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Resumen
Este estudio de investigacion tiene como objetivo determinar la relacion entre la gestion de
personas y el desempefio laboral en la Municipalidad de Pitipo - Ferrefafe, en 2022. La
metodologia empleada fue de tipo aplicada y correlacional, con un disefio no experimental y
un enfoque cuantitativo. La poblacion total consisti6 en 58 trabajadores, de los cuales se
seleccion6 una muestra de 51. Se utilizé una encuesta como técnica de recoleccion de datos
y el instrumento fue un cuestionario con 14 preguntas sobre gestién de personas y 13 sobre
desempefio laboral. Los resultados indicaron que el 49.02% de los encuestados percibieron
la gestién de personas en un nivel medio, el 39.22% en un nivel alto y el 11.76% en un nivel
bajo. En cuanto al desempefio laboral, el 50.98% lo calific6 como medio, el 43.14% como alto
y el 5.88% como bajo. Ademas, se encontré una correlacion positiva moderada entre la
gestion de personas y las dimensiones de calidad de trabajo (0.618), organizacién del trabajo
(0.689), responsabilidad (0.698), discrecién y tacto (0.494), e iniciativa (0.644), y una

correlacion positiva alta en las dimensiones de colaboracién, asistencia y puntualidad (0.745).

Palabras Clave: Colaboradores, Gestién de personas, Desempefio laboral

Vi



Abstract
This research study aims to determine the relationship between people management and work
performance in the Municipality of Pitipo - Ferrefiafe, in 2022. The methodology used was
applied and correlational, with a non-experimental design and a quantitative approach. The
total population consisted of 58 workers, of which a sample of 51 was selected. A survey was
used as a data collection technique and the instrument was a questionnaire with 14 questions
on people management and 13 on job performance. The results indicated that 49.02% of the
respondents perceived people management at a medium level, 39.22% at a high level and
11.76% at a low level. Regarding job performance, 50.98% rated it as medium, 43.14% as
high, and 5.88% as low. In addition, a moderate positive improvement was found between
people management and the dimensions of work quality (0.618), work organization (0.689),
responsibility (0.698), discretion and tact (0.494), and initiative (0.644), and a high positive

evaluation in the dimensions of collaboration, attendance and punctuality (0.745).

Keywords: Collaborators, People management, Work performance
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l.  INTRODUCCION
1.1. Realidad problematica

De hecho en Ecuador , Soledispa y Porrapista (2018), dieron a conocer un juicio
diferente, donde indican que la gestion del capital humano y el desarrollo del funcionario en
esta organizacion donde se enfocan en la educacion y practicas de buenas costumbres de
un call center de Lima, estan entrelazadas para generar una significacion, pero; a su vez es
objeto de criticas a la hora de penetrar la obligacion de integrar en los proyectos una
conservabilidad para apoyar a las indagaciones e incorporar mejores desarrollos
organizacionales. En cambio, dichos avances con ciertos fines son escasos, aun asi,
qgueriendo avanzar con una interconexion de disciplinas y con un juicio de conservabilidad en
dimensiones se suplemente como lo son el econémico, social, natural, politico, sera imposible
de lograr sin la colaboracion demdcrata de sus figuras comprometidas.

De igual modo, en Colombia, Ramirez et al. (2020), indic6 que hoy en dia las
empresas para llegar a consolidarse, necesitan trabajadores con excelente capacidad,
proyectandose al porvenir, algunas instituciones se estan adaptando a los requerimientos del
ambiente, teniendo en cuenta la situacién con respecto a sus indicadores socioculturales,
politicos, econémicos, estableciendo unas variaciones organizacionales generando acciones
improvisadas; donde el personal es el mas afectado, todo por hacer variaciones previas que
padece toda empresa; la carencia de iniciativa de invertir a algo nuevo y carencia de garantias
en confiar en las personas por lo que traen consecuencias como aplicaciones empresariales
erroneas, un desempefio laboral inestable, brechas, y muchas mas, llegando al punto en que
las empresas tengan que valorar una gestion tactica para las personas puntualizando
finalidades que encaminan el desarrollo de la empresa.

Incluso, en Espafia, Vilaplana (2020), menciona que las empresas se encuentran en
profundos cambios, por la llegada de las nuevas tecnologias esto obliga a la innovacion de la
gestiéon de personas con doble finalidad en la corporacién, el primero sera asegurar una un
buen nivel de competencia, como namero dos, asegurar un entorno préspero y mejorar el

talento adecuado. Y, por otro lado, nos dice que, en el mundo de la innovacion, este cambio
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digital es continuo, impactado por la creacibn de nuevas techologias conectividad,
comunicacion, computacion e informacion, que enmarcan tres elementos fundamentales de
las empresas vinculadas estrechamente entre si; como primer elemento, implica un cambio
general o parcial del esquema de negocio; como segundo elemento, implica una adecuacion
y una reformulacion persistente de los procedimientos de operacion y, finalmente, una
adaptacion vigorosa de la cultura, organizacion y los colaboradores que la conforman.

Por otra parte, en Ecuador, Guartan, et al. (2019) en su andlisis dice que el
desempefio laboral se puede calcular por medio de un examen donde el trabajador evidencia
su competencia profesional obtenida a un grado individual, de modo que esto se clasifica
como un proceso significativo para el prestigio de la institucion. Hay diversas metodologias
de valoracion, como es de forma sistematica, por medio de un programa, o a través del
conocimiento obtenido por la experiencia, todos basados en la finalidad planteada por cada
organizacion, siendo este udltimo un enfoque muy comun identificado por las muestras
utilizadas en este documento; factores que afectan a los individuos desempefio se detallan
para identificar lineamientos estratégicos que se enfocan en la capacitacién y el desempefio.

Asimismo, en Ecuador, Bravo y Mufioz (2021) nos sefiala que uno de sus puntos mas
débiles es que se tiene una escasa formalidad en los nexos de la empresa con sus
colaboradores, y esto es lo que causa elevado movimiento del empleador; al momento de irse
de la empresa, junto con €l se va experiencias y aprendizajes, al cual se le llama conocimiento
tactico, por lo que la empresa debe gastar nuevamente en capacitaciones, entre otras cosas.

Por lo tanto, en Ecuador, Chamaidan y Alvarez (2022), en su investigacion dice que,
generalmente, es frecuente que las organizaciones recluten en sus procesos de seleccion,
que eligen a personas con algunas habilidades especificas, con base en el puesto propuesto,
sin embargo, actualmente estas personas también necesitan poseer habilidades blandas. Se
menciona que conjunto final de caracteristicas marca una causa que se distingue en el
desempefio individual, en efecto, investigaciones en los recientes afios de este nuevo criterio
han mostrado un factor comun en dos determinantes habilidades como lo son las personales

y sociales, llevandolo al triunfo profesional. Dicho desempefio se interpreta en la eficiencia en
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la que la organizacion busca obtener de su personal y que la cual le accedera a desarrollar
ambientes sostenibles y mas competitivos.

También, en Cajamarca, Tejada et al. (2020), nos indica que, respecto a la
incorporacion de personas, no viene desarrollandose de una manera adecuada por motivos
fundamentales como el no seguimiento de los procedimientos de evaluacion, seleccion o uso
de técnicas concernientes, por lo cual muchas veces no llegan a funcionar bien en el puesto
de empleo requerido y por ende el desemperio laboral se ve afectado estrepitosamente.

Asimismo, en Lima, Soria (2020), indica que hoy en dia el &rea de gestion de personas
no solo se desarrolla tareas administrativas, sino también ayuda a brindar un buen clima
laboral para un mejor desenvolvimiento y mejorar el desempefio laboral, donde se implemento
un big data para obtener mas datos sobre los colaboradores y el entorno laboral.

Incluso en Lima, Rios (2023) en su indagacion, sefiala que es un gran desafio la
implementacién de los procesos sobre la transformacién digital dentro las medianas y
pequefias empresas, porque aun falta promover la cultura digital, y en este punto, el lider
debe realizar un trabajo impecable, pues sera indispensable para fomentar un trabajo agil a
la capacidad de innovaciéon y el uso de herramientas digitales. Porque gracias a estas
entradas digitales no solo ha permitido que se mejoren las condiciones de los productos o
disminucion de tiempo, en lo interno, la implementacién de software especializados en gestion
de personas contribuird a mejorar la comunicacion y desempefio en diferentes areas de la
organizacion.

Por consiguiente, en Lima, Rojas e Izaguirre (2020), indican que los problemas de los
trabajadores, ya sean personales o sociales, intervienen de manera desafortunada sobre el
rendimiento de los empleados, por lo que se generan complicaciones significativas, lo cual
ocasiona que el trabajador no asista a su lugar de trabajo, y por tanto tiene el individuo que
ser cubierto de manera temporal, muchas veces el trabajador provisional no ejecuta las
funciones de rutina correcta o requiere modificarlas méas recursos.

Tal como, en Lima, Espinoza et al. (2021), indica que las normativas laborales de las

organizaciones han originado discrepancias entre los trabajadores, ya que crea mal clima en
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el lugar de labores, porque no todos los colaboradores son beneficiados de la manera
equitativa, por eso, el ejecutor propuso relevar al talento humano, esto lo realizo para que
mejore el clima en la organizacion y menoren las diferencias entre el personal.

Asi pues, en Lima, Boada (2019), dice que el desempefio contribuye de forma general
en la corporacion, por ello la satisfaccion del trabajador es una de las singularidades con
mayor importancia en las entidades, buscando lograr el justo crecimiento del personal. Asi
mismo, para llevar a cabo programas de incentivos, se programa un examen después de
cierto periodo a cada trabajador, con el ahinco de contemplar al trabajador que ha tenido méas
empefio, de tal forma las empresas buscan motivar a su colaborador.

A nivel local

La Municipalidad de Pitipo es una de las que mejor ha venido ejecutando su direccién
de manera global con respecto a la provincia de Ferrefiafe, por consiguiente, la problematica
gue se ha podido identificar en la Municipalidad se enfoca en el area de RR.HH; pues la
administracion del personal no se esta efectuando de la mejor forma, debido a que no cuenta
con politicas y lineamientos para crear un plan sobre gestion de personas, procediendo de
manera empirica, esto ha llevado a que el desempefio laboral se afecte negativamente; ya
gue no se involucran de manera correcta en sus actividades y funciones correspondientes.

Por otro lado, en la Municipalidad no se llevan a cabo examenes para saber si los
colaboradores desarrollan de manera correcta sus actividades y funciones correspondientes
del puesto en que se estan desenvolviendo, son necesarias estas evaluaciones para conocer
gue tanto se esta involucrando el personal con sus funciones. Por lo que se considera; si en
dicho municipio no se ejecuta una apropiada administracién del equipo no incrementara el
rendimiento de los empleados.

Es imprescindible llevar esta exploracién para que la Municipalidad de Pitipo, para
gue desarrolle una buena adminstracion del personal, con el propdsito de que los empleados
de esta Municipalidad puedan llevar a cabo una eficiente gestion de personas y que afecte

de modo positivo al desempefio, lo que sera provechoso para la Municipalidad.

16



De acuerdo a los antecedentes se presenta a nivel internacional, Mufioz (2020). Chile, en su
estudio investigado para optar por el titulo de Maestria. Su objetivo general es sugerir
actividades en base a las funciones del area administrativa de personal para aportar una
sostenibilidad y asi la conservacion organizacional que adquieren varios emprendimientos
sociales en todo el pais. La investigacién es cuantitativa exploratoria — descriptiva. Donde la
poblacion y muestra fueron 580 personas. Segun los resultados en la distribucién de
emprendimientos sociales, un 79% proviene de Santiago, 21% regiones importantes, donde
no se logra disponer una mayor cantidad de empleos por el poco contacto virtual o distribucion
de informacion. Se concluye que son ejercicios de un costo bajo y elevado impacto que se
va a relacionar directamente con funciones en RR. HH y promover mejores necesidades en
las organizaciones.

Coello (2021). Ecuador, en el analisis investigado para optar por el titulo académico
Magister en Administracion. La finalidad general es analizar que incidencia hay respecto a las
variables de gestion de personas en el desempefio laboral, donde se pueda producir una
ventaja comparativa en la la organizacion y entre de forma positiva en el negocio. El metodo
del estudio fue un disefio no experimental — bibliografico de tipo descriptivo-correlacional y se
utilizé de técnica la encuesta mediante la medicion de la escala de Likert. Donde la muestra
fue de 170 empleados. Sus resultados llegaron al punto en que ciertos colaboradores no
consideran apropiado el desarrollo de acogimiento del personal, ni llegan a satisfacer en sus
compensaciones de la empresa. Por ultimo se dice que hay una correlacion existente entre
las variables ya mencionadas por el autor.

Villacis (2023). Ecuador, en su tesis para obtener la licenciatura de ingenieria
comercial, su primordial propdsito fue examinar las variables de comportamiento
organizacional y su incidencia en el desempefio laboral en la cooperativa sin fines de lucro
llamada “COACMES”. En la cual se realiz6 mediante una técnica bibliografica, descriptiva y
de campo. Luego de una revision, se determinaron que las métricas de las variables
investigadas, las cuales fueron avaladas por el método Delphi y elegidos por consenso de

Kendall, a continuacion, se evalud el estado actual de las variables mediante una encuesta
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estructurada Ad Hoc con réplica en la escala de Likert; posteriormente se procesaron los
datos en SPSS, calculando el puntaje de Cronbach, en funcién de esto, se empleé el R de
Pearson para conocer el vinculo de las variables del estudio asi como de sus indicadores.
Los resultados mostraron que el comportamiento organizativo y el desempeno en el trabajo
tiene una relacién moderadamente positiva y no significativa. Concluyendo que la cooperativa
necesita aplicar estrategias de mejora que maximicen el potencial de incidencia actual y
mejoren la gestion.

Torres (2021). Chile, en su investigacion para recibir el grado académico de magister
en gestion y politicas publicas, nos indica que, tuvo como finalidad general especificar los
procedimientos de gestion de personas, reclutamiento y seleccion, capacitacidon, promocion
y traslado implementados por los Departamentos de administracion de educacion Municipal
(DAEM) de las municipalidades de la provincia de Talca. Para ello se ha realizado un disefo
transversal, descriptivo y no experimental. La muestra no probabilistica estuvo formada por
91 individuos de las comunas de la provincia de Talca. Los resultados primarios del analisis
advierten que la mayoria de los empleados de los establecimientos fueron reclutados a través
de vinculos personales, por otro lado, mas del 50% de los participantes han experimentado
al menos una oportunidad de mejorar su entorno laboral. A la provincia de Talca se le ha
encomendado la invencién de uno de los servicios locales de educacion publica (SLEP), que
supervisara los establecimientos educacionales del recientemente institucionalizado sistema
de educacion publica chilena. En conclusion se considera necesario una politica de gestion
de personas con directrices y lineamientos normados que promuevan transparencia y
probidad creada por cada DAEM de acuerdo a sus caracteristicas territoriales.

