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Resumen

El presente estudio tuvo como objetivo determinar la relacion entre gestion del
empleo y la gestion del rendimiento en la Municipalidad Distrital de la Banda de
Shilcayo - 2021. A nivel metodoldgico la investigacion fue de tipo basica, disefio no
experimental, transversal y correlacional, la muestra estuvo conformada por 89
colaboradores a quienes se les aplicé un cuestionario para la recoleccion de datos.
Los principales resultados revelaron que la gestién del empleo en la Municipalidad
Distrital de la Banda de Shilcayo - 2021 es moderada de acuerdo al 65% y se
evidencio que la gestion del rendimiento es moderada en un 49%. Se concluye que
existe una relacién significativa entre las variables gestion del empleo y gestion del
rendimiento, dado que, se obtuvo un valor de significancia menor a 0,000 y un

coeficiente igual a 0.684; lo cual permitié aceptar la hipotesis de estudio.

Palabras clave: gestion del empleo, gestion del rendimiento, administracion del

personal.
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Abstract

The present study aimed to determine the relationship between employment
management and performance management in the District Municipality of La Banda
de Shilcayo - 2021. At a methodological level, the research was developed under a
basic, non-experimental, cross-sectional and correlational design, the sample was
made up of 89 collaborators to whom a questionnaire was applied to collect data.
The main results revealed that employment management in the District Municipality
of La Banda de Shilcayo - 2021 is moderate according to 65% and it was evidenced
that performance management is moderate in 49%. It is concluded that there is a
significant relationship between the variables management of employment and
management of performance, since, a significance value of less than 0.000 and a
coefficient equal to, 684 was obtained; which allowed to accept the study
hypothesis.

Keywords: employment management, performance management, personnel

administration.
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|. INTRODUCCION

Hoy en dia la importancia del rendimiento de los empleados para el éxito de las
organizaciones no se puede ver como algo exagerado. Los empleados son el
capital de organizaciones y su rendimiento es un indicador clave para que la
organizacién logre sus metas y objetivos. El rendimiento forma parte del grupo de
aspectos que poseen una importancia elevada para la seccidon de recursos
humanos, debido al hecho que puede conducir al éxito a cualquier institucion o si
es inadecuado al fracaso de cualquier institucion. Por tal razén es necesario
minimizar o tratar de solucionar las siguientes problematicas que se detallan a
continuacion. En Latinoamérica, aun cuando gran parte de los paises ha tenido
avances importantes en contratar a los servidores publicos considerando la
meritocracia, varios desafios contindan perjudicando y deteniendo que se progrese
de una manera mas profunda. En primer lugar, se encuentra, el elevado nivel de

politizacion que da lugar a una constante rotacion de personal (OCDE, 2019, p. 12).

En segundo lugar, los regimenes de trabajo realizados para empleados temporales
fomentan casi siempre que las contrataciones basadas en méritos se eludan. En
tercer lugar, el implementar un sistema de gestion es estar propenso a hacer los
procesos muy formalizados. Es asi que, las evaluaciones de rendimiento que se
realizan actualmente, no pueden emplearse como apoyo para manifestar valores,
dar el ejemplo o aclarar dudas. Al final, varios de estos desafios significan que los
dilemas de gobernanza més serios estan asociados con intereses de caracter
politico, lo que hace dificil que existan cambios positivos en el servicio civil y avance
de dichos desafios. Especificando mas la probleméatica en américa latina, se puede
mencionar que la elevada rotacion de personal en el servicio civil es méas lo que
pasa siempre y esta beneficiada por una alta dependencia de las etapas politicas
(OCDE, 2019).

En una encuesta de datos que consisten en la gestion publica en diferentes paises
como Brasil y Costa Rica, se percibe que el grado de la politica y vinculacion politica
influyen en la contratacién en el servicio civil, lo que perjudica y detiene que el
trabajo sea profesional y puede ocasionarse el clientelismo o favoritismo,

hundiendo la lealtad hacia el publico y direccionandola hacia el partido de gobierno



actual. La gran rotacion de los trabajadores puede dafar el equilibrio de la gestion
y la requerida continuidad para realizar reformas. Por otro lado, varios paises de
Latinoamérica estan en constante discrepancia con varios de los extensos
regimenes de empleo en el servicio publico. En Costa Rica, pese al éxito del
Régimen de Servicio Civil (RSC), que controla el empleo en el poder ejecutivo, la
gran parte de las instituciones del estado fuera de ese régimen poseen su
legislaciéon particular que controla el empleo publico y las acciones de manejo de
recursos humanos (OCDE, 2019, p. 52).

Este sistema ha ocasionado una diferencia importante de las condiciones laborales
entre entidades, y los regimenes de empleo para trabajo temporal, permiten que
constantemente los empleadores dejen de lado contratar por mérito, haciendo que
los servidores publicos no quieran mejorar su rendimiento para sobresalir y aportar
a la institucion. En argentina el 34% de trabajadores publicos posee un contrato a
corto plazo, a pesar que la ley establece que solo debe ser el 15% del personal.
Este suceso a su vez ocasiona que los trabajadores renueven constantemente su
contrato hasta ser permanentes, sin pasar una etapa de prueba. Un problema
adicional que se puede mencionar es que no existe una cultura de elevado
rendimiento, debido a que la ejecucion sobre el proceso de administracion del
rendimiento para los paises que conforman dicha regidn, es propenso a ser muy
formal (OCDE, 2019).

Por ejemplo, en Colombia los fines no son asociados con las funciones y deberes
del funcionario publico, y el sistema de incentivos en el servicio publico es
incorrecto, porque no hay beneficios claros, como los ascensos, que motiven para
lograr resultados adecuados en las evaluaciones. Es trascendente que se incluya
integridad y ética en las evaluaciones, como aspecto formal y la manera en que se
llevar4 a cabo la evaluacion. Por ejemplo, los objetivos podrian fijarse en los
canales y las metas, indagando no solamente si se han logrado objetivos de
rendimiento, sino también como ha conseguido los fines el trabajador del estado.
En el Peru se viene dando la gestion del rendimiento, que es una estrategia que
deja impulsar de forma continua el fortalecimiento de las capacidades en favor del
servicio e innovacién, permitiendo visualizar la contribucion de todos los

trabajadores de la entidad tomando en cuenta la planificacion estratégica y el



manejo del cambio, que son retos actuales en las instituciones del estado (OCDE,
2019, p. 53).

Sin embargo, existen requerimientos y acciones pendientes que ponen en
obligacion poseer una gestidén publica mucho mas modernizada, que sea eficiente
y veloz. Respecto a ello, la gestién publica presenta problematicas tales como, la
falta de un pensamiento estratégico para gestionar personas. En gran parte de las
entidades aun la comprension de lo que es gestidon de recursos humanos es en su
mayoria operativa y, por lo tanto, los fines en las instituciones estan desconectados
de las estrategias de las mismas. Asimismo, el servicio civil en el Perd no es por
méritos, ademas, se caracteriza por tener minima institucionalidad, carencia de ser
ideal, propensa al clientelismo politico y con alta rotacién. Por otro lado, las
municipalidades ubicadas en la region San Martin presentan ciertos problemas en
relacion a los servicios publicos brindados. Lo anterior se manifiesta en la amplia

brecha social que aun persiste en la region (Diaro Oficial EI Peruano, 2021).

Esta situacion se da a pesar que las municipalidades de la regién han ejecutado
grandes cantidades de presupuesto pero de baja calidad que no han resueltos los
problemas sociales de la region. A ello se suma el hecho que las municipalidades
se han caracterizado por su poca transparencia a lo largo de todo el proceso y
ejecucion del gasto publico. Por otra parte, existen problemas en la atencion al
usuario por parte de los trabajadores publicos, quienes expresan poca empatia,
fiabilidad y bajo interés en atender los requerimientos de los usuarios. Asi mismo,
se evidencia que las municipalidades de la region no se encuentran bien equipadas
para el buen desarrollo de sus funciones, ya que, presentan equipos y redes de
comunicacién en malas condiciones. La situacion descrita ha generado que los
usuarios se sientan insatisfechos, ya que, sus necesidades no son atendidas por

sus gobiernos locales (Ruiz & Delgado, 2020, p. 1320).

A nivel local, la Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo, se trata de una
entidad que promociona el desarrollo integral y sostenible, guiando su esfuerzo a
la correcta prestacion de servicios, sin embargo en la entidad en mencién se han
venido dando una serie de inconvenientes, y se puede mencionar que, respecto a

la informacién dada por los servidores, manifiestan que el procedimiento para la



contratacion de nuevo personal no es totalmente favorable, ya que, consideran que
los nuevos empleados son seleccionados a través de amistades y no porque se les
realice un procedimiento adecuado de seleccion de acuerdo a la evaluacion de sus
capacidades y los requerimientos para el puesto en particular, asimismo,
manifiestan que varios dejan de lado la etapa de prueba y se quedan de forma fija
y las acciones que deben efectuar las van haciendo mientras practican o con el
apoyo de los demas trabajadores; lo que causa que las actividades no se cumplan

de manera correcta o que se realicen fuera del plazo establecido.

Por otro lado, los colaboradores también manifiestan que no son supervisados en
cada avance de sus metas, no logran planificar su trabajo para culminarlo a tiempo,
no les inculcan que el resultado del trabajo debe permanecer en su mente hasta
gue terminen sus actividades para tener un buen rendimiento, no les establecen
prioridades para metas generales, la mayoria no tiene mucha iniciativa propia para
realizar tareas nuevas o asumir responsabilidades adicionales, no se actualizan y
no reciben actualizaciones para que sus habilidades laborales se acrecienten, no
buscan nuevos desafios en el trabajo para aportar a la entidad, no brindan y no les
piden constantemente soluciones creativas ante los problemas, su trabajo no les

permite mantener su conocimiento actualizado.

Finalmente, la mayoria manifiesta que no participan de reuniones y/o consultas y
consideran que no es muy importante cumplir con su labor en la entidad, dejando
de hacer las funciones pensando en el bienestar de la institucion. A partir de ello,
se observa una gran dificultad en el desarrollo de la gestion del rendimiento, lo cual
viene siendo contrarrestado con la gestiéon del empleo, donde los trabajadores
reciben inducciones al momento de quedar seleccionados para un puesto. Sin
embargo, no se tiene claro si esta gestiébn del empleo esta siendo del todo
beneficiosa. De continuar con esta realidad solo ocasionara que los servidores no
se sientan muy motivados al momento de hacer sus actividades, ya que perciben
gue no es necesario estar bien capacitados o tener un buen desempefio para
obtener un puesto, ademas, al no estar bien capacitados y con una correcta
induccién al cargo, su rendimiento no sera el mejor, ocasionando que no se

cumplan con los fines de la entidad viéndose esta perjudicada.



Por tal razén se plantea el problema general ¢ Cudl es la relacion entre gestion del
empleo y la gestion del rendimiento en la Municipalidad Distrital de la Banda de
Shilcayo - 2021? como problemas especificos (i) ¢Cual es el nivel de la gestion
del empleo en la Municipalidad Distrital de la Banda de Shilcayo - 20217? , (i) ¢ Cual
es el nivel de la gestion del rendimiento en la Municipalidad Distrital de la Banda de
Shilcayo - 20217 vy (iii) ¢ Cual es la relacion entre las dimensiones de la gestion del
empleo y la gestion del rendimiento en la Municipalidad Distrital de la Banda de
Shilcayo - 20217.

Por otro lado, este estudio se justifica de forma practica, porque consintié el analisis
del grado relacion que existe entre las variables de investigacion, cuyas respuestas
se alcanzaran a los jefes de la entidad para concientizarlos en la importancia de
tomar la rienda de una buena gestion del empleo que permita que la gestion del
rendimiento sea mejor en los empleados. Asi lograr la maximizacion de sus
actividades, mejorar los procesos y con ello conseguir mejores y mayores
resultados en la entidad, es por tal causa que se presenta el requerimiento de
realizar esta investigacion establecer la situacién de la direccion de empleo junto a

gestién del rendimiento en la Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo.

