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RESUMEN
La presente investigacion titulada “Gestion de los recursos humanos y su
relacion con el desempefio laboral — Municipalidad Distrital de Zafa, Zafia —
2022” tuvo como objetivo general determinar de qué manera la gestion de RR.
HH se relaciona con el desempefio laboral del personal de la MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE ZANA, 2022, para el cual utiliz6 una metodologia de enfoque
cuantitativo, de tipo correlacional, con disefio no experimental, de corte
transversal, con una poblacion conformada por 88 colaboradores de los cuales
se obtuvo una muestra de 72, a quienes se les encuesto y se obtuvo como
resultados que el 65,3% muestra un nivel regular en la gestion de recursos
humanos y un 6,9% Optima, y el 90,3% muestra un nivel 6ptimo en desempefio
laboral y el 9,7% en el nivel regular, logrando concluir que existe relacion entre
la gestidn de los recursos humanos y el desempefio laboral en la municipalidad
distrital de Zafa, obteniendo un valor de coeficiente de correlacién de Spearman
igual a 0.605**, es decir, existe una relacion positiva y altamente significativa, de
la misma manera, el Sig. (bilateral) es de 0.000. Con ellos, se acepta la hip6tesis

general.

Palabras clave: Recursos humanos, desempefio laboral, atracciéon del personal,

capacitacion, eficiencia.
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ABSTRACT
The general objective of this research entitled "Human resources management
and its relationship with work performance - District Municipality of Zafia, Zana -
2022" was to determine how HR management is related to the work performance
of the personnel of the MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ZANA, 2022. The study
used a quantitative approach methodology, correlational, with a non-
experimental design, cross-sectional, with a population of 88 employees, of which
a sample of 72 was obtained, who were surveyed and the results showed that
65.3% showed a regular level in the management of human resources and its
relationship with job performance, The results were that 65.3% showed a regular
level of human resources management and 6.9% were optimal, and 90.3%
showed an optimal level of work performance and 9.7% were at a regular level.
605**, i.e., there is a positive and highly significant relationship, likewise, the Sig.

(bilateral) is 0.000. With them, the general hypothesis is accepted.

Key words: Human resources, work performance, employee attraction, training,

efficiency.
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I. INTRODUCCION

1.1. Realidad Problematica.

Actualmente en Sudafrica, la gestion del recurso humano es de suma
importancia para que las instituciones puedan atraer y retener a sus
colaboradores, desarrollando sus habilidades para su buen desempeiio, no
obstante, en el distrito de Zululand, considerada una municipalidad rural,
presenta retrasos en las actividades que se deben de realizar dia a dia, haciendo
lenta la atencién al consumidor, ya que el personal no esta comprometido con la
municipalidad, por ende, abandonan su puesto laboral. Por lo que es necesario
gue las contrataciones y la seleccién de nuevo personal sea de acorde a las
prioridades estratégicas de prestacion de servicio y equidad de la

municipalidad.(Mvuyana et al., 2021, p. 732).

Por su parte, Luthuli et al. (2019) afirmaron que las municipalidades de
Sudéafrica carecen de procesos para tener mejoras en el desempefio del
personal, es decir no se centran en el desarrollo y formacion de conocimientos y
habilidades de sus colaboradores, conllevandolos a un indice elevado de
desmotivacion y bajo desempefio, ademas del incremento de rotacion de los
colaboradores municipales, por lo que es fundamental que las municipalidades
alineen de manera adecuada cada propésito que desean obtener con los
diversos programas de desarrollo y formacion con las necesidades de los
colaboradores, para que estén altamente capacitados y motivados; y puedan

ejecutar sus funciones con un alto nivel de desempefio. (p. 119)

De la misma manera, Fihla y Tafadzwa (2018) demostraron que la
municipalidad de Mnquma en Sudéfrica presenta falencia en su gestion de
RR.HH., enfrentando un bajo nivel de desempefio laboral en su personal, lo que
genera un bajo compromiso entre sus colaboradores y una elevada rotacion,
debido a que no se desempefian con eficacia, eficiencia, por lo que necesita de
estrategias de gestion de RR.HH., que le puedan ayudar a reducir todas las
falencias, para el funcionamiento eficiente de la entidad publica, y ademas se
pueda reducir el elevado indice de rotacion y se pueda fomentar el compromiso

organizacional.
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Con el analisis de contexto nacional, a falta de una buena GTH, en Peru
muchos colaboradores municipales no se encuentran altamente motivados, por
ende, su desempefio no esta de acuerdo con las politicas de las municipalidades,
replicando en una productividad baja, y hasta en falencias para dar respuesta
inmediata a los ciudadanos. Ademas, los colaboradores no se encuentran
altamente capacitados, para que puedan desempefiar sus actividades
municipales. Por ello, se debe lograr que el colaborador actie y este
comprometido con la municipalidad, haciéndolos participes de manera activa en
todos los procesos de continuo desarrollo a nivel institucional y personal, siendo

protagonistas de las mejoras y los cambios(Cieza et al., 2021, p. 275).

Asimismo, en las Ultimas décadas, en las municipalidades de Peru la
funcion del talento humano ha sufrido una elevada evolucion, trayendo como
consecuencias cambios en el rol de los colaboradores, para que sean mas
estratégicos y ampliando sus funciones, sin embargo, para el personal ha sido
muy dificil adaptarse a los nuevos cambios, repercutiendo en su desempefio
laboral. Por tal motivo, las municipalidades requieren mas que nunca considerar
de manera cuidadosa la gestion del talento humano (GTH), con el propoésito de
incrementar la capacidad de atraer, desarrollar y retener a sus colaboradores
mas valiosos. (Rodriguez y Delgado, 2020, p. 1205)

La municipalidad de San Martin carece de una buena GTH, no se da un
buen liderazgo que es el motor para el éxito institucional, los burdcratas no
conocen como llegar a sus colaboradores para hacerlos sentir comprometidos
con la municipalidad, ademas existe falta de coordinacién entre las estrategias y
operaciones por parte de los jefes de cada departamento, por lo que los
colaboradores municipales no siempre se encuentra predispuestos para que
asuman nuevos retos y se presenten un buen desempefio laboral. Para disminuir
dichas falencias en necesario contar con un modelo de GTH, con el fin de
mejorar el desempefio del personal, teniendo como pilares la profundidad,

pertinencia, precision, exactitud y claridad (Marrufo y Pacherrez, 2020, p. 1576)

La Municipalidad Distrital de Zafa, ubicada en Calle Real 450 Zadna -
Chiclayo, teniendo como alcalde a Luis Rolando Urbina Andonaire, siendo una

organizacion que tiene una dependencia administrativa, juridica legal y
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econdmica que ayuda a favorecer la prestacion de los distintos servicios hacia la

ciudadania, promoviendo el crecimiento y desarrollo del Distrito de Zafa.

Se pudo encontrar que presenta falencias en su gestion de RR.HH., ya que,
con los procedimientos que cuenta la institucion para atraer al personal, no son
suficientes para el proceso de induccién; ademas no cuenta con programas de
capacitacion establecidos, lo que limita al personal a poder innovar y desarrollar
nuevas competencias, exigencias y tendencias que se quiere en una
municipalidad, teniendo como consecuencia un bajo desempefio laboral y
también un bajo estimulo a las habilidades nuevas, dificultando la ejecucion de
las tareas diarias, sumado a ello, presenta retrasos en las actividades que se
deben de realizar dia a dia, haciendo lenta la atencion a los usuarios, ya que, no
estdn comprometidos con la municipalidad, por ende abandonan su puesto

laboral

Ademas, carecen de procesos para mejorar el desempenio laboral, es decir
no se centran en el desarrollo y formacion de conocimientos y habilidades de sus
colaboradores, conllevandolos a un indice elevado de desmotivacion y bajo
desempefio, ademas del incremento de rotacion de los colaboradores

municipales.

En sintesis, presenta falencia en su GTH, enfrentando un bajo nivel de
desempeiio laboral en su personal, lo que genera un bajo compromiso entre sus
colaboradores y una elevada rotacion, debido a que no se desempefian con

eficacia, eficiencia

Por ende, de seguir con estas falencias en la municipalidad distrital de
Zafa, el personal va a disminuir su nivel de desempefio laboral, ya que no se
van a sentir satisfechos con sus actividades que realizan, tampoco se van a
sentir comprometidos con la Municipalidad, por ende, sus actividades que

realicen las van a hacer sin eficacia, ni eficiencia.

Por lo que, es necesario que la Municipalidad mejore su gestidn de recursos
humanos, implementando procedimientos que le ayuden a reclutar, seleccionar
e inducir a su nuevo personal, ademas que pueda desarrollar programas de
capacitacion constantes para que el personal se sienta bien trabajando en la

Municipalidad, y su desempeiio laboral sea favorable. Ademas, es fundamental

13



gue la municipalidad alinee de manera adecuada cada propésito que desean
obtener con los diversos programas de desarrollo y formacion con las
necesidades de los colaboradores, para que estén altamente capacitados y

motivados; y puedan ejecutar sus funciones con un alto nivel de desempefio

Lo que significa que la municipalidad carece de procesos para mejorar el
desemperio de su personal, es decir no se centran en el desarrollo y formacién
de conocimientos y habilidades de sus colaboradores, conllevandolos a un indice
elevado de desmotivacion y bajo desempefio, ademas del incremento de
rotacion de los colaboradores municipales, por lo que es fundamental que las
municipalidades alineen de manera adecuada cada propdsito que desean
obtener con los diversos programas de desarrollo y formacion a los
colaboradores, para que estén altamente capacitados y motivados; y puedan
ejecutar sus funciones con un alto nivel de desempefio, ademas se necesita de
estrategias de GTH, que le puedan ayudar a reducir todas las falencias, para el
funcionamiento eficiente de la entidad publica, y ademas se pueda reducir el alto
indice de rotacion de colaboradores y se pueda fomentar el compromiso

organizacional.

Logrando que el personal actie y se sienta comprometido con la
municipalidad, haciéndolos participes de manera activa en todos los procesos de
desarrollo continuo a nivel institucional y personal, siendo protagonistas de las

mejoras y los cambios.

1.2. Antecedentes de estudio.

Nivel internacional

Valdiviezo (2021) Bolivia, tuvo como objetivo estudiar el nivel de influencia
del desempeiio laboral sobre el talento humano en la municipalidad del Cantén
Sucre, empled una investigacion descriptiva — propositiva, también se aplica el
método deductivo e inductivo, considerando a 111 profesionales como poblacién
y se obtuvo que el 77 muestran que es apropiado el lugar de trabajo, un 88%
afirman que reciben poca capacitacion profesional, logrando concluir que el nivel
de influencia de desempefio en el talento humano de los colaboradores es medio
— alto identificAndose deficiencias en la poca capacitacion del personal y escasa

comunicacion entre ellos.
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Asimismo, Carrillo (2020), Ecuador, buscé evaluar la asociacion de la
gestion Publica con el desempefio municipal, empledé una investigacion
descriptiva, no experimental — transaccional, considerando una cantidad de 180
trabajadores de quienes se obtuvo que el desempefio laboral se encontré en un
bajo nivel del 39% y la gestién publica estuvo en un nivel medio con el 77%,
asimismo mediante el estadigrafo Pearson se encontré un coeficiente de
asociacion de 0,000 siendo inferior al 0,05, deduciendo que hay asociacion
moderada significativa de r=0,604 entre las dos estudiadas, logrando concluir
gue si el personal se encuentra altamente motivado, sera visto como un recurso
humano mas comprometido con una mejor predisposicion para desempenarse,
viendo todo ello reflejado en el desemperfio laboral, ademas, el personal no es

tan suficiente para que se determine con seguridad su rol en la gestién publica.

Del mismo modo, Rodrigues (2020) Brasil, busc6 analizar la gestion de
RR.HH. en la gestion publica municipal de Melgaco, empled una investigacion
cuantitativa, descriptivo y no experimental, teniendo en cuenta a 148
trabajadores como poblaciéon, los mismos que fueron encuestados, teniendo
como resultados que el 65% considero un nivel bajo en la GTH, debido a que el
reclutamiento, seleccion e induccidbn no se realizan de manera correcta,
dificultando el desempefio, con ello, se logré concluir que el area de RR.HH no
invierte mucho en la formacion y correccion de la forma de laborar del personal,

lo que afecta de manera considerable en el desempefio de sus colaboradores.

Por su parte, Eusebio (2019) Ecuador, busco analizar la gestion de RR.HH
y su asociacion en el desempefio de la municipalidad del cantén, para ello
empleo una metodologia cuantitativa, correlacional y aplicada, con 342
trabajadores, de la que se pudo obtener a 166 como muestra, quienes fueron
debidamente y se encontré que el 35% considero que el clima laboral no es el
adecuado, el 43% que en el area de RR.HH los jefes de cada departamento no
implementan programas de motivacion para que el personal mejore su
desempenio laboral, y que solo al 35% del personal les realizaron procesos para
reclutar y seleccionar, logrando concluir que tanto el proceso para reclutar y
seleccionar a los nuevos colaboradores no siempre cumplen con los

lineamientos establecidos por el MOF y ademas los jefes administrativos no
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evalluan el desempefio del personal y también descuidan las funciones de las

diversas areas desde la induccion hasta el desempefio laboral.

Y Quispe (2020) Bolivia, busco proponer un programa de gestion del talento
para mejorar el desempefio laboral de la municipalidad boliviana, se utilizé un
estudio cuyo enfoque fue mixto, de tipo descriptiva — propositiva, también se
aplica el método deductivo e inductivo, con una poblacién y muestra de 94
trabajadores, a quienes se les encuesto y se encontré6 que el 90% de los
encuestados ha recibido charlas de orientacion y 10% afirman no haberlas
tenido, se puede concluir que ,mediante la propuesta, los servidores publicos
obtuvieron habilidades, destrezas y conocimientos técnicos que ayudaron a su
desempefo laboral en la municipalidad, logrando alcanzar los objetivos

propuestos.
Nivel nacional

Huaytan (2021) Huanuco, buscé establecer el nivel de incidencia entre GTH
y desempeiio del personal en la municipalidad de Castillo Grande, se emple6
una investigacion correlacional, transversal, con 86 colaboradores como
poblacién y de la misma manera lo tendremos como muestra, a los cuales se les
encuesto y se logré encontrar como resultado un valor mediante estadistico
Spearman — Rho igual a 0.521, es decir, en la investigacion se rechaza la Ho y
se acepta la alternativa, se puede concluir que existe una relacion altamente
positiva entre la GTH y el desempeiio laboral, en otras palabras, el desempefio

de los colaboradores se verd afectado solamente si se efectlia una correcta GTH.