Curiel (2022). Colombia, realizé una investigacion como parte de su tesis para optar
por del titulo de Magister en Administracion de Empresas. El propdsito del estudio fue
examinar la gestion de personas y su impacto en el desempefio laboral en los centros de
crecimiento infantil del distrito de Riohacha. Esta indagacion es pratica, explicativa y
transversal, con un enfoque cuantitativo. Se trabajé con 529 personas sacando una muestra

de 224 trabajadores, utilizando las variables pertinentes. Las técnicas y herramientas
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utilizadas para recopilar datos se fundamentaron en un cuestionario. Los resultados muestran
que las variables del analisis, asi como sus dimensiones e indicadores, fueron validadas por
especialistas en la materia, logrando un nivel de confianza del 0.96% de acuerdo al
coeficiente alfa de Cronbach. La investigacion concluye identificando la perspectiva de los
colaboradores, analizando las formas de crecimiento y las causantes que impactan en el
rendimiento laboral, y se establecen sugerencias para el progreso constante de los centros
de desarrollo infantil en el distrito de Riohacha.

Henostroza (2023). Huaraz, en su estudio investigado para obtener el grado
académico de maestria en administracion obtuvo como meta general resolver la vinculacion
entre la gestion de personas y el desempefio laboral en la EPS CHAVIN S.A. La investigacion
del estudio es transversal, aplicada y de naturaleza correlacional donde no se modificaron
dichas variables. La muestra fue constituida por 100 colaboradores seleccionados
aleatoriamente. Para la recopilacion de registros se emplearon dos escalas de valoracion
creibles y confiables. Sobre la base de los resultados, que incluyeron el uso de estadisticas
inferenciales y descriptivas, asi como el estadistico de Rho de Spearman para demostrar la
asociacion de variables, se establecié que dichas variables en EPS CHAVIN S.A. estan
directa y significativamente correlacionados con un nivel de confianza del 95% y un Rho de
Spearman = 0,868, donde se aprueba la hipotesis del estudio. De igual modo hallé una
conexién recta entre las dimensiones de seleccién, gestién, capacitaciéon del personal y
desempernio laboral.

Espinoza y Montalvo (2021), Huancayo, nos dice que en su estudio investigado para
recibir el grado académico de maestro en Recursos Humanos y Gestidn organizacional tiene
como objetivo general, un andlisis de la gestion del talento humano y el desempefio laboral
en los colaboradores administrativos. Esta investigacion es de disefio no experimental,
descriptivo correlacional. En la cual, la poblacién y muestra fueron conformadas por 24
colaboradores administrativos. En los resultados finales se demostré haber localizado un

grado de significancia mayor a 0,05, al conectar las dos variables, lo cual indica que si existe
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una influencia entre ambos, por consiguiente se analizé el rho mediante Pearson,
encontrando un r=0,769. Se encontrd una sujecion entre las dos variables y es positiva.

Quintano (2022), en Lima, llevd a cabo una tesis para obtener el titulo de Licenciado
en Administracion y Negocios Internacionales, dual cual el principal fin fue hallar la relacion
de la gestion de recursos humanos y el desempenio laboral de los colaboradores del municipio
de Huanta. El estudio utiliz6 un disefio no experimental correlacional con un enfoque
cuantitativo, empleando cuestionarios para medir ambas variables. La poblacién radico en
260 trabajadores, y la muestra en 54. Los resultados mostraron una asociacién positiva
moderada pero significativa (p<0.05) entre las dos variables sefialadas del Municipio. No
obstante, en los objetivos especificos, se observé que el reclutamiento de personal no estaba
vinculado con el trabajo en equipo. Por otro lado, se identificd una relacion fragil pero valiosa
entre el ambiente laboral y la satisfaccion en el trabajo, al igual que entre la gestién de
liderazgo y el entusiasmo de los empleados.

Villanueva (2023). Lima, en su investigacion para optar por el titulo de licenciado en
Administracién de empresas, tuvo como finalidad analizar la correlaciéon entre el Talento
humano y el Desempefio laboral en una entidad publica de Lima. Se utilizé un enfoque no
experimental cuantitativo correlacional. El instrumento fue el cuestionario administrado a 251
empleados. Los resultados determinaron validada la HO, y no existe correlacion entre las
variables (p>0,05). Por el contrario, se identific6 una correlacién negativa (Rho=-0,182;
p=0,004) entre el productividad y desarrollo personal, lo que indica que los individuos con
mayores niveles de desarrollo suelen ser mas productivos. No se observo correlacion alguna
entre las recompensas y el rendimiento (p=0,576>0,05) ni entre la retencion y el rendimiento
(p=0,232>0,05). En conclusién, la investigacion aporta importantes conocimientos teéricos y
practicos sobre las variables investigadas, facilitando asi futuras investigaciones, proporciona
datos practicos que pueden utilizarse para mejorar la GTH en las instituciones publicas y tiene
por objeto optimizar el rendimiento fomentando un entorno de trabajo positivo.

Huiza (2021), Moquegua, en su tesis para obtener el titulo profesional de licenciada

en ciencias administrativas y marketing estratégico teniendo como finalidad relacionar la
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gestion del talento humano y el desempefio laboral de los colaboradores del municipio de San
Cristébal. La investigacién es no experimental de diseno descriptivo correlacional con una
poblacion de 40 colaboradores aplicando la técnica de la encuesta utilizando dos
cuestionarios para dichas variables. Los resultados mostraron que un alto indice de talento
humano se asocia con un desempefio laboral eficiente; mientras que un nivel bajo de talento
humano se vincula con un desempefio laboral mediocre. Concluyendo que se deduce una
sociedad directa con un nivel de confianza del 95% entre las dos variables.

Castafieda y Vilcabana (2020), Ferrenafe, nos dice que su estudio investigado para
obtener el titulo profesional de Licenciado en Administracion, el objetivo general fue
determinar la relacién entre la gestion de personas y el desempefio laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Ferrefiafe,2018. El estudio realizado fue de tipo descriptivo
correlacional con un disefio no experimental, y se llevé a cabo con una poblacién y muestra
conformada por 106 trabajadores. Segun dichos resultados se observd que el 60% de la
gestion de personas del municipio es regular y el 63.3% del desempefio laboral es bueno.
Finalmente se llega a concluir que las variables mencionadas tienen una correlacion
moderadamente positiva, pero en dicha gestion no existe procedimientos, politicas para una
mejor calificacion, pasando lo mismo con la seleccion de personal, lo cual se desea ser
aplicados.

Flores (2020), Zafa, en su estudio investigado para optar por el titulo profesional de
Licenciado en Administracién. nos indica que el propdsito es especificar la influencia del plan
de desarrollo de personas en el desempefio laboral de los colaboradores administrativos de
dicho proyecto. El estudio fue de tipo descriptivo- correlacional con un disefio no experimental,
en el cual la poblacién y muestra capto a 30 trabajadores administrativos. Los resultados
fueron que un 53% de los empleados tienen un rendimiento laboral regular, mientras las
dimensiones en un 47% de desempeno de tareas, 53% en civismo y falta de productividad
en 47%. Asimismo, llegando a la conclusion que ejecutando este plan de desarrollo de

personas se podra lograr elevar un 60%,40%y 50% respectivamente.
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Linares (2021), Chiclayo, en su estudio investigado para optar por el titulo profesional
de licenciado en Administracion, nos indica que su objetivo general es resolver la relacién que
existe entre las variables gestion de competencias y el desempefo laboral de los
colaboradores que se encuentran en la organizacion. El tipo de estudio trazado fue correlativo
con un disefio no experimental — transversal, extrayendo la poblacion y muestra de 32
colaboradores del censo. El desenlace nos muestra que existe una correlacién directa y
positiva entre ambas variables por parte de los trabajadores y donde se encontré un nivel
medio de 56% en gestidn por competencias y 53% en el desempenio laboral. Se concluye que
la organizacion si cuenta con un banco de competencias para hacer frente a los grandes
desafios que seran demostradas en varias circunstancias.

Balcazar (2022). Chiclayo, llevo a cabo un estudio de investigacion para recibir el
grado académico de maestria en gestion publica nos indica que la meta fue establecer la
vinculacion entre la gestion de personas y la motivacion laboral en la subgerencia del
municipio de la region Lambayeque, el estudio fue cuantitativo de alcance relevante basado
en un disefio no experimental, con una poblacién y muestra de 30 personas. Por lo tanto, con
el fin de sustraer los registros necesarios para el analisis, se utiliz6 como técnica de
investigacion una encuesta y herramienta un cuestionario de escala tipo Likert. Estos
resultados mostraron que el 56,7% de las dimensiones extrinsecas se encontraban en un
nivel normal, el 40% en un nivel malo y solo el 3,3% en un nivel bueno, esto demuestra que
la gran mayoria de los empleados consideran la subgerencia del un municipio de la regién
Lambayeque la gestion es rutinaria y mala. Ademas se obtuvo un coeficiente de correlacién
de 0.646 entre las variables estudiadas, lo que indica una relacion media.

Vasquez (2023), en Chiclayo, realiz6é un estudio para obtener el titulo de Licenciada
en Administracién Publica, cuyo finalidad principal fue determinar la relacion entre la gestion
del talento humano y el desempeiio laboral del personal administrativo en la Municipalidad
Provincial de Chiclayo. La metodologia del estudio empled un enfoque cuantitativo con un
disefio no experimental correlacional, considerando una poblacién y muestra de 184

trabajadores. Se utilizé un cuestionario como instrumento de recopilacion de datos para
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ambas variables. Los resultados de la indagacion, comprobados mediante pruebas de chi
cuadrado, mostraron un p-valor de 0.000, siendo menor a 0.05 (p<0.05), lo que indica una
relacion significativa entre las variables. Ademas, el analisis de correlacién de Pearson arrojé
un valor de 0.658, lo que representa una correlacion positiva alta. Se concluydé que las
variables ya mencionadas se relacionan entre si, y que al sentirse motivados y valorados, el

rendimiento laboral mejora y se incrementa la identificacion con el lugar de trabajo.

1.2. Formulacion del problema
¢,Cual es la relacion entre la gestion de personas y el desempefio laboral en la
Municipalidad distrital Pitipo, Ferrefiafe 2022?
1.3. Hipotesis
H1: La gestién de personas se relaciona con en el desempefio laboral en la Municipalidad
Distrital de Pitipo, Ferrefiafe 2022
HO: La gestion de personas no se relaciona con en el desempefio laboral en la Municipalidad
Distrital de Pitipo, Ferrefiafe 2022
1.4. Objetivos.
Objetivo general
Determinar la relacién que existe entre la gestién de personas y el desempefio laboral
en la municipalidad distrital de Pitipo, Ferrefiafe 2022.
Objetivos especificos
- ldentificar el nivel de gestién de personas de la Municipalidad Distrital de Pitipo,
Ferrefiafe 2022
- Indicar el nivel de desempefio laboral de los colaboradores en la Municipalidad
Distrital de Pitipo, Ferrefiafe 2022
- ldentificar la correlacion entre gestion de personas y las dimensiones del desempefio

laboral en la Municipalidad Distrital de Pitipo, Ferrefiafe 2022.
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1.5. Teorias relacionadas al tema
Gestion de Personas

De acuerdo a Chiavenato (2011), en la era de la comunicacion las personas dejaban
de ser simples recursos organizacionales y se le tomaba en cuenta como personas
inteligentes, con conocimientos, aspiraciones, percepciones y de una gran personalidad,
entre otras cosas. Esto quiere decir que hubo una evolucion en la cultura organizacional
innovando dia a dia estos cambios. Es por esto, que en el area de RR.HH representa la
manera mas apropiada como las orgaganizaciones tratan hoy en dia a las personas que
participan en ella en plena era, capaces de tener responsabilidades e iniciativa y sobre todo
entendimiento que ayudan a organizar los procedimientos organizacionales, llegando al punto
de ya no administrar personas, sino administrar con las personas.
Tabla 1

Las tres etapas de las organizaciones en el transcurso del siglo XX

Industrializacion clasica Industrializacion neoclasica Era de la informacién

Periodo 1900-1950 1950-1990 Post 1990

o o _ _ _ Fluida y flexible,
Utilitario, administrativo, Matrices variadas. Fuerza
L o L totalmente
Constituciébn  piramidal,agrupada, en la departamentalizacion .
descentralizada.

organizativa rigurosa. por articulos, encargou
_ , ) _ Enfasis en las cadenas
influyente Importancia en las otras piezas tacticas de
_ de bandos
ramas. comercio.
multifuncionales.
Teoria X.
Teoria Y.
Enfocado al ayer, a los _ o
o o Transformacion. Dirigido al futuro .
y habitos y principios. _ i
Formacion _ Orientada al ahora. Interés en la reforma y
o Relevancia en la , _ _ o
organizativa » Enfasis en la adaptacion al optimizacion.
conservacion del statu _ o
ambiente. Valora el conocimiento

quo. y
. y la creatividad.
Mérito a la madurez.
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Industrializacion clasica Industrializacion neoclasica Era de la informacién

Periodo 1900-1950 1950-1990 Después de 1990

Invariable, probable,
_ _ Crecimiento de las _ _
Entorno intercambios y o Alterable, imprevisto,
o ) modificaciones ,que se dan
organizativo continuos. _ rebelde.
_ con mayor prisa.
Cortos retos sectoriales.

o Sujetos
Individuos como causas o
dinamicos,
Forma de de elaboracién pasivoy Personas como procesos , _
asignado de intelecto

y
capacidades,encargado

manejar alos  estético, sujetosa  organizativos que requieren
sujetos  ordenanzas severas que diirigir.

los vigilen. _
de estimularse.

Personas como
Personas como

Panorama de _ Sujetos como medios de la  abastecedores de
o abastecedoras de fibra y o ]
los individuos _ agrupacion. inteligencia y
profesional. _
disputas.
. . Vinculos _ . y
Designacion Direccion de RR.HH Gestién de personas.
manufactureros.