También se justifica de forma tedrica porque permitid contrastar tanto las teorias
como la normativa actual respecto a la gestion de empleo y del rendimiento, con la
situacion presente en el Municipio mencionado, a fin de poder mostrar a las
autoridades, puntos en los que estan débiles y que son percibidos de mala forma
por los colaboradores, permitiéndoles asi, tomar acciones correspondientes que
lleven a la mejora de los mismos y de la percepcidon de la imagen de la
municipalidad. Finalmente, la justificacion metodolégica radica en que contribuyo
con instrumentos acondicionados a la realidad, que al ser validados y recibiendo la
prueba de confiabilidad, se permitird su utilizacién a proximos investigadores en

temas parecidos.

El objetivo general es determinar la relacion entre gestion del empleo y la gestion
del rendimiento en la Municipalidad Distrital de la Banda de Shilcayo -2021 respecto
a los objetivos especificos son los siguientes (i) Identificar el nivel de la gestion

del empleo en la Municipalidad Distrital de la Banda de Shilcayo - 2021; (ii)



Identificar el nivel de la gestion del rendimiento en la Municipalidad Distrital de la
Banda de Shilcayo - 2021 y (iii) Medir la relacion entre las dimensiones de la gestion
del empleo y la gestién del rendimiento en la Municipalidad Distrital de la Banda de
Shilcayo-2021.

Para el fin argumentativo se plantea por hipétesis general, la cual sera contrastada
con las respuestas conseguidas en los procesos metodologicos existe relacion
positiva y significativa entre la gestion del empleo y la gestion del rendimiento en la
Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo — 2021 de tal manera las hipotesis
especificas son: (i) El nivel de la gestion del empleo en la Municipalidad Distrital
de la Banda de Shilcayo-2021, es bueno, (ii) El nivel de la gestidon del rendimiento
en la Municipalidad Distrital de la Banda de Shilcayo-2021 es bueno; (iii) Existe
relacion positiva y significativa entre las dimensiones de la gestion del empleo y la

gestién del rendimiento en la Municipalidad Distrital de la Banda de Shilcayo-2021.



Il. MARCO TEORICO

Para brindar una justificacion mayor al estudio, es que se inicia por la revision de
distintas investigaciones que hayan tratado ambas variables, dejando conocer y
determinar caracteristicas parecidas y detectando brechas que permitan extender

el conocimiento asociado con los constructos.

Siendo que a nivel internacional se tiene que Carrillo, J. (2020) en su
investigacion: Modelo de Gestidn publica y desempefio laboral: Caso de un
Municipio de Ecuador. (Articulo cientifico). Metodol6gicamente, metodoldgicamente
se trat6 del tipo basico, con un corte transversal y de disefio no experimental, por
otro lado, tuvo una poblacién constituida de 180 trabajadores y una muestra, de
180 empleados, fue aplicada como técnica la encuesta y como instrumentos el
cuestionario. Las conclusiones mas relevantes se encontré6 que el modelo de
gestion publica presenta niveles regulares con 54%, desempefio laboral presenta
niveles moderados en un 70%, asi mismo se observa que existe una asociacion
significativa entre el modelo de gestion publica (motivacion, clima laboral) y el
desempeiio de los trabajadores con p<0.05 (p=0.000). Por tanto, un trabajador que
estd motivado y tiene un ambiente de trabajo adecuado, demuestra mas

predisposicion y rendimiento con el mismo.

Knies, E. Boselie, P. Gould-Williams, J. y Vandenabeele, W. (2018) en su estudio:
Gestion estratégica de recursos humanos y desempefio en el sector publico: el
contexto importa. (Articulo cientifico). Metodoldégicamente, el estudio en su
metodologia fue del tipo basico, con disefio no experimental y corte transversal, por
otra parte, se integré una poblacion de 140 trabajadores y se tuvo una muestra
censal de 140 trabajadores, emplearon como técnicas para recolectar informacion
la encuesta y el andlisis documental, y para los instrumentos se traté del
cuestionario y la guia de andlisis documental, de manera respectiva. Entre las
conclusiones principales se menciona que tanto la administracién sobre recurso
humano al igual que desempefio presentan niveles bajos en un 72% y 69%
respectivamente, asi mismo, se demuestra que la direccién en recursos humanos
tiene efectos positivos para el rendimiento en empleados, dado que, la significancia

fue igual a 0,000 y el coeficiente de correlacion igual a ,809. Por esta razén, es



necesario que en las instituciones y entidades publicas se implementen mejores
modelos de gestion de recursos humanos para que, de esta manera, se contribuya

a la motivacién de los mismos y con ello su desempefio sea cada vez mejor.

Gebczynska, A: y Brajer-Marczak, R. (2020) en su investigacion: Revision de la
medicion de desempefio seleccionada, modelos utilizados en la administracion
publica. (Articulo cientifico). En el aspecto metodoldgico, fue un estudio con un
disefio no experimental, tipo basico y con un corte transversal, tuvo una poblacion
compuesta de 108 documentos y experiencias de modelos de gestién para el
desempefio de los trabajadores y la muestra, por 60 de ellos. En relacion a la
recoleccién de los datos fue la técnica de €l analisis documental, mientras que como
instrumento empleo la guia de documental. Entre las conclusiones mas resaltantes
gue se alcanzaron fueron que la medicién del desempefio se centra en la obtencion
de productos especificos, se presta mucha menos atencion a la medicién y
evaluacion de resultados e impactos, lo cual refleja un nivel alto en un 84%.
Ademas, la medicion del desempefio se basa en ocho propdositos: valorar, manejar,
calcular, motivar, promover, ovacionar, educarse y perfeccionar y el modelo que
mas contribuye a la gestion del rendimiento es el BSC, ya que, respalda las
decisiones que se tomen fomentando la profesionalizacion de la gestion del sector
publico, lo cual refleja un nivel alto del 79%. Por lo tanto, que la solucion que
muestra el mayor potencial es el modelo de medicién del desempefio BSC (Balance
Scorecard).

Thunnissen, M. y Buttiens, D: (2017) en su estudio: Gestién del talento del sector
publico en organizaciones: un estudio sobre el impacto del contexto, factores del
enfoque de la MT en publico flamenco y holandés, organizaciones sectoriales.
(Articulo cientifico). Metodol6gicamente, fue un estudio con un corte transversal, de
disefio no experimental y tipo basico, estuvo comprendida la poblacion por 20
instituciones publicas y la muestra, al ser censal, las 20 sefialadas. Respecto a la
técnica, se tratd de la encuesta junto al instrumento que fue el cuestionario. Como
conclusion determinaba que entre los factores uno de estos esta transparencia y la
necesidad de emplear protocolos y acuerdos para aumentar la probabilidad de un
trato justo y equitativo para todo el personal. Se concluyd que la gestidn publica es

muy contextual y evidencia niveles bajos en un 68%, porque tanto la organizacion



como lo externo a ella afecta la estrategia que se ha previsto, que incluye a todos

los actores involucrados en ella.

Zeb, A. Abdullah, N. Javaid, M. y Khan, M. (2020) en la investigacion: Impacto de
las précticas de gestion del capital humano en el desempefio laboral de los
empleados. (Articulo cientifico). Metodoldgicamente, fue un estudio tipo basico, con
disefio no experimental y corte transversal, conformado por una poblacion de 272
trabajadores y como muestra, al ser censal, fueron los 272 trabajadores; asimismo,
estuvo empleado como técnica la encuesta para el caso del instrumento se usé el
cuestionario. Las conclusiones exponen la presencia de una relacion
estadisticamente significativa entre practicas en recursos humanos y desempefio
de los empleados, con el coeficiente de correlacion de Pearson (0.635*) y
(p<0.005). Ademas, que el proceso de administracion en recursos humanos tiene
nivel moderado en un 63% lo cual refleja que cuenta con un papel de importancia
e imprescindible para el nivel en relacién al cometido en el personal, los cuales,
presentan un nivel regular en un 74%, por tanto, es necesario reforzar el
conocimiento y habilidad a través de la formacién y el desarrollo, compatibilidad y
competencia a través de reclutamiento y seleccion, confianza y moral y mediante

la evaluacion del desempefio.

El-Ghalayini, Y. (2017) en su estudio: Human Resource Management Practices and
Organizational Performance in Public Sector Organization [Practicas de gestion de
recursos humanos y desempefio organizacional en la organizacién del sector
publico]. (Articulo cientifico). Metodolégicamente, la investigacion de tipo basico,
con corte transversal y disefio no experimental, para el estudio fue constituida la
poblacién de 29 000 trabajadores en el caso de la muestra, por 231 miembros del
personal, como técnica fue la encuesta mientras que para el instrumento fue el
cuestionario. Concluyendo que fue encontrada el factor en reciprocidad Rho de
Spearman entre la dotacion y contratacion del personal y el compromiso de los
trabajadores resulté 0.229 (p=0.000), llegando a la conclusion de que la adopcion
de la dotacién de personal y contratacibn como practicas de gestién de recursos
humanos desarroll6 un mayor compromiso y una mayor orientacion externa a las
demandas de los clientes, mejorando el desempefio dentro de la organizacion

publica.



A nivel nacional se tiene que Centeno. V. (2017) en su investigacion: Gestion de
recursos humanos y la productividad de los trabajadores en la Municipalidad
Distrital de Ancohuallo-Apurimac-2017. (Tesis de posgrado). Metodolégicamente,
se tratd de un disefio no experimental, tipo basico y con corte transversal,
compuesto por una poblacion de 30 trabajadores y una muestra por la misma
cantidad, estuvo empleada en la técnica la encuesta y para el aspecto del
instrumento utilizé el cuestionario. La conclusiéon es la presencia de niveles bajos
para la gestion de recursos humanos en un 85% vy la productividad es baja en un
81%, asi mismo se demuestra que existe concordancia entre gestion de recursos
humanos y productividad en empleados en la municipalidad partiendo de una
significancia pareja a 0,000 y un coeficiente igual a ,827, entendiéndose que es
necesario implementar un sistema de direccion en los recursos humanos adecuada

para entregarle motivaciéon a los trabajadores y con ello aumente su productividad.

Solis, A: Ventura, L. y Espinoza, A. (2019) en su investigacion: Gestion del talento
humano y su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Huariaca-Region Pasco-2016 (Tesis de posgrado).
Metodolégicamente, el estudio se debié a un disefio no experimental, tipo basico y
corte transversal, poblacion 39 trabajadores y muestra censal. En lo que respecta
al recolectar de los datos se utilizé como técnica la encuesta y de instrumento el
cuestionario. La conclusién demuestra la presencia de niveles bajos en gestion de
talento humano en un 67% y el desempefio laboral presenta un nivel bajo en un
72%, de igual manera fue encontrado la presencia de una correspondencia
significativa entre gestion de capacidad humana y rendimiento laboral (Chi
cuadrado de Pearson, p=0.000). Asi, de acrecentarse una adecuada administracién

en los recursos humanos, esta repercutira para el rendimiento del trabajador.

Arias, K. (2020) en su estudio: Gestion del talento humano y rendimiento laboral en
el Hospital Regional Pucallpa-2018. (Tesis de posgrado). Metodol6gicamente, la
investigacion es de tipo basico, corte transversal y disefio no experimental. Fue
constituida en nivel de poblacién de 30 trabajadores y como muestra fue censal, en
el caso de recoleccion de datos como técnica resultdé ser la encuesta para lo
referente al instrumento, el cuestionario. Como conclusién, demuestra como la

direccidon de talento humano presenta nivel prevalente moderado en un 77% y el
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rendimiento laboral presenta un nivel medio en un 54%, de igual forma se hall6é una
relacion significativa entre gestion en los materiales humanos junto a rendimiento
de empleados con un coeficiente relacién de Pearson 0.598 y un p-valor de 0.000,
enfatizandose en la necesidad de implementar herramientas nuevas de direccién
en recursos humanos para elevar el rendimiento del personal, a su vez gestionar

las metas y objetivos que tienen.