En lineas similares, Castro (2020), Lima, buscé determinar la asociacion de
la planificacién y la gestion de RR.HH en el desempefio del personal municipal
“Los Olivos”, se empled un estudio cuantitativa, descriptiva — correlacional y no
experimental, teniendo en cuenta a 121 personas como muestra a las cuales se
les encuesto y se logré conocer que la planificacion estratégica se encuentra en
un nivel bueno con el 50.3%, la gestibn de RR.HH regular con el 65% vy el
desemperio del personal regular con un 49,6%, logrando concluir que la GTH y
la planificacion estratégica tienen incidencia significativa con el desempeiio de
los colaboradores municipales, siendo justificado a través de un Chi cuadrado de
75,822 y un pvalor<0,000
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De la misma manera, Vergara y Perez (2020) Ica, buscaron determinar la
incidencia entre la gestion de RR. HH y el desempefio de los servidores publicos
de Tambo de Mora, se utiliz6 una investigacion cuantitativa, descriptiva —
correlacional y no experimental-transaccional, considerando a 50 colaboradores
como poblacién a quienes se les encuestd y se obtuvo que el 36% considerd que
la gestion de RR. HH es optima y un 32% consider6 que el desempefio laboral
es 6ptimo, llegando a concluir que hay una directa asociacién entre la GTH y el
desemperio de los servidores publicos con un p=0,000<0,05, y con un coeficiente
de asociacién de Rho=0,569, indicando que las dos variables de estudio indicen

de manera positiva moderada.

Similar situacion la de Zambrano (2019) Huaral, buscé establecer la
incidencia de la GTH en el desempefio de los servidores publicos municipales
de Aucallama, se utiliz6 un estudio correlacional, teniendo en cuenta a 56
colaboradores a quienes se les encuestd y se obtuvo que el proceso de
reclutamiento de los nuevos colaboradores se encuentra en un nivel adecuado
con el 76.2%, las capacitaciones al personal sobre habilidades sociales y
especializacion se encontraron en un nivel medio con 71,4% y el 74.1% afirmo
gue el desempefio de sus actividades es responsable y organizado, logrando
concluir que la GTH tiene incidencia en el desempefo de las actividades dadas
por los jefes, lo que benéfica a los colaboradores de la municipalidad, debido a
gue se encontrado que los recursos son factores que favorecen en el desempefio
del personal y de esta manera se logra establecer estrategias para su correcto
desempeiio.

Ademas, Solis y Ventura (2019) Pasco, buscaron establecer el indice de
influencia de la GTH con el desempefio laboral en Huariaca, se utilizé un estudio
cuantitativo, correlacional, ademas, se empleé un disefio no experimental,
teniendo en cuenta a 6 380 como poblacion y una muestra de 39 trabajadores,
quienes fueron encuestados y obtuvo que mediante un chi cuadrado existe un
valor igual a 0.000, se puede concluir que hay un correlato altamente significativo
entre la GTH y desempefio laboral, mostrando, un correcto desempefio de los

servidores publicos siy solo si se aplica una correcta gestion del talento humano.
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Nivel local

Segura y Correa (2022) buscaron determinar la incidencia entre la GTH y
el desempefio del personal municipal de Ferrefafe, se manejo una investigacion
con enfoque cuantitativo de tipo descriptivo — correlacional, ademas se empled
un disefo no experimental — transversal, teniendo en cuenta a 37 trabajadores
como poblacion, de los mismos fueron tomados como muestra, a quienes se les
encuesto y se obtuvo que mediante la prueba de Pearson una relacion positiva,
mediante un valor de 0.000, se puede concluir que mediante la adecuada GTH
el desempefio de los servidores pubicos seré propicio para la municipalidad con

el propdsito de conseguir los objetivos institucionales.

De igual forma, Suysuy (2022) busco proponer politicas publicas de RR.
HH para la productividad del personal municipal, se empled una investigacion
descriptiva — propositiva, no experimental — transaccional, considerando a 253
personas como poblacién y 153 personas como muestra, a quienes se les
encuesto y se obtuvo que la eficiencia estuvo en un nivel bajo con el 56,9%, la
eficacia fue baja con el 56,9% vy la productividad media con el 19%, concluyendo
gue el proceso de reclutamiento del nuevo personal posee diversas alteraciones
negativas al instante de seleccionar al candidato idoneo, Asimismo, no se
realizan planificaciones como técnica para requerir nuevo personal, tanto
temporales como permanentes lo que tiene impacto en el reclutamiento, al no

cumplir con los requisitos indispensables para atraer nuevos candidatos.

Teniendo en cuenta a Cubas et al. (2020), estipularon determinar la
asociacion existente entre la Gestion RR.HH. y desempefio laboral municipal de
Chepén, se utilizé un estudio cuantitativo, descriptiva — correlacional y no
experimental — transaccional, considerando a 250 trabajadores como poblacién
y a 156 como muestra, a quienes se les encuesto y se obtuvo que habia una
relacion entre la dimensién seleccion y desempefio en el ambito laboral por lo
gue se encontré una correlacion de=0,565 y Pvalor de=0,594; indicando una
asociacion positivamente significativa entre la evaluacion y desempefio del
personal, asimismo se encontrd una relacion de= 0,633 demostrando que hay
una asociacion positiva entre la dimension productividad laboral y GTH, en

relacion al nivel de significancia se haya que p< 0,000, concluyendo que entre
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ambas variables de investigacion existe una asociacion positiva y debido a ello

se rechazo la HO y se acepto la H1.

Asimismo, Estela (2018) en busco identificar la asociacion entre la GTH y
el desempefio del personal municipal de JLO, ademas se emple6 un estudio
correlacional y no experimental, con 600 colaboradores como poblaciény a 148
de ellos como muestra, a quienes se les encuesto y se obtuvo que por medio de
la prueba de Pearson un r= 0.577, indicando que si existe una asociacion.
Concluyendo que basandose con los resultados encontrados se propuso un plan
de estrategias de GTH, con el proposito de mejorar el desempefio del personal

municipal.

Por su parte, Castafieda y Vilcabana (2020) buscaron establecer la relacion
entre la GTH y el desempefio del personal de la municipalidad ferrefiafana, se
utilizé una investigacion de enfoque cuantitativo de tipo aplicada — correlacional,
transversal, teniendo en cuenta a 106 personas como poblacién y a 90 de los
trabajadores como muestra, a quienes se les encuesto y se pudo obtener que
mediante la prueba de Pearson de 0.441, esto quiere decir que existe una
relacion favorable moderada entre las variables. Concluyendo que se propone
un plan de gestidon de personas (PGP), con el objetivo de capacitar al trabajador
a traves del gerente responsable.

1.3. Teorias relacionadas al tema.

1.3.1. Gestion de los recursos humanos

Robbins y Judge (2013) indicaron que es una guia estratégica de la
direccién, en donde su finalidad es alcanzar un valor elevado para la empresa,
por medio de un conjunto de multiples acciones a disposiciéon del grado de
conocimientos, habilidades y capacidades; siendo necesarias para que una
institucion u organismo en tiempo actual como futuro sean competitivos;
asimismo, cabe indicar que, la GTH es el responsable de velar por los recursos
de toda la empresa (p.72).

Chiavenato (2009) indica que es un campo sensible predominante de
la organizacion, es por ello que depende las situaciones y contingencias en las
diversas areas, como las divisiones organizacionales adoptadas, la cultura

puesta en la organizacion, caracteristicas en el entorno ambiental, el negocio en
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una organizacion, la variedad de aparatos tecnolégicos utilizados, estilos de
administracion empleada, procesos internos e infinidad de otros aspectos
importantes, donde el autor estipula que son un grupo de acciones empleadas
para mejorar continuamente el grado de conocimientos, capacidades y
habilidades (p.06).

De la misma forma Dessler y Varela (2011) aseguran que la GTH se
compone por practicas y politicas necesarias para los asuntos que se relacionan
con el establecimiento laboral, estdn practican se basan en los procesos de
reclutamiento, capacitacion, remuneracion, evaluacién y la aseguracién de
confortable ambiente de igualdad para que ejerzan sus labores los empleados

de la organizacion.
1.3.1.1. Importancia

Robbins y Judge (2013) manifiestan que la importancia se basa
en los roles y funciones que realiza dentro de la empresa, la GTH es un enfoque
muy importante para la competitividad con otras empresas, por ende, es de
mucha importancia que cada empresa defienda la estructura organizacional, ya
gue de esta manera guiaran adecuadamente al equipo laboral, obteniendo
eficientes resultados con respecto a problemas entre colaboradores, conflictos

en toma de decisiones, entre otros.

Chiavenato (2009) afirmo que la GTH es un componente de
éxito organizacional ya que una de las gestiones es mejorar el SGC (sistema de
gestién de la calidad), asimismo, esta vinculado con el personal, por lo que se
indica que es un proceso importante para proveer soluciones ante conflictos

evitando fracasos y por ende determinar el triunfo de la empresa (p.128).
1.3.1.2. Teorias

Para Chiavenato (2009) la GTH se basa en las teorias de la

disonancia cognitiva de Fistinger y de la teoria de los factores de Herzberg.

a) Disonancia cognitiva de Festinger, esta teoria indica
gue, si una persona logra superar los pensamientos de
disonancia, entonces sera una persona coherente en su

conducta, actitudes, pensamientos y para ello el autor
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recomienda practicar conductas cognitivas que lograran
gue sea una persona armoénicay sin conflictos; esto sucede
cuando un individuo cuando tiene pensamientos
pesimistas, emociones de contradiccion, pero su instinto lo
lleva a separar esas ideas que no lo conducirdn a nada
bueno y lo conduce a que tenga otras ideas, visiones
unificadas y llevar una vida armoniosa en su entorno donde

vive.

b) Dos factores de Herzberg, afirma que esta teoria se
constituye en base dos factores que son la higiene y la
motivacién, asimismo el autor afirma que el nivel de
rendimiento de los trabajadores en la organizacion
depende de su grado de satisfaccién que experimenta en
su entorno laboral ya sea con sus comparfieros o con sus
jefes y por ende se relaciona con las actividades, técnicas,
estrategias que maneja los jefes para estimular la
motivacion a sus trabajadores, donde se puede dar
incentivos como ascender de puesto, ser colocado como el
colaborador estrella, generando de esta manera una gran
satisfaccion en el individuo y que este realice sus

actividades, labores con un nivel alto de motivacion.
1.3.1.3. Dimensiones

Chiavenato (2009) estudia las dimensiones de la GTH por lo
gue determina que son acciones para disponer en cualquier momento de los
conocimientos, nivel de capacidades, habilidades, destrezas y que son
necesarias para competitividad, por lo que el autor propone las siguientes

dimensiones:

a) Atraccion de RR.HH. Es la planeacion de la constante
basqueda de colaboradores con multiples habilidades
para ocupar un determinado puesto en la organizacion,
asimismo buscan que el personal laboral este altamente

capacitado y apto para estar en el cargo que se le
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asigne, es por ello que las organizaciones emplean
tacticas, gestiones para conocer a detalle los
conocimientos, capacidades de sus subordinados que

haran parte de su empresa.

b) Desarrollo de RR.HH. Se asocia directamente con la
organizacién, donde se considera mejorar los R.H para
incrementar la productividad y rendimiento, sin
embargo, no solo es mejorar los recursos humanos,
también es hacer gestiones de presupuesto para
capacitar al personal, luego evaluarlos, poder brindarles
una retroalimentacién, ya que también aportan para la
funcionalidad de la empresa, asi también es realizar
planeacion para ejecutar actividades para el constante

desarrollo.

c) Retencién de RR.HH, segun el autor menciona que
existe formas, maneras, tacticas eficientes para retener
a los trabajadores que son muy talentosos, pero se tiene
que analizar primeramente las razones que condujeron
a que el personal presente una carta de renuncia, ya que
puede haber diferentes factores, como la sobre carga,
no hacerle reconocimientos publicamente, de regafarle
frente a sus demas compafieros de trabajo, de no
brindar incentivos, de que el clima organizacional no es
el adecuado, o de otros factores que presentan
incidencia en la rotacion, asimismo se indica que la
motivacion y la retencion no solo depende del
departamento de R.H, también depende de los
coordinadores, jefes en cada area de la organizacion
qgue les puedan brindar una buena compensacion y

ademas que les brinden un buen trato..

1.3.2. Desempefio laboral
Chiavenato (2009) manifiesta que es el reflejo del comportamiento de
cada trabajador, basado en los esfuerzos, capacidades, habilidades para lograr
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los objetivos, estrategias, funciones designadas a cambio de un salario ofrecido,

incentivos, lo cual hace que sea motivacion para su desempefio.

Dessler y Varela (2011) demostraron que el desempefio que realizan
los trabajadores suele focalizarse en la realizacion de sus planes, en los objetivos
planteados en determinado periodo, en el esfuerzo que le ejercitas para lograr

los objetivos implicando transformar lo imposible en lo posible de realizar.

Mientras que, Robbins y Judge (2013) se refieren a las conductas
observables en los empleados que indudablemente son trascendentales para
alcanzar las metas organizacionales. Esto confirma que valorar el rendimiento
laboral es un componente medular que toda empresa debe contemplar
internamente (p. 29).

1.3.2.1. Importancia

Dessler y Varela (2011) demostraron que es importante su
evaluacion ya que permite determinar el grado de eficacia, eficiencia, como
también crea oportunidad de socializacién entre el jefe y el empleado, en tener
una conversacion amena sobre la vision de la empresa, las labores que se
ejecutan para lograr los objetivos planteados, las dificultades que supera el

personal en sus areas laborales, entre otros.

Chiavenato (2009) mencionan que la evaluacion facilita los
datos requeridos por la empresa o de otras instalaciones, donde permiten
recoger las ideas de los colaboradores y de esta manera tomar decisiones para
potenciar su rendimiento si es que lo requieren, o de ascenderlo a un puesto que
se merece. Por ende, al identificar el rendimiento de sus colaboradores se logra
ver los aspectos positivos y negativos, o gestiones no adecuadas para su

desarrollo mismo.
1.3.2.2. Evaluacién

Chiavenato (2009) manifiesta que es un aspecto central para la
gestion, administracion de una organizacion, esta evaluacidon consiste en medir
la eficiencia y la calidad con la que el personal realiza sus labores, asimismo al

realizar la evaluacion se mide la productividad, rendimiento de los trabajadores,
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y por lo consiguiente establecer politicas con respecto a los resultados del

desempeiio.

Asimismo, para Dessler y Varela (2011), existen razones por lo

gue las organizaciones recurren a evaluar a los trabajadores referente a su

desempeiio, las cuales son:

a)

b)

d)

Incentivo ofrecido: después de la evaluacién del
desempenio, segun los resultados obtenidos se determina
estAdndares para el aumento de sueldo, entrega de
incentivos o recompensas al trabajador, pues es una
estrategia para lograr la satisfaccion y que el trabajador
aumente su productividad laboral, por otro lado, también
puede darse, la baja de personal, cambio de puestos, entre

otros.

Realimentacién: con la evaluacion realizada se
proporciona a la organizacion informacion que es requerida
por la misma o por otras areas de la entidad, esta
informacion ayuda a que el personal laboral entienda y
defina que tan bueno es su desempefio, o si sus actitudes

cumplen con las expectativas de la entidad donde labora.