Alles (2016) ha concluido que la necesidad y urgencia de los temas de gestion de
personas, para lograr los objetivos organizacionales, debe tener en cuenta que las personas
gue integran dicha organizacion deben contar con las competencias necesarias para lograr
la visidn y estrategia. A menudo, las singularidades de los individuos que crearon la
asociacion se han convertido en lo que son ahora, y se valoran las capacidades de los
directivos y colaboradores que han llevado al éxito actual. Es valioso considerar estas
caracteristicas y no olvidarlas. Sin embargo, estas capacidades que hacen que una
organizacién sea exitosa hoy no siempre se convierten en capacidades necesarias para
enfrentar cambios y demandas futuras.

Respecto a la Gestion de personas, OSITRAN (2019) nos dice que la gestién de
personas considera lo siguiente para una transformacion y planificacion fina:

a) Capacitacion y formacion, aqui sera una adquisiciébn de conocimientos especificos,
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generales o adicionales.

b) Gestion de desempefio, la mejora organizacional y funcional del equipo o el individuo
por medio del reconocimiento de fisuras de talento, y las cuales van a ser reducidas
por medio de la capacitacion que se pondra en marcha.

c) Gestion del desarrollo humano, donde se apalancan actividades de capacitacion y
formacion para aumentar las capacidades de las personas mediante los proyectos
especificos.

Por otra parte, es un procedimiento transversal, que se orientara la administracion de
las personas y por consiguiente consiste en identificar y poner a tope aquellos colaboradores
gue cuentan con talentos, habilidad, y competencias requeridas para un triunfo de la
organizacion en la cual se desenvuelven dia a dia. Por tal motivo que para lograr alcanzar un
nivel adecuado para esta gestibn de personas y lograr un impacto de los obijetivos
estratégicos en la organizacion, se debera cumplir ciertas caracteristicas dentro del tipo de
gestibn como atraer un talento correcto, medir su desempefio y ver si hay brechas y luego
entrenarlo para promover ejecutar proyectos que contengan un objetivo de proteccion,
consolidacién e innovacion para el negocio.

Importancia de Gestion de Personas

En este apartado Personio (2024) nos dice que una gestion de personas eficaz
es indispensable para el Departamento de RR.HH como para la compafiia a nivel
general y para los empleados. Ademas de implicar diferentes gestiones

administrativas necesarias en el dia a dia de una empresa, las cuales contribuyen a

agilizar y organizar diferentes tareas relacionadas con el personal y la gestion de RR.

HH., la gestién de personas también es esencial para la satisfaccion, motivacion y

bienestar de los empleados en la empresa. Al aumentar la satisfaccion, la motivaciéon

laboral y el bienestar de los miembros del equipo, la productividad laboral también
aumenta, lo cual supone importantes beneficios para la empresa. Ademas, una buena
gestion de personas genera un clima laboral positivo, mejora la conversacion interna

y el esfuerzo en equipo y ayuda a identificar y prevenir la insatisfaccién laboral.
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Dimensiones de Gestion de Personas
Por otro lado, Carcelen (2014) nos dice que hay 6 dimensiones:
Primera Dimension: Planificacion de politicas de recursos humanos
Nos va a permitir organizar la administracién interna de RR.HH, en relacién con los
fines importantes de la corporacion.
Indicador
Estrategia, politicas y procedimientos
Planificacion de los RR. HH
Segunda Dimension: Organizacion del trabajo y su distribucion
Define las propiedades y limites de la marcha de las competencias, del mismo modo
gue las condiciones de aptitud de las personas que seran responsables de llevarlas a
cabo.
Indicador
Disefio de los puestos
Administracion de puestos
Tercera Dimensién: Gestién del empleo
Integra una serie de reglamentos y practicas de personal que seran designadas para
dirigir el trafico de funcionarios en el Sistema de gestién de RR.HH.
Indicador
Gestion de la incorporacion
Administracion de personas
Cuarta Dimension: Gestién de la compensacion
Incluiran las utilidades que se destinaran al funcionario, como un servicio o pago a la
retribucién de éste a los objetivos de la corporacion.
Indicador
Administracion de compensaciones
Administracion de pensiones

Quinta Dimensién: Gestion de desarrollo y capacitacion
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Abarca lineamientos de aumento y desarrollo de las capacidades en la carrera, para
asegurar un aprendizaje colectivo o individual, para alcanzar los fines de la empresa.
Indicador

Capacitacion

Progresion en la carrera

Sexta Dimensién: Gestién de las relaciones humanas y sociales

Aqui abarca el vinculo que se establecerdn entras las organizaciones y sus

funcionarios de acuerdo a los lineamientos y practicas de personal.

Indicador

Relaciones laborales individuales y colectivos
Seguridad y Salud en el trabajo
Desemperfio laboral

Bautista et al. (2020) este autor nos dice que hay un motivo donde justifica el interés
de estudiar este término y es poder entender el crecimiento y efectividad de las
organizaciones y por eso es necesario saber sobre el desempefio laboral. En estos tiempos,
las empresas llegan a enfrentarse a constantes cambios debido a la necesidad de mejoras
para poder mantenerse en el mercado ya que siempre crece y crece.

El desempefio en el trabajo es una medicién planificada y ordenada, en donde se
considera la actuacion de cada individuo dentro del desempefio que tiene, con el fin de
alcanzar los objetivos trazados, resaltando las habilidades y el potencial que tiene cada
individuo. De modo que, la performance en el trabajo, probara de alguna forma la
competencia y habilidad que tienen los empleados con respecto a la realizacion de sus
gestiones dentro del area o cargo que tienen, de esta manera se alcanzara el éxito y
consecucion de los fines de la compafiia, posicionando a la organizacion en un conjunto de
empleados talentosos en relacion con sus colegas del mercado. El desempefio de sus
colegas en el siglo XXI, sigue siendo una de las causas con mayor significancia para las
compaiiias, esto lo confirman Pedraza et al. (2010), afirman: “Aqui el desenvolvimiento de

los trabajadores continuamente se ha considerado de manera muy rigurosa para asi llegar al
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punto de una buena eficacia en la organizacion”.

Por otro lado, Bautista et al. (2020), nos indica que la evaluacion de desempefio es
una evolucion individual o colectiva a la hora de evaluar los logros y asi dar inicio a los planes
de desarrollo, objetivos, metas, etc.; incluye determinar el grado de desempefio del
colaborador en actividades diarias, brinda imprescindibles utilidades para el estudio de la
productividad y es una manera de estimar el rendimiento sobresaliente.

Las evaluaciones de desempefio se destacan por calcular la contribucién que cada
puesto de trabajo brinda en la compafiia, relacionando las puntuaciones con el nivel de
desempefio del puesto de trabajo. Conductas que los colaboradores llevan a cabo, y esto
ayuda a conseguir el éxito de los intereses propuestos acorde al logro de las entidades.

Chiavenato (2009) sostiene que el desempefio esta sujeto a diversas contingencias y
varia segun la persona y la situacion, debido a multiples factores condicionantes. El grado de
empeno personal donde una persona esta dispuesta a ejecutar depende del valor que le
asigna a la recompensa y de la percepcion de que dicha recompensa esta ligada a su
esfuerzo. Cada individuo evalua la relacion costo/beneficio segun su percepcion,
determinando asi cuanto esfuerzo considera que vale la pena invertir. Ademas, los esfuerzos
individuales estan influenciados por las circunstancias personales de cada individuo y por su
percepcion del rol que debe desempefiar.

Figura 1

Los principales factores que afectan el desempefio en el puesto

Valor de las Competencias de la
recompensas persona

Esfuerzo individual ———————— > Desempenio

Percepcién de que las
recompensas dependen Percepcion de la funcion
del esfuerzo

Nota: Adaptado de Gestion del talento humano (p. 120), por Chiavenato, I., 2009, McGrawHiill.
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Importancia del Desempeiio Laboral

Ofisis (2022) afirma lo siguiente:

El rendimiento en el trabajo es un componente crucial del liderazgo contemporaneo y
de la gestion empresarial. Es fundamental calibrar y gestionar el rendimiento de los
empleados, permitiendo a las empresas evaluar de manera precisa la eficiencia de
sus trabajadores.

Las principales demostraciones para tasar el desempefio laboral incluyen:
obtener una vision clara del trabajo de un empleado, seleccionar a los mejores
profesionales, establecer nuevas metas, identificar necesidades de formacion,
proporcionar claridad a los empleados, fomentar una cultura de meritocracia y
determinar areas de mejora.

Dimensiones de Desempefio Laboral

Asimismo, Chiavenato (2009), sefiala que de la variable desempefio laboral las
extensiones son las que a continuacion se sefialan:

Primera Dimension: Calidad del trabajo

Puntualiza el nivel de la dimension sefialada sobre una corporacion, a partir de la
calidad que atenderan al consumidor, para poder solucionar la preocupacion o
deficiencias que estén vigente durante el curso, asi quedara satisfecho el individuo.

Indicador

Nivel de claridad en la presentacion.

Segunda Dimension: Organizacion del trabajo
Implica hacer todo en orden, con el fin de que la suma de las habilidades de un grupo
de personas, haga en tiempo lo que se le ha encomendado, y teniendo en cuenta que
deberéa acatar ciertas normas con el fin de obtener los objetivos que la organizacion
ha establecido.

Indicador

Nivel de anticipo y rapidez.

Tercera Dimensién: Colaboracién, asistencia y puntualidad.
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A través de la asistencia, colaboracién y compromiso de sus empleados, es posible
determinar si la compafiia ha logrado conseguir los objetivos iniciales, teniendo en
cuenta que la puntualidad es una de las maneras de exhibir que la importancia del
cargo o puesto.
Indicadores
Nivel de deficiencia y logro de objetivos.
Nivel de obligaciones.
Cuarta Dimensién: Responsabilidad
Se trata de un pardmetro que los empleados deberan acatar para ejecutar las labores
a tiempo, ademas es Optimo para economizar recursos como lo son el tiempo, dinero
y materiales.
Indicador
Nivel de presencia y puntualidad.
Quinta Dimensién: Discrecién y tacto

Propiedad del individuo con el fin de no decirle al respecto de algun acontecimiento,

gue puede ser beneficioso o dafiino, llegando a no ocasionar dificultades.

Indicador
Nivel de ansiedad.
Sexta Dimension: Iniciativa
Es la habilidad que requiere un individuo para iniciar una diligencia de modo positivo
y con el animo de alcanzar més de lo pretendido.
Indicador

Nivel de informacion.
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. MATERIAL Y METODO
2.1. Tipo y Disefio de Investigacion

Tipo de investigacion aplicada:

Segun Vargas (2009), se centra en la voluntad y uso de sapiencia previamente
adquiridos, mientras genera nuevos conocimientos a través de la realizacién y coordinacion
de aprendizajes basadas en la indagacién. Esta metodologia facilita una comprension
detallada, estructurada y sisteméatica de la realidad, integrando tanto el conocimiento previo
como los hallazgos de nuevas investigaciones. (p.159).

El disefio de investigacién se analizard de acuerdo a: descriptivo correlacional, ya que el
estudio se focaliza en estudiar la gestion de personas y el desempefio laboral, y posterior a
ello se determinara la conexién entre las variables ya mencionadas.

Por otro lado, Hernandez y Mendoza (2018) sefiala que la investigacion es, no
experimental, porque son estudios que se realizan sin la manipulacion deliberada de las
variables ya sea gestidn de personas o desempefio laboral, llegando al punto de observar los
fendmenos en su ambiente natural para llegar al punto de andlisis, con corte transversal
donde se recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Unico, lo cual llega al punto de
describir variables en un grupo de casos (muestra o poblacién),etc. En cuanto al enfoque
cuantitativo, el indagador emplea planes especificos con el fin de evaluar la validez de las
hipétesis dentro de un ambiente particular. Es importante destacar el prestigio de una
indagacion este vinculada con el grado de precision donde se aplicara el proyecto tal como

fue planificado originalmente.

32



2.2. Variables, Operacionalizacion

Tabla 2

Operacionalizacion de la variable Gestion de Personas

Variable Definicion Definicion . . . . Valores Tipos de Escala de
de . Dimensiones Indicadores items Instrumento : : e
estudio conceptual  operacional finales Variable  medicion
Planificacion Estrategias, politicas y 1
de las politicas procedimientos 1. Totalmente
de recursos Planificacion de los recursos
(OS)'TRAZ" humanos humanos 2 en
2019) nos dice o
que es “un Organizacion Disefio de los puestos 3
procedimiento deltrabajoy . cion d 4 Desacuerdo
fransversal, su distribucién ministracion de puesto
que se La variable > En
orientara la sera Gestion de Gestion de la incorporacion :
administracion ~ definida empleo Administracion de personas
de las mediante o - Desacuerdo
Gestion  personas y las Gestion de Admlnlstrauon de las 7
de por dimensiones compensacion compensaciones Encuesta 3. Indiferente Cualitativo  Ordinal
Personas consiguiente ~ €xpuestas Administracién de pensiones 8 '
consiste en  mediante un  Gestién de
identificary ~ cuestionario  desarrollo y Capacitacion 9 4. De
poneratope deescala  capacitacion
aquellos ordinal. _
colaboradores Relaciones laborales, 11 Acuerdo
., individuales y colectivas
que cuentan Gestion de las y 5 Totalmente
C:;bﬁﬁé?gos’ relaciones Seguridad y Salud en el 12 '
competenéiés huma_mas y trabajo
sociales Bienestar social 13 de acuerdo
Comunicacion interna 14
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Tabla 3

Operacionalizacion de la variable Desempefio Laboral

Variable de  Definicién Definicion : : . . : Tipos de Escala de
. . Dimensiones Indicadores items Instrumento  Valores finales . L
estudio conceptual operacional Variable  medicion
Calidad de Nivel de
. claridad en la 1,2
trabajo L
presentacion
Chiavenato Organizaciéon de Nivel de
: anticipo 3,4
(2009) trabajo rapigezy 1. Totalmente
El .
desempefio La variable del?i“c\glng; y en Desacuerdo
es una sera Colaboracion, logro de 5 2. En
medicion definida asistencia y objetivos '
planificaday  mediante puntualidad _ Desacuerdo
Desempefio jerarquizada, las Nivel de 6.7
P en la que se dimensiones obligaciones ’ Encuesta , Cualitativo  Ordinal
Laboral . 3. Indiferente
tiene en expuestas Nivel de
cuentala  mediante Un Regponsabilidad  presenciay 8,9,10 4. De Acuerdo
labor que  cuestionario puntualidad
cada de escala 5 Totalmente
individuo ordinal. Discrecion y Nivel de '
realiza ) 11,12
respecto a tacto ansiedad de acuerdo
sus labores.
Iniciativa . Nivel d?, 13
informacion
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2.3. Poblacién de estudio, muestra, muestreo y criterios de seleccion

Poblacion, “Agrupacion de la totalidad de los casos que coinciden con especificas
diferenciaciones” (Hernandez y Mendoza, 2018, p, 198). Es el total de personas que se va a
aplicar un instrumento, lo cual para este caso esta formada por los funcionarios en su totalidad
de la Municipalidad de Pitipo, sumando por total 58 colaboradores, siendo esta poblacion
finita.