A nivel regional se tiene la investigacion de Vasquez, A. (2018) en su
investigacion: Gestion del talento humano en el marco de la Ley Servir en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Martin, 2018. (Tesis de
posgrado). En materia de metodologia fue un trabajo con disefio no experimental,
del tipo basico y corte trasversal. Quedo compuesta la poblacion de 71 trabajadores
y la muestra fue censal. Como técnica administrada estuvo la encuesta para el
instrumento se emple6 el cuestionario. En conclusion, se infirié la calificacion
entregada por los participantes sobre el area de recursos humanos al nivel regular
en un 65%, implicando esto la existencia de elementos referentes como la gestion
de compensaciones y de rendimientos que no estan en relacién a su aplicacién
adecuadas de manera favorable. Igualmente, la administracién de organizacion en
relacibn a meritocracia en el sector de recursos humanos esta definido por la
presencia de nivel regular en lo referente a movimientos sobre organizacion de la
Municipalidad de San Martin lo que se define en un 67.6%, determinado en 18.3%

para el nivel malo y 14.1% para el bueno.

A nivel local se tiene la investigacion de Argandofia, K. (2020) en su estudio:
Gestion por procesos y desemperio laboral en colaboradores de la Municipalidad
Distrital de la Banda de Shilcayo, San Martin — 2020. (Tesis de posgrado).
Metodolégicamente, el trabajo de estudio presento un nivel correlacional, con corte
transversal, de tipo basico y disefio no experimental. Constd una poblacién por 31
trabajadores y la muestra fue censal, mientras que la técnica empleada se traté de
la encuesta mientras que como instrumento, el cuestionario. Entre las conclusiones,
es subrayado el factor en correspondencia Rho de Spearman entre direccion de
procesos y competencia resulté 0.511 (p=0.003) y el nimero en reciprocidad Rho
de Spearman entre administracion por procesos y el rendimiento profesional arrojo

0.386 (p=0.032). En consecuencia, esta vinculada positivamente la gestion con el
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rendimiento laboral del personal, a través de proyeccidén, estructuracion,
conduccion e interpretacion e inspeccion de una manera colateral y progresiva de
las diversas disposiciones, permitiendo que el cumplimiento de las labores

concuerde con las metas de la organizacion.

Luego de detallar diferentes antecedentes y su estudio referido a los constructos
dados, se continla a la determinacién de distintas teorias que justifiquen los
constructos en investigacion, lo cual contribuye a que haya mas entendimiento del
escenario. Respecto a la primera variable gestion del empleo, se define como la
responsabilidad obvia de la direccion, didactica y en constante cambio. La gestidon
del empleo esta relacionada al avance y a la flexibilizacion de las estructuras de
trabajo y a la variacion, sus continuidades de acciones son de plazo extenso y son
de cualidad estratégica. La gestion del empleo también es llamada planificacion del
empleo o de recursos humanos, en la cual se utilizan métodos que posibilitan la
interrelacion y ayudan a los trabajadores con el fin de lograr los fines relacionados

directamente o de forma indirecta con la labor (Armijos et al., 2019).

La correcta gestién del empleo es causante de que exista un ambiente de trabajo
en armonia y que los trabajadores quieran permanecer en sus cargos, este suceso
parte de haber realizado una buena seleccion del personal con elevados estatus de
calidad y rendimiento como aspectos humanos beneficiosos para la entidad. Los
valores que se tienen en cuenta para la gestion del empleo son la habilidad para
contribuir a la formacién con la préactica, siendo un principio para que exista una
adecuada seleccion y reclutamiento, capacitacion, seguimiento y apoyo
socialmente como sicolégicamente. Para la correcta gestion del empleo, el area
debe contar con profesionales calificados para las acciones como: emplear
procesos adecuados para atraer talentos, que contribuyan a través de sus pericias
a la entidad; una correcta gestién de los datos confidenciales de cada empleado,
donde se guarde de forma eficaz los datos, identificar a cada uno de sus miembros,
una correcta gestion de la nébmina del personal, solucion y manejo de conflictos,
una buena gestion de relacion interna, formacién laboral y contar con planes ante

cualquier emergencia (Armijos et al., 2019).
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Los objetivos de la gestibn del empleo son: apoyar las aspiraciones de los
empleados, cumplir con obligaciones legales, lograr la eficacia y eficiencia con los
recursos humanos. Existen diferentes enfoques para la practica de la gestion del
empleo, entre ellos se puede mencionar al enfoque de las mejores practicas, que
sostiene que hay un grupo de practicas que, sin importar el ambito de la
organizacion, impactan en ella de forma positiva. Por otro lado, se encuentra el
enfoque de mejor ajuste, el cual cuestiona la existencia de practicas generales,
recomendando que la eficacia de las pericias de recursos humanos esta supeditada
al ajuste vertical con el lineamiento de la entidad y su ambito. Por ultimo, se puede
mencionar al enfoque de gestion diferencial el cual empieza a tener llegada,
surgiendo como un desarrollo tedrico significativo para el ambiente sobre el

cometido del empleo (Rivero & Dabos, 2017).

Este hace referencia al sistema de aplicacion en experiencias sobre recursos
humanos diferenciales para la administracion de aquellos individuos de los que se
espera mas ganancia sobre lo que se gasta en ellos, maximizando el compromiso
de los empleados y agregando mas valor a la institucion (Rivero & Dabos, 2017).
En esta oportunidad, la evaluacion de la gestidén del empleo se basara en la directiva
N° 002-2014-SERVIR/ GDSRH: en donde se define a la gestién del empleo como
un subconjunto encargado de identificar las normas y habilidades en los individuos
referidos para manejar el flujo de trabajadores urbanos encontrados en mencionado
método de direccién partiendo de la integracion incluso su disolucién. Si bien el
concepto ya da una idea de qué se trata, es necesario detallar cada una de sus
partes o dimensiones: Gestion de laincorporacion, hace referencia a manejo de
reglas, métodos y mecanismos referidos a la entrada y adaptacion de nuevos
servidores civiles a la institucién. Este, a su vez, se desdobla en los siguientes
indicadores: seleccion, la induccion, la vinculacion y el periodo de prueba (Ministerio

de Justicia y Derechos Humanos, 2016).

La seleccion del personal esta referida a seleccionar al individuo mas ideal para el
cargo sobre una base meritoria, debe poseer las cualidades de transparencia y la
igualdad de posibilidades para cada uno de los individuos que postulan. Este
procedimiento estd comprendido por distintas fases como la fase de elaboracién

para las bases sobre la eleccion; aviso, valoracion, en la que son realizados todas
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las pruebas y entrevistas para llegar a la fase en la que va a ser seleccionados el
participante para el cargo (Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, 2016).
Como tercer procedimiento en la administracion en incorporaciones esta referido la
sintesis es realizada a partir de la normativa interna que debe mostrar toda
institucion como son los registros para la induccion y los planes de induccién. En
este procedimiento es muy importante, porque en esta fase el nuevo servidor sera
informado de puntos trascendentes en la entidad como normas de puntualidad y
asistencia (Autoridad Nacional del Servicio-SERVIR, 2016).

El procedimiento de vinculacién se refiere a la firma del contrato o a formalizar el
lazo laboral entre el nuevo trabajador y la institucién. Para alcanzar los objetivos,
en esta etapa el contrato debe ser uno que esté aprobado por la entidad. La
dimension gestién de administracidén de personas, se basa en: la administraciéon
de legajos, el registro y control de asistencia, el movimiento del personal a otros
puestos o fuera de la institucion, del régimen disciplinario y desvinculacién. La
administracion de legajos, se refiere a la retencion de datos y documentos y se lleva
a cabo durante la asociacion profesional que se tiene con el trabajador. Para e
legajo personas consta tanto fisico como digital: reconocimientos jurados a la
incorporacion y trato laboral, seleccion, resultado en las valoraciones, resoluciones
en ascensiones, documentos para otorgar los beneficios, contratos, etc. (Ministerio

de Justicia y Derechos Humanos, 2016).

Es referido el control y registros de asistencia a analizar aquellos periodos de
duracion en un trabajo con el objetivo de tener un manejo sobre el lapso eficaz en
labor, falta no reconocida o justificada, receso, indemnizaciones por tiempo extra,
lapso de vacaciones, autorizaciones, entre otros. Todo esto se requiere en el
proceso de revision para la asistencia en labores y otorgar bienes con funcién a un
mencionado periodo laboral. El mover a los trabajadores a cargos diferentes o
afuera de la organizacion, se refiere a registrar y controlar las modalidades de
designacion, rotacion, encargo y destaque de responsabilidades y se realiza de
acuerdo a las normas y procesos para cada tipo de desplazamiento. En cuanto al
régimen disciplinario, esta referido a la guia que ha publicado el Ministerio de

justicia y Derechos Humanos. Sin embargo, se considera los siguientes aspectos:
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la ley del servicio civil contiene sanciones como la amonestacién escrita,

suspension y destitucion (Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, 2016).

Unicamente la amonestacién aquella que no necesita de la iniciacion del proceso
correccional, lo contrario sucede con los otros tipos de sanciones. Respecto a la
desvinculacién, ésta contiene el término del lazo entre la entidad y el trabajador.
Como resultado de este término debe darse una observacion sobre el traspaso del
puesto, ademas de una solucion relativa a desunién. De la misma manera, se
requiere el llevar a cabo una encuesta, para el conocimiento sobre causas del
término, para saber la valoracion que tiene una asociacién entre trabajador y
organizacion, también para la persecucion sobre posibilidades en avance
(Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, 2016). En cuanto la variable gestion
de rendimiento, se puede definir como una forma de desarrollar a los trabajadores,
también se trata de identificar medir y desarrollar el rendimiento de individuos y
equipos alineando el desempefio con los objetivos estratégicos de la organizacion.
Esta simple definicion subraya la estrecha alineacion entre las practicas de
administracion sobre el rendimiento y progreso de recursos humanos (Brown et al.,
2019).

La gestion del rendimiento es importante para los recursos humanos por varias
razones. Primero, hay una superposicion significativa entre la definicion de la
gestiéon del rendimiento y los cuatro fines de los recursos humanos. También se
puede conceptualizar como una actividad continua que se centra en definir, evaluar
y desarrollar el desempefio de una forma que se ajuste a los fines. Sin embargo,
también se puede definir como las maneras en se pueden incorporar los elementos
mas amplios de la alineacién estratégica del desempefio individual y el equipo hacia
los fines de la organizacion (Brown et al., 2019). La gestion del rendimiento es un
enfoque integral para actuar, enfatizando el uso de todas las herramientas de
gestion, incluida la evaluacion del desempefio, para poder dar una garantia sobre

el alcance de propdsitos y fines nacionales (Masenya et al., 2018).

Asimismo, la gestién del rendimiento es un medio para obtener mejores resultados
de una institucion, equipos e individuos a partir de un entendimiento y direccion

sobre el rendimiento con referencia a los detalles de fines, pautas y requerimientos
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acordados para la competencia. Por otro lado, se define como el transcurso serio y
metddico a través del que se identifican, miden y registran las fortalezas y
debilidades de los empleados, siendo informacién relevante para el trabajo
(Masenya et al., 2018). La gestion de rendimiento segun directiva N° 002-2014-
SERVIR/GDSRH, se define como aquella que reconoce y promociona las
contribuciones de los trabajadores a los fines y metas de la institucion. El fin de este
sistema es determinar los requerimientos de colaboradores en la mejoria de su
rendimiento en el cargo, para efecto de estos, acrecentar la asistencia ofrecida por
la institucion a toda una poblacion. Dicho sistema contiene el procedimiento en
valorizacion de provecho en eje principal haciendo referencia a la apreciacion en
forma precisa y demostrar el rendimiento de cada colaborador en persecucion
sobre las responsabilidades propias (Ministerio de Justicia y Derechos Humanos,
2016).

