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 propdsitos u objetivos que estan
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. Segun Alvarez (2010) la medicion de un alto
desempeiio 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 desempefio, es una cuantificacién especifica de algo que queremos lograr,
como también es denominacién identificable, concreta que estan
programados para el afio fiscal pertinente y correspondiente. Del
cumplimiento del desempeifio 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 & Gémez (2016) dan su aporte referente al cumplimiento
de metas, se determina y establece a partir del nivel de desempefio 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

10



caracteristicas siguientes, de las cuales se conocen que son: Fecha tope o el
periodo de cumplimiento especificada, es por ello que se especifica,
determina y establece un desempefio para ser medido. De las cuales tiene o
debe ser realista y lograble, pero netamente basado o mejor dicho
fundamentado en un desafio significativo. cabe resaltar que el desempefio
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 &rea o en el sector
que le corresponde en el desempefio laboral de diversos factores como la
eficacia eficiencia y la optimizacion de recursos, que un colaborador ocupa un
area teniendo en cuenta sus obligaciones y las expectativas y perspectivas
que tiene de la entidad (Mejia, 2016)

Bajo ese devenir de ideas, Calan & Moreira (2018) refieren que las entidades
buscan brindar servicios de calidad para generar satisfaccion de necesidades
publicas, en razon a ello que necesitan contar con personal capacitado. A su
vez Martinez (2012), refiere que en el mundo globalizado es necesario la

implementacion de un método de gestion eficiente.

Por su parte, Cejudo & Michel (2016) Afirma que la importancia del
desemperio laboral recae en la realizacion, la satisfaccion y crecimiento del
colaborador con respecto al contexto de identidad, la cual implica en la
estimulacién que usted acoge por parte de la entidad, la cual se hace mencion
en temas organizacionales el desempefio y las metas tienen que ser
planteadas y trazadas de manera precisa al inicio del afio, o cuando se realiza
una actividad, la cual es estructurado de una forma que se desarrolle no se
presente falencias, la cual terminara en un mal funcionamiento de la entidad,
cabe recalcar que los entes o servidores publicos quiénes estan encargados
de brindar todas las herramientas o técnicas para que los colaboradores, con
el proposito de maximizar su desempefio en el departamento o en el area que

fueron designadas dentro de la entidad
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Para Bravo (2018), el desempefio 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, asi mismo se deben considerar elementos como una
capacitacion en los diferentes programas desarrollado por las organizaciones
para fortalecer los conocimientos con el propdsito de ayudar a incrementar
su nivel de satisfaccion en el trabajo, ademas, 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 esta relacionado directamente con las responsabilidades
organizacionales, es importante que los directivos de recursos humanos no
tenga en cuenta para poder disefiar las estrategias que mejor se adapte en
estas necesidades, de modo que el colaborador encuentre una opcién 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 beneficiara ademas al desarrollo de la

competitividad organizacional en su conjunto.

Segun los autores Alfaro & Gomez (2016), muchas empresas necesitan de
colaboradores que tenga la capacidad de obtener resultados sobresalientes
de acuerdo a las asignaciones realizadas, sin embargo, muy pocas estan
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 desempeiio laboral son obtenidos
después de haber desarrollado un proceso de capacitaciones significativas
orientadas a la perfeccion de los conocimientos especificos y profesionales de
los servidores para llevar las tareas, bajo el cumplimiento de los estandares

normativos y de calidad establecidos por la organizacion.

Bajo este panorama, se debe considerar que la capacitacion 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 esta permitird mejorar su nivel de
empleabilidad y su capacidad para desarrollar actividades especificas, las
cuales le daran 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 Calan & Moreira (2018),
desempeiio laboral representa la capacidad de las organizaciones para
realizar la gestion eficiente de los RRHH de manera estratégica, teniendo en
cuenta que en primera instancia el nivel de competitividad organizacional ese
resultado de la administracion optima de RR.HH., considerando que son
responsable de guiar la gran mayoria de los procesos y actividades internas,
por lo tanto, a medida que estos mejora su nivel de desempefio, la
organizacion obtenga resultados sobresalientes capaces de influir sobre

liderazgo en el mercado dentro de su sector economico.

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 organizacién contar con colaboradores debidamente capacitados y
calificado para ocupar los puestos vacantes, de esta manera se lograra
incrementar la capacidad para lograr el éxito mediante la utilizacion eficiente

de los recursos internos.

Segun Cejudo & Michel (2016), otro aspecto muy importante considerar en el
tema de desempefio 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 informacién es muy necesario para poder realizar

las mejoras respectivas sobre el ambiente de trabajo, para propiciar un buen
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desemperio. Tener en cuenta que los colaboradores designados a los puestos
directivos para la gestion 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 inversion de recursos financieros no solamente debe estar
orientados hacia el mejoramiento de los procesos en los aspectos
tecnoldgicos para que el personal operativo desarrolle sus actividades sin
complicaciones, sino que también se debe realizar la inversion 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
organizacion durante un periodo de tiempo, por lo tanto, su nivel de eficiencia

directiva determinara las posibilidades de éxito o fracaso organizacional.

De acuerdo a Rizzo & Castro (2017), concerniente a las actividades
orientadas al mejoramiento del desempefio de los colaboradores dentro de las
entidades publicas, se ha observado que las entidades presenta serias
deficiencias para realizar este tipo de actividades, el cual esta relacionado con
diversas causas como la burocracia y la poca predisposicion de las
autoridades para mejorar estos aspectos fundamentales que ayudaran 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 desempefio institucional y
su imagen para la administracion eficiente de los bienes financieros del
estado, sino que esto también ha permitido el incremento de los niveles de
pobreza y desigualdad en la poblacién, teniendo en cuenta que los recursos
financieros no son repartidos de manera estratégica y equitativa para
satisfacer la necesidades mas 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
modernizacién una gestion publica, se debe tener en cuenta estos aspectos

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

permitan una inversion de manera equitativa y equilibrada.