Muestra

Muestra, “Viene de un subgrupo de la poblaciéon que nos interesa, donde nosotros
recaudaremos datos apropiados que sera representado de dicha poblacion”. (Hernandez y
Mendoza, 2018, p.200). La Muestra estara representada por 51 funcionarios de la
Municipalidad de Ptitipo — Ferrefiafe, siendo 51 colaboradores la poblacién, 5%(0.05) de error
y un nivel de confianza del 95% (0.95)

Criterios de seleccion, sera dirigido a los funcionarios de la Municipalidad de Pitipo,
Ferrefafe.

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

En la actual indagacion se utilizara la técnica de la encuesta, puesto que es un método
sistémico y ordenado para la recoleccién de los datos de la poblacion en estudio.

Segun Naupa et al. (2018) indica que son un grupo de reglas y métodos que regulan los
procesos y logran un cierto objetivo fundamental.

En la presente investigacion utilizaremos como instrumento el cuestionario, segun
Naupa et al. (2018) Son los implementos ideales, por el cual se obtiene informacion, por
medio de interrogantes que solicita contestacion del indagado.

Se utiliz6 el cuestionario con 14 preguntas para la variable primera que es, Gestion de
personasy 13 preguntas para la variable segunda que es, Desempefio Laboral con preguntas

politbmicas.
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Medicion de variables
Escala de likert
Tabla 4

Medicién de las variables

1 2 3 4 5

Nunca Casi nunca A veces Casi Siempre Siempre

Tabla 5

Niveles de baremacion

1 2 3

Nivel bajo Nivel medio Nivel alto

Validez
Segun Naupas, et al. (2018), dice que la validez expresada es la relevancia de las
herramientas de medicion, midiendo lo que se esta midiendo; se refiere a la precisién de la
medicion del instrumento.
e Validez de contenido
El grado en como una herramienta refleja el contenido establecido.
e Validez por criterio
Menciona el nivel de validez del instrumento cuando las interrogantes se refieren a una
norma externa o a un modelo de medicion.
e Validez por Constructo
Este autor indica que se refiere a un grado de validez de nuestro instrumento refiriéndose
a interrogantes con un patron establecido ya se dé medida o criterio externo.
Confiabilidad
Naupas, et al. (2018) nos sefiala que la confiabilidad proviene de terminé fiable, como
del término fe. La confiabilidad quiere decir que un instrumento brinda confianza, porque al
imputarse en parecidas 0 semejantes circunstancias los resultados se mantienen iguales.

(p.278)
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Validez de expertos, el cuestionario fue analizado por 3 especialistas de
conocimiento sobre lo estudiado.
Tabla 6

Validez de expertos

Ne° Experto TA/TD Especialidad

Experto 1 Lic. Liset Sugely Silva Gonzales 27:27/27 =1.00 Administracion

Experto 2 Dr. Juan Amilcar Villanueva Calderén  27:27/27 = 1.00 Administracion

Experto 3 Dr. Kerwin José Chavez Vera 27:27/27 =1.00 Administraciéon
TOTAL 1.00

Confiabilidad, esta investigacion se hara mediante un sistema estadistico llamado
SPSS donde serad comprobado con el alfa de Cronbach y asi determinara si confiabilidad y
validez, como se podra observa a continuacion:
Tabla 7

Estadistica de Fiabilidad Variable Gestion de Personas

Cronbac N of
h's Alpha ltems
.925 14

Nota: La tabla 7 representa la fiabilidad de la herramienta de recopilacion de datos de la
variable Gestion de Personas

Interpretacion: El resultado indica que el valor 0.925 es un valor excelente dado que se
encuentra en los intervalos de fiabilidad por lo que la herramienta tiene fiabilidad.

Tabla 8

Estadistica de Fiabilidad Variable Desempefio Laboral

Cronbac N of
h's Alpha Items
941 13

Nota: La tabla 8 representa la fiabilidad de la herramienta de recopilacién de datos de la

variable Desempefio Laboral
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Interpretacién: El resultado indica que el valor 0.941 es un valor excelente dado que se
encuentra en los intervalos de fiabilidad por lo que la herramienta tiene fiabilidad.
2.5. Procedimiento de analisis de datos
En primer lugar, se elabor6 un cuestionario para enlazar aquellos productos donde el
instrumento para la variable “Gestion de personas” se obtuvo 14 interrogantes y 13
interrogantes para la variable Desempefio efectuado en una escala de Likert.
Posteriormente, se empled una encuesta presencial a los colaboradores de la
Municipalidad, para registrar lo obtenido en la base de datos, los cuales fueron anexos en
una hoja de archivo de Excel para luego ser sustituidos y vaciados al sistema llamado IBM
SPSS Statistics V-29, donde la informacion se proceso en tablas y figuras para un analisis
simplificado. Este sistema sirve para medir y hallar la fiabilidad, determinando el alfa de
Cronbach junto a la baremacién ya sean de las variables y dimensiones, por otro lado,
también se ejecutd una prueba de normalidad en la cual el método empleado fue de
Kolmogorov — Smirnov, y nos arrojé una distribucion no normal empleando Spearman para
obtener las correlaciones entre las variables.
2.6. Criterios éticos
Segun el autor Belmont (1979), mencionan 3 principios éticos los cuales son:
El respeto a las personas: Hay dos creencias morales en este término, las cuales
son que los individuos seran considerados representantes independientes y la Gltima
es que las personas con autodeterminacion han sido minimizadas tiene razén de
proteccion.

La beneficencia: El individuo sera tratado de manera honesta con el debido
respeto en sus decisiones, pero también trabajando en un mejor bienestar. La
terminacién “buenas obras" generalmente se entenderd como actos de honradez y
caridad que van mas alla de las obligaciones estrictas.

La Justicia: En ciertas instancias de justicia se han entrelazado con una serie
de hechos sociales como la sancién, entre otras. Pero ninguna de estos asuntos fue

relacionada con un estudio cientifico, es decir. En consecuencia, a esto, ya fueron

38



anunciadas en las razones mas antiguas hablando de ética de investigacion con
individuos. (p.4)

Criterios de rigor cientifico

Segun el autor Suéarez (2007), nos muestra que hay 4 criterios los cuales son:
Credibilidad: Implica una valoracion de las circunstancias bajo las cuales la
investigacion puede considerarse creible, y para ello es necesario examinar
argumentos fiables que puedan justificar dichos resultados de la investigacion
ejecutada, de acuerdo con el proceso seguido en la investigacion.

Transferibilidad: Es un criterio con razén que el fruto de este andlisis no sea
transportable ni implementado en otro ambiente. En todo caso, puede ser utilizado
como referencia a otra situacion y/o contexto para generar la fase de transferencia e
investigacion de la herramienta, dependiendo de las condiciones o intensidad del
método en cuanto a proceso de desarrollo, investigacion y similitud de investigacion.
deseo. Persona pendiente de ser trasladada.

Dependencia o Aplicabilidad: Este estdndar representa el nivel de
consistencia o estabilidad de los descubrimientos y terminaciones del estudio.

Conformabilidad: No se ha rehuido la categoria de participacion del
indagador en la investigacion, de todas maneras, tiene un respaldo competente al
desarrollo de investigacién, a la debida indagacion que aportan los instrumentos
aplicados, en la que los datos no estan sesgados y ho respondera a ningun tipo de

adulteracion de caracter personal.
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Porcentaje

lll. RESULTADOS Y DISCUSION
3.1. Resultados
Objetivo: Identificar el nivel de gestién de personas de la Municipalidad Distrital de Pitipo.
Tabla 9

Planificacion de politicas de recursos humanos

Frecuencia Porcentaje
Nivel Bajo 11 21.6
Nivel Medio 34 66.7
Nivel Alto 6 11.8
Total 51 100.0

Figura 2

Planificacion de las politicas de recursos humanos

Mivel Bajo MNivel Medio Mivel Alto

Nota: En la tabla 9 y figura 2 se valor6 que del total de encuestados el 66.67% consideran la
planificacion de las politicas de recursos humanos en un nivel medio, del mismo modo el otro

21.57% lo estima a un nivel bajo y el 11.76% lo estima en un nivel alto.
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Tabla 10

Organizacion del trabajo y su distribucion

Frecuencia Porcentaje
Nivel Bajo 4 7.8
Nivel Medio 30 58.8
Nivel Alto 17 33.3
Total 51 100.0

Figura 3

Organizacion del trabajo y su distribucion

Porcentaje

MNivel Bajo Mivel Medio Mivel Alto

Nota: En la tabla 10 y figura 3 se determin6é que, del total de encuestados el 58.82% estima
gue la organizacion del trabajo y su distribucién es un nivel medio, del mismo modo el otro

33.33% lo consideran alto y el 7.84% lo valora en un nivel bajo.

41



Porcentaje

Tabla 11

Gestiéon de Empleo

Frecuencia Porcentaje
Nivel Bajo 17 33.3
Nivel Medio 17 33.3
Nivel Alto 17 33.3
Total 51 100.0

Figura 4

Gestiéon de Empleo

Mivel Bajo Mivel Medio

Mivel Alto

Nota: En la tabla 11 y figura 4 se determin6 que, del total de encuestados el 33,33% de los

tres niveles han igualado en los resultados respecto a la gestion de empleo.
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Tabla 12

Gestién de Compensacioén

Frecuencia Porcentaje
Nivel Bajo 4 7.8
Nivel Medio 21 41.2
Nivel Alto 26 51.0
Total 51 100.0

Figura 5

Gestion de Compensacion

Porcentaje

MNivel Bajo Mivel Medio Mivel Alto

Nota: En la tabla 12 y figura 5 se determin6 que, del total de los encuestados el 50.98%
consideran que la gestion de compensacion esta en un nivel alto, del mismo modo el otro

41.18% lo consideran medio y el 7.84% lo consideran en nivel bajo.
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Tabla 13

Gestién de Desarrollo y Capacitacion

Frecuencia Porcentaje
Nivel Bajo 6 11.8
Nivel Medio 17 33.3
Nivel Alto 28 54.9
Total 51 100.0

Figura 6

Gestion de Desarrollo y Capacitacion

Porcentaje

Mivel Bajo Mivel Medio Mivel Alto

Nota: En la tabla 13 y figura 6 se determiné que, del total de encuestados el 54.90% valora
gue la gestion de desarrollo y capacitacion es un nivel alto, del mismo modo el otro 33.33%

lo consideran alto y el 11.76% lo estima a un nivel bajo.
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Tabla 14

Relaciones humanas y sociales

Frecuencia Porcentaje
Nivel Bajo 7 13.7
Nivel Medio 18 35.3
Nivel Alto 26 51.0
Total 51 100.0

Figura 7

Relaciones humanas y sociales

Porcentaje

Mivel Bajo Mivel Medio Mivel Alto

Nota: En la tabla 14 y figura 7 se determind que, del total de encuestados el 50.98%
consideran que las relaciones humanas es un nivel alto, del mismo modo el otro 35.29% lo

consideran medio y el 13.73% lo consideran en un nivel bajo.
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Tabla 15

Resumen de Gestion de personas

Frecuencia Porcentaje
Nivel Bajo 6 11.8
Nivel Medio 25 49.0
Nivel Alto 20 39.2
Total 51 100.0

Figura 8

Resumen de Gestion de personas

Porcentaje

Mivel Bajo Mivel Medio Mivel Alto

Nota: En la tabla 15 y figura 8 se determin6 que un resultado total de la variable “Gestion de
personas”. Los resultados indican un 49.02% de nivel medio, del mismo modo el otro

39.22% de un nivel alto y el 11.76% lo valora de nivel bajo.
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Objetivo: Indicar el nivel de desempefio laboral de los colaboradores en la Municipalidad
Distrital de Pitipo.
Tabla 16

Calidad de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Nivel Bajo 7 13.7
Nivel Medio 10 19.6
Nivel Alto 34 66.7
Total 51 100.0

Figura 9

Calidad de trabajo

Porcentaje

Mivel Bajo Mivel Medio Mivel Alto

Nota: En la tabla 16 y figura 9, se plantea que el 66.67% de la muestra estima que la calidad
de trabajo se encuentra en un nivel alto, el 19.61% lo consideran en un nivel medio y el

13.73% lo valora en un nivel bajo.
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Tabla 17

Organizacion de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Nivel Bajo 12 23.5
Nivel Medio 25 49.0
Nivel Alto 14 27.5
Total 51 100.0

Figura 10

Organizacion de trabajo

Porcentaje

Mivel Bajo MNivel Medio Mivel Alto

Nota: En la tabla 17 y figura 10, se dice que el 49.02% de los encuestados consideran que la
organizacion de trabajo es un nivel medio, el 27,45% lo meditan en un nivel alto y el 23.53%

lo estima en un nivel bajo.
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Tabla 18

Colaboracion, asistenciay puntualidad

Frecuencia Porcentaje
Nivel Bajo 2 3.9
Nivel Medio 20 39.2
Nivel Alto 29 56.9
Total 51 100.0

Figura 11

Colaboracion, asistenciay puntualidad

Porcentaje

Mivel Bajo Mivel Medio Mivel Alto

Nota: En la tabla 18 y figura 11, se planea que el 56.86% de los colaboradores encuestados
consideran que la colaboracion, asistencia y puntualidad se encuentran en un nivel alto, el

39.22% lo consideran en un nivel medio y el 3.92% lo consideran en un nivel bajo.