Desarrollo: mediante la evaluacion permite que, el
trabajador sepa sus capacidades, habilidades que posee y
conforme a ello desarrollarse como profesional, tomar
capacitaciones, educarse en tal area, para tener la
esperanza de ascenso en su puesto, y, por ende, esto
generara que el colaborador ponga atencion a las
expectativas que tiene la empresa con él, con respecto a

su desempefio y rendimiento.

Relaciones laborales: al realizar la evaluacion, permite
conocer si las relaciones con tus colegas de trabajo son
positivas o inciden negativamente en tu rendimiento como
trabajador, asimismo ayuda a identificar los aspectos

laborales que necesitan una mejora, para que de esta
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manera puedas relacionarte satisfactoriamente con tus

comparfieros de trabajo o con tus jefes.

e) Percepcidn laboral: al finalizar la evaluacion, el jefe tendra
una percepcion diferente con respecto a sus empleados, y
depende de la percepcién que tenga sobre él, sera el
estimulo por sobresalir o quedar atascado en las mismas

deficiencias e ineficacias como colaborador.

f) Potencial de desarrollo laboral: por medio de la
evaluacion a los colaboradores, se da a conocer a la
empresa sobre el potencial que tienen los colaboradores
con respecto a su desarrollo, donde también se define
programas, técnicas para el suceso del desarrollo en la

organizacion.

g) Asesoria laboral: los resultados de la evaluacién ofrecen
al gerente o persona especializada del departamento de
RR. HH, estipular fuentes de orientacion laboral para
mejorar el desempefio de los trabajadores, esto también le
ayudara a realizar gestion para reactivar la satisfaccion en
el laboral como también el aumento de desarrollo en el

mismo.

1.3.2.3. Factores

siendo:

a.

Segun Dessler y Varela (2011) manifiesta que existen factores

El conocimiento de la persona: contar con un elevado
conocimiento, permite a que el colaborador trabaje de la mejor
manera posible, como también que nada le serd imposible de
realizar debido a sus aciertos, experiencia y la continua

practica regiran su desempefio como optimo.

Habilidades personales: refiriéndose a todas las

capacidades, destrezas, actitudes que posee cada persona
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con respecto a sus labores en una organizacién o en su

entorno social.

c. Personalidad de la persona: hace manifiesto a los
temperamentos de un individuo, sus emociones en
determinadas situaciones, sus pensamientos, entre otros en
donde ayuda a conocerse a si mismo y saber manejar sus

emociones fuertes, que pueden darse en el ambito laboral.

d. Expectativa: son las intuiciones que se tiene cuando se va a
realizar una actividad o finalizar un proyecto, también es
basado en el pensamiento de esperar algo que suceda en

tiempo futuro.

1.3.2.4. Dimensiones del desempefio laboral

Para Robbins y Judge (2013) son las dimensiones siguientes:
a. Eficacia

Alude al grado de logro de objetivos previamente establecidos.
Difiere notable de la eficiencia, la cual se vincula méas al
aprovechamiento 6ptimo de los recursos disponibles, mientras
que la eficacia concierne a la aptitud para materializar las
metas planteadas, independientemente de como se empleen

dichos recursos.

Para evaluar la eficacia, se debe considerar la percepcion
sobre la calidad del trabajo desarrollado, las metas alcanzadas,
el cumplimiento de las tareas asignadas y el nivel de

conocimientos relativos al puesto desempefiado.
b. Eficiencia

Un colaborador logra ser eficiente cuando emplea de manera
responsable y 6ptima los distintos recursos que le son provistos

para brindar un servicio de calidad. Esto implica utilizar
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apropiadamente todas las herramientas, equipos y maquinas a

su disposicidon en aras de maximizar su rendimiento laboral.

La eficiencia consiste en aprovechar al maximo los recursos
disponibles en un momento dado. Se calcula mediante la
férmula E=P/R, donde P representa los productos o resultados

obtenidos y R los recursos empleados.

En esencia, la eficiencia se traduce en alcanzar la mayor
productividad posible realizando el minimo esfuerzo o gasto.
Se considera eficiente a quien logra culminar sus tareas en el
menor tiempo factible, pero obteniendo resultados éptimos. Por
ello, es importante impulsar procesos agiles y utilizar las
herramientas adecuadas que permitan gestionar proyectos de

manera idonea.

Para analizar la eficiencia, se debe evaluar su sentido de
responsabilidad, sus conocimientos técnicos, su nivel de
cooperacion y liderazgo en el trabajo, asi como su capacidad
de adaptacion.

c. Productividad

Esta dimension hace referencia a la relacion existente entre la
produccion obtenida y los recursos empleados para lograrla. En
otras palabras, vincula los resultados alcanzados con los

insumos Yy el tiempo invertido en su consecucion.

La productividad alude al volumen de trabajo que un empleado
ejecuta durante su jornada de trabajo. Es crucial contar con una
fuerza laboral productiva y fomentar esta calidad proveyendo
las herramientas y flujos de trabajo idéneos. La medicion de la
calidad del trabajo dependera en gran medida del sector de

operaciones y las tareas asignadas a cada trabajador.
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En sintesis, la productividad abarca tanto la eficiencia como la
eficacia de los colaboradores, es decir, los niveles de
produccion que alcanzan y si logran cumplir las metas

planteadas.

1.4. Formulacién del Problema.

1.4.1. Problemageneral
¢,De qué manera la gestion de RR. HH se relaciona con el desempefio

laboral del personal de la Municipalidad Distrital De Zafa, 20227

1.4.2. Problemas especificos
¢, Cual es el nivel de gestion de RR. HH de la Municipalidad Distrital De
Zaia, 2022?

¢, Cual es el nivel de desempefio laboral del personal de la Municipalidad
Distrital De Zafia, 2022?

¢,Cuales son las dimensiones de la gestion de RR.HH. que tienen mayor
incidencia en el desempeiio laboral del personal de la Municipalidad Distrital De
Zafia, 20227

¢ Cudles son las dimensiones del desempefio laboral que tienen mayor
incidencia en la gestion de RR.HH, del personal de la Municipalidad Distrital De
Zafa, 20227

¢, Cual es la relacién de la gestion de RR.HH con el desempefio laboral

del personal de la Municipalidad Distrital De Zafia, 20227

1.5. Justificacion e importancia del estudio.

La gestidn de recursos humanos es de vital importancia para el desempefo
laboral de la Municipalidad Distrital De Zafia, puesto a que los colaboradores son
el recurso fundamental de cualquier organizacion, ya que de ellos depende el
éxito de la organizacion, debido a que son ellos quienes tienen contacto directo
con los usuarios, ademas son quienes controlan los estados financieros y la

calidad de una institucion.

Este estudio se justifica desde un punto de vista practico, ya que permitira

comprender la relacion existente entre la gestion de recursos humanos y el
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desemperfio laboral. Al tener un panorama claro de dicha realidad, la alta
direccién podra analizar e implementar estrategias orientadas a optimizar la
gestién de personal, de modo que influya positivamente en el rendimiento de los
colaboradores. Esto redundara en beneficios tanto para los empleados como
para la organizacion. Ademas, la investigacion servira como trabajo de referencia
para futuros estudios sobre areas similares, brindando un material de apoyo

valioso.

1.6. Hipobtesis
Hi: La gestion de los RR. HH si se relaciona con el desempefio laboral del
personal de la Municipalidad Distrital De Zafa, 2022

Ho: La gestion de los RR. HH no se relaciona con el desemperio laboral del
personal de la Municipalidad Distrital De Zafa, 2022

1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivos General
Determinar de qué manera la gestion de RR. HH se relaciona con el

desemperio laboral del personal de la Municipalidad Distrital De Zafa, 2022

1.7.2. Objetivos Especificos
Analizar el nivel de gestion de RR. HH de la Municipalidad Distrital De
Zaia, 2022

Describir el nivel de desemperio laboral del personal de la Municipalidad
Distrital De Zafa, 2022

Identificar que dimensiones de la gestion de RR.HH. tienen mayor
incidencia en el desempefio laboral del personal de la Municipalidad Distrital De
Zafia, 2022

Identificar que dimensiones del desempefio laboral tienen mayor
incidencia en la gestion de RR.HH. del personal de la Municipalidad Distrital De
Zana, 2022
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Il. MATERIAL Y METODO
2.1.Tipo y Disefio de Investigacion.

2.1.1. Tipo deinvestigacion
Enfoque cuantitativo Hernandez et al. (2014) afirman que es el
procedimiento sistematico y ordenado que tiende a realizarse en base a datos
numéricos y siguiendo una logica estructurada, con instrumentos orientados a

obtener datos correctos sobre la falencia estudiada.

Descriptiva, Para Hernandez et al. (2014) se basa en hacer una
descripcion de cada caracteristica y perfil que posee cada sujeto de estudio,
teniendo como propdésito recolectar diversa informacion sobre las variables que

se estan estudiando. (p. 80)

Correlacional, consiste en hallar el correlato de dos variables, siendo
su fin conocer el grado de relacion entre ellas, por tanto, trata de descubrir cémo

incide una variable con la otra. (Hernadndez et al., 2014).

El estudio se desarrollara a través de un enfoque cuantitativo, ya que
se seguird un proceso ordenado y sistematico mediante datos numérica para

poder obtener informacion y dar solucion a la problematica planteada.

Ademas, sera de tipo descriptivo — correlacional, ya que con los datos
numéricos obtenidos se describira las caracteristicas de los sujetos de
investigacién, para conocer su comportamiento ante la gestiéon de RR. HH y su
nivel de desempefio laboral, para luego medir la relacion que existe entre las dos

variables y conocer el grado de incidencia de una con la otra.

2.1.2. Disefio de investigacion
No experimental. Hernandez et al. (2014) son estudios que se realizan
sin manipular de forma libre ninguna de las variables, es decir, los sujetos y
elementos de estudio solo son observados en su ambiente natura para luego

puedan ser analizados (p. 149).

Transaccional. Aqui los datos de las variables estudiadas son
recopilados y analizados en un determinado y Unico tiempo de una poblacién o

subconjunto predefinido. (Hernandez et al., 2014, p. 120)
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El estudio se desarroll6 mediante un disefio no experimental de corte
transaccional, ya que, no se van a manipular intencionalmente ninguna de las
variables de estudio, solo seran estudiadas en su estado natural, y en Unico

tiempo.

Figural

Esquema del disefio de investigacion

Dionde:
M = Muestra de |a investigacion
Ox =wvariable independiente:
Oy =wvariable dependients:
r= Relacion
2.2.Poblacion y muestra.
Poblacién. Hernandez et al. (2014) lo defini6 como el grupo de elementos
gue pretenden ser estudiados y que presentan rasgos iguales o similares, para

poder ser indagados (p. 72)

La poblacion del presente proyecto estard conformada por 88 colaboradores

que laboran en la Municipalidad Distrital de Zafna

Muestra. Bernal (2010) demuestra que es una porcion de toda la poblacién
estudiada, de los cuales se obtendran datos que serviran para que se desarrolle

un estudio, es decir representan a toda la poblacion (p. 161)

Para calcular la muestra en el presente estudio se tendra en cuenta la

siguiente formula:

3 N Z?pq
(N = De?2+ Z2pq

n
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n = 72 colaboradores

Donde:

Tamafio de la poblacién (N) = 88
Valor de Z segun nivel de confianza (95%) = 1.96
Proporcion favorable 50% (p) = 0.5
Proporcion desfavorable 50% (q) = 0.5
Error permisible 5% (e) = 0.05

88+ 1.96%2+ 0.5 0.5
(88 —1)0.05%2 + 1.962 «0.5 0.5

n=

En base al resultado de la formula, la muestra de estudio estara compuesta
por 72 colaboradores de la municipalidad de estudio, a quienes se les aplicé un
respectivo instrumento para conocer el nivel de la gestion de RR. HH y el

desemperio de estos.

2.3. Variables y Operacionalizaciéon
2.3.1. Variables

Variable independiente: Gestion de recursos humanos. Chiavenato
(2009) indica que es un campo sensible predominante de la organizacion, es por
ello, que depende las situaciones y contingencias en las diversas areas, como
las divisiones organizacionales adoptadas, la cultura puesta en la organizacion,
caracteristicas en el entorno ambiental, la variedad de aparatos tecnolégicos
utilizados, estilos de administracion empleada, procesos internos e infinidad de

otros aspectos importantes. (p.06).

Variable dependiente: Desempefio laboral. Robbins y Judge (2013)
se refieren a las conductas observables en los empleados que indudablemente
son trascendentales para alcanzar las metas organizacionales. Esto confirma
gue valorar el rendimiento laboral es un componente medular que toda empresa

debe contemplar internamente (p. 29).

32



2.3.2. Operacionalizacion

Tabla 1
V. independiente: Gestidn de recursos humanos

Variable Dimensiones Indicadores items Técnica/instrumento
Planeacion 1;2
Atraccion de RR. HH Convocatoria 3:4:5
Seleccion 6;7
Capacitacion 8;9
Gestion de recursos ) )
Encuesta / cuestionario
humanos
Desarrollo de RR. HH Evaluacion 10; 11; 12
Retroalimentacion 13; 14
Compensacion 15; 16; 17; 18
Retencion de RR. HH
Buen trato 19: 20
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Tabla 2
V. dependiente: Desempefio laboral

Variable Dimension Indicador items Técnical/ instrumento

Calidad de trabajo. 21

Metas logradas. 22; 23

Eficacia

Cumplimiento de las tareas. 24; 25

Conocimientos. 26; 27

Responsabilidad 28; 29

Desempefio Conocimientos técnicos. 30; 31 Encuesta/
laboral Eficiencia Cuestionario

Liderazgo 32

Adaptabilidad. 33; 34
Eficiencia 35
Eficacia 36

Productividad ) »

Nivel de produccion. 37

Cumplimiento de las metas 38; 39
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2.4.Técnicas e instrumentos de recolecciobn de datos, validez vy

confiabilidad.

Técnica - Encuesta. Es un técnica, el cual mediante el disefio del
instrumento se recopila informacion del interés del investigador a una cierta
muestra de individuos en un momento y tiempo determinado, (Naupas et al.,
2014).

Instrumento - Cuestionario, Hernandez et al. (2014), lo define como una
serie de preguntas que contienen una escala medible, este formulario de
preguntas debe tener o guardar relacién con los indicadores de las categorias

investigadas, con el fin de obtener una base de datos y que se permita medir.

El presente estudio emple6é como técnica una encuesta basada en 20 items,
y para el desempefio laboral se tendréa en cuenta 19 items, basados en la escala
de Likert del 1 al 5; donde 1 (Nunca), 2 (Casi nunca), 3 (Algunas Veces), 4 (Casi

siempre), 5 (Siempre).