Segun Jarrin (2016), paulatinamente las entidades publicas han venido
presentando deficiencias incrementales respecto a la gestion del talento
humano para propiciar un buen nivel de desempefio, los cuales estan
relacionados con la falta de lineamientos normativos para recompensar
aguellos resultados sobresalientes o el cumplimiento de las metas estipulados
en un ciclo determinado especifico, todo ello ha generado que los
colaboradores o servidores publicos no se esfuercen por obtener resultados
mas alla 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
reactivacion 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 obtencién de
resultados sobresalientes que permiten al mejoramiento de la competencia
institucional y asi buscar alternativas de solucion a la variedad de falencia de
la comunidad para dar solucion a los diferentes problemas sociales a partir de
una gestion eficiente de los recursos publicos y la entrega de servicios de

calidad.

Para Ruiz & Sanchez (2021), dentro de las organizaciones es necesario
considerar la necesidad de aplicar actividades para la mediciéon del nivel de
desempeiio, 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 mayoria de
colaboradores consideran que las pruebas de desempefio estan orientadas
hacia la deteccion de aquellos colaboradores que presentan falencias para
ser vinculados de la organizacion, lo cual, dentro de una vision coherente con

esta actividad, estar fuera de contexto.
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Por lo tanto, la evaluacibn de desempefio deben estar debidamente
planificadas, en cada actividad debe ser comunicada a los colaboradores
tanto en la forma en como se llevara 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 informacion presentada anteriormente, los autores Suaquita
& Pefa (2019), sostienen que las evaluacion de desempefio permite a las
organizaciones obtener informacion 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
actian sobre la actitud de la predisposicion de las personas para
desempeiiarse, de modo que el éarea respectiva pueda planificar las
estrategias pertinentes que ayuden a eliminar estos obstaculos, 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 desempefio 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 asi desarrollar estrategias
correctivas, y poder mejorar los procedimientos el esfuerzo y desempefio que
fueron realizados con los colaboradores para poder alcanzar las metas
institucionales cual, teniendo en cuenta que el desempefio es un elemento

fundamental.

Respecto a los elementos que debe contener una meta, Castellares & Vilchez
(2020) mencionan que, el desempefio laboral es una particularidad que se
concreta, es posible identificar y se pueda medir dicho resultado adquirido, la
cual abordara el éxito o el fracaso de la entidad, y esto presenta factores:
finalidad, es el fin o el propdsito que quiere llegar el desempefio y la cual se
pondra énfasis para que puedan salir de manera 6ptima 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, Jarrin (2016), menciona que, las entidades y las
organizaciones pertinentes al ambito 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 administracion que tiene
como ente regulador de una comunidad. El desempefio laboral y el
cumplimiento de metas en los municipios y los gobiernos, son un indicador
gue demuestra la calidad y la capacidad de administracion de las entidades,
municipio, 6rgano local o regional tiene una destinacion de presupuesto, la
cual se inicia en los proyectos y obras de gran envergadura de esta manera

mejorar la calidad de vida de la poblacion

Con el propdsito de lograr el desempefio establecido en una identidad, es
necesario identificar, analizar y medir el desempefio de los servidores en una
establecida organizacion, lo cual es importante esclarecer la definicion de
desemperio, para lo cual la Ruiz & Sanchez (2021) la define como, una
cadena de actividades que forman el desempefio negativo o positivo del
servidor publico en la trayectoria en la organizacion, la medicion del
desemperio evaluado y desarrollado por el departamento de RR.HH, la cual
inicia esta medicion debe ser aplicada y establecida a todos los servidores
publicos en general a su trayectoria y tiempo, el departamento en que labora
en dicha entidad, seguidamente el indicador se relacionara con el perfil que
opta cada profesional y de esta manera se seleccionara al profesional para

gue puedan cumplir un desempefio 6ptimo y eficiente.

Respecto a las dimensiones del desempefio laboral, Sus principales
dimensiones segun Suaquita & Pefia (2019) son: Dimension 1:
Adaptabilidad, hace relevancia a las cualidades que tienen los colaboradores
para poder adaptarse en los contextos que se representa en el ambito 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 solucion.

Dimension 2 Comunicacion; esto tiene que ser fluido y de manera horizontal
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y la entidad la cual es su nucleo primordial, la cual ayudard a que los
colaboradores cuentan con una informacion y tengan acceso a estas,
Dimension 3 Iniciativa; asimismo ayudara a que los procedimientos se
realicen de manera coordinada éptima y eficiente, la cual evitar4 que dichos
procedimientos sean burocraticos, y asi poder dar un servicio de calidad,
Dimension 4 Conocimiento; es el factor clave y asi 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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METODOLOGIA

3.1.

3.2.

Tipo y disefio de investigacion

Tipo de estudio

Basica, solamente se realizo la recoleccion sin manipulacion alguna de
las variables de investigacion. Segun el Hernandez (2018) este tipo se
encuentra orientado a la generacion de mayor conocimiento respecto a

ciertos fendmenos o hechos. (p. 1).

Disefio de investigacion

Disefio no experimental, segun 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. Ademas, es de nivel
correlacional, el fin de la misma se determiné la situacion existente
entre variables y posee un corte transversal, se recogio y la data sera

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

El disefio se esquematiza de la siguiente manera:

Donde:
= Muestra
Vi= Gestion de personal
V2= Desemperio laboral
r = Relacion entre ambas variables

Variables y Operacionalizacién
Variables

Variable 1: Gestion de personal
Variable 2: Desempefio laboral

La operacionalizacion de variables se encuentra en los anexos
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3.3.

3.4.

Poblacién (criterios de seleccién), muestra, muestreo

Poblacién. Para Nifio (2011) representa el total de unidades. Que tienen
caracteristicas comunes que fueron sometidas a evaluacién (p. 55).
Formada por 76 colaboradores de la Municipalidad de La Banda de
Shilcayo (Fuente: Area de personal de la de la Municipalidad de La

Banda de Shilcayo)

Criterios de seleccion:
Inclusion: Se consideré pertinente la inclusion de colaboradores

nombrados y CAS de la entidad a marzo del 2022.

Exclusion: Se excluyé a los colaboradores que se encuentran con

contrato de locacién de servicio.

Muestra. Para Babativa (2017) representa un subconjunto de la
poblacion. (p. 82) La muestra fue censal, debido que se trabaj6é con el

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

Muestreo no probabilistico, a vista de Cabezas et al. (2017) es receta
presentado a través del subgrupo de la poblacién donde la seleccién de
los mismos se encuentra en base a las caracteristicas de la
investigacion. (p. 94)

El tipo de muestreo fue no probabilistico por intencion.