Pero principalmente esta dirigido a promocionar el acrecentamiento de los
individuos y seguidamente en el servicio que ofrecen. El ciclo de gestiéon de
rendimiento es un procedimiento integral, continto y estructurado anualmente que
al mismo tiempo esta sistematizado en fases como establecimiento de metas y
compromisos y el seguimiento de las mismas. Las metas pueden dividirse en
individuales y grupales, mientras que los compromisos pueden ser generales y
especificos. Las metas individuales son las que le asignan a cada servidor civil, y
las grupales son las que se asignan por area y a nivel institucional. En el caso de
los compromisos generales, son aquellos que se tienen como institucién y los
especificos los que tiene cada trabajador para con sus funciones. El servidor tiene
derecho a ser evaluado en cada una de las metas y compromisos, conforme al
articulo 44° en el Reglamento General de la Ley General del Servicio Civil. El
trabajador en el procedimiento de evaluacién puede tener las siguientes
calificaciones: rendimiento distinguido, buen rendimiento, rendimiento sujeto a

observacion y desaprobado (Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, 2016)
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l1l. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de estudio

Este estudio fue considerado de tipo basico, dado que, es la ciencia o linea de
investigacion realizada sin ningun tipo de finalidad practica inmediata, sino con un
proposito de aumento en los conocimientos de dichos principios. Asi también, este
estudio sera de tipo basico descriptivo, que posee como principal finalidad la de
compilar datos e informaciones que guarden relacion con las propiedad,
dimensiones, aspectos o0 caracteristicas de organizaciones, ente o agentes de
dichos procesos sociales. Como dice R. Gay (1996) “La investigacion descriptiva,
comprende la coleccién de datos para probar hipétesis o responder a preguntas
concernientes a la situacion corriente de los sujetos del estudio. Un estudio

descriptivo determina e informa los modos de ser de los objetos.”
Disefio de investigacion

Respecto al disefio de estudio, este tuvo por cualidad ser no experimental,
descriptivo-correlacional con un corte transversal, es asi, que la informacion no sera
manipulada o cambiada por ninguna razén ni se participara en la muestra para
obtener los datos ajenos a la situacion, se perseguira describir las realidades a
modo de analizar su interaccién entre ellos y, la recoleccion de la data se dara en

un solo periodo (Hernandez et al., 2014).

Figura 1
Esquema de disefio de investigacion.

Vi

a

V| r

Donde: \ T
V2

M: Trabajadores de la Municipalidad Distrital de la Banda de Shilcayo - 2021
V1. Gestion del empleo
V,: Gestion del rendimiento

r: Relacion

17



3.2. Variables y operacionalizacién

Variable 1: Gestion del empleo
Variable 2: Gestiéon del rendimiento

3.3. Poblacion, (criterios de seleccion), muestra, muestreo, unidad de analisis
Poblacion

Es la totalidad de un conjunto de integrantes que poseen cualidades en comun y
también son parte del dilema en el trabajo (Hernandez et al., 2014). La poblacién
de este estudio estuvo comprendida por un total de 250 Trabajadores de la
Municipalidad Distrital de la Banda de Shilcayo - 2021.

Criterios de seleccion
En la necesidad de delimitar a la poblacion se emplearon los siguientes aspectos:
Criterios de inclusion:

Trabajadores con un tiempo laboral de mas de 6 meses en la Municipalidad Distrital
de La Banda de Shilcayo - 2021.
Personal de cualquier género y edad.

Criterios de exclusion:

Trabajadores que por razones de salud o por motivos mayores no pueden participar
de la explicaciéon del proyecto.
Trabajadores que no llenen los cuestionarios durante el periodo de vigencia.

Trabajadores con un tiempo menor a 6 meses en la Municipalidad.
Muestra

Es la unidad de la que se extraen los datos, debido a dirige de forma general, las
respuestas en toda la poblacién (Otzen y Manterola, 2017). La muestra estuvo
conformada por 89 empleados en la Municipalidad Distrital de La Banda de
Shilcayo.
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Muestro
aleatorio simple
por proporciones

FORMULA

Z? pg.N

E2 (N-1) + Z2 .pq

z= 1.95
= 01
= 09
N= Poblacion total
E= 0.5
Z= 1.95 n= (1.95)*(1.95)*0.1*0.9*250
p= 0.1 (0.05)*(0.05)*(250-1)+(1.95)*(1.95)*01*0.9
qg= 0.9
N= 250 trabajadores n= 85.55625
E= 0.05 0.964725
n= 88.685=89 muestras
Muestreo

Se utilizé el muestreo aleatorio simple, el cual se trata de un procedimiento de

muestreo probabilistico que otorga a los elementos en una muestra, la misma

probabilidad de ser seleccionado. De manera que, se consider6 como poblacion

muestral 89 de 250 trabajadores de la Municipalidad Distrital de La Banda de

Shilcayo.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad

Técnica

Se utilizé la encuesta como técnica de recojo de datos, la cual estuvo compuesta

por preguntas que se aplicaron a los individuos bajo estudio. Asi mismo, la encuesta

tiene por fin, poseer de una manera estructurada las mediciones de los constructos
gue se desdoblan del problema (Lopez-Roldan & Fachelli, 2015).
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Instrumento

Fue utilizado como instrumentos el cuestionario, porque se refiere a uno de los mas
fiables con mayor certeza de que la informacion de los constructos sera verdadera
(Bernal, 2016). A continuacion, se detallan los cuestionarios por cada constructo de

estudio:
Variable 1: Gestion del empleo

Contuvo 20 interrogantes, agrupadas en dos dimensiones: (1) gestién de la
incorporacion, la cual contiene 8 items y (2) administracion de personas 12 items.
Este cuestionario es elaborado en base la normativa del Ministerio de Justicia y de
SERVIR. Ademas, cuenta con una escala Likert, siendo las alternativas las
siguientes:

1. Muy en desacuerdo

2. En desacuerdo

3. Indiferente

4. De acuerdo

5. Muy de acuerdo.
Variable 2: Gestion del rendimiento

Este cuestionario contd con preguntas, agrupadas en dos dimensiones: (1) metas,
la cual contiene 6 items y la (2) compromiso que contiene 10 items. Este
cuestionario también es elaborado en base a la normativa del Ministerio de Justicia
y SERVIR. Ademds, cuenta con una escala Likert, siendo estas opciones las que
siguen:

1. Muy en desacuerdo

2. En desacuerdo

3. Indiferente

4. De acuerdo

5. Muy de acuerdo.
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Validez

En la necesidad de hallar la validez que tienen los cuestionarios fue utilizado el
juicio de expertos, en donde los mismos identificaron si las preguntas pueden
cuantificar con exactitud el problema en evidencia (Akeem, 2015). Por lo tanto, para
conseguir la validez fue urgente el desarrollo e indagacion de los instrumentos que
luego fueron presentados a tres especialistas en la materia, a quienes se les
entregé los instrumentos de forma virtual para que realicen la evaluacion

correspondiente.

Tabla 1
Validez de los instrumentos.
Promedio de o
Variable N.° Especialidad _ Opinion del experto
validez
1 Metoddlogo El instrumento es adecuado,
4.8 se recomienda su aplicacion.
Gestion del 2 Especialista Instrumento adecuado para
empleo 4.6 ser aplicado.
3 Especialista Instrumento adecuado para
4.6 ser aplicado.
1 Metoddlogo El instrumento es adecuado,
4.8 se recomienda su aplicacion.
Gestion del 2 Especialista Instrumento adecuado para
4,7 ;
rendimiento ser aplicado.
3 Especialista Instrumento adecuado para
4.6 ser aplicado.

De acuerdo a la evaluacion de versados en materia, fue obtenida una media de
4.67 en la variable gestion del empleo lo cual representa el 93.4%. Este resultado
significa que, los expertos en promedio calificaron como “Excelente” el cuestionario
de gestion del empleo tomando en cuenta los aspectos de: objetividad,
organizacion, intencionalidad, claridad, suficiencia, consistencia, actualidad,

coherencia, metodologia y pertinencia. De igual manera, se obtuvo un promedio de
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4.7 con respecto a la variable gestién del rendimiento que representa al 94%,
indicando una calificacion promedio de “Excelente” respecto a los criterios de
evaluacion sefalados anteriormente. Por lo tanto, se concluye que los instrumentos

son validos y aplicables.
Confiabilidad

La confiabilidad fue obtenida a través del Alfa de Cronbach, lo que se debe a que
estos constructos tienen una escala ordinal, asimismo, cuenta con una finalidad de
probar que las respuestas no cambiaran con el paso del tiempo (Naupas et al.,
2018). Por otro lado, se puede mencionar que los valores que se pueden conseguir
del Alfa de Cronbach oscilan entre 1 y 0, lo que quiere decir que si la respuesta es
cercana al 0 significara que la confiabilidad es nula, pero si es cercano a la unidad
implicara una alta confiabilidad (Corral, 2018). Luego de realizar la prueba piloto a
30 trabajadores, se obtuvo como resultado un Alfa de Cronbach igual 0.939 para el
cuestionario sobre gestion de empleo y 0.808 para el caso de gestion del

rendimiento.

Tabla 2
Estadistica de fiabilidad.

Variable N° de items Confiabilidad
Gestion del empleo 20 0.939
Gestion del rendimiento 16 0.808

3.5. Procedimientos

Lo primero que se realizo fue la observacion de un hecho para la delimitacion del
tema y de los constructos, luego de ello se sigui6 con el recojo de la informacion y
con ello la eleccion del instrumento para variable gestion del personal. Asi también,
una vez dada la teoria, se elabor6 el cuestionario para el constructo gestion del
rendimiento. Posteriormente, se realiz6 la validacion y fiabilidad de los
cuestionarios, y una vez terminado ello, se presenté una solicitud a la Municipalidad
Distrital de La Banda de Shilcayo para pedir su apoyo con una explicacién virtual

con los trabajadores para que, de esta manera, se les pueda explicar el objetivo,
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proposito, fines y como llenar los cuestionarios que se les hizo llegar en las
préximas semanas donde se fijo un periodo maximo de una semana para recopilar

la informacion.
3.6. Método de analisis de datos

Después de terminada la semana de llenado de los instrumentos de forma virtual,
estos fueron descargados y se procesaron en el programa Excel. Ademas, cabe
precisar que, fue excluido todo cuestionario que contenga respuestas o que haya
sido llenado de forma incorrecta. Luego se paso a realizar el andlisis de informacion
de forma descriptiva. De la misma manera, estos datos se llevaron al programa
SPSS v25, donde se les aplicé una prueba de normalidad para conocer de qué
forma se distribuye la informacion y asi identificar qué prueba emplear para

contrastar la hipétesis.
3.7. Aspectos éticos

Respecto a los aspectos éticos, se considerd el cédigo de ética en los estudios
investigativos que posee la Universidad César Vallejo (2020), enfatizando en los
aspectos que considera el investigador para cuidar la integridad, derechos y
dignidad de los individuos que fueron parte de la investigacion, siendo éstos:

Autonomia: se basa en que los individuos participantes poseen el derecho de
rechazar o elegir ser parte de la investigacion. Recordando que en cualquier

instante el individuo puede pensar diferente y decidir no continuar.

Confidencialidad: los individuos participantes tienen la garantia de que sus datos
proporcionados, seran solo de utilizacion académica, siendo conocidos solo por el

investigador.