49



Tabla 19

Responsabilidad

Frecuencia Porcentaje
Nivel Bajo 21 41.2
Nivel Medio 17 33.3
Nivel Alto 13 255
Total 51 100.0

Figura 12

Responsabilidad

Porcentaje

Mivel Bajo Mivel Medio Mivel Alto

Nota: En la tabla 19 y figura 12, se establece que el 41.18% de los encuestados consideran
gue la responsabilidad se encuentra en un nivel bajo, el 33.33% lo valora en un nivel medio

y el 25.49% lo estima en un nivel alto.
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Tabla 20

Discreto y tacto

Frecuencia Porcentaje
Nivel Bajo 23 45.1
Nivel Medio 20 39.2
Nivel Alto 8 15.7
Total 51 100.0
Figura 13

Discreto y tacto

Porcentaje

Mivel Bajo

Mivel Medio

Mivel Alto

Nota: En la tabla 20 y figura 13, se establece que el 45.10% de los encuestados consideran

que discreto y tacto se encuentran en un nivel bajo, el 39.22% lo consideran en un nivel medio

y el 15.69% lo estima en un nivel alto.
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Tabla 21

Iniciativa

Frecuencia Porcentaje
Nivel Bajo 6 11.8
Nivel Medio 30 58.8
Nivel Alto 15 29.4
Total 51 100.0
Figura 14
Iniciativa

Porcentaje

Mivel Bajo Mivel Medio Mivel Alto

Nota: En la tabla 21 y figura 14, lo que se plantea es que el 58.82% de los trabajadores
consideran que la iniciativa se halla en un nivel medio, el 29.41% en un nivel alto y el 11.76%

en un nivel bajo.
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Tabla 22

Resumen de Desempefio Laboral

Frecuencia Porcentaje
Nivel Bajo 3 5.9
Nivel Medio 26 51.0
Nivel Alto 22 43.1
Total 51 100.0

Figura 15

Resumen de Desempefio Laboral

Porcentaje

MNivel Bajo Mivel Medio MNivel Alto

Nota: En la tabla 22 y figura 15 se presenta el resultado total de la variable “Desempefo
Laboral”. El desenlace indica un 50.98% de nivel medio, un 43.14% de nivel alto y finalmente

un 5.88% de nivel bajo.
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Objetivo: Identificar la correlacion entre gestion de personas y las dimensiones del
desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Pitipo, Ferrefiafe 2022.
Tabla 23

Correlacion entre Gestion de Personas y Calidad de trabajo

Gestion de Calidad de

Personas trabajo

Rho de Gestion de Personas Coeficiente de 1,000 618"
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 51 51

Calidad de trabajo Coeficiente de 618" 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 51 51

Nota: Segun la tabla 23 presenta como resultado un coeficiente de correlacion de ,618 lo cual
significa que existe una correlacion positiva moderada entre la variable Gestion de Personas
y la dimension Calidad de trabajo.

Tabla 24

Correlacion entre Gestién de Personas y Organizacién de trabajo

Gestién de Organizacion

Personas de trabajo

Rho de Gestion de Coeficiente de 1,000 ,689**
Spearman Personas correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 51 51

Organizacién de Coeficiente de ,689*%* 1,000
trabajo correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 51 51

Nota: Segun la tabla 24 presenta como resultado un coeficiente de correlacion de 0,689 lo
cual significa que existe una correlacién positiva moderada entre la variable Gestién de

Personas y la dimensién Organizacion de trabajo.
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Tabla 25

Correlacion entre Gestidon de Personas y Colaboracion, asistenciay puntualidad

Colaboracion,

Gestion de . .
asistencia y
Personas .
puntualidad
Rho de Gestion de Coeficiente de 1,000 , 745"
Spearman Personas correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 51 51
Colaboracion, Coeficiente de , 745" 1,000
asistencia y correlacion
puntualidad Sig. (bilateral) ,000 :
N 51 51

Nota: Segun la tabla 25 presenta como resultado un coeficiente de correlacién de lo cual

significa que existe una correlacion positiva alta entre la variable Gestién de Personas y la

dimension

Tabla 26

Correlacion entre Gestién de Personas y Responsabilidad

Gestion de Responsabilidad
Personas
Rho de Gestion de Coeficiente de 1,000 ,698"
Spearman Personas correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 51 51
Responsabilidad  Coeficiente de ,698™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 51 51

Nota: Segun la tabla 26 presenta como resultado un coeficiente de correlacién de ,698 lo cual

significa que existe una correlacion positiva moderada entre la variable Gestion de Personas

y la dimensién Responsabilidad.
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Tabla 27

Correlacion entre Gestidén de Personas y Discreto y tacto

Gestion de .

Personas Discreto y tacto

Rho de Gestion de Coeficiente de 1,000 494"
Spearman Personas correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 51 51

Discreto y tacto  Coeficiente de 494" 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 51 51

Nota: Segun la tabla 27 presenta como resultado un coeficiente de correlaciéon de ,494 lo cual

significa que existe una correlacion positiva moderada entre la variable Gestion de Personas

y la dimension Discreto y tacto.

Tabla 28

Correlacion entre Gestion de Personas e Iniciativa

Gestién de L
Personas Iniciativa
Rho de Gestion de Coeficiente de 1,000 ,644"™
Spearman Personas correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 51 51
Iniciativa Coeficiente de ,644™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 51 51

Nota: Segun la tabla 28 presenta como resultado un coeficiente de correlacion de ,644 lo

cual significa que existe una correlacion positiva moderada entre la variable Gestion de

Personas y la dimensién Iniciativa.
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Objetivo General: Determinar la relacion que existe entre la gestion de personas y el

desemperio laboral en la municipalidad distrital de Pitipo, Ferrefiafe 2022

Tabla 29

Correlacion de variables

Gestion de  Desempefio
personas Laboral

Rho de Gestion de Coeficiente de 1.000 782"
Spearman Personas correlacion

Sig. (bilateral) : .000

N 51 51

Desempefio Coeficiente de 782" 1.000
Laboral correlacion

Sig. (bilateral) .000 :

N 51 51

Nota: Segun la tabla 29 presenta se presenta como resultado un rho de 0.782 lo cual significa

gue existe una correlacién positiva alta de la variables, por lo cual aceptamos la hipotesis

alternativa (H1) que indica que hay una relacion entre las dos variables del municipio de Pitipo

porque al ser el coeficiente de rho menor a 0.5 se rechaza la hipétesis nula y se acepta la

hipétesis alternativa, lo quiere decir que si tienen conexion la Gestibn de Personas

Desempeiio Laboral de los colaboradores de la Municipalidad.

57



3.2. Discusioén
En este punto se argumenta los resultados obtenidos por medio de los antecedentes

de las variables “Gestion de personas” y “Desempeio laboral” de la Municipalidad de Pitipo.

En el objetivo general, se obtuvo un valor de rho de 0.782, lo que indica una correlaciéon
positiva alta entre las variables. Por lo tanto, se acepta la hipétesis alternativa (H1), la cual
establece que existe una relacion entre la gestion de personas y el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Pitipo. Dado que el coeficiente de rho es mayor que 0.5, se rechaza
la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alternativa, lo que significa que hay una conexion
entre las dos variables del municipio. Henostroza (2023) determina la conexion existente entre
la Gestion de Personas y el Desempenio Laboral en la empresa CHAVIN S.A. La investigacion
es de alcance correlacional, transeccional, y aplicado. Finalmente, los resultados obtenidos
fueron a través del estadigrafo Rho de Spearman con valor a = 0.868, y con una confianza
de 95%. Concluyendo que si se tiene una relacion significativa entre las variables Gestién de
Personas y el Desempefio.

Se puede sefalar que el objetivo especifico niumero 1, el resultado obtenido de la
gestiéon de personas obtuvo un 49.02% de nivel medio, del mismo modo el otro 39.22% de un
nivel alto y el 11.76% lo consideran de nivel bajo. Por lo cual se fundamenta en la teoria de
Alles (2016) afirma que la gestion de personas tiene la necesidad y urgencia lograr los
objetivos organizacionales, debe tener en cuenta que las personas que integran dicha
organizacién deben contar con las competencias necesarias para lograr la visién y estrategia
de la organizacién. De esta forma Munoz (2020) Gestién de personas y Dinamica
Organizacional, donde se propone acciones que sean originadas desde funciones del area
administrativa de personal para aportar una sostenibilidad y asi una conservacion
organizacional que poseen los emprendimientos del pais. La investigaciéon fue cuantitativa
exploratoria — descriptiva. Donde la poblacion y muestra fue de 580 personas. Para luego

tener como resultados, practicas de un impacto significativo y de poco costo que se va a
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relacionar directamente con funciones de RR. HH y promover mejores necesidades en las
organizaciones.

Por otro lado, en el objetivo especifico numero 2, el resultado del desempenfio laboral
nos arroja que un 50.98% de nivel medio, un 43.14% de nivel alto y finalmente un 5.88% de
nivel bajo .Segun Chiavenato (2009) el desempefio laboral depende de muchas
contingencias; varia de persona a persona y de situaciéon a situacion, ya que depende de
innumerables condicionantes que influyen en ella. Lo cual coincide con Flores (2020) donde
nos indica que el objetivo general es determinar la incidencia del plan de desarrollo de
personas en el desempefio laboral de los colaboradores administrativos de dicho proyecto.
El tipo de investigacion fue descriptivo- correlacional con disefio no experimental, donde la
poblacién y muestra capto a 30 trabajadores administrativos. Los resultados fueron que un
53% de los trabajadores tienen un desempefio laboral regular, mientras las dimensiones, en
un 47% de desempefio de tareas, 53% en civismo y falta de productividad en 47%. Asimismo,
llegando a la conclusion que ejecutando este plan de desarrollo de personas se podra lograr
elevar un 60%,40%y 50% respectivamente.

Asi mismo, en el tercer objetivo especifico nimero 3, el resultado obtenido de esta
investigacion indica que la correlacion de gestion de personas con la dimension Calidad de
trabajo con 0.618%, Organizacion de trabajo con 0. 689%, Personas y responsabilidad con
0.698%, Discreto y tacto con 0.494 % e Iniciativa con 0.644% siendo una correlacion positiva
moderada y por consiguiente la dimension Colaboracion, asistencia y puntualidad con un
0.745% positiva alta. Segun Chiavenato (2009), sefiala que existen seis dimensiones donde
calidad de trabajo puntualiza el nivel de dicha dimensién sobre una corporacion, y dar
soluciones a la preocupacién o deficiencias que estén vigentes en el curso, asi quedara
satisfecho el cliente, la organizacion del trabajo implica hacer todo en orden, acatando ciertas
normas con el fin de obtener los objetivos trazados en la organizacién, la colaboracién,
asistencia y puntualidad tratara de determinar si la companiia ha logrado los objetivos iniciales
teniendo en cuenta que la puntualidad es una de las maneras de exhibir que la importancia

del cargo o puesto, la responsabilidad significa que los empleados deberan acatar dicho
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parametro a la hora de ejecutar sus labores de manera éptima para economizar recursos
como el tiempo, dinero, materiales, discrecion y tacto depende de la propiedad del individuo
con el fin de no decirle al respecto de algun acontecimiento, que puede ser beneficioso o
danino, llegando a no ocasionar dificultades y finalmente la iniciativa es la habilidad que
requiere un individuo para iniciar una diligencia de modo positivo y con el animo de alcanzar
mas de lo pretendido. Segun Vasquez (2023) los resultados de esta investigacion quedo
comprobado con pruebas de chi cuadrado un resultado de un p valor de 0.000, siento menor
a 0.05 (p<0.05) donde hay una relacion significativa entre las variables; ademas, la prueba
de correlacién de Pearson arrojé un valor de 0.658, lo que indica una correlacion positiva alta.
En conclusion, la gestion del talento humano esta relacionada con el desempefio laboral de
los trabajadores, y cuando estos se sienten motivados y valorados, su rendimiento laboral

mejora y se identifican mas con su lugar de trabajo.
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
4.1. Conclusiones

En el producto obtenido respecto al objetivo general se determiné que, existe una
relacion positiva alta de un 0.782 donde sefala que hay una correlacién de las variables de
estudio en la Municipalidad Distrital de Pitipo, estos descubrimientos enfatizan el valor de una
gestiéon de personas eficaz y comprometida con los objetivos del municipio para aumentar la
productividad de los colaboradores en sus roles respectivos. Este hallazgo no solo respalda
la relevancia de la dicha variable en el contexto municipal, sino que también sugiere que una
mayor atencion a estas practicas puede traducirse en un efecto significativo en la efectividad
de la entidad.

Asimismo en el objetivo especifico uno, se identificd que la gestién de personas de la
Municipalidad Distrital de Pitipo, con un 49.02% se sitda en un nivel medio, el 39.22% en un
nivel alto y el 11.76% en un nivel bajo. Estos resultados indican que si bien existen aspectos
positivos en la gestion de personas, también hay areas de mejora importantes que requieren
atencion inmediata. Es imperativo que la municipalidad promueva una mejor planificacion de
las politicas de recursos humanos, una organizacion del trabajo y su distribucién mas eficiente
y una gestién de empleo mas efectiva. Al abordar estas areas de mejora, la municipalidad
puede aumentar su capacidad para agradar, conservar y desarrollar talento, lo que a su vez
puede conducir a una mayor eficacia organizativa y satisfaccion laboral entre los empleados.

Segun en el objetivo especifico dos, indic6 que el desempefio laboral de los
colaboradores en la Municipalidad Distrital de Pitipo es variado, con un 50.98% ubicado en
un nivel medio, un 43.14% en un nivel alto y un 5.88% en un nivel bajo. Estos hallazgos
destacan la importancia de abordar ciertas areas de mejora en la organizacion del trabajo, la
responsabilidad, el tacto discreto y la iniciativa. La identificacion de estas deficiencias sugiere
gue los colaboradores pueden enfrentar obstaculos que afectan su competencia para

alcanzar las metas establecidas por el municipio.
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Finalmente en el objetivo especifico tres, se indentificd la correlacidn entre la variable
gestién de personas y las distintas dimensiones del desempefio laboral. Los resultados
revelan una correlacién positiva moderada entre la gestion de personas y las dimensiones de
calidad de trabajo (0.618), organizacién de trabajo (0.689), responsabilidad (0.698), discreto
y tacto (0.494), e iniciativa (0.644). Ademas, se observa una correlacion positiva alta en las
dimensiones de colaboracion, asistencia y puntualidad, con un valor de 0.745. Estos
descubrimientos sugieren que hay una relacién significativa en la forma en que se gestionan

los recursos humanos en la municipalidad y el desempefio de los empleados en varias areas

clave.

4.2. Recomendaciones

De acuerdo al objetivo general, se recomienda implementar un programa integral de
gestion de personas en la Municipalidad Distrital de Pitipo. Esto se llevara a cabo mediante
la capacitacién continua de los empleados, la evaluacién periddica de su desempefio y la
innovacién de un clima de trabajo que fomente el compromiso y la colaboracién. El propésito
de esta estrategia es mejorar el rendimiento de los trabajadores y, por ende, la eficacia y
eficiencia de la organizacion, asegurando que cada empleado esté alineado con los objetivos
del municipio y se sienta valorado y motivado en su rol.