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

Banda de Shilcayo.

Técnica e instrumento de recoleccion de datos

Técnica

La encuesta, segun Tamayo (2003) es aquella técnica que permitio la
recoleccion de respuestas en referencia a los términos descriptivos de

las variables. (p. 54)
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Instrumentos

Para la variable gestion de personal se us6 como instrumento de
medicion al cuestionario, tiene como proposito medir el nivel de gestion
de personal en la municipalidad distrital de la Banda de Shilcayo — 2022.
El presente cuestionario constd de 15 items, dividido en 4 dimensiones.
La escala de medicion fue: ordinal. 1= Nunca, 2= Casi nunca, 3= A veces,
4= Casi siempre y 5= Siempre. Asimismo, para el andlisis de las
variables, se llevé a cabo el proceso de baremacion a la variable en
estudio con un andlisis en tres niveles: bajo (15 - 34), medio (35-54) y
alto (55 — 75) trabajando para los intervalos, de acuerdo a los valores

minimos y maximos, segun los resultados de cada variable.

Para la variable desempefio laboral se us6 como instrumento de
medicién al cuestionario, tiene como proposito identificar el nivel de
desempeiio laboral en la municipalidad distrital de la banda de Shilcayo
- 2022. El presente cuestionario consta de 15 items, dividido en 4
dimensiones. La escala de medicién fue: ordinal. 1= Muy baja, 2= Baja,
3= A Medio, 4= Alta y 5= Muy alta. Asimismo, para el andlisis de las
variables, se llevé a cabo el proceso de baremaciéon a la variable en
estudio con un andlisis en tres niveles: bajo (15— 34), medio (35-54) y
alto (55 - 75) trabajando para los intervalos, de acuerdo a los valores

minimos y maximos, segun los resultados de cada variable.

Validez

Los cuestionarios usados para recopilar datos, pasaron por un
procedimiento de juicio de expertos través del cual se determin6 su
validez, el cual se tom6 en cuenta a 3 expertos con vastos conocimientos
en referencia a las variables y con amplia experiencia para la validacion
de instrumentos, quienes emitieron su valoracion personal que al final
fue reunida para la obtencién del valor de validez presente en los

instrumentos.
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Tabla 1

Validez
. Promedio de  Opinion del
. o
Variable N®  Especialidad validez experto
1  Metodologo 4.8 Coherente y
aplicable
2  Especialista 4.4 Coherente y
Gestion de aplicable
Personal 3  Especialista 4.5 Coherente y
aplicable
1 Metodologo 4.8 Coherente y
aplicable
2  Especialista 4.3 Coherente y
Desempefio aplicable
Laboral 3  Especialista 4.5 Coherente y

aplicable

Fuente: Elaboracion propia.

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

validacion 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 derivaran a su correspondiente aplicacion.

Confiabilidad

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

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

determinar su confiabilidad.
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Tabla 2

Andlisis de confiabilidad de gestion de personal

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 15 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,974 15

Tabla 3

Andlisis de confiabilidad de desemperfio laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 15 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach 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.

3.6.

3.7.

Procedimientos

Se inicia con establecer la problematica; se da lugar a la formulacién del
marco tedrico, donde se congrega los enfoques tedéricos y los diversos
antecedentes que resulten relevantes sobre las variables, las cuales
procedieron de enfoques primarios Yy secundarios confiables;
posteriormente se armo los instrumentos que fueron utilizados para la
recoleccion de acuerdo a cada una de las variables, los cuales después
de haber pasado por un proceso de validez, se pidié la autorizacion
respectiva a la institucién para aplicar la encuesta y recopilar los datos
necesarios. La informacion obtenida, fue tabulada mediante la
estadistica de tipo descriptiva; estos resultados fueron contrastados con
aquellos consignados dentro del marco tedrico; para finalmente realizar

las conclusiones y recomendaciones.

Método de analisis de datos

Se realiz6 la recopilacion de la data mediante la aplicacion de los
instrumentos diseflados para cada una de las variables; la data
recolectada fue expresada mediante figuras y tablas estadisticas; en
tanto, para abordar la comprobacion de las hipoétesis, se utilizé el
coeficiente Rho de Spearman, el cual fue calculado mediante del
programa estadistico SPSS V.25; donde se agrupa valores de entre -1y
1, el cual indica la existencia del tipo de dependencia existente entre las

variables estudiadas.

Aspectos éticos

Se sustentd segun factores éticos, dando inicio principio de
beneficencia, a través de la generacion de beneficios entre los
participantes, a la par de la institucion materia de investigacion.
Principio de no maleficencia, ante la no generacién alguna de dafio
Principio justicia, orientada hacia el respeto y la justicia con los
participantes y los procedimientos de la presente investigacion.
Principio de autonomia, respetando la autonomia 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 investigacion y la manera en
como contribuye a la mejora de la problematica identificada. También,
se cumpli6 los estandares de estudio establecidos y con la APA séptima

edicion.
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RESULTADOS

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

Tabla 1

Nivel de gestion de personal

Niveles intervalo N° %
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.
Interpretacion:

De la tabla 1, se observa el nivel de gestiébn de personal, observandose
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 seleccion de personal.

4.2. ldentificar el nivel de desempefio laboral en la Municipalidad Distrital La
Banda de Shilcayo, 2022.

Tabla 2

Nivel de desempeiio laboral

Niveles intervalo N© %
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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Interpretacion:

De la tabla 2, se observa el nivel de desempefio laboral, observandose
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 politica que

no brinda la municipalidad a los colaboradores.

