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RESUMEN
La investigacion buscO establecer la correlacion existente entre la gestion de personas y el
desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Chongoyape. Estudio de
naturaleza cuantitativa descriptiva correlacional, metodologia experimental de corte transversal, la
poblacién se formo por 95 colaboradores, el tamafio muestral coincidid con el total poblacional,
para la recoleccion de datos se empleo la técnica de la encuesta, utilizando dos cuestionarios con
escala tipo Likert, de 15 preguntas para cada medir cada variable de estudio. La investigacion
buscéd establecer la relacion entre la direccion de personas y el desempeiio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Chongoyape. Los resultados permitieron dar
respuesta a los objetivos planteados mediante la aplicacion de la prueba de Rho de Spearman. Se
determino la existencia de una relacion significativa entre la variable desempefio laboral y la
direccion de personas, asi como con sus dimensiones: motivacion, liderazgo, comunicacion y
trabajo en equipo. Los coeficientes de correlacion obtenidos fueron de 0.572, 0.557, 0.329, 0.569
y 0.548; con niveles de significancia de 0.008, 0.012, 0.001, 0.000 y 0.015, respectivamente. Se
concluye que la direccion de personas es un factor determinante en la productividad institucional;
por tanto, una gestion administrativa eficiente del talento humano impacta positivamente en el

rendimiento del personal.

Palabras clave: Direccion de personas, Desemperio laboral.
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ABSTRACT
The research sought to establish the correlation between the management of people and the work
performance of the collaborators of the Chongoyape District Municipality. Quantitative
descriptive correlational nature study, experimental cross-sectional methodology, the population
was formed by 95 contributors, the sample size coincided with the total population, for data
collection the survey technique was used, using two Likert-scale questionnaires of 15 questions
for each measure each study variable. The research sought to establish the relationship between
the management of people and the work performance of the collaborators of the Chongoyape
District Municipality. The results allowed to respond to the objectives set by applying the Rho de
Spearman test. It was determined the existence of a significant relationship between the variable
work performance and the leadership of people, as well as with its dimensions: motivation,
leadership, communication and teamwork. The correlation coefficients obtained were 0.572,
0.557, 0.329, 0.569 and 0.548; with significance levels of 0.008, 0.012, 0.001, 0.000 and 0.015,
respectively. It is concluded that the management of people is a determinant factor in institutional
productivity; therefore, an efficient administrative management of human talent positively impacts

on staff performance.

Keywords: people management, job performance.
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INTRODUCCION

Segun Barrios, et al (2020), el desempefio constituye uno de los pilares fundamentales en
las organizaciones. En este contexto, la gestion 6ptima del talento humano representa un desafio
critico para las entidades, especialmente en el sector publico, donde las limitaciones en los
mecanismos de control suelen dificultar la implementacion de procesos de evaluacion de
desempefio efectivos.

Ramirez et al. (2019), sostienen que la gestion de los recursos humanos constituye una
estrategia clave para asegurar el cumplimiento de los planes de trabajo establecidos. Esto implica
el desarrollo continuo de habilidades en los colaboradores, quienes son piezas fundamentales para
la sostenibilidad de cualquier organizacion a través del aprendizaje constante y la busqueda del
éxito institucional.

No obstante, en el contexto colombiano, Martinez et al. (2018), sefialan que las
organizaciones enfrentan deficiencias criticas al medir el rendimiento de su personal. Esta
problematica se origina en la ausencia de procesos de trabajo definidos, lo que deriva en decisiones
inoportunas que obstaculizan el logro de los objetivos institucionales. Especificamente en
Barranquilla, Ramirez et al. (2018) manifiestan que diversas entidades estatales gestionan
inadecuadamente su capital humano al incumplir normas y procedimientos. La causa principal
radica en la escasa verificacion de los conocimientos y capacidades del perfil del trabajador, lo
que incrementa los margenes de error en el ejercicio de sus funciones.

En cuanto a la situacién actual en el Pert, Bedoya (2020) indica que la gestion en las
instituciones del Estado suele carecer de estandares adecuados, lo que genera dificultades en la
comunicacion y en la oportunidad de las coordinaciones, factores que se reflejan directamente en

un deficiente desempefio laboral.
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En la Municipalidad Distrital de Chongoyape, se ha observado que la seleccion del
personal responde frecuentemente a factores politicos, partidarismo o vinculos de amistad, lo que
resulta en la designacion de cuadros gerenciales y operativos que carecen de las competencias
técnicas requeridas para sus cargos especificos.

Asimismo, la comunicacion y coordinacion inter oficinas se realiza mediante herramientas
tecnoldgicas que no garantizan un entendimiento 0ptimo para la labor diaria. A esto se suma un
estilo de direccion basado en drdenes estrictas y jerarquicas que, en ocasiones, genera un clima
organizacional tenso para el colaborador.

Finalmente, la entidad presenta una marcada sobrecarga laboral, donde los servidores
ejecutan actividades que no corresponden a su perfil ni al cargo asignado. Esta situacion se agrava
por la falta de experiencia y habilidades necesarias de muchos trabajadores, lo que limita el
fortalecimiento de las competencias dentro del area de administracion. Como consecuencia directa,
se percibe una deficiente atencion al publico, caracterizada por demoras excesivas en los plazos
de respuesta y una baja capacidad de resolucion, lo que provoca que los usuarios desistan de sus
tramites ante la falta de informacion precisa y oportuna.

Esta situacion genera que los trabajadores no logren identificarse con la institucion, lo cual
deriva en la adopcion de malos habitos, tales como el incumplimiento de la jornada laboral y la
incapacidad para trabajar en equipo, priorizando beneficios e intereses personales sobre los
objetivos comunes. A esto se suma que la municipalidad no dispone de equipos tecnologicos
actualizados ni de los recursos necesarios para el cumplimiento adecuado de las funciones, lo que
impide una cooperacion efectiva entre las areas.

Todas estas deficiencias pueden originar conflictos que fracturan la relacion entre los jefes

y los subordinados, afectando gravemente la gestion municipal en su conjunto. En este contexto,
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se planted como problematica central la siguiente interrogante: ;Existe relacion entre la direccion
de personas y el desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Chongoyape - 2024? Para dar respuesta a esta pregunta, se formuld la hipotesis H1: Existe
correlacion significativa entre la direccion de personas y el desempeio laboral de los colaboradores
de la Municipalidad Distrital de Chongoyape - 2024.

El proposito principal fue Determinar la relacion entre la direcciéon de personas y el
desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Chongoyape — 2024, y
los propdsitos especificos fueron: Identificar la relacion entre la motivacion y el desempetio laboral
en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Chongoyape — 2024, Identificar la relacion
entre el liderazgo y el desempeiio laboral en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Chongoyape -2024, Identificar la relacion entre la comunicacion y el desempefio laboral de la
Municipalidad Distrital de Chongoyape — 2024, y por tltimo, identificar la relacion entre el trabajo
en equipo y el desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Chongoyape - 2024.

Desde el punto de vista practico, el estudio permitié que la Municipalidad pueda identificar
el nivel de desempefio, permitira a la organizaciéon tomar nuevas medidas para mejorar a corto y
largo plazo.

El presente informe se ha estructurado en cuatro capitulos. En el primer capitulo se
presentan los antecedentes en los diversos niveles tanto a nivel internacional, nacional como local,
las bases teoricas, y las bases conceptuales. En el segundo capitulo, se indican el tipo y disefio de
investigacion, la poblacién y muestra de estudio. En el tercer capitulo se presentan los resultados
tanto de la estadistica descriptiva como inferencial mediante el desarrollo de las pruebas de

correlacion que ayudaron a validar la hipotesis de la investigacion. En el cuarto capitulo se
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desarrolla la discusion de resultados, finalmente se presentan las conclusiones, recomendaciones,

referencias bibliograficas y anexos.
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CAPITULO I: MARCO TEORICO
1.1 Antecedentes

1.1.1 Antecedentes internacionales

Salas et al. (2021) en su articulo cientifico “Analizar la relacion de la Gestion humana y
desemperio organizacional en PYMES en Colombia”, teniendo como metodologia tipo de estudio
descriptivo y disefio no experimental, con una muestra de 492 empresas. Teniendo por principales
hallazgos, que se tuvo un nivel de gestion de recursos mediano por estar representada con un 47%,
y un nivel desempefio organizacional bajo (51%). Asimismo, empleando la Rho de Spearman se
reconocio la existencia de una relacion moderada entre el proceso de seleccion y el desempeiio
laboral con un coeficiente de 0.566, y alta con el nivel de formacion con un coef de 0,968.
Concluyendo que, hubo una relacion mediana entre las variables estudiadas.

Comentario: Los principales factores que influyen en la gestion del recurso humano son la
planificacion del control y evaluacion del personal, en base a una adecuada comunicacion, y
flexibilidad a la realidad presentada en la organizacion, para que el equipo de trabajo se sienta
involucrado y tengan mejor desemperio en el cumplimiento de sus funciones.

Vera y Blanco (2019) en su articulo “Modelo para la gestion del talento humano en las
empresas en Colombia”, desarrollaron un estudio de nivel descriptivo con una muestra de 36
empresas, utilizando la encuesta como instrumento de recoleccion de datos. Los hallazgos
revelaron que, aunque las organizaciones poseen procedimientos establecidos para la seleccion de
personal, la dimensién relativa al crecimiento personal y profesional se encuentra vulnerada. El
estudio indico que el 50% de los trabajadores se siente desmotivado debido a la falta de opciones
de crecimiento y autorrealizacion dentro de sus empresas. Los autores concluyeron que existe un

nivel bajo de gestion de recursos humanos (45%), atribuido a la carencia de criterios definidos en
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el proceso de seleccion; por ello, propusieron un modelo de evaluacion que considere no solo los
conocimientos técnicos, sino también las competencias interpersonales.