Validez, Hace referencia a un instrumento que se pretende medir, el cual es
aceptable siempre y cuando es medido con precisién y es validado por personas
expertas en la materia, si, por el contrario, no es aceptable, y no es valido lo que

se pretende aplicar, (Naupas et al., 2014).

Confiabilidad, Hernandez et al. (2014) indica que, es el grado de respuestas
del instrumento el cual debe generar informacién concisa, clara y coherente, es
decir si un instrumento es aplicado en repetitivas veces a la misma persona, si
estos resultados muestran lo mismo en los repetidos contextos, entonces es una

informacioén confiable.

Para encontrar la confiabilidad se empleara el alfa de Cronbach, el mismo
gue después de haber aplicado una prueba piloto a 10 colaboradores de la

municipalidad arrojo los siguientes resultados:
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Tabla 3
Confiabilidad de RR.HH

Alfa de Cronbach N de elementos

0,971 20

Fuente: Programa estadistico SPSS25

Tabla 4
Confiabilidad de desempeifio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

0,856 19

Fuente: Programa estadistico SPSS25
2.5. Procedimiento de analisis de datos.

Para recolectar datos relevantes sobre gestion de RR.HH se empleard como
técnica una encuesta basada en 20 items, y para el desempefio laboral se tendra
en cuenta 19 items, los mismos que seran aplicados a 72 colaboradores de la
Municipalidad Distrital De Zafia; Dicho instrumento aplicado estara basado en la
escala de Likert del 1 al 5; donde 1 (Nunca), 2 (Casi nunca), 3 (Algunas Veces),

4 (Casi siempre), 5 (Siempre).

Con el propésito de llevar a cabo un analisis estadistico riguroso, en primera
instancia se utilizara Microsoft Excel 2019 para organizar y dimensionar las
variables de estudio. Posteriormente, los datos seran exportados al software
estadistico SPSS v25, donde se procesaran y se generaran tablas y figuras.
Ademéas, se empleara SPSS v25 para calcular la confiabilidad de los
instrumentos, asegurando asi descripciones veraces y confiables que permitan
una interpretacion soélida y brindar soluciones certificadas a los objetivos

propuestos.

2.6.Criterios éticos

Para Alvarez (2018) los principios de ética de Belmont:
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Respeto alas Personas, Cada colaborador de la municipalidad encuestado
sera tratado como persona autdnoma, buscando su proteccion, y respetando su
libre eleccion y opinion al momento de que, de respuesta a los items planteados,
evitando a toda costa que se obstruya sus decisiones, mucho menos se les

faltara el respeto.

Beneficencia, Se va a procurar la beneficencia de los colaboradores
encuestados, por lo tanto, por ningin motivo se le va a causar dafio alguno, por
el contrario, se les va a ofrecer al maximo todos los beneficios que les

corresponde.

Justicia, No se pretende excluir a ningun colaborador para que sea
encuestado, es decir no seran discriminados ni su género, raza, orientacion
sexual, etc, ya que todos los colaboradores de la municipalidad de estudio
representan una unidad de analisis, por ende, se buscara la igualdad para cada

uno.

2.7.Criterios de Rigor cientifico.

Credibilidad: Se buscara aumentar las posibilidades para que todos los
resultados que se obtengan en el presente estudio sean creibles y ademas
puedan ser conocidos, demostrando una concordancia correcta en cada proceso

de su elaboracion.

Transferibilidad: Se pretende que los resultados mas relevantes en el
presente estudio se puedan utilizar en otras investigaciones con temas similares
o iguales, con el propésito de crear vinculos oportunos con cada lector del
estudio, y que se pueda rescatar datos importantes, es decir la transferibilidad

solo sera parcial, mas no total.

Dependencia: Se pretende que la variable desempefio de los
colaboradores de la Municipalidad distrital de Zafia tenga dependencia en la

buena gestion de RR.HH que se dé.
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[ll. RESULTADOS

3.1. Resultados en Tablas y Figuras

Tabla 5

Dimensién 01: Atracciéon de RR. HH

Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 37 51,4
Regular 29 40,3
Optimo 6 8,3
Total 72 100,0
Figura 2
Dimensién 01: Atraccion de RR. HH
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Nota. Segun los hallazgos se encontrd que, del total de 72 encuestados, el

51,4% muestra un nivel deficiente en la atraccién de RR. HH y un 8,3% Optimo,

de esta manera se resume que, la municipalidad no planifica de manera eficiente

las convocatorias, ademas no se informa con claridad los resultados y las

técnicas de reclutamiento no son eficientes, y pocas veces consideran que las

convocatorias son de concurso publico y todos tienen las mismas probabilidades.
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Tabla 6

Dimension 02: Desarrollo de RR. HH

Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 6 8,3
Regular 60 83,3
Optimo 6 8,3
Total 72 100,0

Figura 3

Dimensién 02; Desarrollo de RR. HH
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Nota. Segun los hallazgos se encontré que, del total de 72 encuestados, el
83,3% muestra un nivel regular de desarrollo de RR. HH, y el 8,3% Optimo, de
esta manera se resume que, las capacitaciones no son las suficientes para
realizar su trabajo, ademas no se coordina las capacitaciones eficientemente
para resolver problemas y la evaluacion de desempefio no siempre es tomada
en cuenta con objetividad, por lo que, pocas veces se muestra que la

municipalidad brinda retroalimentacion cuando el desempefio es bajo.
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Tabla 7
Dimension 03: Retencion de RR. HH

Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 6 8,3
Regular 61 84,7
Optimo 5 6,9
Total 72 100,0

Figura 4
Dimension 03: Retencion de RR. HH
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Nota. Segun los hallazgos se encontré que, del total de 72 encuestados, el
84,7% muestra un nivel regular en la retencion de RR. HH, y un 6,9% Optimo, de
esta manera se resume que, las compensaciones por horas extras no siempre
satisfacen sus expectativas, ademas, algunas veces sienten motivacion
intrinseca influenciada por la municipalidad y el salario en su totalidad no siempre
esta de acuerdo a sus funciones, por otro lado, consideran que el trato con sus
supervisores, comparieros y jefes no es agradable.
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Tabla 8

Variable Independiente: Gestion de Recursos Humanos

Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 20 27,8
Regular 47 65,3
Optimo 5 6,9
Total 72 100,0

Figura 5
Variable Independiente: Gestion de Recursos Humanos
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Nota. Segun los hallazgos se encontré que, del total de 72 encuestados, el
65,3% muestra un nivel regular en la gestion de recursos humanos y un 6,9%
Optima, de esta manera se resume que, la municipalidad no planifica de manera
eficiente las convocatorias, las capacitaciones no son las suficientes para
realizar su trabajo, las recompensaciones por horas extras no satisfacen sus
expectativas, mostrando que la municipalidad no siempre brinda
retroalimentacion cuando el desempefio es bajo y el trato con sus supervisores,

comparfieros y jefes no es agradable.
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Tabla 9

Dimensioén 01: Eficacia

Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 1 1,4
Regular 34 47,2
Optimo 37 51,4
Total 72 100,0

Figura 6
Dimensioén 01: Eficacia
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Nota. Segun los hallazgos se encontrd que, del total de 72 encuestados, el
51,4% muestra un nivel optimo en la eficacia y un 1,4% deficiente, de esta
manera se resume que, logran desarrollar con calidad su trabajo, ademas,
cumple con las actividades dentro del tiempo establecido y su nivel de
conocimiento es el ideal para el desarrollo de sus actividades, sin embargo, el

conocimiento de las funciones en ocasiones es deficiente.
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Tabla 10
Dimensién 02: Eficiencia

Nivel Frecuencia Porcentaje
Optimo 72 100,0
Total 72 100,0

Figura 7
Dimensién 02: Eficiencia

100

a0

60

Porcentaje

40

20

Optimo

Nota. Segun los hallazgos se encontr6 que, del total de 72 encuestados, el 100%
muestran un nivel eficiente, de esta manera se resume que, el grado de
responsabilidad estd acorde a su capacidad profesional, ademas, muestran
relaciones profesionales agradables con sus comparfieros, sus ideas son
beneficios para la municipalidad y se adaptan de manera r4pida a los cambios

gue afrontan.
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Tabla 11

Dimensién 03: Productividad

Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 1 1,4
Regular 33 45,8
Optimo 38 52,8
Total 72 100,0

Figura 8
Dimensién 03: Productividad
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Nota. Segun los hallazgos se encontré que, del total de 72 encuestados, el
52,8% muestra un nivel 6ptimo en la productividad y un 1,4% deficiente, de esta
manera se resume que, las tareas asignadas son resueltas eficientemente,
ademas, cumple con eficacia su trabajo y su nivel de produccion es el esperado
por las politicas dispuestas por la municipalidad, sin embargo, los objetivos en

ocasiones no son logradas.
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Tabla 12
Variable Dependiente: Desempefio Laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje
Regular 7 9,7
Optimo 65 90,3

Total 72 100,0

Figura 9
Variable Dependiente: Desempefio Laboral
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Nota. Segun los hallazgos se encontré que, del total de 72 encuestados, el
90,3% muestra un nivel 6éptimo en desempefio laboral y el 9,7% en el nivel
regular, de esta manera se resume que, logran desarrollar con calidad su trabajo,
el grado de responsabilidad esta acorde a su capacidad profesional, ademas,
muestran relaciones profesionales agradables con sus comparieros, sus ideas
son beneficios para la municipalidad vy las tareas asignadas son resueltas
eficientemente, sin embargo, el conocimiento de las funciones en ocasiones es

deficiente y los objetivos no son logradas.

45



Tabla 13

Correlacion entre la gestion de los recursos humanos y el desemperio laboral

en la municipalidad provincial de Zafia, 2022

Desempeifio laboral

Rho ,605**
Gestion de los Sig. (B) ,000
recursos humanos
N 72

Nota. De la tabla 13, se evidencia una relacion significativa entre la gestion de
recursos humanos y el desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Zafna.
El coeficiente de calificacibn de Spearman arrojé un valor de 0.605**, lo que
indica una compensacion positiva y altamente significativa. Asimismo, el valor
Sig. (bilateral) de 0.000 respalda estos hallazgos. En consecuencia, se acepta la
hipdtesis general, confirmando la existencia de una relacion entre la gestion de

recursos humanos y el desempefio laboral en dicha entidad municipal.
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Tabla 14

Correlacion entre las dimensiones de la gestion de RR.

el desempefio laboral

HH que mas inciden en

Dimensiones

Desempeiio laboral

Atraccion de RR. HH

Desarrollo de RR. HH

Retencion de RR. HH

Rho
Sig. (B)

Rho
Sig. (B)

Rho
Sig. (B)

0.592**
,000
72
0.661**
,000
72
0.492**
,000
72

Nota. En relacion a la tabla 14, se evidencio que, mediante Rho de Spearman,

las dimensiones atraccion de RR. HH, desarrollo de RR. HH y retencién de RR.

HH muestran relacion con el desempefio laboral, obteniendo un r=0.592**

r=0.661** y r=0.492** respectivamente, demostrandose que las dimensiones de

la gestion de RR. HH se relacionan directamente con la variable desempefio

laboral.
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Tabla 15
Correlacion entre las dimensiones del desempefio laboral que mas inciden en
la gestién de RR. HH

Dimensiones Gestion de RR. HH

Rho 0.607**
Eficiencia Sig. (B) ,000
N 72

Rho 0.602**
Eficacia Sig. (B) ,000
N 72

Rho 0.678**
Productividad Sig. (B) ,000
N 72

Nota. En relacion con la tabla 15, se evidencio que, mediante Rho de Spearman,
las dimensiones eficiencia, eficacia y productividad muestran relacion con la
gestion de RR. HH, obteniendo un r=0.607**, r=0.602** y r=0.678**
respectivamente, demostrandose que las dimensiones del desempefio laboral se

relacionan directamente con la variable gestion de RR. HH.
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3.2. Discusién de resultados
A continuacion, se contrastaran los resultados mas relevantes obtenidos

en el presente estudio con investigaciones encontradas en los trabajos previos:

Teniendo en cuenta el objetivo general: Determinar de qué manera la
gestién de RR. HH se relaciona con el desempefio laboral del personal de la
Municipalidad Distrital De Zafia, 2022; se evidencia una relacién significativa
entre la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral en la Municipalidad
Distrital de Zafa. El coeficiente de calificacién de Spearman arroj6é un valor de
0.605**, lo que indica una compensacion positiva y altamente significativa.
Asimismo, el valor Sig. (bilateral) de 0.000 respalda estos hallazgos. En
consecuencia, se acepta la hipétesis general, confirmando la existencia de una
relacion entre la gestion de recursos humanos y el desemperfio laboral en dicha
entidad municipal. Resultados similares al de Vergara y Perez (2020) Ica,
investigaron encontré que hay una directa asociacion entre la gestion de RR.HH
y el desempefio de los servidores publicos con un p=0,000<0,05, y con un
coeficiente de asociaciéon de Rho=0,569, indicando que las dos variables de

estudio indicen de manera positiva moderada.

De acuerdo con el objetivo 01: Analizar el nivel de gestion de RR. HH de
la Municipalidad Distrital De Zafia, 2022, se encontrdé que el 65,3% muestra un
nivel regular de esta manera se resume que, la municipalidad no planifica de
manera eficiente las convocatorias, las capacitaciones no son las suficientes
para realizar su trabajo, las recompensaciones por horas extras no satisfacen
sus expectativas, mostrando que la municipalidad no siempre brinda
retroalimentacion cuando el desempenio es bajo y el trato con sus supervisores,
comparfieros y jefes no es agradable, demostrandose que el 51,4% muestra un
nivel deficiente en la atraccion de RR. HH afirmando que la municipalidad no
planifica de manera eficiente las convocatorias, ademas no se informa con
claridad los resultados y las técnicas de reclutamiento no son eficientes, y pocas
veces consideran que las convocatorias son de concurso publico y todos tienen
las mismas probabilidades. Asimismo, el 83,3% muestra un nivel regular de
desarrollo de RR. HH, lo que significO que las capacitaciones no son las
suficientes para realizar su trabajo, ademas no se coordina las capacitaciones

eficientemente para resolver problemas y la evaluacion de desempefio no
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siempre es tomada en cuenta con objetividad, por lo que, pocas veces se
muestra que la municipalidad brinda retroalimentacion cuando el desempefio es
bajo y el 84,7% muestra un nivel regular en la retencion de RR. HH, es decir,
las compensaciones por horas extras no siempre satisfacen sus expectativas,
ademas, algunas veces sienten motivacion intrinseca influenciada por la
municipalidad y el salario en su totalidad no siempre esta de acuerdo a sus
funciones, por otro lado, consideran que el trato con sus supervisores,
compafieros y jefes no es agradable. Ello tiene, similitud con los resultados de,
Valdiviezo (2021) Bolivia, en su investigacién encontré que un 88% afirman que
reciben poca capacitacion profesional, logrando concluir que el nivel de
influencia de desempefio en el talento humano de los colaboradores es medio —
alto identificandose deficiencias en la poca capacitacion del personal y escasa
comunicacién entre ellos, y con la investigacion de Rodrigues (2020) Brasil, en
su investigacion tuvo como resultados que el 65% consider6 un nivel bajo en la
GTH, debido a que el reclutamiento, seleccién e induccion no se realizan de
manera correcta, dificultando el desempefio del personal de la municipalidad,
con ello, se logré concluir que el area de RR.HH no invierte mucho en la
formacion y correccion de la forma de laborar del personal, lo que afecta de

manera considerable en el desemperio laboral de sus colaboradores.