4.3. Analizar la relacion entre las dimensiones de la gestion de personal y

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

Prueba de normalidad

Se utilizé la prueba de Kolmogorov smirnov, ya que fueron 76 los sujetos de
investigacion, con esta prueba definiremos si los datos recogidos presentan
una distribucién normal o no, se determiné el método a utilizar en la prueba

de hipotesis.
Tabla 3

Prueba de normalidad de las variables

Kolmogorov - Smirnov

Estadistico gl Sig.
Gestion de personal ,173 76 ,000
Desempefio laboral ,130 76 ,003

Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25

Interpretacion:

Dado que el valor de sig. = 0,000 para variable gestién de personal y 0,003
para la variable desempefio laboral es < 0,05, se rechaza la Ho y se acepta la
Ha, que indica que la muestra no tiene una distribucién normal, por lo tanto,
aplicaremos la estadistica no paramétrica, es decir el coeficiente de

correlacion de Spearman.
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Tabla 4

Relacion entre las dimensiones de la gestion de personal y desempefio

laboral.
_ Desempefio laboral
Gestion de personal y _
correlacion Sig.
Admision 0.958** 0.000
Desatrrollo 0.948** 0.000
Condiciones laborales 0.898** 0.000
Monitoreo de personas 0.981** 0.000

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25

Interpretacion:

De la tabla 4, se contempla la relacion entre las dimensiones de la gestion de
personal y desempefio laboral en la Municipalidad Distrital La Banda de
Shilcayo, 2022. Mediante el andlisis estadistico de Rho de Spearman se
alcanzé un coeficiente de 0.898 (correlacion positiva alta); 0.958, 0.948 y
0.981 (correlacion 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 hipotesis alterna, es decir,
existe relacion significativa entre las dimensiones de la gestion de personal y
desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital La Banda de Shilcayo, 2022.
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4.5. Determinar la relacion entre la gestion de personal y desempefio laboral

en la Municipalidad Distrital La Banda de Shilcayo, 2022.

Tabla b

Correlacion entre la variable gestién de personal y desemperio laboral.

Gestion de Desempefio
personal laboral
Rho de Gestion de Coeficiente de 1,000 ,962™
Spearman personal correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 76 76
Desempefio Coeficiente de ,962" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 76 76

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

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

Interpretacion:

La tabla 5 muestra correlacion entre las variables gestion de personal y

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

se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna: Existe correlacion

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

Grafico de dispersion entre la gestion de personal y el desempefio laboral.
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Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25

Interpretacion:

La figura 1 permite observar que existe un coeficiente de determinacion de
0.9254 evidenciandose que el 92.54 % de la gestion de personal, depende del

desempeiio laboral.
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DISCUSION

En este capitulo se contrasta los resultados, teniendo que el nivel de gestién
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 seleccion de personal, no cuentan
con personal idoneo en cada area de trabajo que permita conseguir los
objetivos establecidos en el tiempo planificado. Dicho resultado coincide con
Jara et al. (2018), indica que, actualmente, se esta 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 gestion respecto a las
organizaciones, existiendo grandes transformaciones en la sociedad desde
diversas opticas, donde los colaboradores representan un punto fundamental
para la competitividad de estas instituciones.

En cuanto, Agudelo (2019), refiere que; hace reconocimiento la jerarquia del
procedimiento de alineacién 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 mision y visibn que tienen de acorde a los
lineamientos estratégicos, asimismo, Pantoja (2019) hace mencién que, de
acuerdo a la data recopilada, se ha podido determinar que de manera actual
las oficinas de gestion del talento humano deben establecer recursos
organizacionales a fin de que éstos influyan en la composicién 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 razén a la informacion obtenida,
la misma que nos ha permitido determinar que los colaboradores son el punto
principal de una organizacion, Es por ello que, resulta necesaria el
eguipamiento de un sistema de gestion 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 gestion del talento
esta se ha realizado de una manera deficiente dentro de la entidad, puesto
gue los colaboradores no tienen conocimiento respecto a las acciones que se
ejecutan para una seleccion 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, ademas,
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

optimizacién de sus funciones.

En ese mismo contexto, Avaro (2006), hace mencién que, ha hecho referencia
a que la nueva globalizacién. Ha generado nuevos retos dentro de estas
organizaciones, teniendo la necesidad de contar con nuevos disefios de
gestion que permitan repotenciar las capacidades que tienen los
colaboradores. En los ultimos 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 gestion de personal tiene
parte de su misibn 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 area de gestion 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.

Ademas, el nivel de desempefio 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 politica 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 vinculacion con el PIA se ha notado un considerable aumento

32



de un mas de 400%, a su vez, se obtuvo indicadores de que el avance tiene
un grado aceptable, pero no se alcanzé el cumplimiento de manera total
puesto que solamente se obtuvo un 91.2% de cumplimiento. Es en razon ello
quede acorde a los resultados obtenidos se afirmé que los montos que se
asignan a la entidad en especifico 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 propositos u objetivos que estan
relacionados con el mejoramiento de las condiciones sociales, es mucho
mayor debido derecho a la transparencia, ademas, Bravo (2018), indica que,
cumplir o tener un alto nivel de desempefio, es una cuantificacién especifica
de algo que queremos lograr, como también es denominacion identificable,
concreta que estan programados para el afio fiscal pertinente y
correspondiente. Del cumplimiento del desempefio 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 & Gémez (2016), indican que, se determinay establece a partir del nivel
de desempefio que se realiza. De igual manera o del mismo modo la presente
se encuentra comprendido o entendido por indicadores operativos vy
presupuestarios fijos y determinados. De esta forma o de esta manera se
indica y puntualiza las caracteristicas siguientes, de las cuales se conocen
gue son: Fecha tope o el periodo de cumplimiento especificada, es por ello
gue se especifica, determina y establece un desemperio para ser medido. De
las cuales tiene o debe ser realista y lograble, pero netamente basado o mejor

dicho fundamentado en un desafio significativo.