Beneficencia: este aspecto ético se refiere a que se garantiza que la investigacion

procurard beneficios para los participantes.

Veracidad de los datos: se refiere a que se garantiza que la informacion en el

estudio sera original y no habra respuestas falsas
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IV. RESULTADOS

4.1 Nivel de la gestion del empleo en la Municipalidad Distrital de La Banda

de Shilcayo — 2021

Tabla 3
Nivel de la gestion del empleo.

Rango

Calificacion Frec. %
Desde Hasta
Deficiente 20 46 18 20%
Moderada 47 73 58 65%
Eficiente 74 100 13 15%
Total 89 100%

De acuerdo a la tabla 3, la gestién del empleo es deficiente en un 20%. Moderada

en un 65% y un 15% considera que es eficiente. Estos resultados son obtenidos en

base a que los colaboradores consideran que no cuentan con oportunidades de

formacion y desarrollo, ni mucho menos capacitaciones que les permitan adaptarse

a su entorno laboral, de igual manera consideran que no se les brinda un periodo

de prueba para que se adapten al ambiente y no se ejecutan evaluaciones; de igual

forma se evidencia que no se dispone de un registro entorno a las horas extras,

licencias, récord vacaciones y otros.

4.2 Nivel de la gestién del rendimiento en la Municipalidad Distrital de La

Banda de Shilcayo — 2021

Tabla 4

Nivel de la gestion del rendimiento.

e Rango
Calificacion Frec. %
Desde Hasta
Deficiente 16 36 25 28%
Moderado 37 57 44 49%
Eficiente 58 80 20 22%
Total 89 100%
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De acuerdo a la tabla 4 la gestién de rendimiento evidencia los siguientes niveles
28% deficiente, 49% moderado y 22% eficiente. Este resultado se debe a que, los
trabajadores consideran que no se cuenta con una supervision adecuada entorno
al cumplimiento de las metas, algunos de los colaboradores no son eficientes del
todo al momento de ejecutar sus funciones, no se les da la oportunidad de planificar
su trabajo, en ocasiones su tiempo laboral es empleado en otras actividades, lo

cual genera retrasos en sus funciones.

4.3 Relacion entre las dimensiones de la gestion del empleo y la gestion del
rendimiento en la Municipalidad Distrital de la Banda de Shilcayo-2021

Tabla 5
Relacion entre las dimensiones de la gestion del empleo y la gestiéon del
rendimiento.
Gestion del rendimiento
Gestion de la Rho de Spearman Sig. (bilateral)
incorporacion B675%* .000

Administracion de

,672** .000
las personas

De acuerdo a la tabla 5, el factor de reciprocidad Rho de Spearman en medio de
dimension gestion de la incorporacion y la variable gestion del rendimiento resulté
0.675 logrando un grado significativo igual a 0.000, lo que quiere decir, que se da
la existencia de una correspondencia positiva considerable, por lo tanto, mientras
mejor sea la gestion de incorporacion mejor sera la gestion del rendimiento. Entre
la dimension administraciébn de personas y la variable gestiéon del rendimiento
resulté 0.672 con un nivel de significancia igual a 0.000, lo que quiere decir, existe
una correlacién positiva considerable, mientras mejor sea la administraciéon de
personas mejor sera la gestion del rendimiento, a partir de ello también se acepta

la hipétesis de estudio.
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4.4 Relacion entre la gestion del empleo y del rendimiento en la Municipalidad
Distrital de La Banda de Shilcayo — 2021

Antes de determinar la relacion entre variables, se efectuara una prueba de
normalidad a las variables. En este sentido, se aplicara la prueba Kolmogorov-

Smirnov, debida a la posesion de una muestra con un tamafio mayor a 50.

Tabla 6

Prueba de normalidad de datos.

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico Sig. (bilateral)
Gestion del empleo ,073 0.000
Gestion del rendimiento ,064 0.000

Segun la tabla 6, el valor de significancia result6 menor a 0.05 en todos los casos,
lo cual significa que, las variables alcanzan reparticion estandar. Es por ello, se
sustentan dicho uso de evaluacién no paramétrica de Rho de Spearman para el

contraste de cada una de las hipétesis formuladas.

Tabla 7

Relacion entre la gestion del empleo y la gestion del rendimiento.

Gestion del rendimiento

y Correlacion Rho de , .
Gestion del Spearman Sig. (bilateral)

empleo 684%* .000
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Figura 2
Dispersion de la gestion de empleo y del rendimiento.
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De acuerdo a latabla 7, el coeficiente de analogia Rho de Spearman dado en medio
de variables gestion del empleo y la gestiéon del rendimiento resulté 0.684
poseyendo un grado significativo igual a 0.000, por lo tanto, existe afinidad efectiva
considerable. Por lo tanto, mientras mejor sea la gestion del empleo mejor sera la
gestién del rendimiento, a partir de ello también se acepta la hipotesis general de
estudio. Ademas, la relacién estadistica encontrada se puede apreciar en la figura
2, en la cual se presenta la dispersién de los datos. En la figura se evidencia

claramente que las variables guardan una relacion lineal positiva.
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V. DISCUSION

La discusion del estudio se elabora en funcion de cada uno de los objetivos
plasmados, por tanto, a partir del primer objetivo se logré demostrar que en un 65%
se considera que la gestion del empleo es moderada en la Municipalidad Distrital
de la Banda de Shilcayo-2021, porque, los colaboradores consideran que no
cuentan con oportunidades de formacion y desarrollo, ni mucho menos
capacitaciones que les permitan adaptarse a su entorno laboral, de igual manera
consideran que no se les brinda un periodo de prueba para que se adapten al
ambiente y no se ejecutan evaluaciones. Los resultados tienen concordancia con
aguellos encontrados por Knies et al. (2018) quienes evidenciaron la necesidad de
gue en las instituciones y entidades publicas se implementen mejores modelos de
gestiébn de recursos humanos para que de esta manera se contribuya a la

motivacién de los mismos y con ello su desempefio sea cada vez mejor.

Asi mismo, también concuerda con lo referido por Castafieda (2018) quien concluyo
gue una direccién de la capacidad humana, va a verse reflejada en el rendimiento
de los trabajadores. Bajo esta premisa, es visible que es necesario que la gestion
del empleo sea desarrollada de forma adecuada para que los colaboradores
puedan desempefiarse correctamente en su entorno laboral. De acuerdo con el
segundo objetivo especifico se demostro que en un 49%, la gestién del rendimiento
es moderada en la Municipalidad Distrital de la Banda de Shilcayo-2021, porque,
los colaboradores consideran que no se cuenta con una supervision adecuada
entorno al cumplimiento de las metas, algunos de los colaboradores no son
eficientes del todo al momento de ejecutar sus funciones, no se les da la
oportunidad de planificar su trabajo, en ocasiones su tiempo laboral es empleado
en otras actividades, lo cual genera retrasos en sus funciones. Estos resultados
concuerdan con lo encontrado por Gebczynska y Brajer-Marczak (2020) quienes
concluyeron que la medicion del desempefio se centra en la obtencién de productos
especificos, se presta mucha menos atencion a la medicién y evaluacion de
resultados e impactos. También se encontr6 que la medicién del desempefio se
basa en ocho propoésitos: evaluar, controlar, presupuestar, motivar, promover,

celebrar, aprender y mejorar.
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En funcion del tercer objetivo se demostré la presencia de una correspondencia de
significado dada entre la dimension gestion de la incorporacion y la variable gestion
rendimiento, dado que, se obtuvo un valor de significancia menor a 0,05 y un
coeficiente igual a 0.675. Asi mismo, se evidencio que se presenta una correlacion
significativa para ambas la dimensién administracion de personas junto a la variable
gestion del rendimiento, dado que, se obtuvo un valor de significancia menor a 0,05
y un coeficiente igual a 0.672; lo cual permitié aceptar la hipétesis de estudio. Estos
resultados concuerdan con lo encontrado por Thunnissen y Buttiens (2017) quienes
sostuvieron que la gestién publica es muy contextual, porque tanto la organizacion
como lo externo a ella afectan a la estrategia que se ha previsto, y que incluye a

todos los actores involucrados en ella.

Asi mismo, concuerda con lo referido por Zeb et al. (2020) quienes concluyeron que
la gestion de recursos humanos tiene un papel destacado e indispensable en el
nivel de desempefio de los empleados, conocimiento y habilidad a través de la
formacion y el desarrollo, compatibilidad y competencia empleando la evaluacién

del desempefio.

Y se asemeja a lo encontrado por Arias (2020) quien hall6 una relacion significativa
entre la direccion de recurso humano junto al rendimiento del personal con un
coeficiente en relacion de Pearson igual a 0.598 y un p-valor de 0.000. Por lo que,
el autor concluyé que es necesario implementar siempre herramientas nuevas de
administracion de dichos recursos para elevar el rendimiento del personal y

gestionar sus metas y objetivos.

Finalmente, a partir del propdsito principal se demostré la concurrencia de una
correlacién de significancia entre variables gestién del empleo y gestién del
rendimiento, dado que, se obtuvo un valor de significancia menor a 0,05 y un
coeficiente igual a 0.684. Estos resultados concuerdan con lo obtenido por Carrillo
(2020) quien encontré que existe una asociacion significativa entre el modelo de
gestion publica (motivacion, clima laboral) y el desempefio de los trabajadores con
p<0.05 (p=0.000). Por lo que, el autor concluyé que un trabajador que esta motivado
y tiene un ambiente de trabajo adecuado tiene mas predisposicién y rendimiento

con el mismo. Ademas, el hallazgo concuerda con lo encontrado por Zeb et al.
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(2020) quienes encontraron que hay una correlacion estadisticamente significativa
entre las practicas de recursos humanos y el rendimiento de los empleados, a

través de un factor de similitud Pearson parejo a 0.635 (p<0.005).

De la misma forma, se evidencian similitudes con lo encontrado por Centeno (2017)
quien hallé una reciprocidad ocurrente para gestion de recursos humanos junto a
productividad de empleados de la municipalidad. Por lo que, el autor concluyé que
es necesario implementar una gestion de recursos humanos adecuada para que
los trabajadores se sientan motivados y con ello aumente su productividad. Por
altimo, el hallazgo se relaciona con lo encontrado por Solis et al. (2019) quien
encontré que existe correlacion significativa (Chi cuadrado de Pearson, p=0.000)
entre la gestion de la aptitud humana y desempefio profesional, concluyendo que
en caso de realizarse de forma adecuada la administracién en recursos humanos

repercutird positivamente en el rendimiento del trabajador.
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VI. CONCLUSIONES

6.1

6.2

6.3

6.4

A partir del objetivo general fue demostrada la presencia de una relacion
significativa dada para las variables gestion del empleo y gestion del
rendimiento, dado que, se obtuvo un valor de significancia menor a 0,05y

un coeficiente igual a 0,684; lo cual permitié aceptar la hip6tesis de estudio.

La gestidon del empleo en la Municipalidad Distrital de la Banda de Shilcayo
- 2021 presenta un nivel moderado de acuerdo al 65% de los trabajadores,
ya que, éstos consideran que no cuentan con oportunidades de formacion
y desarrollo, ni mucho menos capacitaciones que les permitan adaptarse a
su entorno laboral, de igual manera consideran que no se les brinda un
periodo de prueba para que se adapten al ambiente y no se ejecutan

evaluaciones.

La gestion del rendimiento en la Municipalidad Distrital de la Banda de
Shilcayo - 2021 se encuentra en nivel moderado segun al 49% de los
trabajadores, dado que, éstos consideran que no se cuenta con una
supervision adecuada entorno al cumplimiento de las metas, algunos de los
colaboradores no son eficientes del todo al momento de ejecutar sus
funciones, no se les da la oportunidad de planificar su trabajo, en ocasiones
su tiempo laboral es empleado en otras actividades, lo cual genera retrasos

en sus funciones.