Comentario: Se observo que la direccion de personas es un factor clave en la gestion del
recurso humano para obtener resultados positivos en el desempeiio, especialmente cuando se
alinean las estrategias de crecimiento personal con la realidad observada en la organizacion.

Alvarez (2022) dentro de su estudio “La gestion del talento humano impacta en el
desemperio municipal en Colombia”, realizd un analisis descriptivo con una muestra de 48
colaboradores, empleando encuestas y registros documentales. Mediante la prueba de Chi-
cuadrado, se obtuvo una significancia de 0.036 (p < 0.05), lo que permitié aceptar el impacto
directo entre las variables de estudio. Se concluyo6 que la capacitacion es la dimension de la gestion
humana con mayor influencia sobre el desempeiio organizacional, alcanzando un coeficiente de
0.973.

Comentario: La gestion del talento humano para el autor debe centrarse en acciones que
integren las diversas areas y en politicas de trabajo que fomenten el liderazgo y el trabajo en
equipo.

Santo (2018) En la presente investigacion “Direccion de personas y su incidencia en el
desemperio de los empleados de una empresa en Ecuador”, utiliz6 un enfoque cuantitativo con
una muestra de 21 empleados. Los resultados mostraron que el 55% de los trabajadores considera
que la formacion mejora el desempefio laboral y el 45% sostiene que el modelo de direccion de
personas siempre ha optimizado el rendimiento de los empleados. El estudio concluy6 que la
gestion de recursos humanos se encuentra en un nivel medio (45%), gracias a la existencia de

mecanismos oportunos de evaluacion del desempefio y reconocimiento.
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Comentario: La aplicacion adecuada de un modelo de direccion de personas se refleja
directamente en el rendimiento del personal y en la superacion de las metas propuestas.

Bernal et al. (2020) En la investigacion "El liderazgo de personas y su relacion desemperno
laboral en una organizacion en Meéxico" buscaron validar la relacion entre ambas variables
mediante un disefio descriptivo-correlacional. Se observo un nivel de desempefio alto en el 45%
de los sujetos, manifestado en actitudes de compromiso y trabajo en equipo. No obstante, se
determind que el liderazgo se sitia en un nivel medio (56%) debido a deficiencias en el perfil
académico de los directivos. Finalmente, se sefiald que no existe una relacion estadistica
significativa entre las variables, dado un coeficiente de r = 0.1256.

Comentario: 4 pesar de los resultados estadisticos, se percibe que los colaboradores
valoran la direccion y los cambios propuestos en el desarrollo del trabajo, lo que favorece el
compromiso organizacional y el clima laboral.

1.1.2 Antecedentes nacionales

Morales (2022) dentro de la actual investigacion “La gestion del talento humano y su
influencia en el desemperio laboral de una Municipalidad en Sechura”, se propuso determinar la
influencia entre ambas variables utilizando una muestra de 62 trabajadores. Los hallazgos
revelaron niveles deficientes en ambas areas: un 41% para la gestion del recurso humano y un 38%
para el desempefnio laboral. Mediante el analisis estadistico de Chi-cuadrado (p=0,000) y un
coeficiente de 0.333, se concluyo la existencia de una influencia positiva baja. El estudio destaca
que la administracion del talento impacta en el rendimiento, identificando como problema central

la falta de capacitacion constante.
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Comentario: El bajo desemperio de los colaboradores sugiere que la gestion de recursos
humanos no implementa estrategias efectivas para reducir la carga laboral ni delega funciones
adecuadamente, lo cual es necesario para alcanzar un trabajo justo y metas institucionales.

Reyes et al. (2020) en el articulo de revista “Gestion del talento humano y desemperiio
laboral del personal administrativo en una entidad publica en Chancay”, analizaron una muestra
de 120 servidores. Los resultados indicaron un nivel regular en la gestion humana (53%) y un nivel
bajo de desempeio laboral (78%), este Gltimo asociado a deficiencias en el trabajo en equipo
(48,3%) y en el cumplimiento de funciones (45%). A pesar de que la prueba de Rho mostr6 una
correlacion baja entre motivacion y rendimiento (r=0,0556), la prueba de Spearman (p=0,000;
rho=0,995) confirm¢ una relacion significativa entre las variables principales.

Comentario: El desemperio deficiente refleja la falta de capacidades en los responsables
de recursos humanos para proponer estrategias de formacion que desarrollen habilidades
intrinsecas y extrinsecas en el personal.

Guido et al. (2021) en su articulo de revista “Direccion de personas y desemperio laboral
en un Municipio del Peru”, validaron la correlacion entre variables en una muestra de 200
funcionarios administrativos. Se encontrd un nivel alto de direccion de personas (45%) y un nivel
medio de desempefio (38%). Mediante la prueba de Spearman (p=0,000), se determiné una
relacion significativa, destacando el vinculo entre el liderazgo y el rendimiento laboral
(coef=0,522).

Comentario: La gestion actual prioriza el fortalecimiento de habilidades mediante
capacitaciones, reconociendo que estas herramientas mejoran la calidad del trabajo y potencian

el trabajo en equipo.



24

Sanchez (2018) en su tesis “La gestion de recursos humanos y su relacion con la
satisfaccion laboral en una municipalidad de Chincha”, utilizdé un enfoque cuantitativo con una
muestra censal de 60 empleados. Los resultados mostraron que solo el 20% percibe una buena
gestion, mientras que el 40% califica la satisfaccion laboral como pobre. El estudio concluy6 que
la gestion administrativa determina la satisfaccion del empleador en un 74,3%, con una
significancia estadistica de 0.862.

Comentario: Un nivel de gestion aceptado genera satisfaccion en los colaboradores al
sentir que sus esfuerzos son valorados mediante politicas y medios institucionales adecuados.

Jara et al. (2018) en su articulo “Direccion de personal como factor de mejoramiento de
la gestion publica y desemperio laboral”, evaluaron a 51 colaboradores. Se hall6 que tanto la
gestion del talento (51%) como el desempeiio (47%) presentaban niveles bajos. Empleando la
prueba de Pearson, se identifico que la comunicacion (=0.889) y el trabajo en equipo (coef=0,755)
poseen la mayor relacion con el rendimiento. La prueba de Chi-cuadrado (p=0,000) confirmé una
influencia positiva entre las variables.

Comentario: Las deficiencias en el desemperio derivan de una direccion ineficaz que
desconoce las necesidades del personal, sumada a una baja motivacion y una débil aceptacion
del liderazgo.

Andrade y Nestares (2018) en su investigacion “Direccion de personas para el desemperio
organizacional en la Coopac Volcan”, analizaron a 44 colaboradores. Se registro un nivel alto de
direccion de personas (48%), fundamentado en un buen liderazgo (46%), comunicacion adecuada
(59%) y fomento del trabajo en equipo (59%). Se concluyd que una direccion basada en valores
fortalece la confianza y tiene un impacto positivo en el cumplimiento de los objetivos

institucionales.
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Comentario: El éxito de la gestion se debe a la capacidad de liderazgo, la identificacion
constante con las labores y una practica solida de valores que favorece la convivencia y la
participacion activa.

1.1.3 Antecedentes locales

Medina et al. (2023) en su investigacion “Gestion del talento humano y desemperio laboral
en la municipalidad distrital de Patapo, Chiclayo”, buscaron validar la relacion entre ambas
variables en una muestra de 18 servidores. Los resultados indicaron que el 95% de los servidores
percibe un nivel alto en la gestion de recursos humanos; no obstante, el 86% sefiald un bajo nivel
de desempeiio laboral, lo que sugiere que los colaboradores no cumplen con sus tareas asignadas
por falta de herramientas y capacidades. Al emplear la prueba de Spearman, se obtuvo una
significancia de 0,000 y un coeficiente de 0,566, determinando una relacion moderada.

Comentario: Se observa una aceptacion de la gestion del talento debido a las acciones de
crecimiento, induccion y capacitacion constante; sin embargo, existen deficiencias en los
mecanismos de evaluacion y disconformidad con las politicas salariales al no percibirse un
reconocimiento adecuado al esfuerzo realizado.

Mestanza (2021) en su tesis “Direccion del personal y desemperio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Chongoyape — Chiclayo, plante6 como objetivo
determinar la relacion entre la direccion de personas y el desempefio mediante un estudio
correlacional con 150 encuestados. Los hallazgos mostraron un nivel bajo tanto en la direccion del
personal (53%) como en el desempefio laboral (52%). Asimismo, la prueba estadistica de Rho
reflej6 una relacion entre el trabajo en equipo y el desempefio (sig. 0,015; coef. 0,542),

concluyendo finalmente una relacion alta entre las variables principales (Spearman sig. 0,000).
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Comentario: La investigacion revela problemas en la direccion del personal debido a una
planificacion inoportuna de los recursos y la ausencia de estrategias para promover capacidades
intrapersonales y motivacion laboral.

Heredia (2021) en su tesis “Gestion administrativa y desempernio laboral en la
municipalidad distrital de Chongoyape, Lambayeque”, analizd la relacion entre variables
mediante un estudio descriptivo. Indic que la gestion administrativa posee un nivel regular (48%),
resaltando que el 49% de los colaboradores esta en desacuerdo con la direccion del personal. La
prueba de Spearman arrojo una significancia de 0,000 y un coeficiente de 0,845, confirmando una
relacion alta.