cabe resaltar que el desempefio 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 area o en el sector que le corresponde en el desempefio

laboral de diversos factores como la eficacia eficiencia y la optimizacion de
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recursos, que un colaborador ocupa un area 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 desempefio laboral recae en la realizacion, la satisfaccion y crecimiento
del colaborador con respecto al contexto de identidad, la cual implica en la
estimulacién que usted acoge por parte de la entidad, la cual se hace mencién
en temas organizacionales el desempeiio y las metas tienen que ser
planteadas y trazadas de manera precisa al inicio del afio, o cuando se realiza
una actividad, la cual es estructurado de una forma que se desarrolle no se
presente falencias, la cual terminard en un mal funcionamiento de la entidad,
cabe recalcar que los entes o servidores publicos quiénes estan encargados
de brindar todas las herramientas o técnicas para que los colaboradores, con
el proposito de maximizar su desempefio en el departamento o en el area que

fueron designadas dentro de la entidad

Asimismo, existe relacion positiva y significativa muy alta entre la gestion de
personal y desempefio laboral en la Municipalidad Distrital La Banda de
Shilcayo, 2022, ya que el andlisis estadistico de Rho de Spearman fue de 0.
962 (correlacion positiva muy alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01);
ademas, solo el 92.54 % de la gestién de personal influye en el desempefio
laboral, ademds, existe relacion significativa entre las dimensiones de la
gestiébn de personal y desempefio laboral en la Municipalidad Distrital La
Banda de Shilcayo, 2022, ya que el analisis estadistico de Rho de Spearman
fue de 0.898 (correlacion positiva alta); 0.958, 0.948 y 0.981 (correlaciéon
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
estadistico de Levene (0,022), asume iguales varianzas para ambas
poblaciones con un nivel de significancia de 0,884. También, se encuentra el
estadistico t = -1,538 con un nivel de significancia del 0,135. Por ende, no
existe una diferencia significativa con respecto a la gestion del recurso

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

los mismos municipios.

Todo ello se debe a que ambos presentan disposicion para capacitar al
personal que anhelan escalar laboralmente, o que le permitira tener un
potencial mejor con una nueva Optica en las instituciones; la existencia de una
consciencia que muestra interés por mantener a los elementos humanos que
presentan las habilidades que pudieran hacer mas competitivas a las

instituciones.

Asimismo, Cachique (2018), indica que, en referencia a los datos obtenidos
los mismos que nos han permitido sefalar que existe una correlacion de
caracter significativa de las variables materia de la investigacion, es por ello
que ante la mejora de una de ellas esta 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 vinculacién alta positiva entre
variables. Asimismo, se obtuvieron valores que nos permiten sefialar que el
87,9%, el cumplimiento de la meta es parte de la influencia que tiene la gestion

municipal.
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VIl. CONCLUSIONES

6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

Existe relacion positiva y significativa muy alta entre la gestion de personal
y desempefio laboral en la Municipalidad Distrital La Banda de Shilcayo,
2022, ya que el analisis estadistico de Rho de Spearman fue de 0. 962
(correlacién positiva muy alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01);
ademas, solo el 92.54 % de la gestibn de personal influye en el
desempeiio laboral.

El nivel de gestion 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

seleccién de personal

El nivel de desempefio 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.

Existe relacion significativa entre las dimensiones de la gestién de
personal y desempefio laboral en la Municipalidad Distrital La Banda de
Shilcayo, 2022, ya que el analisis estadistico de Rho de Spearman fue de
0.898 (correlacién positiva alta); 0.958, 0.948 y 0.981 (correlacion 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.

8.2.

8.3.

8.4.

Al alcalde la MDBSH, disefiar un plan de gestion de personal con la
finalidad de fortificar el desempeiio de los colaboradores en sus
respectivas areas de trabajo de tal modo que se retenga al recurso
humano mas 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 organizacion y control del
personal.

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 gestibn municipal, asimismo,
promover incentivos y dotar de los recursos necesarios a los

trabajadores para conseguir un mejor nivel de desempefio.

A los servidores de la MDBSH, definir criterios de monitoreo acerca del
desempefio del personal con el propdésito de medir el avance del
cumplimiento de las actividades delegadas, establecer planes de

capacitaciéon y compensar adecuadamente su labor.

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 vy
competencias para que puedan alcanzar satisfactoriamente las metas
planificadas tanto a nivel individual como por area, se brinde soluciones
eficientes a las diligencias internas y se mejore exponencialmente a la

sinergia institucional.
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Matriz de Operacionalizacion

Variables Definicién conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escalade
medicién
Admision - Reclutamiento
Com_prend(_e todas las tareas - seleccién de personas
_ _ administrativas del  Entrenamiento
Viene a ser las estrategias para | departamento de recursos Desarrollo - desarrollo de personas y de
planificar adecuadamente los | humanos y abarca desde el organizaciones
Gestion de aspectog de la carga gerencial que | proceso de contratacion de " Relaciones con los Ordinal
personal se relaciona con el recurso humano | cada empleado hasta su cese. o empleados
para lograr la optimizacion de sus | La variable de estudio se midi6 | Condiciones laborales - Higiene y éeguridad
capacidades (Chiavenato, 2002) mediante un cuestionario de : :
d di ; - calidad de vida
gcdu_erdo a sus dimensiones e _ “Supervisiones
indicadores. Monitoreo de personas - Cumplimiento de metas
— Cobertura
. — Alcanzar
Adaptabilidad .
P — Equidad
Se refiere la calidad del trabajo que Es la calidad del trabaio que — OPOrF‘%”'dad
realiza el empleado dentro de la cada empleado le a orta{agus C - Identificar
organizacion. Aqui entran en juego prea P Comunicacion - Factores
o . tareas diarias, durante un — Procesos
Desempefio | desde sus competencias . .
laboral rofesionales hasta sus habilidades determinado ~ periodo de i Ordinal
P S tiempo. La variable de estudio - Oportunidad
interpersonales, y gue incide o : _ Proteger
: se midid mediante un Iniciativa g
directamente en los resultados de la . . _ Poblacién
organizacion (Suaquita & Pefia cuestionario de_ aquerdo a sus . :
2019) ' | dimensiones e indicadores. — Situaciones
— Implementacién
. — Modelos
Conocimiento .
— Gestion

Normas




Matriz de consistencia

Gestion de personal y desempefio laboral en la Municipalidad Distrital La Banda de Shilcayo, 2022