De acuerdo con el objetivo 02: Describir el nivel de desempefio laboral del
personal de la Municipalidad Distrital De Zafa, 2022. Se hallo que el 90,3%
muestra un nivel 6ptimo en desempefio laboral, demostrando que se logran
desarrollar con calidad su trabajo, el grado de responsabilidad esta acorde a su
capacidad profesional, ademas, muestran relaciones profesionales agradables
con sus comparfieros, sus ideas son beneficios para la municipalidad y las tareas
asignadas son resueltas eficientemente, sin embargo, el conocimiento de las
funciones en ocasiones es deficiente y los objetivos no son logradas,
demostrando que el 51,4% muestra un nivel éptimo en la eficacia, afirmando que
se logran desarrollar con calidad su trabajo, ademas, cumple con las actividades
dentro del tiempo establecido y su nivel de conocimiento es el ideal para el
desarrollo de sus actividades, sin embargo, el conocimiento de las funciones en
ocasiones es deficiente. No obstante, el 100% muestran un nivel eficiente, de

esta manera se resume que, el grado de responsabilidad est4 acorde a su
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capacidad profesional, ademas, muestran relaciones profesionales agradables
con sus compafieros, sus ideas son beneficios para la municipalidad y se
adaptan de manera rapida a los cambios que afrontan y el 52,8% muestra un
nivel optimo en la productividad afirmando que las tareas asignadas son
resueltas eficientemente, ademas, cumple con eficacia su trabajo y su nivel de
produccion es el esperado por las politicas dispuestas por la municipalidad, sin
embargo, los objetivos en ocasiones no son logradas. Contrastdndose con
Castro (2020), Lima quien en su estudio encontré un nivel bueno con el 50.3%,
la gestion de RR.HH regular con el 65% y el desempefio laboral regular con un
49,6%, y con Zambrano (2019) Huaral, en su investigacion encontré que el
74.1% afirmo que el desempefio de sus actividades es responsable y
organizado, logrando concluir que la gestion de RR.HH tiene incidencia en el
desempefio de las actividades dadas por los jefes, lo que benéfica a los
colaboradores de la municipalidad, debido a que se encontrado que los recursos
son factores que favorecen en el desemperfio del personal y de esta manera se
logra establecer estrategias para su correcto desempefio. Y con Suysuy (2022)
en su investigacion demostré que la eficiencia estuvo en un nivel bajo con el
56,9%, la eficacia fue baja con el 56,9% y la productividad media con el 19%,
concluyendo que el proceso de reclutamiento del nuevo personal posee diversas
alteraciones negativas al instante de seleccionar al candidato idoneo, Asimismo,
no se realizan planificaciones como técnica para requerir nuevo personal, tanto
temporales como permanentes lo que tiene impacto en el reclutamiento, al no

cumplir con los requisitos indispensables para atraer nuevos candidatos

De acuerdo con el objetivo 03: Identificar que dimensiones de la gestidon
de RR.HH. tienen mayor incidencia en el desempefio laboral del personal de la
Municipalidad Distrital De Zafa, 2022, lograndose evidenciar que, mediante Rho
de Spearman, las dimensiones atraccion de RR. HH, desarrollo de RR. HH y
retencion de RR. HH muestran relacion con el desempefio laboral, obteniendo
un r=0.592** r=0.661** y r=0.492** respectivamente, demostrandose que las
dimensiones de la gestion de RR. HH se relacionan directamente con la variable
desempefio laboral. Comparandose con Huaytan (2021) quien logré encontrar
como resultado un valor mediante estadistico Spearman — Rho igual a 0.521, es

decir, en la investigacion se rechaza la hipétesis nula y se acepta la alternativa,
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se puede concluir que existe una relacidn altamente positiva entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral, en otras palabras, el desempefio de los
colaboradores se vera afectado solamente si se efectia una correcta gestion del

talento humano.

De acuerdo con el objetivo 04: Identificar que dimensiones del desempefio
laboral tienen mayor incidencia en la gestion de RR.HH. del personal de la
Municipalidad Distrital De Zafa, 2022, lograndose evidenciar que, mediante Rho
de Spearman, las dimensiones eficiencia, eficacia y productividad muestran
relacion con la gestion de RR. HH, obteniendo un r=0.607** r=0.602** y
r=0.678** respectivamente, demostrandose que las dimensiones del desempefio
laboral se relacionan directamente con la variable gestion de RR. HH.
Contrastandose con Estela (2018) en su investigacion obtuvo que por medio de
la prueba de Pearson un r= 0.577, indicando que si existe una asociacién entre
ambas variables de estudio. Concluyendo que basandose con los resultados
encontrados se propuso un plan de estrategias de GTH, con el propésito de

mejorar el desempefio del personal municipal.
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V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

En conclusién, se determind una relacion significativa entre la gestion de
recursos humanos y el desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Zafa,
mediante un Rho que arroj6 un valor de 0.605**, lo que indica una compensacion
positiva y altamente significativa. Asimismo, el valor Sig. (bilateral) de 0.000

respalda estos hallazgos.

Se analiz6 que la gestién de RR. HH de la Municipalidad Distrital De Zafia,
presenta un nivel regular con el 65,3%, evidenciando que la municipalidad no
planifica de manera eficiente las convocatorias, las capacitaciones no son las
suficientes para realizar su trabajo, las compensaciones por horas extras no
satisfacen sus expectativas, mostrando que la municipalidad algunas veces
brinda retroalimentaciéon cuando el desempefio es bajo y el trato con sus

supervisores, comparieros y jefes no es agradable

Se describié que el desempefio laboral del personal de la Municipalidad
Distrital De Zafia presenta un nivel 6ptimo con el 90,3%, evidenciando que, los
trabajadores logran desarrollar con calidad su trabajo, el grado de
responsabilidad esta acorde a su capacidad profesional, ademas, muestran
relaciones profesionales agradables con sus compafieros, y las tareas asignadas

son resueltas eficientemente.

Se identific6 mediante Rho de Spearman, que las dimensiones atraccion
de RR. HH, desarrollo de RR. HH y retencion de RR. HH muestran relacion con
el desempefo laboral, obteniendo un r=0.592** r=0.661** y r=0.492**
respectivamente, lo que significa que, si la municipalidad potencia las
dimensiones de su recurso humano, tendra a su personal desempefiandose de

manera éptima.

Se identific6 mediante Rho de Spearman, que las dimensiones eficiencia,
eficacia y productividad muestran relacion con la gestion de RR. HH, obteniendo
un r=0.607**, r=0.602** y r=0.678** respectivamente, lo que significa que, el
personal tendrd un mejor desemperio laboral, si la municipalidad potencia su
gestion de RR.HH.
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4.2. Recomendaciones

Se recomienda que la municipalidad de Zafa, realice auditorias al area de
RR.HH, para verificar que los procesos de reclutamiento, seleccion y
contratacion, se esté realizando de manera eficiente, sumado a ello, se siguiere
gue pueda capacitar en técnicas de liderazgo efectivo, gestion de equipos,
delegacion de tareas y resolucion de conflictos a todo su personal administrativo;
con el proposito de optimizar la gestion de recursos humanos para mejorar el
desempenio laboral, aumentar la eficiencia y la productividad de la municipalidad,

y asi contribuir al bienestar de la comunidad en general.

Se recomienda jefe del area de RR.HH, mejore su gestion de recursos
humanos, de tal manera que cuando se realice una convocatoria se tenga en
cuenta los manuales, ademas, evaluar de manera exhaustiva las politicas de
remuneracion y beneficios, incluidas las compensaciones por horas extras, para
garantizar que sean justas y competitivas en comparacion con otras instituciones
similares y de esa manera, se contrate personal que pueda cumplir con el perfil
de puesto y sobre todo se cumplan con todos sus beneficios para que su

desempefio sea Optimo.

Se recomienda jefe del area de RR.HH, establecer un programa de
reconocimiento para celebrar los logros de los empleados, promover actividades
de integracion y trabajo en equipo, asi como el disefio de un plan de desarrollo
profesional que garantice el crecimiento continuo de las habilidades y
conocimientos del personal. Ademas, se sugiere realizar regularmente
encuestas de clima laboral para evaluar la satisfaccion de los empleados y
detectar posibles areas de mejora. Con el propdésito de crear un ambiente de
trabajo positivo y productivo, donde los empleados se sientan valorados,

motivados y comprometidos a contribuir al éxito de la organizacion.

Se recomienda jefe del area de RR.HH, mejorar la marca empleadora y
las practicas de reclutamiento para atraer talento cualificado, asi como
implementar programas de desarrollo profesional y capacitacion continua (en
temas como gestidon del estrés, equilibrio trabajo-vida, inteligencia emocional y
desarrollo de habilidades blandas como la resiliencia y la empatia) para mejorar

las habilidades y competencias del personal. Con el propésito de mejorar el
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desempefio laboral y garantizar el éxito a largo plazo de la organizacion,
contribuyendo asi a aumentar la eficiencia, la productividad y la calidad de los

servicios ofrecidos por la municipalidad.

Se recomienda jefe del area de RR.HH, le brinde a sus trabajadores, las
herramientas y recursos suficientes; asimismo, se sugiere la implementacién de
sistemas de evaluacion del desempefio para medir objetivamente el rendimiento
de los empleados, centrandose en aspectos como el cumplimiento de objetivos
especificos, el desarrollo y aplicacion de competencias y habilidades relevantes
para el puesto, la calidad y precisién del trabajo realizado, la productividad y
eficiencia en la realizacién de tareas, asi como la capacidad para colaborar con
otros miembros del equipo y mantener relaciones profesionales positivas; para
obtener un panorama 360° de todo el personal y hacer que sus tareas asignadas
sean resueltas eficientemente, cumpliendo con eficacia su trabajo y su nivel de

produccidn sea el esperado por las politicas dispuestas por la municipalidad.
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Anexo 01: Matriz de consistencia

FORMULACION DEL PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

Problema General

Objetivo General

Hipoétesis general o de trabajo

METODOLOGIA

¢,De qué manera la gestién de RR. HH
se relaciona con el desempefio laboral
del personal de la Municipalidad
Distrital De Zafia, 20227

Determinar de qué manera la gestion de RR.
HH se relaciona con el desempefio laboral del
personal de la Municipalidad Distrital De
Zafa, 2022

La gestion de los RR. HH si se relaciona con el
desempefio laboral del personal de Ia
Municipalidad Distrital De Zafia, 2022

Problemas Especificos

Objetivos Especificos

Hipodtesis especificas

Tipo de
investigacion
Enfoque:
Cuantitativa
Tipo: descriptiva -
correlacional

¢,Cual es el nivel de gestiéon de RR. HH
de la Municipalidad Distrital De Zafia,
2022?

Analizar el nivel de gestién de RR. HH de la
Municipalidad Distrital De Zafia, 2022

Es favorable el nivel de gestion de RR. HH de la
Municipalidad Distrital De Zafia, 2022

Disefio de
investigacion: No
experimental -
Transeccional

¢Cudl es el nivel de desempefio
laboral del personal de la
Municipalidad Distrital De Zafia, 20227?

Describir el nivel de desempefio laboral del
personal de la Municipalidad Distrital De
Zafia, 2022

Es favorable el nivel de desempefio laboral del
personal de la Municipalidad Distrital De Zafa,
2022

Poblacién: 88
colaboradores

¢,Cudles son las dimensiones de la
gestion de RR.HH. que tienen mayor
incidencia en el desempefio laboral del
personal de la Municipalidad Distrital
De Zafia, 2022?

Identificar que dimensiones de la gestién de
RR.HH. tienen mayor incidencia en el
desempefio laboral del personal de la
Municipalidad Distrital De Zafia, 2022

Las dimensiones de la gestion de RR.HH. tienen
mayor incidencia en el desempefio laboral del
personal de la Municipalidad Distrital De Zafa,
2022

Muestra: 72
colaboradores

¢, Cuales son las dimensiones del
desemperio laboral que tienen mayor
incidencia en la gestién de RR.HH., del
personal de la Municipalidad Distrital
De Zafia, 20227?

Identificar que dimensiones del desempefio
laboral tienen mayor incidencia en la gestién
de RR.HH. del personal de la Municipalidad
Distrital De Zafa, 2022

Las dimensiones del desempefio laboral tienen
mayor incidencia en la gestion de RR.HH. del
personal de la Municipalidad Distrital De Zafa,
2022

Técnica e
instrumento:
Encuesta -
Cuestionario
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Anexo 02: Formato del cuestionario

GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS Y SU RELACION CON EL
DESEMPENO LABORAL — MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ZANA, ZANA -
2021

Estimado colaborador, la presente encuesta sera aplicada con fines académicos,
tiene como finalidad, cuyo propésito es recolectar informacion relevante sobre la
gestion de RR. HH y sobre el desemperio laboral, por ende, se le pide responder
con sinceridad. Cabe resaltar que da interrogante consta de 5 alternativas solo
marque con un aspa (X), la que usted crea que mejor de acuerdo con su punto

de vista, conteste todas las interrogantes.

DATOS GENERALES:

Sexo: Masculino () Femenino: ()

Edad: 18-30 afios () 31-43 afos () 44 afios a mas ()
Nivel educativo: Secundaria () Técnico () Superior ()

Condicién laboral

1 2 3 4 5

Nunca | Casi Nunca | Algunas veces | Casi siempre | Siempre

N° Interrogante 1123 ]| 4

GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS

Atraccion de RR. HH

¢ Considera que la municipalidad planifica de manera eficiente

! las convocatorias para nuevo personal?

¢Las convocatorias de la municipalidad son planificadas de
2 acuerdo con las necesidades de cada area?
3 ¢sLas convocatorias que realiza la municipalidad son por

concurso publico?

¢ El perfil de puesto que se publica en las convocatorias esta
4 | de acorde a las necesidades del area?
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¢Considera que las técnicas de reclutamiento del nuevo

> personal (Pag instruccional, diarios, etc.) son eficientes?

¢A través de la pagina de la municipalidad se informa sobre
6 los resultados de la seleccion?
2 ¢La municipalidad le ofrece una buena inducciéon haciéndole

conocer la mision, vision, objetivos y valores?

Desarrollo de RR. HH

¢La municipalidad le brinda capacitaciones para su buen

8 desempeno?

¢ Considera que a municipalidad organiza capacitaciones para
9 | dar solucién a las falencias que se suscitan dentro de la

misma?