Asimismo en el objetivo especifico uno, se recomienda realizar la ejecucion de un plan
de mejora continua en la gestion de personas en la Municipalidad Distrital de Pitipo. Esto se
llevara a cabo mediante la revision y optimizacion de las politicas de recursos humanos,
organizacion del trabajo y gestion del empleo, implementando politicas de flexibilidad laboral,
programas de desarrollo profesional y personal, asi como mecanismos transparentes de
retroalimentacién y reconocimiento que fomenten un sentido de pertenencia y compromiso.
Ademas, es crucial implementar practicas de reclutamiento y seleccion que valoren la
diversidad y la igualdad de oportunidades, promoviendo asi una cultura organizacional que
celebre la pluralidad de talentos y perspectivas para establecer una gestion de personas

robusta y efectiva que contribuya directamente a la mejora del desempefio organizativo y al
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bienestar de los empleados, creando asi un soporte firme para el crecimiento sostenible de
la Municipalidad Distrital de Pitipo.

Segun en el objetivo especifico dos, se recomienda realizar es la implementacion de
un programa de desarrollo profesional enfocado en mejorar la organizacion del trabajo, la
responsabilidad, el tacto discreto y la iniciativa entre los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Pitipo. Esto se llevara a cabo realizando una evaluacion detallada del desempefio
laboral, mediante herramientas para la recopilacion de informacion, para asi poder identificar
los principales obstaculos que afectan la eficiencia y capacidad de los colaboradores,
posterior a ello programar capacitaciones, talleres, introduccion de sistemas de seguimiento
y mentorias personalizadas. Con el fin de establecer un entorno de trabajo mas eficiente y
productivo que permita a los empleados superar los obstaculos actuales, mejorar su
desempefio y contribuir de manera mas significativa al éxito del municipio.

Finalmente en el objetivo especifico tres, se recomienda fortalecer la gestion de
personas en la Municipalidad Distrital de Pitipo para mejorar el desempeno laboral en
diversas dimensiones clave. Esto se llevara a cabo mediante la implementacién de programas
de desarrollo profesional, sistemas de incentivos y evaluaciones periddicas del desempefio,
asi como la mejoria de la comunicacion interna y apoyo al trabajo en equipo. El propdsito de
esta estrategia es maximizar las dimensiones calidad del trabajo, la organizacion, la
responsabilidad, discreto tacto y la iniciativa de los empleados, haciendo énfasis en la
colaboracién, asistencia y puntualidad, lo que en conjunto contribuird para optimizar
significativamente el desempeno laboral de los empleados de la Municipalidad Distrital de

Pitipo mediante una gestidn de los colaboradores mas efectiva.
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ANEXOS:

Anexo 1: Matriz de consistencia
Tabla 30

Matriz de consistencia

Titulo Gestion De Personas y Su Relacion Con El Desempefio Laboral En La Municipalidad Distrital De Pitipo - Ferrefiafe

2022
Problema Hipotesis %ngrva? Objetivo Especifico Invglsaiogggén Inl\?class?ingoagi%n
H1: La gestiéon de Identificar el nivel de gestion de
;Cual es Ia personas se relaciona Deterpjinar la personas de la Municipalidad Distrital
relacion entre la con en el desempefio rglamon que . de Plt.lpO, Ferrefiafe 2(~)22.
gestion de . .Iab(.)ral en. Ia. eX|ste.(-?ntre la  Indicar el nivel de desempefio laboral Disefio de
personas y el Mup!upalldadNDlstrltal de gestion de dg !os f:olabo.rad.ores en Ia Tipo de investigacién
desempefio Pltlpo,Ferrenglie 2022 personas x el Mun|C|paI|dad~D|str|taI de Pitipo, investigacion descriptivo
laboral en la HO: La gestion de. desempeio o Ferrefiafe .2,022' L aplicada No experimental
Municipalidad personas no se relaciona Iabqrgl e'n la Identificar la correIaC|.on enFre gestion correlacional
distrital Pitipo con en el desempefio 'mgnlmpallo!a.td de personas y~Ias dimensiones del
Ferrefafe 2022’? _ .Iabgral en. Ia_ distrital de Pitipo, d.e.serr.]peno .Iab.oral en Ia_
Municipalidad Distrital de  Ferrefiafe 2022. Municipalidad distrital de Pitipo,
Pitipo,Ferrefiafe 2022 Ferrefiafe 2022.
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Anexo 2: instrumento de recoleccion

ENCUESTA SOBRE GESTION DE PERSONAS Y SU RELACION CON EL DESEMPERNO
LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL PITIPO - FERRENAFE 2022

Universidad
Senor de Sipan

e B b

Instrucciones: Después de leer cuidadosamente cada enunciado, marque con una “X” el

numero que corresponde a su opinioén.

Totalmente de _ Totalmente en
De Acuerdo Indiferente En Desacuerdo
Acuerdo Desacuerdo
5 4 3 2 1

VARIABLE GESTION DE PERSONAS

Item 5 4 3 2 1

Indicador: Estrategia, politicas y

procedimientos

1. ¢La municipalidad cuenta con un plan de
gestion de personas, donde se hayan
estrategias, actividades y politicas que
ayuden al direccionamiento en el
cumplimiento del objetivo principal de la

institucion?

Indicador: Planificacién de los RR.HH

2. ¢Se cuenta con un cuadro de puesto de la
entidad que delimite hasta donde se puede

contratar?

Indicador: Disefio de los puestos

3. ¢La municipalidad cuenta con un manual de
perfiles de puestos actualizado y que es
conocido por usted para el desempefio de

sus funciones?

Indicador: Administracion de puesto

4. ¢La municipalidad cuenta con un cuadro de

puesto de la entidad (CPE) donde se
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establece: ¢los puestos, el presupuesto y

valoracion del puesto?

Indicador: Gestiéon de laincorporacion

5. ¢Cuando un trabajador se incorpora a la
institucion es recibido con un proceso de
induccion que le permite conocer el puesto
gue va ocupar, sus funciones, Ila
normatividad y la socializacion con sus

compaferos?

Indicador: Administracion de personas

6. ¢Considera que existe un adecuado control de:
asistencia, rol de vacaciones, ¢licencias,

permisos, etc.?

Indicador: Administracion de las

compensaciones

7. ¢La municipalidad paga sus planillas

mensuales de manera puntual y completa?

Indicador: Administracion de pensiones

8. ¢La municipalidad cuenta con un sistema de

pensiones para los jubilados?

Indicador: Capacitacion

9. ¢La municipalidad cuenta con un plan de

capacitacion anual lo cual lo cumple?

Indicador: Progresién en la carrera

10. ¢ Considera que la municipalidad se preocupa
por fortalecer el potencial humano de sus

trabajadores para ocupar nuevos cargos?

Indicador: Relaciones laborales individuales

y colectivas

11. ¢La municipalidad escucha y soluciona los
conflictos laborales en conjunto con los

sindicatos?

Indicador: Seguridad y salud del trabajo

12.¢La municipalidad cuenta con zonas
sefalizadas y seguras para evacuar en caso de

emergencias o incendios?
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Indicador: Bienestar Social

13. ¢ La municipalidad realiza reuniones culturales,
deportivas o sociales con la finalidad de lograr
el bienestar y la integracibn de sus

trabajadores?

Indicador: Comunicacion interna

14. ;Considera que la municipalidad hace
retroalimentacion a sus trabajadores para un

mejor desempefio de sus funciones?

VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Item

5

4

Indicador: Nivel de claridad en la

presentacion

1. ¢ Muestra preocupaciéon por la claridad
en la que se presentan las tareas

asignadas?

2. ¢ Ante la presencia de algun problema u
obstaculo para alcanzar los resultados
requeridos, le fue posible detectarlo a

tiempo?

Indicador: Nivel de anticipo y rapidez

3. ¢La Municipalidad distrital de Pitipo
toma en cuenta la rapidez de la
ejecucion de sus labores que le son

designadas?

4. ¢ Atiende las obligaciones de manera

eficaz y en el tiempo apropiado?

Indicador: Nivel de deficienciay logro

de objetivos

5. ¢Agrupa sus actividades para el

cumplimiento oportuno y optimizacion
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de recursos a fin de alcanzar las metas

de la Municipalidad distrital de Pitipo?

Indicador: Nivel de obligaciones

6. (Tiene definidas y claras las
responsabilidades y limites para

concretar sus labores?

7. ¢La Municipalidad distrital de Pitipo,
redujo al minimo las deficiencias que se
presentaron en el desarrollo de sus

funciones?

Indicador: Nivel de presenciay
puntualidad

8. ¢ Cumple con los objetivos a través del

trabajo en equipo?

9. ¢Respeta el horario establecido por la
Municipalidad distrital de Pitipo?

10. ¢Considera que tiene habilidades vy
competencias para apresurarse y cumplir

con sus labores?

Indicador: Nivel de ansiedad

11. ;Considera Usted que durante el
cumplimiento de sus labores se siente
ansioso o presenta algin cambio en su

temperamento?

12. ¢Usted se considera una persona ética
para actuar o guardar datos importantes

para la organizacién?

Indicador: Nivel de la informacién

13. ¢La Municipalidad distrital de Pitipo, le
proporciona informacion  apropiada

cuando desconoce algun dato?
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Anexo 3: Instrumento de la validacién por juicio de expertos de la variable Gestion de

personas y Desemperio laboral

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ:

PROFESION

ESPECIALIDAD

GRADO ACADEMICO

EXPERIENCIA PROFESIONAL (ANOS)

b -

ONU S

CARGO

D ocente Viemps Compled

GESTION DE PERSONAS Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL PIiTIPO - FERRENAFE 2022

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRES Y APELLIDOS

Castro Cervantes, Marco Antonio Emanuel
Guerrero Banda, Luis Ricardo Jesus

PROGRAMA DE PREGRADO

ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE
ADMINISTRACION

1. INSTRUMENTO EVALUADO

CUESTIONARIO

2. OBJETIVO DE INSTRUMENTO

GENERAL
Determinar la relacién que existe entre la gestién de

personas y el desempenio laboral en la municipalidad
distrital de Pitipo, Ferrefiafe 2022.

ESPECIFICOS
-ldentificar la gestién de empleo que se viene

aplicando en la Municipalidad Distrital de Pitipo,
Ferrefiafe 2022.

-Analizar el nivel de calidad de trabajo de los
colaboradores en la Municipalidad Distrital de Pitipo,
Ferrefafe 2022.

-ldentificar la correlacién entre gestion de personas y
las dimensiones del desemperio laboral en la
Municipalidad Distrital de Pitipo, Ferrefafe 2022.

A continuacion, se le presenta en una serie de preguntas los indicadores para que Ud. Los
evalué marcando con un aspa (x) en “A” si es ACUERDO o en “D” si es DESACUERDQO, si esta
en desacuerdo por favor especifique sus sugerencias.
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GESTION DE PERSONAS

Planificacién de las politicas de recursos humanos
.

;La municipalidad cuenta con un plan de gestion | A D{ )
de personas, donde se hayan estrategias, gerencias:
actividades y politicas gue ayuden al .
direccionamiento en el cumplimiento de! objetivo |
principal de la institucién? -
. Se cuenta con un cuadro de puesto de la A D( ) |
entidad que delimite hasta donde se puede Sdgerencias:
contratar?
= l =
Organizacion del trabajo y su distribucion
¢La municipalidad cuenta con un manual de | é}/) D( )
perfiles de puestos actualizado y que es i Sdgerencias:
conecido por usted para el desempefio de sus
funciones? l
! ) ———— S—
¢La municipalidad cuenta con un cuadro de ] A ‘(/5 D( )
puesto de la entidad (CPE) donde se establece: | Sugerencias:
los puestos, el presupuesto y valoracion del ‘
| puesto?
] = i o e S
Gestion del Empleo
' ¢Cuando un trabajador se incorpora a la AL D( )
institucién es recibido con un proceso de Stgerencias:
induccién que le permite conocer el puesto que
' va ocupar, sus funcicnes, la normatividad y la
socializacion con sus compafieros?
" Considera que existe un adecuado controlde: | A( ) D( ) '
asistencia, rol de vacaciones, licencias, Stéerencias:
permisos, etc.?
Gestion de compensacion
¢ La municipalidad paga sus planillas mensuales | i\ﬂv’) D( )
i de manera puntual y completa? | Sugerencias: |
[ila municipalidad cuenta con un sistema de NS D( )
UgeTencias:

| pensiones para los jubilados?
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Gestion de desarrollo y capacitacion

¢La municipalidad cuenta con un plan de LA D¢
9 capacitacién anual lo cual lo cumple? ’ Sdgerencias:
$
¢ Considera que la municipalidad se preocupa | éé/ ) D
por fortalecer el potencial humano de sus | Sfigerencias:
10 trabajadores para ocupar nuevos cargos? B
|
Gestion de relaciones humanas y sociales
¢La municipalidad escucha y soluciona los 7 ’ A ‘(/)  D(
conflictos laborales en conjunto con los | Sugerencias
11 sindicatos? j
¢La municipalidad cuenta con zonas I A%_ D(
sefializadas y seguras para evacuar en caso de | Sdgerencias:
12 emergencias o incendios? )
L2 municipalidad realiza reuniones culturales, | A (/) D
. deportivas o sociales con la finalidad de lograr el | Sdgerencias
13 bienestar y la integracion de sus trabajadores?
"2 Considera que la municipalidad hace A / D
| retroalimentacion a sus trabajadores para un Sugerencias
14 | mejor desempefio de sus funciones?
. | .
; DESEMPENO LABORAL
—_— .
; Calidad de trabajo
B ¢Muestra preocupacion por la claridad en la que | A DY
3 se presentan las tareas asignadas? Sdgerencias:
LAnte la presencia de algin problema u A DY
4 obstaculo para alcanzar los resultados Sugerencias:

requeridos, le fue posible detectarlo a tiempo?