Formulacién del problema Objetivos Hipotesis | Tecnicae
nstrumentos
Problema general Objetivo general: Hipotesis general:
¢Cuél es la relacion entre la gestion de | Determinar la relacién entre la gestién de | Hi: Existe relacion significativa entre la gestion de personal | Técnica
personal y desempefio laboral en la | personal y desempefio laboral en la | y desempefio laboral en la Municipalidad Distrital La
Municipalidad Distrital La Banda de | Municipalidad Distrital La Banda de | Banda de Shilcayo, 2022.
Shilcayo, 20227 Shilcayo, 2022. Encuesta
Hipotesis especificas:
Problemas especificos: Objetivos especificos:
H1: El nivel de gestion de personal en la Municipalidad
¢Cual es el nivel de gestion de personal | Medir el nivel de gestion de personal en la | Distrital La Banda de Shilcayo, 2022, es alto
en la Municipalidad Distrital La Banda de | Municipalidad Distrital La Banda de ) )
Shilcayo, 20227 Shilcayo, 2022. H2: El nivel de gestion de personal y desempefio laboral
en la Municipalidad Distrital La Banda de Shilcayo, 2022,
¢Cual es el nivel de desempefio laboral | Identificar el nivel de desempefio laboral en | es alto
en la Municipalidad Distrital La Banda de | la Municipalidad Distrital La Banda de ) . ) ) Instrumentos
Shilcayo, 20227 Shilcayo, 2022. H3: Existe relacion significativa entre las dimensiones de
la gestion de personal y desempefio laboral en la
¢ Cual es larelacion entre las dimensiones | Analizar la relacién entre las dimensiones | Municipalidad Distrital La Banda de Shilcayo, 2022. Cuestionari
uestionario

de la gestién de personal y desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital La
Banda de Shilcayo, 20227

de la gestion de personal y desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital La
Banda de Shilcayo, 2022

Disefio de investigacion

Poblacién y muestra

Variables y dimensiones




Disefio de investigacion.
experimental de corte transversal

Vi

/’¢

M r

¢

Va2

Donde:

M = Muestra

V1= Gestion de personal
V2= Desempefio laboral

r = Relacién entre variables

Tipo

no

Poblacion:
Estara conformado por 76 trabajadores.

Muestra:
Estara conformado por 76 trabajadores.

Variables Dimensiones
Admision

Gestién de Desarrollo

personal Condiciones laborales
Monitoreo de personas
Adaptabilidad

Desempefio Comunicacion

laboral Iniciativa

Conocimiento




Instrumentos de recoleccidon de datos
Cuestionario: Gestidon de personal
Datos generales:

N° de cuestionario: ......... Fecha de recoleccion: ...... [...... [oeeiei...

Introduccion:

El presente instrumento tiene como objetivo recabar informacion acerca de la
gestibn de personal. Lea atentamente cada item y seleccione una de las
alternativas, la que sea la mas apropiada para Usted, seleccionando del 1 a 5, que
corresponde a su respuesta. Ademas, debe marcar con un aspa la alternativa
elegida. Solo se solicita honestidad y sinceridad de acuerdo a su percepcion.
Finalmente, la respuesta que vierta es totalmente reservada y se guardara

confidencialidad y marque todos los items.

Escala valorativa

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

g | W N P

Siempre

V1 | items Escala de medicién
D1 | Admisidén 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 seleccion de personal.

4 | Los procesos de seleccion estan de acorde alas

politicas internas de la municipalidad.




D2

Desarrollo

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
idéneo para desarrollar beneficios laborales

D3 | Condiciones laborales

9 Las relaciones laborales entre compafieros de
trabajo son adecuadas dentro de Ila
municipalidad

10 | Las relaciones laborales con los superiores de
la municipalidad son las éptimas.

11 |La municipalidad brinda al colaborador
adecuadas condiciones laborales para que este
desarrolle sus funciones correctamente

12 | Las éareas 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.




Cuestionario: Desempefio laboral
Datos generales:

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

Introduccion:

El presente instrumento tiene como objetivo recabar informacién acerca del
desempefio laboral. Lea atentamente cada item y seleccione una de las
alternativas, la que sea la mas apropiada para Usted, seleccionando del 1 a 5, que
corresponde a su respuesta. Ademas, debe marcar con un aspa la alternativa
elegida. Solo se solicita honestidad y sinceridad de acuerdo a su percepcion.
Finalmente, la respuesta que vierta es totalmente reservada y se guardara

confidencialidad y marque todos los items.

Escala valorativa

Muy baja

Baja
Medio
Alta

g A~ W N -

Muy alta

V1 | items Escala de medicion
D1 | Adaptabilidad 1 2 |3 |4 5

1 | Como considera las acciones de politica que

brinda la municipalidad a los colaboradores

2 Como considera el nivel de cumplimiento de las

metas a alcanzar programadas de la institucion

3 | Qué percepcion tiene acerca de la equidad de
comunicacién de las metas programadas de la

municipalidad

4 | Como califica el nivel de oportunidades de los

colaboradores para el cumplimiento de metas

D2 | Comunicacion




Como identifica las oportunidades que tienen
los trabajadores para que cumplan sus metas

programadas

Como califica el nivel de cumplimiento de los

factores econdmicos para lograr las metas

Como considera el nivel de realizacion de los
procesos de mejora continua para cumplimiento

de metas

D3

Iniciativa

Como califica las oportunidades que tiene el

trabajador dentro de la municipalidad

Como califica el nivel de proteccion entre los

trabajadores y el gerente de la municipalidad

10

Cémo califica el numero de poblacion que

capacitan para mejorar la labor del trabajador

11

Como califica el nivel de informacion brindada
hacia los trabajadores de la instituciébn sobre

aspectos preventivos de sus funciones

D4

Conocimiento

12

Como considera el nivel de implementacion de
acciones de control para cumplir metas

programadas

13

Como califica el nivel de cumplimiento de metas
orientado a modelos de mejora de otras

instituciones

14

Qué percepcidén tiene acerca del nivel de
dotacion de gestion o manuales para el

desarrollo de sus funciones del personal

15

Qué percepcidn tiene acerca de las normas de
conocimiento del personal sobre las normas de

bioseguridad en la institucion




Validacion de los instrumentos de investigacion

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Dra. Ana Noemi Sandoval Vergara.

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion

Autor (s) del instrumento (s)

: UCV-Tarapoto

: Docente Investigadora RENACYT P0102549

: Cuestionario Gestion de Personal.
: Br. Ruperto Ken Pilco Garcla

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4)

EXCELENTE (5)

CLARIDAD

4

3

4

Los [tems estan redactados con lenguaje apropiado y libre
de ambigiiedades acorde con los sujetos muéstrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los ftems del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable, Gestion
de Personal en todas sus dimensiones en indicadores
conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnologico, innovacion y legal
Inherente a la variable: Gestién de Personal.