Se demostré que existe una relacion indicadora entre la dimensién gestion
de incorporacion y la variable gestion del rendimiento, dado que, se obtuvo
un valor de significancia menor a 0,05 y un coeficiente igual a 0.675; de tal
manera se logré evidenciar que coexiste una analogia demostrativa entre
la dimension administracion de personas y la variable gestion del
rendimiento, dado que, se obtuvo un valor de significancia menor a 0.05 y

un coeficiente igual a 0.672, lo cual permitié aceptar la hipétesis de estudio.
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VIl. RECOMENDACIONES

7.1 Al gerente de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de la Banda
de Shilcayo, implementar estrategias y facilitar canales de comunicacion,
enfocadas en mejorar la comunicacion efectiva entre los integrantes de la
organizacién, asi mismo, se les insta a ofrecer planes de crecimiento

laboral dentro de la misma.

7.2 A quien gerencia los recursos humanos de la Municipalidad Distrital de la
Banda de Shilcayo, realizar mayor supervision y brindar soporte a los
colaboradores para que estos puedan desempeiarse de mejor forma; de
igual manera se insta a que se hagan reuniones mensuales donde se vean

gue aspectos deben mejorar y que deben ir erradicando.

7.3 Al gerente de recursos humanos en la Municipalidad Distrital de la Banda
de Shilcayo, ejecutar evaluaciones pertinentes para valorar los recursos
humanos de forma periddica, de tal manera que les permita identificar las

debilidades presentes y que aspectos deben ir reforzando en la institucion.

7.4 Al gerente de recursos humanos en la Municipalidad Distrital de la Banda
de Shilcayo, implementar actividades que fomenten la trasmision y
cumplimiento de las actividades institucionales designadas a todos los

integrantes de la entidad.

7.5 Al gerente de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de la Banda
de Shilcayo, promover la unidad al igual que trabajo en equipo dentro de la
institucion, asi mismo, evaluar de manera permanente el cumplimiento de
funciones del personal e implementar un sistema de sanciones al

incumplimiento.

32



REFERENCIAS

Akeem, O. (2015). Principles and methods of validity and reliability testing of
guestionnaires used in social and health science researches. Nigerian
Postgraduate Medical Journal , 22(4), 195-201. Obtenido de
http://www.npmj.org/temp/NigerPostgradMedJ224195-7251334 200833.pdf

Argandofia, K. (2020). Gestion por procesos y desempefio laboral en colaboradores
de la Municipalidad Distrital de la Banda de Shilcayo, San Martin — 2020.
Tesis de posgrado, Universidad César Vallejo. Obtenido de
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/48381/Argand
0%c3%bla NKN%20-%20SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Arias, K. (2020). Gestion del talento humano y rendimiento laboral en el Hospital
Regional Pucallpa-2018. Pucallpa: Universidad Nacional de Ucayali.
Obtenido de
http://repositorio.unu.edu.pe/bitstream/handle/lUNU/4547/UNU_ADMINISTR
ACION_2020 TESIS_KARLA-ARIAS.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Armijos, F., Bermudez, A., & Mora, N. (2019). Gestion de administracion de los
recursos humanos. 163-170: Universidad y Sociedad. Obtenido de
http://rus.ucf.edu.cu/index.php/rus

Autoridad Nacional del Servicio-SERVIR. (Jueves de Mayo de 2016). Autoridad
Nacional del Servicio Civil-SERVIR. Obtenido de https://www.servir.gob.pe

Bernal, C. (2016). Metodologia de la investigacion: Administracién, Economia,
Humanidades y Ciencias Sociales (Cuarta ed.). Bogota, Colombia: Editorial
Pearson.

Brown, T., O'Kane, P., Mazumdar, B., & McCracken, M. (2019). Permance
Management: A Scoping Review of the Literature and an Agenda for Future
Research. Human Resourse Development Review, 47-82.
doi:https://doi.org/10.1177%2F1534484318798533

Cano, C., & Francia, J. (2018). Estado de avance de la salud de los trabajadores
en Perd. Acta Médica Peruana, 35(1), 3-5. Obtenido de
http://www.scielo.org.pe/pdf/amp/v35n1/a01v35nl.pdf

Carrillo, J. (2020). Modelo de gestion publica y desempefio laboral: Caso de un

Municipio de Ecuador. Unemi, 1-24. Obtenido de

33



http://repositorio.unemi.edu.ec/bitstream/123456789/5155/1/Bolivar%20Car
rillo%20_ACTUALIZADO.pdf

Centeno, V. (2017). Gestion de Recursos Humanos y la Productividad de los
Trabajadores en la Municipalidad Distrital de Ancohuallo-Apurimac-2017.
Peru: Universidad César Vallejo. Obtenido de
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/19905/centen
o_mv.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Consejo Nacional de Ciencia, Tecnologia e Innovacién Tecnoldgica. (2019).
Reglamento de calificacion, clasificacion y registro de los investigadores del
sistema nacional de ciencia, tecnologia e innovacion tecnologica -
reglamento RENACYT. Obtenido de
https://portal.concytec.gob.pe/images/renacyt/reglamento_renacyt_version_
final.pdf

Corral, Y. (2018). Validez y confiabilidad de los instrumentos de investigacion para
la recoleccion de datos. Revista ciencia de la educacion, 228-247.

Diaro Oficial El Peruano. (24 de Enero de 2021). Minam implementa sistema de
gestién del rendimiento para optimizar sus servicios. Minam implementa
sistema de gestion del rendimiento para optimizar sus servicios. Obtenido de
https://elperuano.pe/noticia/114030-minam-implementa-sistema-de-gestion-
del-rendimiento-para-optimizar-sus-servicios

El-Ghalayini, Y. (2017). Human Resource Management Practices and
Organizational Performance in Public Sector Organization [Practicas de
gestion de recursos humanos y desempefio organizacional en la
organizacion del sector publico]. Journal of Business Studies Quarterly, 8(3),
65-80. Obtenido de
https://www.proquest.com/openview/8cd151db8bfe4c120bfc8f16628af412/
1?pg-origsite=gscholar&cbl=1056382

Gebczynska, A., & Brajer-Marczak, R. (2020). Review of Selected Performance
Measurement Models Used in Public Administration. Administrative
sciences. doi:http://dx.doi.org/10.3390/admsci10040099

Gil-Monte, P. (2005). El sindrome de quemarse por el trabajo (burnout) una

enfermedad laboral en la sociedad del bienestar. Ediciones Piramide.

34



Hernandez, R., Fernandez, C., & Baptista, P. (2014). Metodologia de la
investigacion. México: Mc-Graw Hill. Obtenido de
http://187.191.86.244/rceis/registro/Metodolog%C3%ADa%20de%201a%20I
nvestigaci%C3%B3n%20SAMPIERI.pdf

Johansen, M., & Sowa, J. (2019). Human resource management, employee
engagement, and nonprofit hospital performance [Gestion de recursos
humanos, participacion de los empleados y desempefio hospitalario sin fines
de lucra]. Nonprofit ~ Management  and Leadership, 1-19.
doi:10.1002/nml.21352

Knies, E., Boselie, P., Gould-Williams, J., & Vandenabeele, W. (2018). Strategic
human resource management and public sector performance: context
matters. The International Journal of Human Resource Management, 1-14.
doi:https://doi.org/10.1080/09585192.2017.1407088

Lépez-Roldan, P., & Fachelli, S. (2015). Metodologia de la investigacion social
cuantitativa. Barcelona: Universidad Autonoma de Barcelona.

Masenya, M., Mokoele, N., & Makalela, K. (2018). Performance Management as a
Mechanism to Effective Public Service Delivery in South Africa. African
Journal of Public Affairs, 107-117. Obtenido de
https://journals.co.za/doi/10.10520/EJC-134c33f428

Ministerio de Justicia y Derechos Humanos. (2016). Guia sobre el Sistema
Administrativo de Gestién de Recursos Humanos en el Sector Publico. Lima:
Direccion General de Desarrollo y Ordenamiento Juridico. Obtenido de
https://www.gob.pe/minjus

MINSA. (2020). Lineamientos para la vigilancia, prevencion y control de la salud de
los trabajadores con riesgo de exposicion a Covif-19. Ministerio de Salud,
Lima.

Naupas, H., Valdivia, M., Palacios, J., & Romero, H. (2018). Metodologia de la
investigacion cuantitativa-cualitativa y redaccion de la tesis. Bogota:
Ediciones de la U.

OCDE. (2019). Estudios de la OCDE sobre Gobernanza Publica. La integridad
Publica en América Latina y el Caribe 2018-2019 de gobiernos reactivos a
estados proactivos. Obtenido de https://www.oecd.org/gov/ethics/integridad-

publica-america-latina-caribe-2018-2019.pdf

35



Otzen, T., & Manterola, C. (2017). Técnicas de muestreo sobre una poblacién a
estudio. International Journal of Morphology, 227-232.

Rivero, A., & Dabos, G. (2017). Gestion diferencial de recursos humanos: una
revision e integracion de la literatura. Estudios gerenciales, 39-51. Obtenido
de
https://reader.elsevier.com/reader/sd/pii/S0123592317300013?token=C9FC
FO0285DB1E34EE1CE4A9E240B872A5AE3ACC6824BA2074AC9C43CC7
7D2A3403B21F9312843F2F5C1F7375101AEFB2&originRegion=us-east-
1&originCreation=20210529143123

Ruiz, R., & Delgado, J. (2020). Calidad del servicio publico en el desarrollo de las
municipalidades en la regién San Martin. Ciencia Latina Revista Cientifica
Multidisciplinar, 4(2), 1318-1332. doi:10.37811/cl_rcm.v4i2.158

Sanchez, H., & Reyes, C. (2015). Metodologia y disefios en la investigacion
cientifica. Lima: Vision universitaria.

Solis, A., Ventura, L., & Espinoza, A. (2019). Gestion del talento humano y su
incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Huariaca-Region Pasco-2016. Cerro de Pasco, Peru: Universidad

Nacional Daniel Alcides Carrion. Obtenido de
http://repositorio.undac.edu.pe/bitstream/undac/1634/1/T026_72637921 T.
pdf

Thunnissen, M., & Buttiens, D. (2017). Talent Management in Public Sector
Organizations: A Study on the Impact of Contextual Factors on the T™M
Approach in Flemish and Dutch Public Se... Public Personnel Management,
1-28. doi:https://us.sagepub.com/en-us/journals-permissions

Universidad César Vallejo. (2020). Codigo de Etica en Investigacion. Lima:
Universidad César Vallejo. Obtenido de https://www.ucv.edu.pe/wp-
content/uploads/2020/11/RCUN%C2%B00262-2020-UCV-Aprueba-
Actualizaci%C3%B3n-del-C%C3%B3digo-%C3%389tica-en-
Investigaci%C3%B3n-1-1.pdf

Uribe, J. (2010). EDO Escala de Desgaste Ocupacional (Burnout). Manual Moderno
S.A.

Vasquez, A. (2018). Gestion del talento humano en el marco de la Ley Servir en los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Martin, 2018.

36



https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/224347?locale-
attribute=en

Zeb, A., Abdullah, N., Javaid, M., & Khan, M. (2020). Impact of Human Capital
Management Practices on Employees' Job Performance. Journal of Physics,
1-11. doi:https://doi.org/10.1088/1742-6596/1049/1/012020

37



ANEXOS



Anexo 1. Operacionalizacién de variables

2016-SERVIR-PE).