Organizacién de trabajo
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z

" ¢La Municipalidad distrital de Pitipo toma en A D( )
cuenta la rapidez de la ejecucion de ﬁ”s labores = Sugerencias:
que le son designadas? o> g
|
" Atiende las obligaciones de manera eficazy en | A ( D( )
| el tiempo apropiado? I Mdgerencias:
Colaboracion, asistencia y puntualidad
. Agrupa sus actividades para el cumplimiento | A( ) D¢ 9 | |
oportuno y optimizacién de recursos a fin de Sygerencias:
alcanzar las metas de la Municipalidad distrital
de Pitipo?
. Tiene definidas y claras las responsabilidades ;(() D( )
y limites para concretar sus labores? Sugerencias:
" ¢La Municipalidad distrital de Pitipo, redujoal | A ,‘({r D)
' minimo las deficiencias que se presentaron en el | Spferencias:
| desarrollo de sus funciones?
Responsabilidad
|
' ¢Cumple con los objetivos a través del trabajo | !S\/(/f D( )
en equipo? ugerencias:
RSN | B A LI Rl oSt = e i 2
¢ Respeta el horario establecido por la A é/f D( )
Municipalidad distrital de Pitipo? | Stgerencias:
V. |
¢Considera que tiene habilidades y A us/f D( )
| competencias para apresurarse y cumplir con Sdgerencias:
| sus labores?

Discrecion y tacto
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Al
Sugerencias:

| ¢Considera Usted que durante el cumplimiento D
| de sus laberes se siente ansioso o presenta
11 | algin cambio en su temperamento?
| ¢Usted se considera una persona ética para A é/)/ o DI
| actuar o guardar datos importantes para la Sigerencias:
12 organizacién?
Iniciativa
| ¢La Municipalidad distrital de Pitipo, le A ) D(
| properciona informacion apropiada cuando Soécrcncias:
13 | desconoce algln dato?
| PROMEDIO OBTENIDO
| COMENTARIOS GENERALES:
i
OBSERVACIONES:
} g](\ O\OXQ(V(ALC(;—(\

/
/) |
]

2 155

w/ff L/

Asministraciin
Reg. Unico de Coleg. N’ 27845
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ:

Juaon  Amileer Wliamwere Celdern

PROFESION

&,(m‘rn:maclar

ESPECIALIDAD

Gestion Publea

GRADO ACADEMICO

Doctor

EXPERIENCIA PROFESIONAL (ANOS)

10 amos

CARGO

Jefe & Woudad de Tmuesfygacun ~Facen

GESTION DE PERSONAS Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL PITIPO - FERRENAFE 2022

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRES Y APELLIDOS

Castro Cervantes, Marco Antonio Emanuel
Guerrero Banda, Luis Ricardo Jesus

PROGRAMA DE PREGRADO

ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE
ADMINISTRACION

1. INSTRUMENTO EVALUADO

CUESTIONARIO

2. OBJETIVO DE INSTRUMENTO

GENERAL
Determinar la relacion que existe entre la gestion de

personas y el desempefio laboral en la municipalidad

distrital de Pitipo, Ferrefafe 2022.

ESPECIFICOS
-ldentificar la gestién de empleo que se viene

aplicando en la Municipalidad Distrital de Pitipo,
Ferrenafe 2022.

-Analizar el nivel de calidad de trabajo de los
colaboradores en la Municipalidad Distrital de Pitipo,
Ferrefiafe 2022.

-ldentificar la correlacién entre gestion de personas y
las dimensiones del desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Pitipo, Ferrefiafe 2022.

A continuacion, se le presenta en una serie de preguntas los indicadores para que Ud. Los
evalué marcando con un aspa (x) en “A” si es ACUERDO o en “D” si es DESACUERDO, si esta
en desacuerdo por favor especifique sus sugerencias.
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GESTION DE PERSONAS

]

Planificaciin de |las politicas de recurzos humanos

¢1.a municipalidad cusnta con un plan de gestian | A (X4 o 3
de peraonas. donde se havan estrategiag. ! Sugeroncias:
1 actividades y politices gue aywden al |
diraccianamienta en el cumplimisnte del aobetive |
pancipal de 3 institusasn?
£ 8e clenta con Un cuadro de puesto dela AT L ) 5
2 entidad que delimite hasta donde s puade Sugcrencias: '
coniratar?
Organizacion del rabajs y su distribucitn
¢ La municipalidad cuenta con un manual de A | EE
perfiles de puestos actuealizado y que es Sugeraneias:
3 conocida por usted para el desampefo da BUS
fungiones”?
&La municipalidad cuenta con un cuadro de Af ST,
pugstlo do la entidad [CPE) donde 2@ astablaca: | Suietenciys:
t | los pusstas. el presupueslo y valoracian del
 pUssto?
Eesticn dal Emplec
AGuando un trabajador se incorpora a la A Di o
institucidr es recibido con un procesa de Sugcroneias:
5 induecidn que |2 parmile conocer 2F puesto que
C A acupar, sus funckenes. le nomativided v e
" spcialiZzacion con sus companeres?
" Considera que existe un adecuado control der | At D[
asistencia, r de vacaciones, licencias, Superknams:
b parmicos. atn?
Gestidn de compean sacidn
LLa municipalidad paga aus planillas mensuales ; Ap,) b
, de manara puntual y complela? L Sincheneias:
i
LLa municipstidsd cuenta con un sigtema de Y w D )
% ' pensiones pars los jubilados? : Siperencias:

i
i
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Gestion de desarrolla y capacitacién

11 sindicatos?

L& municipeidad cluenta con un plan de AL TR
a | capacitacion anuallo cual lo cumple? SUgErcnCIag;
- ;Considera que s municipalidad se preocups A ni
par fortalecer el potencial humano de sus Supgreneias
1t irabsiadorss para ocopar nuevos cargos? :
Gastidn de relaciones humanas ¥ socialas
ilamunicipalided escucha y solucicna los A t‘)(',\g T T,
conflictos laborales en conjunto con los  Superencias:
“iLamunicipalidad cuenta con zonas A ‘«Q; D 3
1 82falizadas y SBquUras para evacuar Bn caso de | Suesdsncias
12 | mergencias o incendios”
s La miunicipatidad realiza reuniones culturales, | A (.\ge ST
deportives o socigles con |g finalidad da iggrar 2] | Sugebencins:
I3 | bienestar y |3 integracién de sus irabajadorea?
i Considera que la municipalidad hace Al TH )
retroalimantacidn a sus trabagjadoras para un Suzehenckas:
t4 | mejor desgmpefio de sus funciones?
DESEMPERD LABORAL
Calidad de trabajo
5,Mue§tra prencupacion por [a cleridad en e que DAL D i :I. '
5@ presertan las fareas asignadas? & ucias:
" LARte la presencia de algun problema u o ¢

; abstaculo para alcanzar los resyltados
2 requaridos, 1 fue posibie detactario g tiompo?

Crganizaciin de trabajo

A _;gv
Superencias
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T

;La Municipalidad distrital de Pitipotomaen i D)
Ccuenta la rapidez de la ejecucion de sus labores | Sugercocias:
3 gue le son designadast :
- LAlende fas chligaciones de mansara sficar y en .ﬁ-.afkq b} i
_ al liernpa apropiado? . Bugerancigs: !
Colaboragién, asistencia vy puntuslidad
j ;Agrupa sus aclividades parz el cumplimisnte | & | iy
i aportunc y optimizacicn de recurscs 3 fin de ; Superansias:
? | afcanzar las metas de la Municipalidad distrital !
! de Pitipo? :
" 1y Tieme definidas v clarss a5 responsabiidades LA ) Y
& v |[mites para concreter sus labores? SuICTCneias:
¢La Municipalidad distrital e Pitipo, reduio al | Ay Di
rinimas las defciensas que s2 presentaron en &l | Seaeoaicios
T | desarralo de sus furcicnes?
I
Responsabilidad
| eCumple con ios abjetivos a traves det trabajo | Ab¢) Di
5 en aguipo? SuguTenvias
iRespela el horario establecide por 1a A 0og
Municipalidad distrital de Fitipo? Sugenmcias:
g
cConsidera que Liane habllidades y 1A [)% N T
competencias para apresurarse y cumplic gon Sugerencias:
10| aus labores?

Discrecitn y tacks
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- i Congidera Usted que durarte &l cumplimients * A .:;,}_'}’. B

Do
de sus labores se sierte anzioso o prasenta  Siigerencias:
11| zigln cambin gn su terrparamenta? i
|
rUsted se considera una persona &tica para [ A D 3
actuar o guardar datos importartes para la Lnzereneias:
12 | prganizacion?
Inicialiva
", La Municipalidad distrital de Phipo. ke Alg Di )
proporsionsz informacion agropiada cuands S ssre nicias:
13 desconoce algin dato? !
- 3 :.
FROMEDH) OBTLNIDC} - '-||'

CCOMENTARIOS GENERALES: &/
‘i::ﬂgl--_\_u"ﬂ'_gl'r;I:J "Sé II':"‘":-'T"'--“'?"-'\C“' f?[l.'.{._ ipe

D fgF [t Iy

OBSERVACUIONES: y0qenin,

-

%”Zj
Y ;".Pﬁ
BT 0922

ran s Arpity {
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMERE DEL JUEZ:

Kerwin José Chavez Vera

PROFESION

Administrador

ESPECIALIDAD

Gestion en investigacion

GRADO ACADEMICO

Doctor

EXPERIENCIA PROFESIONAL (ANOS)

15 anos

CARGO

Docente Investigador

GESTION DE PERSONAS Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL PITIPO - FERRENAFE 2022

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMERES Y APELLIDOS

Castro Cervantes, Marco Antonio Emanuel
Guerrero Banda, Luis Ricardo Jesus

PROGRAMA DE PREGRADO

ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE
ADMINISTRACION

1. INSTRUMENTO EVALUADO

CUESTIONARIO

2. OBJETIVO DE INSTRUMENTO

GENERAL
Determinar la relacion que existe entre la gestion de

personas y el desempefio laboral en la municipalidad
distrital de Pitipo, Ferrefiafe 2022.

ESPECIFICOS
-ldentificar la gestiéon de empleo que se viene

aplicando en la Municipalidad Distrital de Pitipo,
Ferrefiafe 2022.

-Analizar el nivel de calidad de trabajo de los
colaboradores en la Municipalidad Distrital de Pitipo,
Ferrefiafe 2022.

-ldentificar la correlacion entre gestion de personas y
las dimensiones del desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Pitipo, Ferrefiafe 2022.

A continuacion, se le presenta en una serie de preguntas los indicadores para que Ud. Los

evalué marcando con un aspa (x) en “A” si es ACUERDO o en “D” si es DESACUERDO, si esta
en desacuerdo por favor especifique sus sugerencias.




GESTION DE PERSONAS

Planificacién de las politicas de recursos humanos

¢+ La municipalidad cuenta con un plan de gestidn | A (x ) Dy
de personas, donde se hayan estrategias, Sugerencias:
actividades y politicas que ayuden al

direccionamiento en el cumplimiento del objetivo

principal de la institucién?

{.5e cuenta con un cuadro de puesto de la Al x) D
entidad que delimite hasta donde se puede Sugerencias:

contratar?

Organizacion del trabajo y su distribucion

& La municipalidad cuenta con un manual de Alx) D
perfiles de puestos actualizado v que es Sugerencias:
conocido por usted para el desempefio de sus
funciones?
¢ La municipalidad cuenta con un cuadro de Al x) D
puesto de la entidad (CPE) donde se establece: | Sugerencias:
los puestos, el presupuesto y valoracidn del
puesto?
Gestién del Empleo
¢Cuando un trabajador se incorpora a la A(x) D
institucion es recibido con un proceso de Sugerencias:
induccion que le permite conocer el puesto gue
va ocupar, sus funciones, la normatividad v la
socializacion con sus compafieros?
+Considera que existe un adecuado control de: [ A ( x) D(
asistencia, rol de vacaciones, licencias, Sugerencias:
permisos, etc.?
Gestion de compensacion

[ ¢La municipalidad paga sus planillas mensuales | A(x ) Di{

de manera puntual y completa? Sugerencias:
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¢sLa municipalidad cuenta con un sistema de A (x ) Di{
g pensiones para los jubilados? Sugerencias:
Gestion de desarrollo y capacitacién
¢ La municipalidad cuenta con un plan de Al x) Dy
9 capacitacion anual lo cual lo cumple? Sugerencias:
¢ Considera que la municipalidad se preccupa Alx) D
por fortalecer el potencial humano de sus Sugerencias:
10 | trabajadores para ocupar nuevos cargos? :
Gestion de relaciones humanas y sociales
4La municipalidad escucha y soluciona los Al Dy
conflictos laborales en conjunto con los Sugerencias:
11 | sindicatos?
;La municipalidad cuenta con zonas Alx) D
sefalizadas y seguras para evacuar en caso de | Sugerencias:
12 | emergencias o incendios?
4La municipalidad realiza reuniones culturales, Alx) Dy
deportivas o sociales con la finalidad de lograr el | Sugerencias:
13 | bienestar y la integracién de sus trabajadores?
¢ Considera que la municipalidad hace Al x) Dy
retroalimentacién a sus trabajadores para un Sugerencias:
14 | mejor desempefio de sus funciones?
DESEMPENO LABORAL
Calidad de trabajo
;i Muestra preocupacion por la claridadenlaque | A( x) Dy
se presentan las tareas asignadas? Sugerencias:
1
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¢ Ante la presencia de algun problema u A(x) D(
obstaculo para alcanzar los resultados Sugerencias:
requeridos, le fue posible detectarlo a tiempo?
Organizacién de trabajo

¢La Municipalidad distrital de Pitipo toma en A(x) D(
cuenta la rapidez de la ejecucion de sus labores | Sugerencias:

que le son designadas?

¢ Atiende las obligaciones de manera eficazyen |A( x) D(
el tiempo apropiado? Sugerencias:

Colaboracién, asistencia y puntualidad

¢ Agrupa sus actividades para el cumplimiento | A ( x) D( )
oportuno y optimizacién de recursos a fin de Sugerencias:
alcanzar las metas de la Municipalidad distrital

de Pitipo?

¢ Tiene definidas y claras las responsabilidades |A(x ) D(
y limites para concretar sus labores? Sugerencias:

¢ La Municipalidad distrital de Pitipo, redujo al A(x) D(
minimo las deficiencias que se presentaron en el | Sugerencias:
desarrollo de sus funciones?

Responsabilidad
W(,Cumple con los objetivos a través del trabajo A(x) D(
en equipo? Sugerencias:
| ¢Respeta el horario establecido por la A(x) D(

Municipalidad distrital de Pitipo? Sugerencias:
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4 Considera que tiene habilidades y Alx) D
competencias para apresurarse y cumplir con Sugerencias:
10 | sus labores?
Discrecion y tacto
¢ Considera Usted que durante el cumplimiento | A(x ) D (
de sus labores se siente ansioso o presenta Sugerencias:
11 | algin cambio en su temperamenta?
4 Usted se considera una persona etica para Al x) D
actuar o guardar datos importantes para la Sugerencias:
12 | organizacion?
Iniciativa
¢La Municipalidad distrital de Pitipo, le CA(x ) D(
proporciona informacidn apropiada cuando Sugerencias:
13 | desconoce algun dato?
100%
PROMEDIO OBTENIDO
COMENTARIOS GENERALES:
OBSERVACIONES: I Aplicable

Koeus> Y

b R R L R s = =)

Dw. Marwin José Chivez Vera
C.E 00M58624 o
Docente Investigador
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Anexo 4: Evidencias de ejecucién
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Anexo 5: Carta de autorizacién para realizar la investigacion.