¢ La municipalidad evalia de manera constante el desempefio
10 | jaboral de su personal?

¢ Considera que es importante que evallen su desempefio
11 1 jaboral?

¢ Considera que la evaluacién de desempefio busca fomentar
12 115 mejora continua de la municipalidad?

¢La  municipalidad tiene establecida instancias de
13 | retroalimentacion y comunicacion?

¢,Cuando siente que su desempefio es bajo, la municipalidad
14

le brinda retroalimentacién constante?

Retencién de RR. HH

¢La municipalidad cuenta con mecanismos alternos para
15 recompensar sus horas extras trabajadas?
¢ Considera que el salario que le brinda la municipalidad esta
16 | de acuerdo con sus funciones realizadas?
¢, Considera que la municipalidad le brinda una compensacién
17 | econémica de acorde a su productividad?
¢ Considera que si la municipalidad le brinda una buena
18 compensacion usted incrementaria su desempefio?
19 | ¢Existe un buen trato entre jefe inmediato y colaborador?
20 | ¢Siente que la municipalidad le motiva de manera intrinseca?
N° items 4
DESEMPENO LABORAL
Eficacia
21 ¢Logra desarrollar con calidad su trabajo encomendado por
su jefe inmediato?
22 ¢Cumple con las actividades dentro de los cronogramas
establecidos?
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23 ¢Cumple con las metas que son establecidas por su jefe
inmediato?

24 | ¢Logra terminar su trabajo asignado de manera oportuna?

o5 ¢ Logra cumplir con las tareas que le son asignadas por su jefe
inmediato?

26 ¢ El nivel de conocimiento que tiene le permite desenvolverse

entro de su centro laboral de manera eficaz”

dentro d tro laboral d ficaz?

57 ¢ Tiene conocimiento de las funciones que se desarrollan en
su centro laboral?

Eficiencia

o8 ¢El grado de responsabilidad estd acorde a su capacidad
profesional?

29 ¢, Sostiene buenas relaciones interpersonales con sus
compafieros de trabajo?

30 ¢El nivel de conocimiento técnico es importante para
desempenfarse en sus labores asignadas?

31 | ¢Aporta sus ideas en beneficio a la municipalidad?

32 ¢Logra desarrollarse con liderazgo y cooperacion en su centro
laboral?

33 ¢.Se adapta de manera rapida a los cambios que se generan
en su centro laboral?

34 ¢ Genera con facilidad lazos de amistad y compaifierismos con
sus compafieros de trabajo?

Productividad

35 cLogra eficientemente las tareas asignadas por la
municipalidad?

36 | ¢Cumple con eficacia su trabajo dentro de la municipalidad?

37 ¢ Su nivel de produccién es acorde a lo que esta establecido
por las politicas de la municipalidad?

38 ¢cLogra a cumplir con las metas establecidas por la
municipalidad?

39 ¢ Contribuye con el cumplimiento de los objetivos de la
municipalidad?
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Anexo 03: Validacion de instrumento

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ

Dra. Ramos Farrofian Emma Veronica

PROFESION Lic. Administracion
ESPECIALIDAD Dra. En ciencias de la Educacion
EXPERIENCIA PROFESIONAL (EN =

ANOS) 14

CARGO DTC UCV PIURA

GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS Y SU REL—\CIO[\' CON EL DESEMPENO
LABORAL - MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ZANA, ZANA - 2022

DATOS DE TESIS
NOMBRES Fustamante Huaman Kcyla Canicia
ESPECIALIDAD Administracion
m— —_—
Determinar de que mancra la gestion de RR. HH sc relaciona con ol
desempeno laboral de los trabajadores de 1a Municipalidad Distrtal de Zana,
2022
~  Analizar ¢l nivel de gestion de RR. HH de la Municipalidad Distrital de
o o Zafa, 2022
IN\'E;)I!':I(I{ :CION ~  Describir ¢l nivel de desempeno laboral de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Zana, 2022

~  ldentificar que dimensiones de la gestion de RR.HH. ticnen mayor
incidencia en el desempefio laboral del personal de la Municipalidad
Distrital de Zana, 2022

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “TD" SI ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO: “TA"™ SI ESTA EN TOTALMENTE DE ACUERDO; POR

FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.

DETALLE DE LOS
ITEMS DEL
INSTRUMENTO

El instrumento consta de 39 reactivos y ha sido construido, teniendo en cuenta
la revision de la Iiteratura. luego del juicio de expertos que determinari la
validez de contenido seria sometido a prucha de pifoto para el calculo de la
confiabilidad con ¢l cocficiente de alfa de Cronbach y finalmente scra

aplicado a las unidades de analisis de esta mvestigacion,

VARIABLE GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS

1. ;Considera que la municipalidad planifica de manera | TA (X) ™ )

eficiente las convocatorias para nuevo personal?

a) Sicmpre.

b) casi sicmpre.
c) Algunas veces.
d) Cast nunca.

¢) Nunca.

SUGERENCIAS:
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+Las convocatorias de la municipalidad son planificadas
de acuerdo con las necesidades de cada drea?

Siempre.

casl sicmpre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) TN

SUGERENCIAS:

. Las convocatorias que realiza la municipalidad son por
concurso piblico?

Siempre.

casl sicmpre.

Algunas veoes.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) TN

SUGERENCIAS:

LEl perfil de puesto que se publica en las convocatorias
esta de acorde a las necesidades del area?

Siempre.

casl siempre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA(X) TN

SUGERENCIAS:

:Considera que las técnicas de reclutamiento del nuevo
personal (Pag instruccional, diarios, etc.) son eficientes?
Siempre.

casl SiCmpre.

Algunas veees.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) T
SUGERENCIAS:

LA través de la pagina de la municipalidad se informa
sobre los resultados de la seleccién?

Sicmpre.

casl sicmpre.

Algunas veees.

Cast nunca.

Nunca.

TA (X) D

SUGERENCIAS:

+La municipalidad le ofrece una buena induccién
haciéndole conocer la mision, vision, objetivos y
valores?

Sicmpre.

casl sicmpre.

Algunas veees.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) ™o

SUGERENCIAS:

+La municipalidad le brinda capacitaciones para su
buen desempeiio?

Siempre.

casl sicmpre.

Algunas veoes.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) TN

SUGERENCIAS:
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JConsidera  que a  municipalidad organiza
capacitaciones para dar solucion a las falencias que se
suscitan dentro de la misma?

Siempre.

casl Sicmpre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA(X) T

SUGERENCIAS:

. ;La municipalidad evalia de manera constante el

desempeio laboral de su personal?
Sicmpre.

casl sicmpre.

Algunas veces.

Cast nunca.

Nunca.

TA(X) ™o

SUGERENCIAS:

JConsidera que es importante que evahien suo
desempeiio laboral?

Siempre.

casl sicmpre.

Algunas veees.

Cas! nunca.

Nunca.

TA (X) ™o

SUGERENCIAS:

JConsidera que la evaluacion de desempeiio busca
fomentar la mejora continua de la municipalidad?
Sicmpre.

casl sicmpre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA(X) TN

SUGERENCIAS:

. JLa municipalidad tiene establecida instancias de

retroalimentacién y comunicaciéon?
Sicgngrc.

casl sicmpre.

Algunas veees.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) ™o

SUGERENCIAS:

. JCuindo siente que su desempeno es bajo, la

municipalidad le brinda retroalimentacion constante?
Siempre.

casl sicmpre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA(X) TN

SUGERENCIAS:

. ;La municipalidad cuenta con mecanismos alternos

para recompensar sus horas extras trabajadas?
Sicmpre.

casl sicmpre.

Algunas veces.

Cast nunca.

Nunca.

TA (X) ™

SUGERENCIAS:
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. JConsidera que el salario que le brinda Ia

municipalidad esti de acuerdo con sus funciones
realizadas?

Siempre.

casi sicmpre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA(X) ™

SUGERENCIAS:

JConsidera que la municipalidad le brinda una
compensacion econbmica de acorde a su productividad?
Siempre.

casi siempre.

Algunas veoes,

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) T

SUGERENCIAS:

. Considera que si la municipalidad le brinda una buena
compensacion usted incrementaria su desempeiio?
Siempre.

casi siempre.

Algunas veoes.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) N

SUGERENCIAS:

. (Existe un buen trato entre jefe inmediato y

colaborador?
Siempre.

casi siempre.
Algunas veees.
Casi nunca.
Nunca.

TA(X) 18|

SUGERENCIAS:

. (Siente que la municipalidad le motiva de manera

intrinseca?
Siempre.

casi siempre.
Algunas veces.
Casi nunca.
Nunca.

TA (X) TIN

SUGERENCIAS:

VARIABLE DESEMPENO LABORAL

21

a)
b)
c)
d)

c)

Logra desarrollar con calidad su trabajo encomendado
por su jefe inmediato?

Siempre,

casl sicmpre.

Algunas veces.

Cast nunca.

Nunca.

TA (X) TN

SUGERENCIAS:

22.

a)
b)
)
d)

c)

JCumple con las actividades dentro de los cronogramas
establecidos?

Siempre.

casl siempre.

Algunas veces.

Cast nunca.

Nunca.

TA (X) TN

SUGERENCIAS:
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. (Cumple con las metas que son establecidas por su jefe

inmediato?
Sicgnprc.

casi siempre.
Algunas veces.
Casi nunca.
Nunca.

TA (X) ™D

SUGERENCIAS:

. JLogra terminar su trabajo asignade de manera

oportuna?
Siempre.

casi sicmpre.
Algunas veces.
Casi nunca.
Nunca.

TA (X) TN

SUGERENCIAS:

. JLogra cumplir con las tareas que le son asignadas por

su jefe inmediato?
Sicmpre.

casl siempre.
Algunas veces.
Cas! nunca.

Nunca.

TA (X) oy

SUGERENCIAS:

JEl nivel de conocimiento que tiene le permite
desenvolverse dentro de su centro laboral de manera
eficaz?

Siempre.

casi sicmpre.

Algunas VeCes.

Casi nunca.

Nunca.

TA(X) TIN

SUGERENCIAS:

. .Tiene conocimiento de las funciones que se desarrollan

en su centro laboral?
Siqn;_wc.

Cas) siempre.

Alguus VECCS.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) TN

SUGERENCIAS:

LEl grado de responsabilidad esta acorde a su capacidad
profesional?

Siempre.

casi sicmpre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) TN

SUGERENCIAS:

. (Sostiene buenas relaciones interpersonales con sus

companeros de trabajo?
Sicmpre.

casi sicmpre.

Algunas veces.

Casi nunca,

Nunca.

TA(X) TIX

SUGERENCIAS:
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. LEl nivel de conocimiento técnico es importante para

desempenarse en sus [abores asignadas?
Sicmpre.

Casl sicmpre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA(X) D

SUGERENCIAS:

. JAporta sus ideas en beneficio a la municipalidad?

Sicmpre.

casi sicmpre.
Algunas veces.
Casi nunca.
Nunca.

TA(X) TN

SUGERENCIAS:

. .Logra desarrollarse con liderazgo y cooperacion en su

centro laboral?
Siempre.

casl sicmpre.
Algunas veces.
Casi nunca.
Nunca.

TA(X) TN

SUGERENCIAS:

. .Se adapta de manera ripida a los cambios que se

generan en su centro laboral?
Sicmprc;

Cas1 sicmpre.

Alg!mas VECCS.

Cas1 nunca.

Nunca.

TA(X) TN

SUGERENCIAS:

. (Genera con

facilidad lazos de amistad y
compaierismos con sus compaieros de trabajo?
Sicmpre.

cas1 sicmpre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) D

SUGERENCIAS:

. JLogra eficientemente las tareas asignadas por la

municipalidad?
Sic!nprc.

cas1 sicmpre.
Algunas veces.
Casi nunca.
Nunca.

TA (X) TV

SUGERENCIAS:

a)
b)
c)
d)

c)

(Cumple con eficacia su trabajo dentro de Ila
municipalidad?

Siqnprc,

casl Sicmpre.

Algunas veees.

Cas! nunca.

Nunca.

TA(X) ™

SUGERENCIAS:
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. Su nivel de produccién es acorde a lo que estd

establecido por las politicas de la municipalidad?
Siempre.

casl SICmpre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) oy

SUGERENCIAS:

a)
C)
d)

¢)

JLogra a cumplir con las metas establecidas por la
municipalidad?

Siempre.

casi sicmpre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) TIX

SUGERENCIAS:

)

39.

a)
b)

d)

c)

JContribuye con el cumplimiento de los objetivos de la
municipalidad?

Sicmpre.

casi sicmpre.

Algunas veoes.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) TN

SUGERENCIAS:

PROMEDIO OBTENIDO:

COMENTARIOS GENERALES

OBSERVACIONES
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMERE DEL JUEZ

Jorge Robinson Villanueva Villacorta

PROFESION Lic. Administracion
ESPECIALIDAD MBA - Admmustracion de Negocios
EXPERIENCIA PROFESIONAL (EN o\ i

ANOS) IO -

CARGO Analista

GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS Y SU RELA('IOY_\' CONEL DESEMPENO
LABORAL - MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ZANA, ZANA - 2022

DATOS DE TESIS
NOMBRES Fustamante Huaman Keyla Caricia
ESPECIALIDAD Administracion
INSTRUMENTO 2 .
EVALUADO R0
Determinar de qué mancra la gestion de RR. HH se relaciona con el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distnital de Zana,
2022
~  Analizar <l nivel de gestion de RR. HH de la Municipalidad Distrital de
ORJETIVOS Zaiia, 2022
DE LA - z o ¢
INVESTIGACION |~ Describir ¢l nivel de desempeiio laboral de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Zafa, 2022

—  ldentificar que dimensiones de la gestion de RR.HH. ticnen mayor
incidencia en ¢l desempeiio laboral del personal de la Municipahidad
Dastrital de Zana, 2022

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “TD " SI ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO:; “TA™ SI ESTA EN TOTALMENTE DE ACUERDO; POR

FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.

DETALLE DE LOS
iTEMS DEL
INSTRUMENTO

El instrumento consta de 39 reactivos y ha sido construido, teniendo en cuenta
la revision de la Interatura, lucgo del juicio de expertos que determinara la
validez de contemido sera sometido a prucha de piloto para el calculo de la
confiabilidad con ¢l cocficiente de alfa de Cronbach y finalmente sera
aplicado a las unidades de analisis de csta mvestigacion,

VARIABLE GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS

1. ;Considera que la municipalidad planifica de manera | TA (X) ™ )

eficiente las convocatorias para nuevo personal?

a) Siempre.

b) casi siempre.
c) Algunas veces.
d) Casi nunca.

¢) Nunca.

SUGERENCIAS:
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+Las convocatorias de la municipalidad son planificadas
de acuerdo con las necesidades de cada drea?

Sicmy_:rc.

casl sicmpre.

Algpmn VCOCS.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) T

SUGERENCIAS:

. Las convocatorias que realiza la municipalidad son por
concurso piblico?