Comentario: El nivel regular de la gestion se atribuye a una baja capacidad directiva y a
un sistema de evaluacion deficiente que no reconoce el trabajo realizado, evidenciando la
necesidad de implementar incentivos.

Quispe (2018) en su estudio “Direccion de personas y desemperio laboral en agencias de
viaje y turismo de los egresados de la escuela profesional de turismo” evalud la relacion entre
variables mediante un disefio descriptivo aplicado a 30 encargados de agencias en Puno. Se
determind que la formacion tedrico-practica permitié un desempenio oportuno, especialmente en
areas de reserva y orientacion. Sin embargo, se identificaron limitaciones en habilidades
interpersonales, manejo de estrategias de crecimiento e idiomas extranjeros.

Comentario: El desemperio de los colaboradores esta directamente vinculado al nivel de
conocimiento prdctico aplicado para satisfacer las demandas de los usuarios.

Salaverry (2016) en su investigacion denominada “Gestion administrativa y desemperio
laboral en una Municipalidad de Cajamarca”, evalud a 121 colaboradores y concluyé que existe

una relacion significativa entre la gestion administrativa y el desempefio (Spearman 0,000; coef.
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0,776). Ademas, se hall6 una relacion alta con la planificacion (coef. 0,825), elemento que ayuda
a los empleados a conocer sus funciones y metas. El componente de direccion mostré un
coeficiente de 0,806 respecto al desempeiio.

Comentario: Se interpreta que una mejor planificacion de actividades conlleva un
desemperio superior gracias al mayor control de las tareas.

Mio y Toro (2023) en su investigacion “Direccion de personas y desemperio laboral de los
trabajadores de la Oficina Registral de Chiclayo”, realizaron una investigacion descriptiva. Los
resultados indicaron que el 41,6% de los colaboradores percibe una buena motivacion y el 36%
estd de acuerdo con su remuneracion. El desempeiio se calific6 como moderado (45%) y eficiente,
confirmandose una relacion significativa mediante la prueba de Spearman (sig. 0,000).

Comentario: La buena direccion de personas en esta institucion se debe a que los
encargados valoran el trabajo del equipo, quienes responden positivamente a las estrategias de

incentivos aplicadas.

1.2 Bases Teoricas
1.2.1 Direccion de personas
1.2.1.1  Definicion de direccion de personas

Hoontz (2008) expresa que es la capacidad que posee una persona que permite influir en
otra para que promueva el cumplimiento de sus metas organizacionales y de equipo. También, se
le atribuye al direccionamiento, como la fase de un conjunto de pasos relacionados a la
administracion de los recursos que tiene un impacto en el comportamiento de los colaboradores, y
con ello, el correcto seguimiento del cumplimiento de sus deberes y funciones dentro de la

organizacion.
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Segtin Andrade y Nestares (2018) considera a la direccion del personal, como el elemento
clave que la organizacion debe colocar en énfasis para contar con una oportuna coordinacion entre
sus colaboradores, facilitando verificar el nivel de cumplimiento y liderazgo que genera un jefe
con cada equipo de trabajo, empleando estrategias que permite motivarlos, realizando una
adecuada comunicacion y creando cambios organizaciones; es decir, que a través de sus acciones
y decisiones el personal responsable de la organizacion o areas respectivas promueva el alcance
de las metas.

1.2.1.2  Utilidad de la direccion de personas

Segun Ruiz (2022), la utilidad que trae una correcta direccion de personas, es mejorar la
planeacion y organizacion, y a través de ella colaborar en el cumplimiento de cada meta,
empleando una correcta comunicacion y que cada colaborador cumpla su rol satisfactoriamente.

Segun Andrade y Nestares (2018) manifiestan que, al haber direccion de personas, significa
el personal podré reconocer con facilidad cual la cultura organizacional y cudles son los valores
que son empleados. Sobre todo, puedan reconocer las decisiones el personal las cuales fueron
motivados por cada uno de sus jefes, colaborando activamente lograr cumplir con las funciones
que fueron asignadas y se pueda lograr para tener los resultados esperados.

1.2.1.3  Teorias de direccion de personas

Rodriguez (2011) manifiesta que para poder ver el comportamiento humano se debe
considerar las bases de teoria, “X” “Y” de McGregor la cual esta lineado a la direccion del
personal, esto dependera mucho de los objetivos que fueron propuestos para que los trabajadores
puedan desarrollar facilmente cada una de sus funciones, permitiendo detallar lo siguiente:

La teoria X: El presente modelo de gestion, se enfoca exclusivamente en alcanzar metas

definidas, percibiendo al trabajador como un individuo resistente a los cambios y que



29

dependen tunicamente de las ordenes para poder desempefiarse, ya que carece de la
iniciativa propia para innovar para desarrollar su trabajo.

La teoria Y: Este enfoque de direccion, es considerado dinamico e involucra de manera
activa a los empleados, quienes permiten asumir responsabilidades y logran expresar sus
opiniones a sus jefes de manera directa sus ideas. Esto les permite desarrollarse
personalmente, mientras contribuyen al logro de los objetivos organizacionales. Esta teoria
se basa en crear oportunidades, que otorguen a los trabajadores la libertad para innovar de
manera creativa demostrando que poseen la capacidad de resolver problemas por iniciativa

propia.

1.2.1.4  Teoria Neoclasica de la administracion de personal
Chiavenato (2006) indica el tema de la centralizacion vs descentralizacion de la autoridad,
teniendo una influencia entre el conjunto de ciencias por parte de la aplicacion de la organizacion,
la cual hace referencia al nivel jerarquico en las cuales se toman las decisiones, esto implica que
la autoridad debe conocer cudles son los aspectos técnicos que deben emplear en el desarrollo de
su trabajo. Ademas, permite examinar que la organizacion pueda emplear de manera eficiente sus
recursos, y medios oportunos para la realizacion correcta de las tareas, logrando cumplir
satisfactoriamente con los objetivos.
1.2.1.5  Elementos de la direccion de personas
Segtiin Koontz & Heinz (2008) manifiestan que, para medir la direccion del personal, se
debe considerar los siguientes:
Motivacion. Es aquel impulso que una organizacion brinda a sus colaboradores con la

finalidad de incentivar a la realizacién de sus funciones. También, se le atribuye que es
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conjunto de acciones para poder satisfacer sus necesidades de la persona. (Koontz & Heinz,

2008)

Se pueden identificar algunas, factores de motivacion:

a.

C.

Extrinsecas son aquellos resultados propios de las tareas que realiza la entidad, la
cual permite atender las necesidades de los colaboradores, permitiendo incrementar
el nivel de satisfaccion laboral, por medio de beneficios materiales como son
dinero, reconocimiento de diplomas, algtn tipo de incentivos, etc.

Intrinsecas son aquellos factores que el colaborador que perciben en el ambiente
laboral como un sentimiento de logro (desafios, reconocimientos, curiosidad,
resolucion de problemas).

Enriquecimiento de puesto es desarrollarse en cargos que son de jerarquia mas
alta, que facilita promover a otros puestos superiores para poder seguir responsables

sus conocimientos y demostrando sus capacidades.

Liderazgo. Se le considera que es necesaria en las organizaciones y se caracteriza por lo

que posee un colaborador con la finalidad de poder dirigir a un equipo de trabajo a poder

cumplir con sus objetivos especificos. También es importante en las funciones del lider por

que le ayuda a conocer a la motivacion humana y poder guiarlos. (Chiavenato, 2006)

a.

b.

Liderazgo autocratico: es aquel quien toma las decisiones e impone las ordenes
dentro del grupo, donde se siente bastante tension, frustracion por otro lado existe
ausencia de iniciativa y los trabajos se realizan cuando lider se encuentre presente.
Liderazgo democratico: se dice de aquel que guia y orienta al equipo de trabajo y
la participacion y las relaciones entre el lider y los colaboradores forma parte de

ello con una comunicacion espontanea.
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c. Liderazgo liberal es aquel que delega todas decisiones en un grupo de trabajo y
las tareas a realizar son al azar la cual esto conlleva a un fuerte individualismo
agresivo y poco respeto al lider.

Comunicacion. es aquella dimension importante que nos permite dirigir, transmitir una
informacion entendible de una posicidn entre un emisor y un receptor, sobre todo facilitara
la interaccion constante entre los miembros de una empresa. (Koontz & Heinz, 2008)

los niveles de comunicacion pueden clasificarse en:

a. Desencante es aquella informacion que fluye desde arriba hacia abajo en la
organizacion.

b. Ascendente es aquella comunicacion que viaja de abajo hacia arriba dentro de la
organizacion.

¢. Cruzada es la combinacion del flujo horizontal, es decir es la comunicacion que
posee un colaborador del mismo rango de puesto, para evitar tener interferencia en
la informacion y facilitar las coordinaciones.

Trabajo en equipo. Es aquel conjunto de acciones que una organizacion realiza sobre todo
para que su personal pueda interactuar y trabajar en conjunto para el cumplimiento de los
objetivos obviamente se requiere de buena capacidad, actitudes, disciplina para trabajar. la
sinergia es complementariedad en el trabajo cuando una persona apoya o enfoca sus
actividades a ayudar a fortalecer la tarea para reducir el esfuerzo y puedan terminar en el
menor tiempo y de manera activa (Rodriguez, 2011).