ISHRBVARIE PITITO

@ Calle Francisco Muro Morena N° 112 - Pitipe - Ferrefiafe
@ wWew, mumptipg. gob.pe

& 9/ 4 !\' J‘ 0 Municipaficad Distrital de Pitipo

@ info@munpitpo.gob.pe
"ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL”
Pitipo, 10 de Octubre del 2022

DRA. CARLA ANGELICA REYES REYES
Directora :Escucela Profesional de Administracion
Universidad Sefior de Sipan

ASUNTO: CONPROMISO Y APOYO PARA TRABAJO DE INVESTIGACION
De mi Especial Consideracion,

Por la presente tengo ¢l placer de expresarle el cordial saludo en nombre de la Municipalidad
Distrital de Pitipo, asimismo tener que hacer de su conocimiento que nuestra institucion ha
tenido a bien de aceptar al estudiante del 1X ciclo de la Facultad de Ciencias Empresariales de
la Universidad Scior de Sipan para que realice trahajos de investigacion en la institucion en
horarios coordinados,

Por lo tanto se brindara las facilidades al estudiante sedor: LUIS RICARDO JESUS
GUERRERO BANDA para que realice su trabajo de investigacion.

Sin otro particular me despido de usted.

Pitipo, 10de Octubre del 2022
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3 @ Calie Francisco Muro Moreno N° 112 - Pitipo - Ferrenafe
£ ‘\ 3 @ wvwmunipitipo.gob.pe

; Municipalidad Distrital de Pitipo
A g O info@munipitipe.cob pe

"ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL™
Pitipo, 10 de Octubre del 2022

DRA. CARLA ANGELICA REYES REYES
Directora :Escuela Profesional de Administracion
Universidad Seftor de Sipan

ASUNTO: CONPROMISO Y APOY(O PARA TRABAJO DE INVESTIGACION
De mi Especial Consideracion.

Por la presente tengo ¢l placer de expresarle ¢l cordial saludo en nombre de la Municipalidad
Distrital de Pitipo, asimismo tener que hacer de su conocimiento que nuestra institucion ha
tenido a bien de aceptar al estudiante del TX ciclo de la Facultad de Ciencias Empresariales de
la Universidad Sefior de Sipan para que realice trabajos de investigacion en la institucion en
horarios coordinados.

Por lo tanto se brindara las facilidades al estudiante sefior: MARCO ANTONIO EMANUEI
CASTRO CERVANTES para que realice su trabajo de investigacion.

Sin otro particular me despido de usted.

Pitipo, 10 de  Octubre del 2022

Anexo 6: Resolucion de Proyecto
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Universidad
Seior de Sipan

US

VISTO:

El Oficio N° 0004-2023/FACEM-DA-USS, presentado por la directora de la EP de Administracion y proveido del
Decano de FACEM, donde solicita la aprobacion de Proyectos de tesis, de los estudiantes del Curso de
Investigacion |, del IX ciclo sec. A y eL-A, de la EP de Administracion, a cargo del Dr. Onésimo Mego Nufez, y;

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N°007-2023-FACEM-USS

Chiclayo, 13 de enero de 2023.

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con la Ley Universitaria N° 30220 en su articulo 45° que a la letra dice: Obtencién de
grados y titulos: La obtencion de grados y titulos se realizara de acuerdo a las exigencias académicas que cada
universidad establezca en sus respectivas normas internas. Los requisitos minimos son los siguientes: 45.1
Grado de Bachiller: requiere haber aprobado los estudios de pregrado, asi como la aprobacién de un frabajo
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, trabajo 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 en vias de regularizacién, los proyectos de Tesis de los estudiantes del
Curso de Investigacion |, IX ciclo — Sec. Ay eL-A, del ciclo académico 2022-Il, EP de Administracion, a cargo
del Dr. Onésimo Mego Nufez, segun se indica en cuadro adjunto.

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON LA GESTION
4 |AYESTA CABRERA LIDIA PRODUCTIVIDAD DEL PERSONAL, FACULTAD DE EMPRESARIAL Y
GUISETTI CIENCIAS EMPRESARIALES, UNIVERSIDAD SENOR DE |  cMPRENDIMIENTO
SIPAN - PIMENTEL, 2022
BARTOLO RAMOS JESENIA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU RELACION CON GESTION
2 TABOADA RODRIGUEZ DANNY EL DESEMPENO LABORAL EN LA CONSTRUCTORA EMPRESARIAL Y
SIGIFREDO ORTIZ LOSSIO SRL-CHICLAYO, 2022 EMPRENDIMIENTO
GES‘I‘IéNé DE VENTAS Y SU RELACION CON LA GESTION
CAPTACION DE CLIENTES DE LA EMPRESA SINERGIA
3 | GONZALES VALLEJOS JESUS | pep(; CONSULTORES GENERALES SAC, CHICLAYO,| poMPRESARIALY
2022
MARKETING DIGITAL Y SU RELACION EN EL GESTION
4 | OBLITAS PASTOR LUIS ENRIQUE | INCREMENTO DE VENTAS EN EL RETAIL LEONCITO, EMPRESARIAL Y
CHICLAYO - 2022 EMPRENDIMIENTO
ANDIA BACA POOL BRYAN MARKETING DIGITAL Y SU INFLUENCIA EN LAS GESTION
5 VENTAS  DEL  RESTAURANTE  "RINCONCITO EMPRESARIAL Y
ggglfggm FALLA EMILIO AREQUIPENO", LIMA - 2022 EMPRENDIMIENTO

Cc.: Escuela, Archivo
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LS

Universidad
Sefior de Sipan

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N°007-2023-FACEM-USS

GESTION DEL TALENTO HUMANQ ¥ EL CLIMA LABORAL GESTION
23 | Sppv CRUZSEGURAMARIA | £y 1o INSTITUCION EDUCATIVA MATER ADMIRABILIS | EMPRESARIAL Y
- J0SE LEONARDO ORTIZ -2022 EMPRENDIMIENTO
annES OTTNIANO ANTERQ PLAN DE  MARKETING DIGITAL Y EL GESTION
24 | 5565 GIANELLA | POSICIONAMIENTO DE LA EMPRESA MULTIPLACAS & | EMPRESARIAL Y
S ABEL ACCESORIOS "EL HACEDOR" CHICLAYO, 2022 EMPRENDIMIENTO
GESTION ADMINISTRATIVA PARA MEIORAR EL SESTION
PROCESQO DE MATRICULA EN INSTITUTO SUPERIOR
25 | TORRES SANCHEZ CRESENCIO | yenoIdGICO PRIVADO DE —INVESTIGACIONES e e
INDUSTRIALES, CAJAMARCA 2022.
LIDERAZGO Y SU INFLUENCIA EN LA CULTURA SESTION
56 | VASQUEZ TORRES YOSSELIN | ORGANIZACIONAL DEL COLEGIO DE INGENIEROS DEL | S STION
LETICIA PERU - CONSEJO DEPARTAMENTAL DE LAMBAYEQUE, |  cupRENDIMIENTO
2022
GESTION DE INVENTARIOS PARA MEJORAR EL SESTION
57 | VILCAMANGO ACHADALESKA | ALMACENAMIENTO EN ALMACENES LOGISTICOS | o, SESTON
BRIGHITE AGROINDUSTRIALES DEL PERU S.A.C, CHICLAYD,| oicieSifily
2022
BECERRA TORRES LILIBETH GESTION ADMINISTRATIVA Y SU RELACION CON LA GESTION
28 CALIDAD DE SERVICIO EN EL CENTRO DE SALUD SAN |  EMPRESARIAL Y
CARAMANTIN PERA JOSE IGMACIO, CAJAMARCA, 2022 EMPRENDIMIENTO
GESTION ADMINISTRATIVA Y SU INFLUENCIA EN LOS cESTION
»g | RODRIGUEZ SAAVEDRA PROCESOS LOGISTICOS ~ DE LA PANIFICADORA| ., SESTON
CRISTHIAN JESUS ALBERTO | INVERSIONES KIMA PERU ELR.L - LA VICTORIA.| o oReSiRALY
CHICLAYO, 2022
O CERMINALSMARCO | GESTION DE PERSONAS Y SU RELACION CON EL GESTION
30 o AR AN TS DESEMPENO LABORAL EN_ LA MUNICIPALIDAD | EMPRESARIALY
RICARDE JESUS DISTRITAL DE PITIPO, FERRENAFE- 2022 EMPRENDIMIENTO
GESTION MUNICIPAL Y SU RELACION CON LA GESTION
CALIDAD DE SERVICIO AL USUARIO EN LA
31 | VASQUEZ TARRILLOWILDER | 0\ 7 1o 1pAD  DISTRITAL DE CHANCAY BAROS, i
CAJAMARCA, 2022
CLIMA LABORAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO SESTION
37 | CUBAS LEON FRANCISCO DE LOS COLABORADORES EN LA EMPRESA DE| ., SESTON
MANUEL CONSULTORIA H & S- ASESORES CONSULTORES - | gunbdc o Hen Tt
CHICLAYO- 2022
REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE
/
Rojod iithénez
‘ Seurhnhd.mlde'n.ﬁmfz.' )
1)) Farcultyll de Ciencias Emprosariales Focukod de Gencirs Empresrinies
UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN

Ce.: Escuala, Archivo

Cc.: Escuala, Archivo
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Anexo 7: T1

Cadigo: F1.PP2-PR.02
AUTORIZACION DEL AUTOR (ES) Version: 02
(LICENCIA DE USO) Fecha: 18/04/2024
Hoja: ldel

Pimentel. 30 de Mayo de 2024

Seiiores
Vicerrectorado de investigacion

Universidad Sefior de Sipan $.A.C
Presente. -

El suscrito:
Castro Cervantes Marco Antonio Emanuel con DNI 72112819 y Guerrero Banda Luis Ricardo Jesus con
DNI 77275378.

En nuesira calidad de autores exclusivos del frabajo de investigacidn/tesis fitulada:

GESTION DE PERSONAS Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PiTIPO - FERRENAFE 2022

presentado y aprobado en el afo 2024 como requisito para optar el fitulo de Licenciado de
Administracién de la facultad de ciencias empresariales, escuela de ciencias empresariales,
(FACEM), escuela de Programa de estudios de Adminisiracién, por medio del presenie escrito
autorizamos al Vicerrectorado de investigacion de la Universidad Sefior de Sipan para que, en
desarrollo de la presente licencia de uso total, pueda ejercer sobre nuestro frabajo y muestre al
mundo la produccién intelectual de la Universidad representade en este trabajo de
investigacion/tesis, a fravés de la visibilidad de su contenido de la siguiente manera:

+ Los usuarios pueden consultar el contenido de este frabajo de investigacién a través del
Repositorio  Institucional en el portal web del Repositorio Institucional -
hitps://repositorio.uss.edu.pe. asi como de las redes de informacién del pais y del exterior.

« Se permite la consulta, reproduccion parcial, total o cambio de formato con fines de
conservacion, a losusuarios interesados en el contenido de este frabajo, para todos los usos

que tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la comrespondiente cita
bibliogrdfica 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, la
Universidad Sefior de Sipdn estd en la obligacién de respetar los derechos de autor, para lo cual
tomara las medidas comrespondientes para garantizar su observancia.

NOMERO DE
APELLIDOS Y NOMBRES DOCUMENTO DE

IDENTIDAD

CASTRO CERVANTES MARCO ANTONIO EMANUEL 72112819 é:ﬁ__; g

GUERRERO BANDA LUIS RICARDO JESUS 77275378 % %)




Anexo 8: Acta de control de revisidon de similitud de la investigacion

Codigo: F3.PP2-PR.02

ACTA DE SEGUNDO CONTROL DE REVISION DE | Version: 02
SIMILITUD DE LA INVESTIGACION Fecha: 18/04/2024

Hoja: ldel

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de investigacién del Programa de
Estudios de Administracién y Administracién Publica, he realizado el segundo control de
originalidad de la investigacion, el mismo que estd dentro de los porcentajes
establecidos para el nivel de (Pregrado,) segin la Directiva de similitud vigente en USS;
ademds certifico que la versidn que hace enfrega es la version final del informe
fitulado: Gestién de Personas y su relacién con el Desempefio Laboral en la Municipalidad
distrital de Pitipo - Ferrefiafe 2022 elaborado por los bachilleres Castro Cervantes, Marco

Antonio Emanvuel y Guerrero Banda, Luis Ricardo Jesus.

Se deja constancia que la investigacién antes indicada tiene un indice de similitud del
24% verificable en el reporte final del andlisis 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 indice de similitud de

los productos académicos y de investigacién vigente.

Pimentel, 14 de julio de 2024

£y ,// ’/7/\

)‘r\ A\t \\

Dr. Garcia Yovera Abraham José
Coordinador de Investigacién EAP Administracién y Administracién Publica

DNI N° 80270538
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Anexo 9: Reporte de turnitin

NOMBRE DEL TRABAJO

GESTION DE PERSONAS Y SU RELACION
CON EL DESEMPENO LABORAL EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PITIPO -

RECUENTO DE PALABRAS
11652 Words

RECUENTO DE PAGINAS
51 Pages

FECHA DE ENTREGA
Jul 9,2024 11:43 AM GMT-5

® 24% de similitud general

Reporte de similitud

AUTOR

Castro Cervantes Marco Antonio Guerrer
o Banda Luis Ricardo Jesus

RECUENTO DE CARACTERES
63440 Characters

TAMARNO DEL ARCHIVO
544.4KB

FECHA DEL INFORME
Jul 9, 2024 11:44 AM GMT-5

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

base de datos.
« 20% Base de datos de Internet

« Base de datos de Crossref

- 20% Base de datos de trabajos entregados

® Excluir del Reporte de Similitud

» Material bibliografico

« Coincidencia baja (menos de 8 palabras)

« 6% Base de datos de publicaciones

- Base de datos de contenido publicado de
Crossref

- Material citado
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Anexo 11: Matriz de Datos

Figura 17

Matriz de Datos




Baremacion

Anexo 13

Figura 18
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