ORGANIZACION

Los ltems del instrumento reflejan organicidad logica entre
la definicion operacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten hacer inferencias en
funcion a las hipotesis, problema y objetivos de la
investigacion.

SUFICIENCIA

Los [tems del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable. dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipodtesis y
variable de estudio: Gestién de Personal.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a fravés de los ltems del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimenslon de la variable: Gestion de
Personal.

METODOLOGIA

La relacion entre |a técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacion, desarrolio
tecnolégico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala
valorativa del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

48

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

1il. OPINION DE APLICABILIDAD

El instrumento es valido para ser aplicado a la muestra, porque cumple con los principios
metodolégicos de elaboracion de instrumento.

PROMEDIO DE VALORACION:
Tarapoto, 21 de junio del 2022
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INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Dra. Ana Noemi Sandoval Vergara.

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion

Autor (s) del instrumento (s)

: UCV-Tarapoto

: Docente Investigadora RENACYT P0102549

: Cuestionario Desempernio Laboral

: Br. Ruperto Ken Pilco Garcia

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

INDICADORES

L

4

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre
de ambigiiedades acorde con los sujetos muéstrales.

OBJETIVIDAD

Las Instrucciones y los ftems del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable,
Desempeno Laboral en todas sus dimensiones en
indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal
inherente a la variable: Desempeno Laboral.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre
la definicion operacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten hacer inferencias en
funcion a las hipotesis, problema y objetivos de la
investigacion.

SUFICIENCIA

Los ftems del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y
variable de estudio: Desempeno Laboral.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de Ia investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimension de la variable: Desempeno
Laboral.

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al proposito de la investigacion, desarrolio
tecnolégico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los ftems concuerda con la escala
valorativa del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

48

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

1ll. OPINION DE APLICABILIDAD

El instrumento es valido para ser aplicado a la muestra, porque cumple con los principios
metodologicos de elaboracion de instrumento.

PROMEDIO DE VALORACION:
Tarapoto, 21 de junio del 2022
7
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INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

L DATOS GENERALES
Apellidos y nombras del experto !

Lic. Mgtr Katty Vanessa Flores Vasquez

Institucién donde labora Unidad de Gestién Educativa Local - Picota
Especialidad Magister en Gestian Publica
Instrumento de evaluacion Cuestionario Gestién de Personal

Autor (s) del instrumento (s)

Br. Ruperto Ken Pilco Garcia

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

~cRiTERioS.

CLARIDAD

.Loslmecmmdaaadocmmwbdoylbmm

$ acorde con los sujetos muestrales

OBJETIVIDAD

FREATIEE

ambighedade
Lasmucdmcsylosfmmsdellmtrm\mmm
recoger 1a Informacion objetiva sobre la variable Gestion de
Personal, en todas sus dimensiones en indicadores
___ptweayoperawwbs

ACTUALIDAD

instrumento demusstra  vigencia acorde coon el
cormnnmo cientifico, tecnoldgico, innovaddn y legal
inherente a Ia variable: Gestién de Personal

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan crganicidad ogica entre la
definicion oparacional y conceptual respecto a la variable, de

parmiten hacer inferencias en funcién a las

hipdtesis, problema y objetivos de la

SUFICIENCIA

Loslmdelhwumbeonwﬁuemsmcmwady
calidad acorde con ia variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Loshmsdellnmnmwsonmmewpoao

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del
Instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo da 1 invastigacidn,

COHERENCIA

Los [teme dsl mstrumento expresan relacidn con los
Indicadores de cada dimensidn de la variable: Gestion de
Personal

=<

METODOLOGIA

La relacion entre fa técnica y el nstrumentc propuastos

PERTINENCIA

ummammmwnmmmwm
delinsm.memo

X

1Il. OPINION DE APLICABILIDAD

PROMEDIO DE VALORACION: q.'./

=/

HH
(Nota: Tmmwmqmdhmmmomouvébdowmdoulhmmmnﬂnmdoﬂ “*Excelente”. sin
embargo, un puntaje menor al anlerior se considera al instrumnento no vilido ni aplicable)

Tarapoto, 28 de mayo de 2022
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INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

L DATOS GENERALES

Apelliidos y nombres dal experto

Lic. Mgtr. Katty Vanessa Flores Vasquez

Institucion donde labora Unidad de Gestién Educativa Local - Picota
Especialidad Magister en Gestion Plblica
Instrumento de evaluacion Cuestionario Desempefio Laboral

Autor (8) del instrumento (s)

Br. Ruperto Ken Piico Garcia

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE(S)

CLARIDAD

1]

INDICADORES.
Los lsmaat&nmdactadoeommmpmo y libre de
ambigiledades acorde con kos sujetos muestrales

X

OBJETIVIDAD

Lasmmuoneeyloshemede!mﬁumentopenman
recoger la informacion objetiva sobre |a variable Desempefio
Laboral, en iodas sus dimensiones en indicadores
oaupmalesyopuaaonalas

ACTUALIDAD

instrumento  demuesira  vigencia acorde con el
conoclmtemo clentifico, tecnoldgico, innovacdn y legsl
inherente a la variable: Desempefio Laboral

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre la
definicion operacional y conceptual respecio a la variable, de
manera que permiten hacer Inferencias en funcién a las

SUFICIENCIA

hipétesis, problerna y objetivos de ta investigacion,
Los ftems del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con |8 vanable, dmensiones e indicadores

INTENCICNALIDAD

Los items del instrumento son coherenfes con el tipo de

investigacion y mapomon alos objcﬁvos hipétesis y variable
de estudio: Duenpeno

CONSISTENCIA

Lamu&uumaanvésdebslmdal
instrumento, pemitird analizar, describir y explicar la realidad,
motive de fa investigacién

COHERENCIA

Los ilems del instrumento expresan relacidn con los
Indicadores de cada dmensidn de fa variable: Desempenio
Laboral

METODOLOGIA

PERTINENCIA

La relacidn entre |2 técnica y el Instrumento propuestos
responden al propdsito de la nvestigacion, desarrolio
mtoglcoemovadén.

X

" La redaccin de 105 Items concuerda con 1a escala vaiorativa

X

del instrumento.