Formacion de equipos son aspectos que se deben tener en cuenta a la hora de formacion
un equipo o ponerlo en practica en el desarrollo del aprendizaje colaborativo (Koontz &

Heinz, 2008).
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a. Cohesion. un indicador importante en la que se basa la autoridad, es bastante utilizado
por los japoneses ihwa (se traduce como armonia), sefialando que son aquellas acciones
que permite generar la adecuada convivencia entre los mismos colaboradores.

b. Metas. Es aquel elemento que, permite la direccion del cumplimiento de tareas que
permite lograr las tareas que son importante, para el adecuado desempefio con la
organizacion. Siendo el punto principal de la planeacion, para la correcta integracion
de los elementos de la entidad.

c. Espiritu laboral. Son aquellas emociones de los participantes que expresan al formar
parte de sinergia con los valores que se identifican y comparten como equipo.

d. Esfuerzo laboral. es aquella energia o capacidad fisica o mental para poder motivar al

personal y poder realizar un buen trabajo dentro de las organizaciones.

1.2.2 Desemperio laboral
1.2.2.1  Definicion de desempeiio laboral

Segtn Rojas (2019) consiste en una estrategia que la entidad utiliza para poder evaluar el
actual desempefio de las actividades realizada por los colaboradores, facilitando el oportuno
comportamiento de los trabajadores de manera efectiva, determinando si estdn esforzandose al
maximo para que puedan cumplir con tareas especificas que ayuden contribuir al logro de las
metas. También, permite lograr identificar areas de mejora que presenten dificultades, con la
finalidad de poder reforzar los conocimientos y acciones que faciliten un mejor desempefio laboral.
Se menciona que, sin una evaluacion adecuada del desempefio, no tendriamos claridad sobre como
estan trabajando nuestros colaboradores, lo que aumentaria la incertidumbre respecto a la

posibilidad de alcanzar las metas u objetivos organizacionales.
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Por tanto, se define al desempefio como el esfuerzo individual que posee el trabajador en
su puesto laboral, siendo aquel comportamiento de la persona que ocupa dicho cargo. Donde su
desenvolvimiento depende mucho de las habilidades y capacidades del individuo (Chiavenato,
2011).

Segun Flores y Pretel (2023) afirma que considera que es la manera que un colaborador
desempefia acorde a sus capacidades y habilidades, demostrando el desempefio oportuno frente a
las tareas entregada para desarrollarlas en un determinado periodo de tiempo, siendo aquel aporte
que el colaborador desempeia para ayudar a cumplir sus funciones.

1.2.2.2 LEY SERVIR LEY N. °30057

Seglin la presente Directiva N.° 004-2021-SERVIR/GDSRH, tiene por objetivo constituir
las normas técnicas, métodos y procedimientos de cumplimiento necesario en materia de gestion
del personal de una entidad del estado. La caracteristica de esta ley, es para impulsar que las
entidades publicas cuenten con servidores civiles oportunos acorde a los perfiles solicitados, sobre
todo llevar una direccion con igualdad de oportunidades.

Funciones de un servidor publico

El servidor civil de profesion desarrolla funciones directamente relacionadas a la ejecucion
de las funciones sustantivas y de administracion interna de un organismo publico en la
responsabilidad de una funcidén administrativa, la ayuda de servicios publicos, o la administracion
institucional.

Principios de La Ley N°30057 — Ley del Servicio Civil para identificar los servidores idéneos en

los puestos laborales.
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Meérito: El Régimen del Servicio Civil se basa en el mérito, lo que implica que aspectos como el
acceso, la permanencia, el avance en las compensaciones y la movilidad dependen de las
habilidades, actitudes, rendimiento, inteligencia y evaluacion continua de los postulantes y

empleados publicos

Transparencia: los datos vinculados al manejo del sistema del sistema de la funcién publica con

completos disponibles y oportuna.

Igualdad de Oportunidades: los lineamientos la funcion publica son universales objetivos,
publicas y establecidas con anticipacion, sin excluir a nadie por motivos de principio, raza, sexo,

idioma, religion, opinion, condicidn econdémica u otros factores.

Por otra parte, segun el D.L N° 125 establece las Normas de desemperio en una entidad publica,

su evaluacion y proceso, siendo el que se detalla a continuacion:

Objetivo de la evaluaciéon del desempefio es un mecanismo necesario para mejorar
continuamente la calidad del servicio prestado por el personal de los servicios publicos, identificar
necesidades de capacitacion y validar y acreditar el desempeio individual. Basado en metas

institucionalmente definidas y acordadas para poder llegar al cumplimiento de las metas.

1.2.2.3  Utilidad del desempeiio laboral
Segun Ramirez (2006) considera que, es importante y 1Util porque permite realizar un
analisis sobre el nivel de cumplimiento de las funciones que realiz6 cada uno de los colaboradores
en un determinado tiempo, considerando tener por resultados satisfactorios que tiene por propdsito
lograr medir los resultados de los esfuerzos que tiene el equipo de trabajo, haciendo uso idoneo de

los recursos y tiempos asignados.
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También, servira para los colaboradores, porque ayudara a reconocer qué es lo que espera

la empresa de ellos, en un determinado tiempo. También ayudara a reconocer bajo qué condiciones

seran evaluados, siendo relevante para el reconocimiento y generacion de nuevas oportunidades.

Y sera de gran utilidad para organizacion, porque podra reconocer el nivel de desempefio laboral

que posee todo su equipo de trabajo, debido que permitira tener un mayor alcance sobre el

cumplimiento de los objetivos propuestos.

1.2.2.4  Razones para evaluar el desempeiio laboral

Koontz y Heinz (2008) sefialan que, para realizar un adecuado desempefio se deben tener

en cuenta:

a.

C.

Recompensas: La evaluacion del desempefio, permite a las organizaciones lograr
determinar que después del cumplimiento de cada actividad el colaborador debe ser
recompensado por su esfuerzo, expresando el reconocimiento por el cumplimiento y
contribucion, logrando premiar el desempefio que ayuda al logro de los objetivos.
Realimentacion: Proporciona informacion las posturas que tiene los colaborares sobre el
ambiente y forma de trabajo, ayudando a conocer la debilidades y deficiencia de la
organizacion, que limita al trabajador llegar tener ese desempefio esperado y su manera de
realizar las tareas.

Desarrollo: Facilita que cada trabajador identifique sus fortalezas o ventajas que le
permiten mejorar su desempeflo, asi como sus debilidades o deficiencias que necesita
corregir.

Potencial de desarrollo: Ofrece a la organizacion herramientas para conocer las

capacidades de sus trabajadores, con el objetivo de reforzarlas a través de programas de
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capacitacion y desarrollo con los demas miembros de la organizacion, sin importar su nivel

jerarquico.

1.2.2.5  Elementos del desempeiio laboral
Segun Rojas (2019) los detallan a continuacion:
Rasgos de personalidad. son aquellas capacidades que posee una persona que permitird
adaptarse a las condiciones de su entorno, sobre todo porque los demuestra mediante una
serie de actitudes. Segun la DIRECTIVA N. ° 004-2021-SERVIR, son todas aquellas
capacidades de adaptacion y sinergia que ejecutaran cada uno de los servidores publicos
para adecuarse a los cambios en algun proceso o cultura dentro de la organizacion para su
adecuado desarrollo de sus funciones.
Competencia, son todos los conocimientos que posee cada uno de los colaboradores sobre
todo porque demostraran las especialidades y pondran en practica lo aprendido sobre las
funciones que ejercen. Segin la DIRECTIVA N. ° 004-2021-SERVIR, manifiesta que sera
la medicion de aquellas competencias como es el caso de la valoracion del nivel formativo
que tiene la persona y verificar si estd colocando en practica en el pleno ejercicio de sus
funciones
Logro de meta. Es la medicion de aquellos esfuerzos fisicos que realiza un colaborador
que se le asigna una funcién. Sobre todo, evaluaréd que si todas las actividades desarrolladas
st le permitieron cumplir con los objetivos propuestos.
Esta dimension también, esté alineada a una entidad del estado, debido que sera la medicion
de un area o de un colaborador en especifico en base a resultados segtn lo establecido por

la presente Directiva N.° 004-2021-SERVIR.
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d. Potencial de mejoramiento. Segun la DIRECTIVA N. ° 004-2021-SERVIR, manifiesta
que es cuando la organizacion apuesta por el mejoramiento de las capacidades de los
colaboradores, sobre todo de aquellas limitaciones y deficiente que dificultan el adecuado
desarrollo de sus funciones. Asimismo, es la evaluacion del nivel de disposicion de querer
mejorar el ejercicio de sus funciones y hacer participe de las actividades que la institucion

realice.

Bandy (2010) considera lo siguiente:
Rasgos de personalidad: existen dos rasgos de personalidad como son la adaptabilidad
y actitudes, aquellos son apropiados y se relacionan para un desempefio en el trabajo.
Competencias: capacidad para poder llevar a cabo una actividad las cuales son
conocimientos y habilidades, quienes forman parte del comportamiento y estan
orientadas al desempefio.
Logro meta: son aquellos resultados finales que se evaltian con calidad de trabajo y
enfoque en los resultados y son la ayuda al crecimiento de la organizacion.
Potencial de mejoramiento: algunas de las empresas se centran en el pasado de los
trabajadores; ya que esto no se pude cambiar, es por tal que las empresas deben poner
énfasis en sus trabajadores para que asi se den los resultados esperados y lograr el

objetivo de las organizaciones.
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1.3 Operacionalizacion de variables
1.3.1 Definicion de las variables
1.3.1.1 Variable independiente

- Direccion de personas

(Koontz & Heinz, 2008) expresan que es la capacidad que tiene una persona para poder
influir una persona para que promueva el cumplimiento de sus metas organizacionales y de equipo.
1.3.1.2  Variable dependiente

- Desemperio laboral

Seguin Medina (2023) es una estrategia que permite evaluar el desempeio y
comportamiento de los trabajadores, validando si se estan esforzdndose al maximo para cumplir
con tareas especificas, que contribuyen al logro de las metas. También, ayuda a identificar las areas

que estan mostrando fallas, requiriendo apoyo que ayude a mejorar el desempefio organizacional.