Sicmpre.

casl SICmpre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA(X) T

SUGERENCIAS:

LEI perfil de puesto que se publica en las convocatorias
esta de acorde a las necesidades del drea?

Siempre.

casl siempre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA(X) T

SUGERENCIAS:

+Considera que las técnicas de reclutamiento del nuevo
personal (Pag instruccional, diarios, etc.) son eficientes?
Siempre.

casl sicmpre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) TN

SUGERENCIAS:

LA través de la pagina de la municipalidad se informa
sobre los resultados de la seleccién?

Siempre.

casl sicmpre.

Algunas veees.

Cast nunca.

Nunca.

TA(X) TN

SUGERENCIAS:

+La municipalidad le ofrece una buena induccién
haciéndole conocer la misién, vision, objetivos y
valores?

Siempre.

casl siempre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) TN

SUGERENCIAS:

+La municipalidad le brinda capacitaciones para su
buen desempeiio?

Siempre.

casl sicmpre.

Algunas veoes.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) TN

SUGERENCIAS:
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a)
b)
c)
d)
c)

JConsidera que a  municipalidad  organiza
capacitaciones para dar solucion a las falencias que se
suscitan dentro de la misma?

Sicmpre.

casl sicmpre.

Algunas veees.

Casi nunca.

Nunca.

TA(X) TN

SUGERENCIAS:

b)
c)
d)
c)

+La municipalidad evalia de manera constante el
desempeno laboral de su personal?

Sicmpre.

casi sicmpre.

Algunas veces.

Cast nunca.

Nunca.

TA(X) TN

SUGERENCIAS:

1.

JConsidera que es importante que evalien suo
desempeio laboral?

Siempre.

casl sicmpre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) TN

SUGERENCIAS:

. JConsidera que la evaluacion de desempeiio busca

fomentar la mejora continua de la municipalidad?
Siempre.

casl siempre.

Algunas veces.

Cas! nunca.

Nunca.

TA (X) TN

SUGERENCIAS:

+La municipalidad tiene establecida instancias de
retroalimentacién y comunicacion?

Siempre.

casl sicmpre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) T

SUGERENCIAS:

JCuindo siente que su desempeiio es bajo, la
municipalidad le brinda retroalimentacion constante?
Sicmpre.

casl sicmpre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) T

SUGERENCIAS:

. .La municipalidad cuenta con mecanismos alternos

para recompensar sus horas extras trabajadas?
Sicmpre.

cast sicmpre.

Algunas veces.

Cast nunca.

Nunca.

TA (X) D

SUGERENCIAS:
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16.

a)
b)
<)
d)
<)

JConsidera que el salario que le brinda la
municipalidad estd de acuerdo con sus funciones
realizadas?

Siempre.

casi sicmpre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) TN

SUGERENCIAS:

17.

a)
b)
c)
d)

c)

JConsidera que la municipalidad le brinda una
compensacion econbmica de acorde a su productividad?
Siempre.

casi sicmpre.

Algunas veoes,

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) TIN

SUGERENCIAS:

18,

a)
b)
c)
d)
c)

Considera que si la municipalidad le brinda una buena
compensacion usted incrementaria su desempeio?
Sicmpre.

casi sicmpre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) ™

SUGERENCIAS:

19.

a)
b)
c)
d)
¢)

(Existe un buen trato entre jefe inmediato y
colaborador?

Siempre.

casl sicmpre.

Algunas veees.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) ™|

SUGERENCIAS:

20.

a)
b)
c)
d)
¢)

JSiente que la municipalidad le motiva de manera
intrinseca?

Sicmpre.

cas| sicmpre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) TIN

SUGERENCIAS:

VARIABLE DESEMPENO LABORAL

2L

a)
b)
c)
d)
c)

. Logra desarrollar con calidad su trabajo encomendado
por su jefe inmediato?

Sicmpre.

casl sicmpre.

Algunas veces.

Cast nunca.

Nunca.

TA (X) TIN

SUGERENCIAS:

22.

a)
b)
c)
d)
c)

JCumple con las actividades dentro de los cronogramas
establecidos?

Sicmpre,

casl sicmpre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) ™|

SUGERENCIAS:
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23.

a)
b)
c)
d)

c)

+Cumple con las metas que son establecidas por su jefe
inmediato?

Sicmpre.

casl sicmpre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) D

SUGERENCIAS:

24.

JLogra terminar su trabajo asignade de manera
oportuna?

Siempre.

casl sicmpre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) TN

SUGERENCIAS:

+Logra cumplir con las tareas que le son asignadas por
su jefe inmediato?

Sicmpre.

casl sicmpre.

Algunas veces.

Casl nunca.

Nunca.

TA (X) Ty

SUGERENCIAS:

+El nivel de conocimiento que tiene le permite
desenvolverse dentro de su centro laboral de manera
eficaz?

Sicmpre.

casi sicmpre.

Algunas VECes.

Casi nunca.

Nunca.

TA(X) TIN

SUGERENCIAS:

. Tiene conocimiento de las funciones que se desarrollan
en su centro laboral?

Sicgngrc.

Cas) siempre.

Algl_m.as VECCS.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) TN

SUGERENCIAS:

. (El grado de responsabilidad esta acorde a su capacidad

profesional?
Sicgnpm.

Cas1 sicmpre.
Algunas veces.
Cas1 nunca.
Nunca.

TA (X) TN

SUGERENCIAS:

(Sostiene buenas relaciones interpersonales con sus
companeros de trabajo?

Sicmpre.

casi sicmpre.

Algunas veces.

Casi nunca,

Nunca.

TA(X) TIN

SUGERENCIAS:
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. JEl nivel de conocimiento técnico es importante para

desempenarse en sus labores asignadas?
Sicmpre.

Cas1 sicmpre.

Algms VECCs.

Casi nunca.

Nunca.

TA(X) TN

SUGERENCIAS:

JAporta sus ideas en beneficio a la municipalidad?
Sicmpre.

casl sicmpre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) TIN

SUGERENCIAS:

+Logra desarrollarse con liderazgo y cooperacion en su
centro laboral?

Sicmpre.

casi sicmpre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) o

SUGERENCIAS:

. .Se adapta de manera ripida a los cambios que se

generan en su centro laboral?
Sicmpre.

Cas1 sicmpre.

Algunas veces.

Cas1 nunca.

Nunca.

TA(X) TN

SUGERENCIAS:

sGenera con facilidad lazos de amistad y
companerismos con sus compaieros de trabajo?
Sicmpre.

cas1 siempre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) ™o

SUGERENCIAS:

JLogra eficientemente las tareas asignadas por la
municipalidad?

Sicmpre.

casi sicmpre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) D

SUGERENCIAS:

(Cumple con eficacia su trabajo dentro de Ia
municipalidad?

Siempre.

casl sicmpre.

Algunas veces.

Casl nunca.

Nunca.

TA(X) TN

SUGERENCIAS:
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. JSu nivel de produccion es acorde a lo que estd

establecido por las politicas de la municipalidad?
Siempre.

casi siempre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) TIX

SUGERENCIAS:

JLogra a cumplir con las metas establecidas por la
municipalidad?

Siempre.

cas] sicmpre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) TN

SUGERENCIAS:

. Contribuye con el cumplimiento de los objetivos de la

municipalidad?
Siempre.

casi siecmpre.
Algunas veces.
Casi nunca.
Nunca.

TA (X) oy

SUGERENCIAS:

)

PROMEDIO OBTENIDO:

N°TA 36

N°TD

0_

COMENTARIOS GENERALES

OBSERVACIONES

JUEZ - EXPERTO
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ Garcia Yovera Abraham Jos¢
PROFESION Lic. Administracion
ESPECIALIDAD Magister en Talento Humano y Doctor en Gestion
Publica
EXPERIENCIA PROFESIONAL (EN o
- 15 anos
ANOS)
CARGO Docente

GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS Y SU RELACION CON EL DESEMPENO
LABORAL — MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ZANA, ZANA - 2022

DATOS DE TESIS
NOMBRES Fustamantc Huaman Kcyla Cancia
ESPECIALIDAD Administracion
INSTRUMENTO Cucatictatio
EVALUADO
Determinar de que mancra la gestion de RR. HH sc relaciona con cl
desempenio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distnital de Zana,
2022
~  Analizar ¢l mivel de gestion de RR. HH de la Municipalidad Distrital de
OBJETIVOS Zaiia, 2022
IN\'E;)TEIE:CION —  Describir ¢l nivel de desempeiio laboral de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Zaiia. 2022

~  Identificar que dimensiones de la gestion de RR.HH. ticnen mayor
incidencia en el desempeiio laboral del personal de la Municipahdad
Distrital de Zana. 2022

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “7D " SI ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO: “TA" SI ESTA EN TOTALMENTE DE ACUERDO: POR

FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.

DETALLE DE LOS
ITEMS DEL
INSTRUMENTO

El instrumento consta de 39 reactivos y ha sido construido, teniendo en cuenta
la revision de la Iiteratura, luego del juicio de expertos que determinara la
validez de contenido seri sometido a prucha de piloto para el caleulo de la
confiabilidad con ¢l cocficiente de alfa de Cronbach y finalmente scra
aplicado a las unidades de analisis de esta mvestigacion.

VARIABLE GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS

1. ;Considera que la municipalidad planifica de manera | TA (X) ™ )

eficiente las convocatorias para nuevo personal?

a) Sicmpre.

b) casi siecmpre.
¢) Algunas veces.
d) Casi nunca.

¢) Nunca.

SUGERENCIAS:
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+Las convocatorias de la municipalidad son planificadas
de acuerdo con las necesidades de cada drea?

Siempre.

casl SICmpre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA(X) T

SUGERENCIAS:

. Las convocatorias que realiza la municipalidad son por
concurso piblico?

Siempre.

casi sicmpre.

Algunas veoces.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) |

SUGERENCIAS:

+El perfil de puesto que se publica en las convocatorias
esta de acorde a las necesidades del area?

Siempre.

casl siempre.

Algunas veees.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) TN

SUGERENCIAS:

. Considera que las técnicas de reclutamiento del nuevo
personal (Pag instruccional, diarios, etc.) son eficientes?
Siempre.

casl sicmpre.

Algunas veoes.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) ™

SUGERENCIAS:

LA través de la pagina de la municipalidad se informa
sobre los resultados de la seleccién?

Siempre.

casl sicmpre.

Algunas veces.

Cast nunca.

Nunca.

TA(X) o

SUGERENCIAS:

+La municipalidad le ofrece una buena induccién
haciéndole conocer la misién, vision, objetivos y
valores?

Siempre.

casl sicmpre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) o

SUGERENCIAS:

+La municipalidad le brinda capacitaciones para su
buen desempeiio?

Siempre.

casl Sicmpre.

Algunas veoes.

Casi nunca.

Nunca.

TA(X) TN

SUGERENCIAS:
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a)
b)
c)
d)
c)

JConsidera que a  municipalidad  organiza
capacitaciones para dar solucion a las falencias que se
suscitan dentro de la misma?

Sicmpre.

casl sicmpre.

Algunas veees.

Casi nunca.

Nunca.

TA(X) TN

SUGERENCIAS:

b)
c)
d)
c)

+La municipalidad evalia de manera constante el
desempeno laboral de su personal?

Sicmpre.

casi sicmpre.

Algunas veces.

Cast nunca.

Nunca.

TA(X) TN

SUGERENCIAS:

1.

JConsidera que es importante que evalien suo
desempeio laboral?

Siempre.

casl sicmpre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) TN

SUGERENCIAS:

. JConsidera que la evaluacion de desempeiio busca

fomentar la mejora continua de la municipalidad?
Siempre.

casl siempre.

Algunas veces.

Cas! nunca.

Nunca.

TA (X) TN

SUGERENCIAS:

+La municipalidad tiene establecida instancias de
retroalimentacién y comunicacion?

Siempre.

casl sicmpre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) T

SUGERENCIAS:

JCuindo siente que su desempeiio es bajo, la
municipalidad le brinda retroalimentacion constante?
Sicmpre.

casl sicmpre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) T

SUGERENCIAS:

. .La municipalidad cuenta con mecanismos alternos

para recompensar sus horas extras trabajadas?
Sicmpre.

cast sicmpre.

Algunas veces.

Cast nunca.

Nunca.

TA (X) D

SUGERENCIAS:
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16.

a)
b)
<)
d)
<)

JConsidera que el salario que le brinda Ila
municipalidad estd de acuerdo con sus funciones
realizadas?

Siempre.

casi sicmpre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) TN

SUGERENCIAS:

17.

a)
b)
c)
d)

c)

JConsidera que la municipalidad le brinda una
compensacion econémica de acorde a su productividad?
Siempre.

casi sicmpre.

Algunas veoes.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) TIN

SUGERENCIAS:

18,

a)
b)
c)
d)
c)

. Considera que si la municipalidad le brinda una buena
compensacion usted incrementaria su desempeiio?
Sicmpre.

casi sicmpre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) ™

SUGERENCIAS:

19.

a)
b)
c)
d)
¢)

(Existe un buen
colaborador?
Siempre.

casi siempre.
Algunas veees.
Casi nunca.

Nunca.

trato entre jefe inmediate y

TA (X) D

SUGERENCIAS:

20.

a)
b)
c)
d)
¢)

.Siente que la municipalidad le motiva de manera
intrinseca?

Siempre.

cas| sicmpre.

Algunas veces.

Casl nunca.

Nunca.

TA(X) TIN

SUGERENCIAS:

VARIABLE DESEMPENO LABORAL

21

a)
b)
c)
d)
c)

+Logra desarrollar con calidad su trabajo encomendado
por su jefe inmediato?

Sicmpre.

casl sicmpre.

Algunas veces.

Cast nunca.

Nunca.

TA (X) TIN

SUGERENCIAS:

22.

a)
b)
c)
d)
c)

JCumple con las actividades dentro de los cronogramas
establecidos?

Siempre,

casi sicmpre.

Algunas veoes.

Cast nunca.

Nunca.

TA (X) TN

SUGERENCIAS:
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23. ;Cumple con las metas que son establecidas por su jefe

a)
b)
c)
d)

c)

inmediato?
Sicmprc.

casl sicmpre.
z\lg}mas veoes.
Casi nunca.
Nunca.

TA (X) ™D

SUGERENCIAS:

24.

JLogra terminar su trabajo asignade de manera
oportuna?

Siempre.

casl sicmpre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) TN

SUGERENCIAS:

. JLogra cumplir con las tareas que le son asignadas por

su jefe inmediato?
Sicmpre.

casl siempre.
Algunas veces.
Cas! nunca.

Nunca.

TA (X) Ty

SUGERENCIAS:

JEl nivel de conocimiento que tiene le permite
desenvolverse dentro de su centro laboral de manera
eficaz?

Sicmpre.

casi sicmpre.

.»\Igunas VeCes.

Casi nunca.

Nunca.