(Nota: Tener en cuenta que ef instn
embargo, un puntspe menor al antedor sa considara al Instrumento no valido ni aplicable)

to es valido

1ll. OPINION DE APLICABILIDAD

PROMEDIO DE VALORACION: L\3

a

- 4
do =& iene un puntas minimo de 41 ‘Excelents”; sn

Tarapoto, 28 de mayo de 2022
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INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto :
Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion
Autor (s) del instrumento (s)

Dr. Tony Venancio Pereyra Gonzales
Universidad César Vallejo

Doctor en Gestion Pablica y Gobernabilidad

Cuestionario: Gestion De Personal
Br. Ruperto Ken Pilco Garcla

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3)

BUENA (4)

EXCELENTE (5)

112

[3]4

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

X

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los Items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable Gestion De
Personal, en todas sus dimensiones en Indicadores
conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuesira vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnologico, innovacion y legal
Inherente a la variable: Gestiéon De Personal

ORGANIZACION

Los items del instrumento refiejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipdtesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los ftems del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el fipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable
de estudio: Gestién De Personal

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los
indicadores de cada dimension de la variable: Gestién De
Personal

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al proposito de la investigacion, desarrollo
tecnolégico e innovacion.

X

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

X

PUNTAJE TOTAL

45

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

1l. OPINION DE APLICABILIDAD

Aplicable

PROMEDIO DE VALORACION:

ra Genzales
CLAP. 12857

?l

Tarapoto, 30 de mayo de 2022
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INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

L. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto :
Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion
Autor (s) del instrumento (s)

Dr. Tony Venancio Pereyra Gonzales

Universidad César Vallejo

Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad

Cuestionario: Desempenio Laboral
Br. Ruperto Ken Piico Garcia adaptado

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

1] 2[3[4]5]

CLARIDAD

Los items estan redactadoé con lenguaje apropiado y libre de
ambiglledades acorde con los sujetos muestrales.

X

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable Desempeno
Laboral, en todas sus dimensiones en indicadores
conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a la variable: Desempeno Laboral

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipotesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los Items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con |a variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los ftems del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable
de estudio: Desempeno Laboral

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimension de la variable: Desempeno
Laboral

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.

X

PERTINENCIA

La redaccion de los {tems concuerda con Ia escala valorativa
del instrumento.

X

45

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 "Excelente”; sin

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

IV. OPINION DE APLICABILIDAD

Aplicable

PROMEDIO DE VALORACION: @

-

les
CLAP. 12857

Tarapoto, 30 de mayo de 2022



Constancia de autorizacion donde se ejecuto

la investigacion

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LA BANDA DE SHILCAYO
Jr.Y N340 - Telf. 52 2568

“Afio del fortalecimiento de la Soberania Nacional"
La banda de Shilcayo 6 de junio de 2022
CARTA N*°50-2022-MDBSH
SR
RUPERTO KEN PILCO GARCIA

ESTUDIANTE MAESTRIA DE GESTION PUBLICA - UCV
E[esgnta.

Asunto : comunica autorizacion para recoleccion de datos
Referencia  : CARTA N° 001-2022-SAAV de 6 de junio de 2022

Me es grato dirigimme a Usted y comunicarie la AUTORIZACION para I realizacion de
recopilacion de informacion en las areas pertinentes de esta municipalidad segin comesponda la
necesidad, en concordancia con el proyecio de Investigacion que leva el titulo de “Gestion de
personal y desempefio laboral en la Municipalidad Distrital La Banda de Shilcayo, 2022”, con
el fin que en un fuluro nuestra entidad tome como base de datos los resultados obtenidos,

Sin ofro particutar me suscnibo de usted

Monsicipolisnd Ostailal e L Banddar e Shifenye Tr. Yurimaguus W 340 T, 042 52 2508 £~mail: Mu&ﬂf@ymd.mn
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Base de datos estadistico

V1: Gestion de personal
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V2: Desempeiio laboral
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Autorizacion para la publicacion de los resultados de la institucion donde se

ejecutd la investigacion

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

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

Datos Generales
Nombre de la organizacién: ] RUC: 20142659299

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LA BANDA DE SHILCAYO
Nombre del Titular o Representante legal:

ALCALDE
Nombres y Apellidos DNI:
JOSE AUGUSTO DEL AGUILA GARCIA 42204181

Consentimiento

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal " del Codigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ©, autorizo [X'], no autorizo [ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a la investigacion:
Nombre del Trabajo de Investigacion

GESTION DE PERSONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE LA BANDA DE SHILCAYO, 2022

Nombre del Programa Académico:

MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Autor; Nombres y Apellidos DNI:
RUPERTO KEN PILCO GARCIA 70180608

En caso de autorizarse, soy consciente que la Investigacién seré alojada en el Repositorio
Institucional de fa UCV, la misma que seré de acceso abierto para los usuarios y podré ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
infelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha: La Banda de Shilcayo, 23 de mayo de 2022

DISTRITAL DE
SMILCAYO

£ A Dnl Agulla Gm:h
ALCALDE

{’JWﬁ!hnIWn*uUnMGWVIMbn Iteral * £ Pars difundir o publicar los resultados de un
trubajo de Investigaciin se ol bajo =l nontire de la institucidn donde se llewd & cabo e estudio, saivo ol
Por

430 o0 qu hayn un scuerdo formal con el gerente 9 director de I orpanézaciin, pare que se difunda & identidad de fa Institucidn.
‘o.mmhmhlmﬁd&m-bhﬂw&ohﬁ.mutmuﬂrhm&hmm”
ol sard describir sus
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, PALOMINO ALVARADO GABRIELA DEL PILAR, docente de la ESCUELA DE
POSGRADO MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - TARAPOTO, asesor de Tesis titulada: "Gestion de personal vy
desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital La Banda de Shilcayo,2022.", cuyo autor
es PILCO GARCIA RUPERTO KEN, constato que la investigacién cumple con el indice 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 omision tanto de los documentos como de informacion 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 Firmado digitalmente por:
DNI: 00953069 DPALOMINOAL el 03-08-

2022 15:57:50
ORCID 0000-0002-2126-2769

Caodigo documento Trilce: TRI - 0322698
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