Tabla 1

Operacionalizacion de variables
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Definicion Definicién ] Instrumentos
Variables . Dimensiones Indicadores Items de recoleccion
conceptual operacional
de datos
Koontz y Heinz  Se relaciona con la Intrinseca 1,2
(2008)  senalan conduccion, Motivacion Extrinseca 34
Variable1l  que constituye la concebida como la Trascendente
habilidad de un fase del ciclo 5.6
individuo  para administrativo que
Direccion de incidirenotrocon concierne a los .
personas el fin de impulsar  vinculos . Autocrat,lc'o /
. Liderazgo Democratico 8
el  logro de interpersonales de )
objetivos los gerentes y sus Liberal 9
institucionales 'y colaboradores en Cuestionario
grupales cada nivel de la Descendente 10
Jerarquia. Comunicacion Ascendente 11
Lateral 12
Metas 13
Trabajo en equipo Espiritu laboral 14
Esfuerzo laboral 15
Medina  (2023) Es la valoracion - Actitudes 1,2
considera que, es que la empresa Rasgos de - Adaptabilidad
una estrategia que tiene sobre los personalidad 34
permite evaluar el rasgos,
Variable2  desempefio y competencias y

comportamiento

logros que cumplen
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de los los colaboradores, - Conocimientos 5,6
trabajadores, frente a las Competencia - Habilidades 7,8
Desempefio validando si se funciones del area
laboral estan de trabajo. Cuestionario
esforzandose  al
maximo para

cumplir con tareas - Enfoqueenlos 9,10

especificas, que Logro de meta resqltados ‘
contribuyen  al - Calidad de trabajo

logro de las metas. 11,12
También, ayuda a

identificar las

areas que estan Potencial de _ Compromiso 13.14
mostrando fallas, mejoramiento . Expectafiva 3

requiriendo apoyo
que ayude a
mejorar el
rendimiento
organizacional.
Nota. Adaptado de Koontz & Heinz (2008), Bandy Mondy (2010) y Rojas (2019)
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CAPITULO II. DISENO METODOLOGICO

La investigacion fue aplicada cuantitativa y correlacional, con disefio no experimental
transversal

Segun Sanchez y Murillo (2022), una investigacion cuantitativa se caracteriza por obtener
resultados expresados de manera numérica, es decir, mediante datos porcentuales que permiten
conocer la percepcion de los sujetos de estudio. De esta forma, la aplicacion de los instrumentos
posibilita identificar el nivel y la realidad problematica de cada variable analizada.

Asimismo, de acuerdo con Garcia y Sanchez (2020), el disefio no experimental se presenta
cuando en la investigacion no se generan cambios en el comportamiento de las variables, sino que
se recoge la informacion en su estado natural con el proposito de conocer su realidad problematica.
Ademas, el estudio es de corte transversal, ya que la recoleccion de datos se realizo por Gnica vez.

El disefio de la investigacion, se refleja en la siguiente figura:

Figura 1

Diagrama de la investigacion

.

M I E
Doénde:
M = Muestra x = Observacion de la variable direccion del personal

y = Observacion de la variable desempeiio del trabajo r= Nivel de relacion
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Segun Otzen y Manterola (2017), la poblacién se define como el total de personas que se
encuentran en un mismo lugar determinado y que comparten caracteristicas particulares que
permiten comprender el contexto de la investigacion. En este estudio, la poblacion estuvo
conformada por 95 colaboradores pertenecientes exclusivamente al personal operativo de la
Municipalidad Distrital de Chongoyape, quienes desarrollan labores en las diversas unidades
organicas de la institucion.

El muestreo aplicado fue de tipo no probabilistico, especificamente censal. De acuerdo con
Otzen y Manterola (2017), este tipo de muestreo se utiliza cuando no se realiza un calculo
estadistico para determinar el tamafo de la muestra, siendo esta equivalente al total de la poblacion.
Debido a que el numero de colaboradores fue reducido, se decidi6é que la muestra coincidiera con
la poblacion, aplicdndose un muestreo censal por conveniencia.

Las técnicas utilizadas en la investigacion fueron el analisis documental y la encuesta.
Segun Rubio (2020), el andlisis documental es un proceso intelectual destinado a facilitar la

comprension y adquisicion de conocimientos, implicando la bisqueda, identificacion y consulta
de fuentes bibliograficas, de las cuales se extrae informacion relevante que sirve como base y
representacion para el estudio. Este método se empled para recopilar informacion proveniente de
libros, articulos, revistas y otras fuentes documentales que sustentan tedricamente la investigacion.

Asimismo, Herndndez y Duana (2020) sefialan que la encuesta es una técnica de

investigacion utilizada para la indagacion, exploracion y recoleccion de datos mediante la
aplicacion de preguntas dirigidas a los sujetos que conforman la unidad de andlisis del estudio. En
esta investigacion, la técnica de la encuesta se aplicd con el propdsito de obtener informacion sobre

las variables de estudio en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Chongoyape.
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Segun Orizaga (2011) el instrumento de recoleccidon de datos es el medio que esta destinado
a registrar datos tales como autor, titulo, lugar y fuentes que son encontrados y archivados las
cuales seran de mucha utilidad y facilitara la informacion, el cual estdn hechas de hojas o
cartulinas. Carrasco (2010) menciona que es el desarrollo fundamental de una forma estructural
de los contenidos de informacion para poder plasmarlos en ello con ciertas caracteristicas formales
y especificas, para tener el orden de manera correcta con el fin de detallar el argumento del trabajo
a realizar.

Las tarjetas se utilizaron para organizar la informacién que se encuentra en diferentes
ensayos para conseguir el apoyo necesario para el desarrollo de investigacion.

Para Lama et al. (2022) es un documento que sirve al investigador poder definir cudles son
los items o preguntas que se deberdn emplear, para recoger la informacién oportuna para la
realizacion de un diagndstico situacional.

Se utilizaron dos cuentarios, el primero para la variable de estudio de direccion de personas
el cual esta estructurado de 15 preguntas, y la segunda variable de estudio de desempefio laboral
conformada de 15 preguntas, ambos con escala de tipo Likert.

La validez del instrumento, se hizo mediante la revision de tres expertos quienes validaron
si los items propuestos en cada uno de los cuestionarios, tienen relacion, son entendibles y son
adecuados para proceder con su aplicacion a la muestra de estudio. Aqui los expertos en el tema,
revisaron si son entendibles y si la informacion recolectada ayuda a responder a los objetivos de
la investigacion.

La confiabilidad de los datos en la investigacion, segiin Hadi et al. (2023) menciona que,

es un procesamiento estadistico medido por el calculo del alfa de Cronbach para poder ver la
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confianza de los datos, determinando que al aplicarse los instrumentos se conocer la magnitud de
confianza, como se detalla a continuacion:

Tabla 2

Evaluacion del coeficiente alfa de Cronbach

Valor del coeficiente alfa Nivel de confiabilidad
0.1a0.5 Baja
0.51a0.75 Moderada
0.76 a 0.98 Alta
0.99al Perfecta

Nota. Tomado de Hadi et al. (2023)

Donde una vez aplicado los cuestionarios, se hizo un andlisis de confiabilidad en el SPSS
obteniendo por puntaje de Alfa de Cronbach un coeficiente superior de 0.76 lo que demostro6 tener
una confianza alta y aceptable para el andlisis de la informacion obtenida.

Para el procesamiento de datos, se hizo mediante una planificacion anticipada de todas las

actividades que fueron necesarias realizar, como se detallan a continuacion:

Tabla 3

Pasos para recolectar y analizar la informacion

N° de la actividad Descripcion de la actividad

1 Disefio del instrumento

Validacion del instrumento

Solicitud de permiso a la institucion de estudio

Ordenar datos en SPSS

2
3
4 Aplicacion del instrumento
5
6 Procesar datos
7

Analizar e interpretar datos
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Para el analisis de la informacion en este estudio de investigacion se utilizo el programa
Excel y Statistical Package for Social Sciences (SPSS). Por tanto, para poder analizar la
informacion se utilizo el método estadistico descriptivo y el método estadistico inferencial. El
primer método, estadistico descriptivo, fue un analisis donde la informacion se procesé por medio
de tablas de frecuencias y graficos que permitieron analizar los datos y detallar la realidad
problematica.