. S Definicién . . . Escala de
Variables Definicion conceptual operacional Dimensiones Indicadores medicion
Seleccion
De acuerdo al . L
reglamento general Gestion de la Vinculacion
tienen derecho_,a Incorporacion Induccién
. . recibir ~ formacién
El empleador esta obligado a laboral cuando beriodo de Pruch
r rcionar | r i r €erioao de Prueba
Ao anre)lcc):itca%iéan a?a elttilssgaagoa sean evaluados
Gestion del -ap P aba con calificacion de Administracion de Legajos Ordinal
empleo fin que este pueda mejorar su personal con
pSrOE(i;j\s::::\zllﬂad |\)|/0 gggsg]gzrgigs rendimiento Sujeto Control de ASiStenCia
e , - - .
( y ) a observacion. Administracién de Desplazamiento
Se me dira a través Personas P
de un cuestionario Procedimientos disciplinarios
con 2 dimensiones.
Desvinculacién
Es un proceso que busca .
identificar 'y reconocer el Individuales
aporte de los servidores civiles Cumplimiento  de Metas
a los objetivos y metas metas y objetivos
institgcionales._ Asi_ también, institucionales a Grupales
V2: permite evidenciar las | 1 aves del trabajo
Gestion del | necesidades requeridas por ' Ordinal
rendimiento | aquellos para mejorar el Se medira a través Transversales
desempefio en sus puestos, ¥ | 4o un cuestionario
como consecuencia de_gllo, de con 2 dimensiones Compromisos
la entidad (Resolucion de
Presidencia Ejecutiva N° 031- Especificos




Anexo 2. Matriz de consistencia.

Titulo: Gestion del empleo y del rendimiento en la Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo- 2021

Formulacién del problema Objetivos Hipotesis Tecnica e
Instrumentos
Problema general Hipotesis general
; Cué i0 i6 Objetivo general ; 0 » o
cCual es la relqglon entre_g_estlon del De]termingr la relacion entre  gestion Hi: Existe relacion positiva y significativa
empleo y la gestion del rendimiento en la del | I gestion del rendimiento | €Mre la gestion del empleo y la gestion
I\S/Irl]J_Inlupallz%aédlr)Dstrltal de la Banda de e Ierlr\1/|p eoy ?dg e t_tel (rjenl |ré1|endo del rendimiento en la Municipalidad
ficayo- ’ enla Municipaiidad Distrital @€ fa Banda | pjistrita) de La Banda de Shilcayo-2021.
de Shilcayo-2021 Técnica

Problemas especificos:

¢Cuél es el nivel de la gestion del
empleo en la Municipalidad Distrital de la
Banda de Shilcayo-2021?

¢Cudl es el nivel de la gestion del
rendimiento en la Municipalidad Distrital
de la Banda de Shilcayo-2021?

sCuadl es la relacibn entre las
dimensiones de la gestion del empleo y
la gestion del rendimiento en la
Municipalidad Distrital de la Banda de
Shilcayo-2021?

Objetivos especificos

Identificar el nivel de la gestion del
empleo en la Municipalidad Distrital de la
Banda de Shilcayo-2021.

Identificar el nivel de la gestion del
rendimiento en la Municipalidad Distrital
de la Banda de Shilcayo-2021.

Medir la relacién entre las dimensiones
de la gestién del empleo y la gestion del
rendimiento en la Municipalidad Distrital
de la Banda de Shilcayo-2021.

Hipotesis especificas

H1. El nivel de la gestion del empleo en
la Municipalidad Distrital de la Banda de
Shilcayo-2021, es bueno

H2:  El nivel de la gestion del
rendimiento en la Municipalidad Distrital
de la Banda de Shilcayo-2021 es bueno

H3: Existe relacion positiva y significativa
entre las dimensiones de la gestion del
empleo y la gestién del rendimiento en la
Municipalidad Distrital de la Banda de
Shilcayo-2021.

La técnica que se
utilizara encuesta

Instrumentos
Los instrumentos que
se utilizaran seran los

cuestionarios




Disefio de investigacién

Poblacién y muestra

Variables y dimensiones

Disefio:

=]
'<—>—:<——_ ><

n: Muestra

X: Gestién del empleo

r: Relacion

Y: Gestidn del rendimiento

Poblacion
La poblacion estuvo conformada por los
250 trabajadores de la Municipalidad
Distrital de la Banda de Shilcayo, 2021

Muestra
La muestra estuvo conformada por 89
trabajadores de la Municipalidad Distrital
de la Banda de Shilcayo, 2021.

Variables Dimensiones
Vi Gestion de la
Gestion del | e
empleo
Personas
V2: Metas
Gestion del

rendimiento

Compromisos




Anexo 3. Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario 01: Gestién del Empleo

Objetivo:
Recabar informacion sobre gestion del empleo en la Municipalidad Distrital de La
Banda de Shilcayo, 2021.

Instrucciones:
Estimado servidor se le solicita su colaboracion respondiendo las siguientes
preguntas. Marque (x) donde crea represente su eleccion de acuerdo a la pregunta.

Niveles de la escala:
1= Muy en desacuerdo; 2=En desacuerdo; 3=Indiferente; 4=De acuerdo; 5= Muy de acuerdo

| N° items 1 2 34 5
Gestion de laincorporacién

En la Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo se elige a los
servidores publicos de acuerdo a una evaluacion y méritos.

En la Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo se elige a las

2 personas idéneas para el puesto con toda transparencia e igualdad.

3 En la Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo los procesos de
vinculacion o contrato se realizan de acuerdo a la normativa.

A En la Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo los contratos

entre servidor y entidad son de tipos aprobados por la entidad.

5 | En la Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo informan sobre
las oportunidades de formacion y desarrollo

En la Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo mi jefe me

6 . g o
ofrece oportunidades para participar en la capacitacion.
En la Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo, el personal se
7 L. )
adaptado rapidamente durante el periodo de prueba.
g En la Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo se me realizo
una evaluacion durante el periodo de prueba.
Administracion de las personas
o En la Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo, existen

documentos en custodia sobre mi postulacion en la entidad.

En la Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo, existen
10 | registros fisicos o digitales sobre contratos y beneficios que se
brindan.

En la Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo, existe un

11 : . . o .
registro sobre asistencias, faltas, refrigerios y horas de trabajo.

En la Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo, existe un
12 | registro sobre las compensaciones de horas extra, record vacacional,
licencias, etc.

En la Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo, existe un
13 | registro sobre los destaques del personal, su rotacién y la comision
de servicios.




En la Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo, existe un

14 | registro y control de las modalidades de designacién de acuerdo a las
normas.

15 En la Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo, realizan
amonestaciones verbales o escritas segun corresponda

16 En la Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo, realizan
suspensiones y destituciones siguiendo la normativa.

17 En la Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo, emiten
registros de entrega de cargo sobre desvinculaciones.

18 En la Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo, existen
resoluciones emitidas sobre desvinculaciones de cargos

10 En la Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo, realizan
encuestas de salidas, para conocer razones de desvinculacién.
En la Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo, aplican

20 | encuestas para buscar oportunidades de mejora ante una

desvinculacion.




Cuestionario 02: Gestion del Rendimiento

Objetivo:
Recabar informacion sobre gestion del rendimiento de la Municipalidad Distrital de
La Banda de Shilcayo, 2021

Instrucciones:
Estimado servidor se le solicita su colaboracién respondiendo las siguientes
preguntas. Marque (x) donde crea represente su eleccion de acuerdo a la pregunta.

Niveles de |la escala:
1= Muy en desacuerdo; 2=En desacuerdo; 3=Indiferente; 4=De acuerdo; 5= Muy de acuerdo

| N° | items 1 2 3[4 5
Metas

En la Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo, supervisan el
avance del personal en sus metas de manera constante.

En la Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo, los

2 colaboradores realizan su trabajo de manera eficiente.

3 En la Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo, los
colaboradores logran planificar su trabajo para terminar a tiempo.

4 En la Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo, los
colaboradores hacen buen manejo de sus tiempos.

. En la Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo, los

colaboradores tienen en mente el resultado del trabajo que necesita
lograr para la institucion.

En la Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo, los
6 | colaboradores tienen que establecer prioridades para fines mayores
de la institucion.

Compromisos

En la Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo, los
7 | colaboradores empiezan una nueva tarea y las anteriores las
completan por iniciativa propia.

En la Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo, los
colaboradores asumen responsabilidades adicionales.

En la Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo, los
colaboradores asumen tareas desafiantes cuando estan disponibles.

En la Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo, los
10 | colaboradores trabajan para mantener sus habilidades laborales
actualizadas.

En la Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo, los
11 | colaboradores buscan continuamente nuevos desafios en el trabajo
para contribuir a la institucion

En la Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo, a los
12 | colaboradores se les ocurre soluciones creativas para nuevos
problemas a beneficio de la entidad.




13

En la Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo, los
colaboradores trabajan para mantener actualizado sus
conocimientos relacionados con el trabajo.

14

En la Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo, los
colaboradores participan activamente en reuniones y/o consultas

15

En la Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo, para los
colaboradores es muy importante cumplir con su labor en la entidad

16

En la Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo, los
colaboradores realizan sus funciones pensando en el bienestar de la
institucion.




Anexo 4. Validacién de instrumentos

~ii UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto : Sanchez Davila, Keller

Institucion donde labora : Universidad César Vallejo — Escuela de Posgrado
Especialidad : Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad

Instrumento de evaluacién : Cuestionario sobre Gestién del Empleo

Autor (s) del instrumento (s)

: Mariela Tapullima Pashanasi

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

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

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

CLARIDAD

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

OBJETIVIDAD

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

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovaciéon y legal
inherente a la variable: Gestién del Empleo

ORGANIZACION

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

SUFICIENCIA

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

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacién y responden a los objetivos, hipotesis y variable
de estudio: Gestién del Empleo

CONSISTENCIA

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

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los
indicadores de cada dimension de la variable: Gestion del
Empleo

METODOLOGIA

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

PERTINENCIA

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

PUNTAJE TOTAL

48

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

lll. OPINION DE APLICABILIDAD

El instrumento es adecuado, se recomienda su aplicacién

PROMEDIO DE VALORACION:
ez 4

-;zol‘.:-- segbevwdennesnacee
DOCENTE POS GRADO

Tarapoto, 03 de Junio de 2021




ﬁ—i UNIVERSIDAD CEsArR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion

Autor (s) del instrumento (s)

: Sanchez Davila, Keller

: Doctor en Gestién Publica y Gobernabilidad

: Mariela Tapullima Pashanasi

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

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

: Cuestionario sobre Gestion del Rendimiento

: Universidad César Vallejo — Escuela de Posgrado

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

CLARIDAD

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

OBJETIVIDAD

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

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal
inherente a la variable: Gestion del Rendimiento

ORGANIZACION

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

SUFICIENCIA

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

INTENCIONALIDAD

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

CONSISTENCIA

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

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los
indicadores de cada dimension de la variable: Gestion del
Rendimiento

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigaciéon, desarrollo
tecnoldégico e innovacién.

PERTINENCIA

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

PUNTAJE TOTAL

48

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

ll. OPINION DE APLICABILIDAD

El instrumento es adecuado, se recomienda su aplicacién

PROMEDIO DE VALORACION:

. 4
ez

-;-).l..... --“‘-“‘-I R
DOCENTE POS GRADO

Tarapoto, 03 de Junio de 2021




Eli UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto

Instituciéon donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacién

Autor (s) del instrumento (s)

: Castillo Salazar, Regner Nicolas
: Universidad César Vallejo — JIFYD

: Doctorado en Gestién Publica y Gobernabilidad

: Cuestionario sobre Gestion del Empleo

: Tapullima Pashanasi, Mariela

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

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

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

CLARIDAD

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

OBJETIVIDAD

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

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a la variable: Gestién del Empleo

ORGANIZACION

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

SUFICIENCIA

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

INTENCIONALIDAD

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

CONSISTENCIA

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

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los
indicadores de cada dimension de la variable: Gestion del
Empleo

METODOLOGIA

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

PERTINENCIA

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

PUNTAJE TOTAL

46

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

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

lll. OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento adecuado para ser aplicado.