TA(X) TIN

SUGERENCIAS:

. . Tiene conocimiento de las funciones que se desarrollan

en su centro laboral?
Siqnprc.

Cas) siempre.

Alguus VECCs.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) TN

SUGERENCIAS:

LEl grado de responsabilidad esta acorde a su capacidad
profesional?

Siempre.

casl sicmpre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) TN

SUGERENCIAS:

(Sostiene buenas relaciones interpersonales con sus
companeros de trabajo?

Sicmpre.

casi sicmpre.

Algunas veces.

Casi nunca,

Nunca.

TA(X) TIN

SUGERENCIAS:
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. JEl nivel de conocimiento técnico es importante para

desempenarse en sus labores asignadas?
Sicmpre.

Casl sicmpre.

Alguus VECCS.,

Casi nunca.

Nunca.

TA(X) TIN

SUGERENCIAS:

. JAporta sus ideas en beneficio a la municipalidad?

Sicmpre.

casi sicmpre.
Algunas veces.
Casi nunca.
Nunca.

TA(X) TN

SUGERENCIAS:

. ;Logra desarrollarse con liderazgo y cooperacion en su

centro laboral?
Sicmpre.

casl sicmpre.
Algunas veces.
Casi nunca.
Nunca.

TA (X) ™|

SUGERENCIAS:

. .Se adapta de manera ripida a los cambios que se

generan en su centro laboral?
Sicmpre.

Cas1 sicmpre.

Algunas veces.

Cas1 nunca.

Nunca.

TA(X) TN

SUGERENCIAS:

. JGenera  con facilidad lazes de amistad ¥

companerismos con sus compaieros de trabajo?
Sicmpre.

casi siempre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) D

SUGERENCIAS:

. JLogra eficientemente las tareas asignadas por la

municipalidad?
Sicgnprc.

cas1 sicmpre.
Algunas veces.
Casi nunca.
Nunca.

TA (X) TN

SUGERENCIAS:

(Cumple con eficacia su trabajo dentro de Ila
municipalidad?

Sicmpre.

casl sicmpre.

Algunas veces.

Casl nunca.

Nunca.

TA(X) o

SUGERENCIAS:
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3%

a)
b)
c)
d)

c)

JSu nivel de produccién es acorde a lo que estd
establecido por las politicas de la municipalidad?
Siempre.

casl sicmpre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA(X) TN

SUGERENCIAS:

38.

sLogra a cumplir con las metas establecidas por la
municipalidad?

Sicmpre.

casi siempre.

Algunas veces.

Casl nunca.

Nunca.

TA(X) Dy

SUGERENCIAS:

. Contribuye con el cumplimiento de los objetivos de la
municipalidad?

Sicmpre.

casi sicmpre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA(X) T

SUGERENCIAS:

PROMEDIO OBTENIDO:

N°TA 36

N°TD 0

COMENTARIOS GENERALES

OBSERVACIONES

[ "’

b & .
\_)'\ - l\

JUEZ - EXPERTO
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Anexo 04: Carta de aceptacion de la empresa

"g.uulu"’
A = /" REPUBLICA DEL PERU )
{4 MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ZANA

PROVINCIA CHICLAYO - REGION LAMBAYEQUE

“ARO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL"
10N P PROYECTO DE | 1GA
Zaia, abrl del 2022.

MG. CARLA ANGELICA REYES REYES
DIRECTORA DE EAP DE ADMINISTRACION
UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN - CHICLAYO

Es grato dingime a Usted para saludaria cordialmente a nombre de a Municipalidad Distrtal de Zafa que
dirijo y ala vez manifestarte que se autoriza a la alumna: KEYLA CARICIA FUSTAMANTE HUAMAN con
DNI N° 74394957, estudianta de la escusla profesional de Administracion en [a Universidad Sefor de
Sipan, para que realice el Proyecto de Investigackin “GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS Y SU
RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL — MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ZANA, ZANA 2022"

Sin otro particular, quedo de Usted.

Atentamente

\CPALIDAD DISJRITAL DE ZARA
@"wmcuvo- YEQUE

PALACIO MUNICIPAL: Jr Real 435-450-Zafia TELEFONO: 074-431085 Email: municipiozana@gmail.com

Escaneado con CamScanner
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Anexo 05: Resolucion de proyecto

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N°0443-2022-FACEM-USS

Chiclayo, 26 de julio de 2022.

VISTO:

El Oficio N"0260-2022/FACEM-DA-USS, de fecha 25 de julio de 2022, presentado por la Directora de la EP de
Administracion y proveido del Decano de FACEM, de fecha 26/07/2022, donde solicita la aprobacion del
Proyecto de Tesis, de los estudiantes del Curso Investigacion |, Sec. B — Plan C, de la EP de Administracién, a
cargo de la Dra. Janet Isabel Cubas Carranza, y;

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con la Ley Universitaria N° 30220 en su articulo 45" que a la letra dice: Obtencion de
grados y titulos: La obtencion de grados y titulos se realizara de acuerdo a las exigencas académicas que cada
universidad establezca en sus respectivas normas intemas. Los requisitos minimos son los siguientes: 45.1
Grado de Bachiller: requiere haber aprobado los estudios de pregrado, asi como la aprobacion de un trabajo de
investigacion y el conocimiento de un idioma extranjero, de preferencia inglés o lengua nativa.

Que, segin Art. 21" del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Sefior de Sipan, aprobado con
Resolucion de Directorio N°086-2020/PD-USS de fecha 13 de mayo de 2020, indica que los temas de trabajo
de investigacion, frabajo académico y tesis son aprobados por el Comité de Investigacion y derivados a la
facultad, para la emision de la resolucion respectiva. El periodo de vigencia de los mismos sera de dos afios,
a partir de su aprobacion.

Estando a lo expuesto y en uso de las atribuciones conferidas y de conformidad con las normas y reglamentos
vigentes;
SE RESUELVE

ARTICULO UNICO: APROBAR, el Proyecto de Tesis, de los estudiantes del Curso Investigacion 1, Sec. B —
Plan C, de la EP de Administracion, a cargo de la Dra. Janet Isabel Cubas Carranza, segun se indica en cuadro

adjunto.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

L% Fucaitpll de Chencaas Empreamsio [$ ’:m witad de Clencies Emprevarsales
UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN UNIVERSIDAD SEROR DE SIPAN

Cc.: Escueta, Archiva ADMISION E INFORMES
074 4E1610 - 074 481532
CANPUS USS
K, 5, carvelers a Pamentel

Checlayo, Perd

W e e
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B

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

RESOLUCION N°0443-2022-FACEM-USS

N AUTOR (S) TITULO DE TESIS LINEA DE INVESTIGACION
CALIDAD DE SERVICIO Y SURELACION CON A
1 | ALBERCA SANTOS YESICA YARLE | SATISFACCION DE LOS CLEENTES EN FAMACORP GROUP Gsmmm Y
SAC- JAEN, 2022
ATENCIO SUAREZ JHON JHORDY | LA MOTIVACION Y SUINCIDENCIA EN EL DESEMPERQ
2 | -sumNG GonzALEZ GiNO LABORAL EN PEGAMENTOS CERAMICOS SIKAN PERU Gewmw Y
ALFREDD E1RL CHICLAYO, 2022
BARRENECHEA WANTILLA CLIMA ORGANZACIONAL ¥ 5 INFLUENGIA EN EL
3 | VICTORLEAO-DELOS SANTOS |  DESEMPERO LABORAL EN LA EWPRESA OPERACIONES | CESTIONENPRESIRIL Y
CALLIRGOS DAVID ARCOS DORADOS DE PERY - CHICLAYO - 2022
TLIMA LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN EL
4 | BECERRA ROUAS ALEX JOEL CENTRO INTERNACIONAL DE CAPACITACION Y BENESTAR Gsmggmmu Y
SAC. - CHICLAYO 2022
ESTRATEGIAS DE SOCIAL MEDIA MARKETING PARA
s | caRsuAVILCARISCOFRANCISCO | | BT B e e e A | GESTION EMPRESARIAL Y
ALEJANDRO EMPRENDIMIENTO
CHICLAYD 2022
ESTRATEGIAS DE MARKETING PARA WPULSAR EL
CARRASCO PATAZCA VALERIA GESTION EMPRESARIAL Y
¢ | S POSCICNAMENTO DE LA COMPETIDORA SAC, CHCLAYD - | S5 e Liao
CORDOVA VILCHEZ KATHERIN GESTION DEL CAPITAL HUMAND Y EL DESEMPEND
7 | FIORELLA-REAROSASCINTHIA | LABORAL DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE BAGUA - GESTB'?P“RE%ﬁE‘N%‘ Y
SMITH 2022
CORNEJO FERNANDEZ SATISFACCION LABORAL Y PRODUCTIVIDAD EN LOS
8 | FERNANDO JOSE - MAYTANOVOA | COLABORADORES DEL GRUPO CEREGRAL - CP EIRL. JOSE Gswmw Y
MELANY ALE JANDRA LEONARDO ORTIZ - 2022
CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELAGION CON EL
9 | CUEVAAGUILARLUISENRIQUE | DESEMPENO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL GES"B?P“RE%:“]W Y
DE LAMBAYEQUE - LAMBAYEQUE- 2022
LA MOTIVACION Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
10 | cuLouiBARBOZA LARRY BRYAM TRABAJADORES EN LA UNIDAD EJECUTORA - 300 GEWY
EDUCACION CHICLAYO (UGEL) - 2022
DEJ0 MOVANO CAROLYNE SOFIA SALARIO EMOCIONAL ¥ SU INFLUENGIA EN EL
11 | -ZAPATA MORANTE MARTHA DESEMPENO LABORAL DE SOCIEDAD AUTOMOTORES INKA GEMﬁm‘“ ¥
SOFIA - CHICLAYO 2022
TA COMUNICACION INTERNA Y SU INFLUENCIA EN EL
12 | DIAZ NAVARRO XULIO ANDRE DESEMPERO LABORAL EN LA GERENCIAREGIONALDE | CESTICHENPRESIRAL Y
EDUCACION LAMBAYEQUE - CHICLAYO 2022
FUSTAMANTE HUAMAN KEYLA GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS Y SURELACION | oy EMPRESARIAL Y
13 | G CON EL DESEMPERO LABORAL - MUNICIPALIDAD Ldi iy
DISTRITAL DE ZARA, ZARA - R
ESTRES LABORAL Y SU INFLUENCIA EN EL o
1 wommm LABORAL EN LA GERENCIA REGIONAL DE SALUD TRUJLLO | SESTIOWERFRESSUL Y
—LALBERTAD 2022
GESTION DE ALMACEN Y SU NFLUENCIA ENLA :
15 | GAONA BANDA JOSE CARLOS PRODUCTIVIDAD DE LA EMPRESA CONSTRU INNOVA SA.C Gesggungmgw Y
- BAGUA GRANDE 2022

ADMISION E INFORMES

074 481610 - 074 451532
CANPUS USS

K. 5, carmetera & Pamentel
Checlayo, Perd

W L ade e
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Anexo 06: T1

Cédigo: [ F1.PP2-PR.02
AUTORIZACION DEL AUTOR (ES) Version: | 02
(LICENCIA DE US0) Fecha: | 18/04/2024
Hoja: 1de1l

Pimentel, 21 de Junio de 2024

Sefores

Vicemrectorado de investigacién

Presente. -

La suscrita:
Fustamante Huaman Keyla Caricia, con DNI 74394957
En micalidad de autora exclusiva del trabgjo de investigacion titulada:

GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL -
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ZANA, ZANA - 2022

presentado y aprobado en el afio 2022 como requisito para optar el titulo de licencliada en
Administracién de la facultad de ciencias empresariales, escuela de Administracién,
Programa de estudios de Administracién, por medio -del presente escrito autorizo
{autorizamos) al Vicemrectorado. de investigacion de la Universidad Sefior de Sipdn para que,
en desarollo de la presente licencia de uso total, pueda ejercer sobre mi (nuestro) trabajo y
muestre al mundo la produccién intelectual de la Universidad representado en este. trabajo
de investigacion/tesis, a través de-la visibilidad de su contenido-de la siguiente-manera:

» Los usuarios pueden consultar el contenido.de este trabajo de invesfigacién a través del
Repositorio  Institucional en el portal web del Repositorio Institucional -
https://repositorio.uss.edu.pe. asi como. de las redes de infofrmacion del pais y del exterior.

+ Se permite-la consulta, reproduccién parcial, total o. cambio. de formato. con fines de.
conservacion, a losusuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los
usos que tengan. finalidad. académica, siempre y cuando. mediante la correspondiente
cita bibliografica se le dé crédito al frabajo de investigacién/informe o tesis y a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N° 822, En efecto, Ia
Universidad Sefior de Sipdn estd en la obligacién de respetar los derechos de autor, para lo
cual tomaréd las medidas comrespondientes para garantizar su observancia.

NUMERO DE DOCUMENTO DE

APELLIDOS Y NOMBRES IDENTIDAD

FUSTAMANTE HUAMAN KEYLA
ARICIA

74394957

Escaneado con CamScanner
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Anexo 07: Fotos de aplicacion de la encuesta
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Anexo 08: Reporte TURNITIN

Reporte de similitud

NOMBRE DEL TRABAJO AUTOR

GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS  Keyla Caricia Fustamante Huaméan
Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LA
BORAL - MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE

RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES

10437 Words 56846 Characters

RECUENTO DE PAGINAS TAMARO DEL ARCHIVO

46 Pages 209.1KB

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

Mar 25, 2024 12:35 PM GMT-5 Mar 25, 2024 12:35 PM GMT-5

® 15% de similitud general

El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada
base de datos.

* 13% Base de datos de Internet * 3% Base de datos de publicaciones
« Base de datos de Crossref « Base de datos de contenido publicado de
Crossref

» 10% Base de datos de trabajos entregados

® Excluir del Reporte de Similitud

« Material bibliografico » Material citado

« Coincidencia baja (menos de 8 palabras)

Resumen
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Anexo 09: Acta de originalidad.

Universidad
Sefior de Sipan

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de Investigacion vy
Responsabilidad-Social de la Escuela Profesional de Administraciéon y revisor de la
investigacion aprobada mediante Resolucién N°0443-2022-FACEM-USS, presentado por
la Bachiller, Fustamante Huaman-Keyla Caricia, con su tesis Titulada GESTION DE LOS
RECURSOS HUMANOS Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL -
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ZANA, ZANA 2022

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud
del 15% verificable en el reporte final del analisis de originalidad mediante el software de
similitud TURNITIN.

Por lo que se concluye que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio y cumple con lo establecido en la directiva sobre el nivel de similitud de
productos acreditables de investigacién, aprobada mediante Resolucién de directorio N°
145-2022/PD-USS de la Universidad Sefor de Sipan.

Pimentel, 22 de abril de 2024

.l
/\\\\ / I’, </\
\ N s\

Dr. Abraham José faYovera
DNI N° 80270538
Escuela-Académico Profesional de Administracién.

94