El segundo método empleado fue la estadistica inferencial, consistiendo en la realizacion
de pruebas estadisticas como es la realizacion de la prueba de normalidad de Kolmogorov-
Smirnov, obteniendo que los datos no presentan una distribucién normal, requiriendo la utilizacion
de la prueba de correlacion de Spearman ayudando a determinar la existencia de la relacion y

magnitud de la relacion entre las variables.
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En este capitulo se presentan los resultados obtenidos de la aplicacion de los dos

cuestionarios en la Municipalidad de estudio en Chongoyape, para poder determinar la relacion

entre la direccion de personas y el desempefio laboral. Para ello, se emple6 el programa IBM SPSS

Statistics version 26 que facilito el analisis e interpretacion de toda la informacion obtenida para

responder a cada obtenido y validar la hipdtesis formulada.
3.1. Variable direccion de personas

Tabla 4

Escala de valoracion para las variables

Rango
BAJO MEDIO ALTO
Variables
Direccion de personas 15-20 21-40 41-60
Desempeiio Laboral 15-20 21-40 41-60

Nota. Elaborado en base a encuesta aplicada el 22/04/2025

Se observan los baremos por la cual cada una de los niveles de las variables fueron

avaluadas en base a los puntajes asignados que tuvieron cada cuestionario propuesto, los cuales

correspondieron a la sumatoria de cada uno de los puntos que cada colaborador encuestado

respondio a cada pregunta formulada.



Tabla 5

Nivel de la variable direccion de personas
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Items Frecuencia Porcentaje e Porcentaje
valido acumulado
Bajo 33 34.7 34.7 34.7
Medio 49 51.6 51.6 86.3
Alto 13 13.7 13.7 100.0
Total 95 100.0 100.0

Nota. Elaborado en base a encuesta aplicada el 22/04/2025

Figura 2

Nivel de la variable direccion de personas

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Nota. Elaborado en base a encuesta aplicada el 22/04/2025

El 51.6% de los colaboradores perciben que la direccién de personas se encuentra en un
nivel medio, el 34.7% un nivel bajo y el 13.7% en un nivel alto. Podemos afirmar que, esto se debe
porque las personas responsables de las areas ain faltan emplear estrategias de motivacion,
liderazgo, que facilite la comunicacion y el trabajo en equipo que permita el cumplimiento de los

objetivos institucionales.



Tabla 6

Escala de valoracion para las dimensiones de la variable direccion de personas
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Rango
Dimensién BAJO MEDIO ALTO
Motivacion 6-14 15-23 24-30
Liderazgo 3-7 7-10 11-15
Comunicacion 3-7 7-10 11-15
Trabajo en equipo 3-7 7-10 11-15

Nota. Elaborado en base a encuesta aplicada el 22/04/2025

Se logr6 observar los baremos que permitieron medir el comportamiento de cada una de

las dimensiones de la variable direccion de personas, donde se manejan rangos a través de puntajes,

que correspondio a la sumatoria de cada uno de los puntos asignados al momento que el encuestado

resuelve cada pregunta del cuestionario que fue propuesto.

Tabla 7

Nivel de la dimension motivacion

items Frecuencia Porcentaje Por?e.nta] ¢ Porcentaje
valido acumulado
Bajo 34 35.8 35.8 35.8
Medio 47 49.5 49.5 85.3
Alto 14 14.7 14.7 100.0
Total 95 100.0 100.0

Nota. Elaborado en base a encuesta aplicada el 22/04/2025
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Figura 3

Nivel de la dimension motivacion

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Nota. Elaborado en base a encuesta aplicada el 22/04/2025

E1 49.5% de los colaboradores perciben que la motivacion se encuentra en un nivel medio,
el 5.8% un nivel bajo y el 14.7% en un nivel alto. Esto significa que, los colaboradores tienen un
nivel aceptable de motivacion, pero que le falta implementar acciones que permita incentivar los
logros alcanzados, como acciones de incentivo econdmico y reconocimientos.

Tabla 8

Nivel de la dimension liderazgo

Items Frecuencia Porcentaje i b Porcentaje
valido acumulado
Bajo 27 28.4 28.4 28.4
Medio 55 57.9 57.9 86.3
Alto 13 13.7 13.7 100.0
Total 95 100.0 100.0

Nota. Elaborado en base a encuesta aplicada el 22/04/2025
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Figura 4

Nivel de la dimension liderazgo

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Nota. Elaborado en base a encuesta aplicada el 22/04/2025

El 57.9% los colaboradores perciben que el liderazgo se encuentra en un nivel medio, el
28.4% un nivel bajo y el 13.7% en un nivel alto. significa que, en la Municipalidad el liderazgo se
encuentra en un nivel aceptable de liderazgo, pero requiere de considerar las opiniones de los
colaboradores para tomar alguna decision e intervenir cuando sea necesario orientandolos en el
cumplimiento de metas.

Tabla 9

Nivel de la dimension comunicacion

JEAV) ¢ \«Cllla.l \ Y%

Items Frecuencia Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 35 36.8 36.8 36.8
Medio 53 55.8 55.8 92.6
Alto 7 7.4 7.4 100.0
Total 95 100.0 100.0

Nota. Elaborado en base a encuesta aplicada el 22/04/2025
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Figura §

Nivel de la dimension comunicacion

Porcentaje

Bajo Medio Alto
Nota. Elaborado en base a encuesta aplicada el 22/04/2025

El 55.8% de los colaboradores perciben que la comunicacién se encuentra en un nivel
medio, el 36.8% un nivel bajo y el 7.4% en un nivel alto. significa que, en los encargados de las
diversas areas de la Municipalidad deben aun reforzar acciones que facilite la comunicacion,
escuchando las ideas y sugerencias de sus colaboradores, atendiendo la informacién compartida
por su equipo antes de realizar alguna toma de decision.

Tabla 10

Nivel de la dimension trabajo en equipo

JEAV) ¢ \«Cllla.l \ Y%

Items Frecuencia Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 30 31.6 31.6 31.6
Medio 55 579 579 89.5
Alto 10 10.5 10.5 100.0
Total 95 100.0 100.0

Nota. Elaborado en base a encuesta aplicada el 22/04/2025
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Figura 6

Nivel de la dimension trabajo en equipo

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Nota. Elaborado en base a encuesta aplicada el 22/04/2025

El 57.9% de los colaboradores perciben que el trabajo en equipo se encuentra en un nivel
medio, el 31.6% un nivel bajo y el 10.5% en un nivel alto. Es significa que, los encargados de las
diversas areas de la Municipalidad deben promover acciones que fomente el espiritu del trabajo
en equipo y que trabajen en coordinacion entre areas, para que se esfuercen en el cumplimiento de

los objetivos institucionales.

3.2.Variable desempeiio laboral

Tabla 11

Nivel de la variable desempeiio laboral

JEAV) ¢ \«Cllla.l \ Y%

Items Frecuencia Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 35 36.8 36.8 36.8
Medio 46 48.4 48.4 85.3
Alto 14 14.7 14.7 100.0
Total 95 100.0 100.0

Nota. Elaborado en base a encuesta aplicada el 22/04/2025
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Figura 7

Nivel de la variable desemperiio laboral

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Nota. Elaborado en base a encuesta aplicada el 22/04/2025

El 48.4% los colaboradores perciben que el desempefio laboral se encuentra en un nivel
medio un nivel medio, el 36.8% un nivel bajo y el 14.7% un nivel alto; esto quiere decir que la
Municipalidad Distrital de Chongoyape debe reforzar la competencia del personal a cargo, que
ayude a potenciar sus conocimiento y habilidades; asi como, debe mejorar los incentivos de
acuerdo al cumplimiento de los logros de meta, y promoviendo el trabajo en equipo facilitando el

compromiso institucional que ayude a tener mejores resultados.
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Tabla 12

Escala de valoracion para las dimensiones de la variable desemperio laboral

Rango
. . BAJO MEDIO ALTO
Dimension
Rasgos de personalidad 5-10 11-16 17-20
Competencia 5-10 11-16 17-20
Logro de meta 5-10 11-16 17-20
Potencial de mejoramiento 3-7 7-11 12-15

Nota. Elaborado en base a encuesta aplicada el 22/04/2025

Se observan los baremos que permitieron medir el nivel de cada una de las dimensiones de
la variable desempefio laboral, donde se manejan rangos a través de puntajes, que correspondi6 a
la sumatoria de cada uno de los puntos asignados al momento que el encuestado resuelve cada

pregunta del cuestionario.

Tabla 13
Nivel de la dimension rasgos de la personalidad
Items Frecuencia Porcentaje roreemaye Porcentaje
valido acumulado
Bajo 36 37.9 379 37.9
Medio 46 48.4 48.4 86.3
Alto 13 13.7 13.7 100.0
Total 95 100.0 100.0

Nota. Elaborado en base a encuesta aplicada el 22/04/2025
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Figura 8

Nivel de la dimension rasgos de la personalidad

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Nota. Elaborado en base a encuesta aplicada el 22/04/2025

E148.4% de los colaboradores perciben que la personalidad se encuentra en un nivel medio,
el 37.9% un nivel bajo y el 13.7% en un nivel alto. Esto significa que, el encargado de recursos
humano y responsables de las diversas areas de la Municipalidad aun deben fomentar acciones que
permitan asumir a su equipo de trabajo nuevos retos, ajustando los lineamientos para promover
nuevas formas de trabajo, y contribuyendo a incentivar la disposicion de mantener una
colaboracion activa.