PROMEDIO DE VALORACION:

/NN
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- ’?df RO

Dr. ReJnELNicolés Castillo Salazar
Doctor en Gestion Publica
y Gobernabilidad
CLAD: 09750

Tarapoto, 03 de Junio de 2021




Eli UNIVERSIDAD CesArR VALLEIO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacién

Autor (s) del instrumento (s)

: Castillo Salazar, Regner Nicolas
: Universidad César Vallejo — JIFYD

: Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad

: Tapullima Pashanasi, Mariela

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

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

: Cuestionario sobre Gestion del Rendimiento

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

CLARIDAD

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

OBJETIVIDAD

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

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal
inherente a la variable: Gestién del Rendimiento

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad l6gica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de |a investigacion.

SUFICIENCIA

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

INTENCIONALIDAD

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

CONSISTENCIA

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

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los
indicadores de cada dimension de la variable: Gestion del
Rendimiento

METODOLOGIA

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

PERTINENCIA

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

PUNTAJE TOTAL

47

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

ll. OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento adecuado para ser aplicado

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 03 de Junio de 2021

SRS

L]
Dr. Regn/éLNicolés Castillo Salazar
Doctor en Gestion Publica
y Gobernabilidad
CLAD: 09750




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

l. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion

Autor (s) del instrumento (s)

: Grandez Paz, Linda Hannan

: Maestra en Gestiéon Publica

: Tapullima Pashanasi, Mariela

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

: Cuestionario sobre Gestion del Empleo

: Centro de Emergencia Mujer — Bellavista - MIMP

CRITERIOS

INDICADORES

1

2|3

CLARIDAD

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

OBJETIVIDAD

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

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a la variable: Gestién del Empleo

ORGANIZACION

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

SUFICIENCIA

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

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio: Gestion del Empleo

CONSISTENCIA

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

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los
indicadores de cada dimensién de la variable: Gestién del
Empleo

METODOLOGIA

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

PERTINENCIA

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

PUNTAJE TOTAL

46

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

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

lll. OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento adecuado para ser aplicado.

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 03 de Junio de 2021

Mg. Linda Hannan Grandez Paz
Maestra en Gestion Publica
CASM N° 960




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacién

Autor (s) del instrumento (s)

: Grandez Paz, Linda Hannan

: Maestra en Gestion Publica

: Tapullima Pashanasi, Mariela

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

: Centro de Emergencia Mujer — Bellavista - MIMP

: Cuestionario sobre Gestidon del Rendimiento

CRITERIOS

INDICADORES

1

2|3

CLARIDAD

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

OBJETIVIDAD

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

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnoldgico, innovacién y legal
inherente a |la variable: Gestion del Rendimiento

ORGANIZACION

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

SUFICIENCIA

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

INTENCIONALIDAD

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

CONSISTENCIA

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

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimensién de la variable: Gestion del
Rendimiento

METODOLOGIA

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

PERTINENCIA

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

PUNTAJE TOTAL

46

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

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

lll. OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento adecuado para ser aplicado.

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 03 de Junio de 2021

b

Mg. Linda Hannan Grandez Paz
Maestra en Gestion Publica
CASM N° 960




Anexo 5. Constancia de Autorizacién
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CONSTANCIA

EL QUE SUSCRIBE, EL JEFE DE RECURSOS HUMANOS EN
REPRESENTACION DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
LA BANDA DE SHILCAYO, CON RUC N° 20142659299.

HACE CONSTAR:

Que la estudiante Bach. Mariela Tapullima Pashanasi, de la
maestria en Gestién Publica de la Universidad Cesar Vallejo sede
Tarapoto, realizaron la investigacién de su tesis titulada “Gestién
del Empleo y del rendimiento en la Municipalidad Distrital de la

Banda de Shilcayo - 2021" en el afio que se menciona en el titulo
mismo.

Se expide la presente constancia, a solicitud de la interesada
para los fines que crean conveniente.

Tarapoto, 08 de Julio del 2021,




Anexo 6. Base de datos

Variable: Gestién del empleo

PRG.1 |PRGJA| Pﬁ?i |PRGJ5| PRG.1 |PRGJB| PRG.1 |Pﬁ?2 |

| PRG.12 |

PRG.1

PRG.1 | PRG.2 | PRG.3 | PRG.4 | PRG.5 | PRG.6 | PRG.7 | PRG.8 | PRG.9 |PRG.10|

OOONOEANDDNNTANNOONNNOODANNSTTANTONNTANONNONTANNT AN ®M

OOONANTANTTAATATNONATTINNNNOODANTTNNOTANATNNNDAONNT AN IO

NTTOLTANTANALTTANOANNANTODATNODONODNOOLONNONDD AN ATONONALD S

MOTOTANMTANOTATNNNANTT AANNDTANODOTONTNANODANNDATNNTAAOMO®

OULTNANDD AN ATNONNODONNNTONNODODONNOANTNNSTANLNNSTAHNSO®M

MTONAOOLANNTANNNOONNNDONANTITIANTANTANOTAODAND AN NNNALD®ON

NTTONANTNNTANNTOONOODANNNSTTANTTANNTANATANNNDATANOO AN S

MO TOANTANTITINNNDONNDDOD ANNODONNDONOANNMTANONNTAOLOMNS AN

ONOOTANDDNONATOONAOOD ANNSTTAONTNOTANATANTAONNNA AN

NN ANTANTAATNONONOANNNTATTIONNSTANONNDTATONNA AT T T

NN AANNNT AATONOANTOANNNLDTNONDNTNOONTAAONTNOOAAN T O

MOOUONOTANTNNTANNTNOANTODANNNDTATTIONANTATNNONDODNNTNAMLO S

TOTNANOLANODTANNOONTO ANNTONONODNNTNTNNDODATNNTNATO S

ANMOOFTANDODNNTANNOANNOANDODATNOLDOANODSTITANNNNODONNDAODNNST AT

NN AA D NON AT NN AN AN ANONOANNTANANTANONNOONTNASTO®M

MOMOTOANLDANTOANNNOTNNNNDTANANDDTANNDTONONAD AN AONONT A AW

OTANNANOTANONNATAOANNANTODANNDDTATTITNOONDD AATAONNOANLD®ON

NMTONAATANODTANNNOOANTOD ATNODODATITITNNOTAODNNTANOLNOOT AN T

OMOTO AN ATTAATNOONODNOANNATTNNDNTTNOONDODNNOLNTONOAATLOM

NOTTNOANTAONNNNNNNODSTAANTONTOLNONNDANSTANODON AAST TN

OdNMNMTONONODOODOTNNITEIOLONODIOANMNMTODONODNDO ANMS WO
ANOTOLOMNMNODAAAAAAAAATNNNNNNNNNNNNDNOOONOOOOOOITIITI I
P T T .
Sto8cttcooooc0 8o oc08c0Eoc8occ8 o888 e8oeoo9
CCCCTCTCTCTCTCTCTCTCTTCTTCTCTTCTCTTCCTTTCTTTCTCTTCTCTTTTTTCTCTCTCTTCTTTTCTT
P G S S S S g g S S S S S Sl S S S S S S S g S S S S S S S S S S S S S
00 0000000000000 00000O00DO0O0O00000O0DO0O0O0OO0O00O0000O000O0O0O0
e R R A B e s B e B e e B s B s s B e B B e s s e s s R s B R A

Co
Col
Col
Co
Col
Co
Co
Co
Co
Co
Co
Co
Co
Co
Col
Co
Co
Col
Col
Co
Co
Col
Co
Co
Co
Co
Co
Co
Co
Co
Co
Co
Co
Co
Col
Co
Co
Co
Co
Co
Co
Co
Co
Co
Co



SANTONNTONANNNNTNTOTTTITIITONNETTOSTOONOANNETLTONONOONONOM

TOONIETITTOONOANNNDANNTANTANATTIONNNDNDONTONANNTONOHOONONONMON

STOMOONMANANTANNTOOONNDOTOANSTTONTNONNNDONOOANTTNTNTON

MTANNTONNONNTOTONTNNNDNTOOANNTONOONTONNODNONONOTONONONOOOOM

SANTONONONONOTOITITNNONNNTOLITTNNTOOONTNNNONNNONNONNMOOM

NNONOOONNOONOTONITANTOOTNDONOTOANTOTONTONNNOTANNOOOTOTO®MS

STOOMOOMTANNNDOANTTINNNDONOANTIETITONONETTANNMONNNDTETOTOONNOOOH OO

TOOMOTOONNNDONOOMNTONTTIOONNOTNONONDOANNNONONOOONTONOM

STTONOOOTANNNNTTNTOANNTOTNNDNTOTNOONNOONNDTONNTNOMS

OO OOMOOMOITNNTNNOANTNNDOONDNOOANNTNNOONDTONNTNOONOONONM

MOOTANNODTNANNNONODNNNDOANNDOTANNDOTOONNONNOOMNMIETITONNMOO N

TOMOOANNNOTANANNTNTNNOANTOONTONOONTONOONMNONOANNDNNTOOMNAN T

OITTANTOONONTOTOONTTANTONONNONETITANNOONNNDONONTNT NN

MO ANNDNOANNNNONONNOANNNONOONNONONOOTNOITANNONNDONOANNTONNDTONHOM

STOTANTONONANTANNTTONOTONDNONONTOONNDNONMONNDANNDTOHONOOHOMHNHNM

OANTOTONNOONONTONNDONNDTTANNNANNONONONOANNNANNTOTOOMNOMS

STOTONNNTOOANNNONNNDNOONNOONONONITTOONNONNOOANTOOONOTOM

STOTANTONOOANNTOONOTITIANNDOOONONONANNDTONNDONNNNNNMOOONONTNNM

MOOTANTOONNONTONITTNTOANNTETTIITANNNNDTONDTONNDOOLTOOOITTNM

MOOOANTOONNOANTONITIITITNONNOTONONONNANTONTONOOTANTONNNTNOMS

ONDOOANMIWONDDOANMTIVONDNOANNINONDOOANM T IO ON QD
IITIOOOLOOOBOBONDOOOCOCOCCOCOBRNNNNENNNN K B DO ®®O0D 00 0
NENENENE NN e e e e el erh el edh el el
R R R R R R R R R R R R R R R R R R R
CECECCTCTCTCTCCTCTCCTCTCCCCTOTCCTCTCCCCCCCCCTCOTTCTTCTCTTEE
85000000000 00000000000000000000000000006666066 06
SRS EEREREEEEREREEEEEERERREEERERRBREEREERR88888S8

Co
Co
Co
Co
Col
Co
Co
Co
Co
Co
Co
Col
Co
Co
Co
Co
Co
Co
Co
Co
Co
Co
Co
Co
Co
Co
Co
Col
Co
Co
Co
Co
Co
Co
Col
Co
Co
Col
Co
Co
Co
Co
Co
Col



| PRG.10 | PRG.11 | PRG.12 | PRG.13 | PRG.14 | PRG.15 | PRG.16 |

NONAANTATOLONOLANTNOODAANTOANODNTNONDANOANONLDOLONAANDODOTNNNOM®M

NN AANDATTNNDONTANTOANATOANODNNDANODONTAATNTTINNNNNDT T A OONT

OMOANNNNNATOANNTNOANLDONAATANOOANSTALDANTANATANODNOODAANNSTOSTNONN®

MOTFTANNANTAOONNTANATAODONNATO AT AN AN ATANTNODONANNTITIONNNON O

OO AANDATONNNOANTATTANNNTOALDANTANTANATAANSTANAOONO AAATOO AOONN

NOONAANDD ATTNNNDOANTANTTNNNTODAODNDANSTANODAATNATONDANNTTIONONODONN®M

MO ANNDATOHONNTANONNOLNNANDTANTNONANALANTANT AT AANNTOTANOO®

MOTANNANNTATTNNDTANAHOODANNNODTAD AN ANOANDANTNOONANNSTTOAONOON O

Variable: Gestion del rendimiento
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