Tabla 14

Nivel de la dimension competencia

JEAV) ¢ \«Cllla.l \ Y%

Items Frecuencia Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 21 22.1 22.1 22.1
Medio 59 62.1 62.1 84.2
Alto 15 15.8 15.8 100.0
Total 95 100.0 100.0

Nota. Elaborado en base a encuesta aplicada el 22/04/2025
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Figura 9

Nivel de la dimension competencia

a0 I

a0 8

Porcentaje

20

N
Baijo Medio Alto

Nota. Elaborado en base a encuesta aplicada el 22/04/2025

El1 62.1% de los colaboradores perciben que la competencia se encuentra en un nivel medio,
el 22.1% un nivel bajo y el 15.8% en un nivel alto. Esto significa que, el encargado de recursos
humanos y responsables de las diversas areas de la Municipalidad deben aun incentivar acciones
que promueva mejorar los conocimientos de sus trabajadores, realizando capacitaciones de
actualizacion reconociendo las experiencias de algunos para resolver problemas técnicos o

practicos que se puedan presentar.

Tabla 15
Nivel de la dimension logro de meta
Items Frecuencia Porcentaje roreemaye Porcentaje
valido acumulado
Bajo 45 474 474 474
Medio 37 38.9 38.9 86.3
Alto 13 13.7 13.7 100.0
Total 95 100.0 100.0

Nota. Elaborado en base a encuesta aplicada el 22/04/2025



Figura 10

Nivel de la dimension logro de meta
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Porcentaje

Eajo Medio

Alto
Nota. Elaborado en base a encuesta aplicada el 22/04/2025

El1 47.4% de los colaboradores perciben que el logro de meta se encuentra en un nivel bajo,

el 38.9% un nivel medio y el 13.7% en un nivel alto. Esto significa que, el encargado de recursos

humanos y responsables de las diversas areas de la Municipalidad deben atin debe promover

acciones que permite destacar y reconocer aquellos trabajadores quienes hayan cumplido con sus

metas y objetivos establecidos, revisando el cumplimiento y su precision en el desarrollo de sus

actividades.

Tabla 16

Nivel de la dimension potencial de mejoramiento

JEAV) Y LUlllaJ T

Items Frecuencia Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 35 36.8 36.8 36.8
Medio 42 44.2 44.2 81.1
Alto 18 18.9 18.9 100.0
Total 95 100.0 100.0

Nota. Elaborado en base a encuesta aplicada el 22/04/2025
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Figura 11

Nivel de la dimension potencial de mejoramiento

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Nota. Elaborado en base a encuesta aplicada el 22/04/2025

El 44.2% de los colaboradores perciben que el potencial de mejoramiento se encuentra en
un nivel medio, el 36.8% un nivel bajo y el 18.9% en un nivel alto. Eso significa que, los
responsables de las diversas areas de la Municipalidad deben mejorar en su desenvolvimiento y
trabajo con sus colaboradores, buscando considerarlos como uno mas de sus miembros del equipo;
asimismo, proponiendo acciones para incrementar el valor de la institucion e incentivando las

mejoras en las expectativas laborales.

3.3. Analisis inferencial
Para poder evaluar el comportamiento de los datos obtenidos de la aplicacion de las
encuestas, se observo que por tener una muestra superior a 50 en la que se determin6 analizar la
prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, considerando lo siguiente:
Regla de decision
HO: Si p <0.05, los datos no provienen de una distribucién normal.

H1: Sip > 0.05, los datos provienen de una distribucion normal.
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Eleccion del margen de error (p-valor)

En este caso se emplea el P valor = 0.05 (5%), convencionalmente aceptado en ciencias
sociales.

Tabla 17

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Direccion de personas 262 95 .000
Motivacion 272 95 .000
Liderazgo 325 95 .000
Comunicacion .160 95 .000
Trabajo en equipo 261 95 .000
Desempefio laboral 248 95 .000
Rasgos de personalidad 252 95 .000
Competencia 272 95 .000
Logro de meta 327 95 .000
Potencial de mejoramiento 325 95 .000

Nota. Elaborado en base a encuesta aplicada el 22/04/2025

Se observa que en la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov los puntajes de
significancia son 0.000 < 0.05, lo cual permite aceptar la hipdtesis Ho y rechazar la HI,
determinando que los datos no tienen una distribucion normal de los datos, requiriéndose emplear

la prueba de Rho de Spearman (no paramétrica) para determinar la relacion entre las variables.



Contrastacion de la hipotesis

Tabla 18

Valoracion del coeficiente de Rho Spearman
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Coef. “Rho” Spearman

Significado

0.1a20.20

0.21a0.40

0.41 a 0.60

0.61 a0.80

0.8lal

Relacion muy baja
Relacion baja
Relacion moderada
Relacion alta

Relacion muy alta

Nota. Tomado de Hadi et al. (2023)

Hipotesis general de la investigacion:

Hipotesis general: Existe relacion significativa entre la direccion de personas y el

desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chongoyape -

2024.

Hipatesis nula: No existe relacion significativa entre la direccioén de personas y el

desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chongoyape -

2024.



Tabla 19

Correlacion entre las variables
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Direccion de Desempeiio
personas laboral
Rho de Spearman Direccion de Coeficiente 1.000 572"
personas Sig. 008
N 95 95
Desempefio laboral Coeficiente 572" 1.000
Sig. 008
N 95 95

Nota. Elaborado en base a encuesta aplicada el 22/04/2025

Se observa un p de 0.000 que por ser menor a 0.05 y un Rho de Spearman de 0.572, indica

que existe una relacion significativa y moderada entre las variables en estudio. Por lo tanto, se

acepta la hipdtesis de investigacion; es decir que, al mejorar la direccion de personas mejorara el

desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Chongoyape.

Hipotesis especifica 1:

H.E.1: Existe relacion significativa entre la motivacion y el desempefio laboral en los

colaboradores de la Municipalidad Distrital de Chongoyape - 2024.
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Tabla 20
Correlacion entre la motivacion y el desemperio laboral
Motivacion Desempeio
laboral
Rho de Spearman Motivacion Coeficiente 1.000 557"
Sig. . 012
N 95 95
Desempefio laboral Coeficiente 557 1.000
Sig. 012
N 95 95

Nota. Elaborado en base a encuesta aplicada el 22/04/2025

Se observa un p de 0.012 que por ser menor a 0.05 y un Rho de Spearman de 0.557, indica
que existe una relacion significativa y moderada entre dimension motivacion y la variable
desempefio laboral. Por lo tanto, se acepta la hipotesis especifica 1; es decir que, al mejorar la
motivacion de los trabajadores mejorara el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de

Chongoyape.

Hipotesis especifica 2:

H.E.2: Existe relacion significativa entre el liderazgo y el desempefio laboral de la

Municipalidad Distrital de Chongoyape - 2024.
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Tabla 21

Relacion entre el liderazgo con el desemperio laboral en los colaboradores

Liderazgo Di?;;f::m
Rho de Spearman Liderazgo Coeficiente 1.000 329"
Sig. . 001
N 95 95
Desempefio laboral ~Coeficiente 329™ 1.000
Sig. 001
N 95 95

Nota. Elaborado en base a encuesta aplicada el 22/04/2025

Se observa un p de 0.001 que por ser menor a 0.05 y un Rho de Spearman de 0.329, indica
que existe una relacion significativa y baja entre dimension liderazgo y la variable desempeio
laboral. Por lo tanto, se acepta la hipotesis especifica 2; es decir que, al mejorar el liderazgo de los

trabajadores mejorara el desempefo laboral en la Municipalidad Distrital de Chongoyape.

Hipotesis especifica 3:

H.E.3: Existe relacion significativa entre la comunicacion y el desempeio laboral de la

Municipalidad Distrital de Chongoyape - 2024.



Tabla 22

Relacion entre la comunicacion con el desemperio laboral en los colaboradores
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Comunicacion Desempeio
laboral
Rho de Spearman Comunicacion Coeficiente 1.000 569
Sig. .000
N 95 95
Desempefio laboral Coeficiente 569 1.000
Sig. .001
N 95 95

Nota. Elaborado en base a encuesta aplicada el 22/04/2025

Se observa un p de 0.000 que por ser menor a 0.05 y un Rho de Spearman de 0.569, indica

que existe una relacion significativa y moderada entre dimension comunicacion y la variable

desempefio laboral. Por lo tanto, se acepta la hipdtesis especifica 3; es decir que, al mejorar la

comunicacion entre los trabajadores mejorara el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital

de Chongoyape.

Hipotesis especifica 4:

H.E.4: Existe relacion significativa entre el trabajo en equipo y el desempeio laboral

de la Municipalidad Distrital de Chongoyape - 2024.
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Tabla 23

Relacion entre trabajo en equipo con el desemperio laboral en los colaboradores

Trabajoen Desempeiio

equipo laboral
Rho de Spearman Trabajo en equipo  Coeficiente 1.000 548"
Sig. . 015
N 95 95
Desempefio laboral Coeficiente 548" 1.000
Sig. 015
N 95 95

Nota. Elaborado en base a encuesta aplicada el 22/04/2025

Se observa un p de 0.015 que por ser menor a 0.05 y un Rho de Spearman de 0.548, indica
que existe una relacion significativa y moderada entre dimension trabajo en equipo y la variable
desempefio laboral. Por lo tanto, se acepta la hipotesis especifica 4; es decir que, el trabajo en
equipo entre los trabajadores mejorara el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de

Chongoyape.
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CAPITULO IV. DISCUSION DE RESULTADOS

En cuanto al objetivo general, se determind que existe una relacion significativa y
moderada entre la direccion de personas y el desempefio laboral, sustentado en un coeficiente Rho
de Spearman de 0.572 y un p-valor de 0.008. Este resultado valida la hipotesis general, indicando
que una mejora en las estrategias de direccion impactara positivamente en el rendimiento de los
trabajadores. Este hallazgo guarda estrecha relacion con lo expuesto por Guido et al. (2021) en
otro municipio del Perd, quien también halld una relacion significativa con un coeficiente de 0.522.
Asimismo, coincide con Salas et al. (2021), cuya investigacion en Colombia reportd una relacion
mediana con una significancia de 0.000, reforzando la idea de que la gestion humana tiene una
incidencia directa en los resultados operativos. Por el contrario, se diferencia de lo hallado por
Bernal et al. (2020) en México, donde se obtuvo un coeficiente de 0.1256, concluyendo que no

existia una relacion afectiva entre las variables en dicho contexto.

Respecto a la relacion entre la motivacion y el desempetio, los resultados muestran una
correlacion significativa y moderada (Rho = 0.557, p = 0.012). Esto confirma que, al elevar la
motivacion, mejora el desempefio de los colaboradores. Este resultado es consistente con los
hallazgos de Mio y Toro (2023), quienes identificaron que el uso de incentivos y remuneraciones
adecuadas (herramientas de motivacion) permite alcanzar un desempeno eficiente. De igual forma,
Reyes et al. (2020) evidenciaron mediante la prueba de Rho una correlacion significativa entre la
motivacion y el rendimiento. Estos datos contrastan con la situacion reportada por Vera y Blanco
(2019), donde el 50% del personal se sentia desmotivado por la falta de crecimiento profesional,

lo cual impactaba negativamente en el nivel de recursos humanos de la organizacion.
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La investigacion determind una relacion significativa pero baja entre el liderazgo y el
desempefio laboral, con un coeficiente Rho de 0.329 y un p-valor de 0.001. Si bien se acepta la
hipdtesis especifica, la intensidad de la relacién es menor comparada con otras dimensiones. Este
resultado moderado coincide parcialmente con Guido et al. (2021), quien también encontrdé una
relacion significativa entre liderazgo y desempeio en el ambito municipal. Sin embargo, difiere
de lo observado por Andrade y Nestares (2018), donde el 46% de los colaboradores percibia un
liderazgo solido que contribuia a un nivel alto de direccion de personas y cumplimiento de
objetivos institucionales. La baja correlacion en Chongoyape sugiere que, aunque el liderazgo
existe, no esta siendo el motor principal de la eficiencia laboral en comparacion con factores como

la comunicacion.

Se identificé una relacidn significativa y moderada entre la comunicacion y el desempefio
laboral, obteniendo un coeficiente Rho de 0.569 y un p-valor de 0.000. Esta es la dimension que
presenta la correlacion mads alta dentro de las hipdtesis especificas. Este hallazgo se alinea con lo
reportado por Jara et al. (2018), quien determind que la comunicacion es una de las dimensiones
con mayor relacion con el desempefio, alcanzando niveles de influencia positiva significativa.
Asimismo, se vincula con la experiencia de Andrade y Nestares (2018), donde un adecuado nivel
de comunicacion (percibido por el 59% de la muestra) fortalecid la confianza y el desempeio
organizacional. Esto demuestra que el flujo de informacion es vital para que el trabajador conozca

sus funciones y metas.

Finalmente, se hallo una relacion significativa y moderada entre el trabajo en equipo y el
desempefio laboral, con un Rho de 0.548 y una significancia de 0.015. Este resultado es muy

similar al obtenido por Mestanza (2021) en la misma Municipalidad de Chongoyape en afios
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anteriores, quien reportd un coeficiente de 0.542 para esta misma dimension. También concuerda
con Jara et al. (2018), quien encontrd una relacion alta de 0.755 para el trabajo en equipo. Por el
contrario, los hallazgos de Reyes et al. (2020) mostraron que un bajo nivel de trabajo en equipo
(48.3%) era una de las causas principales de un desempefio laboral deficiente. Esto resalta que la

colaboracion interpartidaria es un pilar necesario para la gestion publica eficiente en Chongoyape.
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CONCLUSIONES

1. Se determind la existencia de una correlacion moderada y significativa entre la direccion de
personas y el desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Chongoyape, sustentada por
un coeficiente Rho de Spearman de 0.572 y una significancia de 0.008. Estos resultados
permiten concluir que una gestion administrativa eficiente del talento humano impacta
directamente en la productividad del personal.

2. Existe una relacion moderada y significativa entre la motivacion y el desempeno laboral, con
un coeficiente Rho de Spearman de 0.557 y una significancia de 0.012. Se concluye que el
incremento de los niveles de motivacion se traduce en resultados superiores en el desempeno
de los colaboradores.

3. Se establecid una relacion baja pero significativa entre el liderazgo y el desempefio laboral,
representada por un coeficiente Rho de Spearman de 0.329 y una significancia de 0.001.
Aunque la correlacion es positiva, se concluye que el impacto del liderazgo es limitado en el
contexto actual.

4. Se evidenci6 una relacion moderada y significativa entre la comunicacion y el desempeiio
laboral, con un coeficiente Rho de Spearman de 0.569 y una significancia de 0.000. El anélisis
permite concluir que una comunicacion fluida optimiza los resultados laborales.

5. Se confirmd una relacion moderada y significativa entre el trabajo en equipo y el desempefio
laboral, obteniendo un coeficiente Rho de Spearman de 0.548 y una significancia de 0.015. Se
concluye que el fortalecimiento de la labor colaborativa eleva los estandares de desempefio en

la entidad.
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RECOMENDACIONES

1.

Al area de Gestion del Talento Humano de la Municipalidad, disefiar un plan de
capacitaciones, atendiendo las principales debilidades que enfrentan los funcionarios y
servidores publicos, de manera que el desempefio laboral mejore.

Al Administrador de la Municipalidad disefiar programas de incentivos integrales, en la
cual permita ofrecer incentivos econdmicos y reconocimiento intrinsecos por su esfuerzo,
desarrollo profesional y condiciones laborales que permita fomentar la satisfaccion y
COMpPromiso.

Al Gerente de Recursos Humanos de la Municipalidad, elaborar un programa de desarrollo
de habilidades sociales para todos los colaboradores, y que puedan desarrollar su liderazgo,
fortaleciendo el sentido de pertenencia y compromiso con la institucion.

Al Gerente de Recursos Humanos de la Municipalidad emplear nuevos canales de
comunicacion que permita mantener una comunicacion abierta y bidireccional que facilite
mejorar las coordinaciones entre areas.

Al Gerente de Recursos Humanos de la Municipalidad, promover dindmicas de integracion
que facilite fortalecer las relaciones interpersonales, y crear vinculos para que se sientan

identificados y mas comprometidos.
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ANEXOS
Anexo 1. Cuestionario dirigido a los trabajadores de la Municipalidad distrital de

Chongoyape

Indicaciones: a continuacion, se presenta una serie de preguntas para medir la direccion de
personas, por favor leer con atencion y marcar con una “X” dentro del recuadro de valorizacion de

acuerdo a su criterio, teniendo en cuenta la escala de calificaciones.

1 = Nunca 2 = Casi nunca 3 = A veces 4 = Casi siempre 5 = Siempre

SEXO: Femenino ( ) Masculino () Edad:

N° ITEM 112 3 |4

DIMENSION 1. MOTIVACION

1 | (Siente satisfaccion personal al realizar bien su trabajo?

2 | (Lainstitucion incentiva a sus colaboradores por sus logros alcanzados?

3 | (Se encuentra satisfecho con la remuneracion percibida?

4 | (Usted, le motiva recibir premios o incentivos econdémicos por su

trabajo?

5 | (Considera usted que la organizacion tiene la oportunidad de seguir
desarrollandose profesionalmente?

6 | (Usted le motiva saber que mi trabajo beneficia a otras personas?

DIMENSION 2. LIDERAZGO

7 | {Usted considera que su jefe controla cada detalle de las tareas

asignadas?

8 | (Considera usted que su opinidon es tomada en cuenta por parte de su
superior?
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9 | ¢(Ellider permite que el equipo tome decisiones sin intervenir cuando sea
necesario?
DIMENSION 3. COMUNICACION

10 | ;Recibe informacion clara de mis superiores sobre los objetivos del
area?

11 | ;Usted tiene la oportunidad de expresar mis ideas y sugerencias a mis
superiores?

12 | (Usted tiene la oportunidad de compartir informacion relevante con mis
compaieros de area?
DIMENSION 4. TRABAJO EN EQUIPO

13 | ;La organizacion evalua su desempefio laboral en base al cumplimiento
de metas?

14 | ;Considera usted que existe espiritu de trabajo en equipo entre las
personas que trabajan en el 4rea?

15 | ¢Considera usted que en el 4rea de trabajo todos se esfuerzan por lograr

en conjunto los objetivos esperados?

Gracias por su colaboracion....
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Anexo 2. Cuestionario dirigido a los trabajadores de la Municipalidad distrital de

Chongoyape

Indicaciones: a continuacion, se presenta una serie de preguntas para medir el desempefio laboral,
por favor leer con atencidon y marcar con una “X”’ dentro del recuadro de valorizacion de acuerdo

a su criterio, teniendo en cuenta la escala de calificaciones.

1 = Nunca 2 = Casi nunca 3 = A veces 4 = Casi siempre 5 = Siempre

SEXO: Femenino ( ) Masculino () Edad:

N° ITEM 1|2

DIMENSION 1. RASGOS DE PERSONALIDAD

1 | ¢Considerausted que los asensos son de acuerdo a las actitudes o la meritocracia dentro
de la institucion?

(Usted ha observado que su equipo de trabajo tiene disposicion para colaborar con sus
compaieros?

3 | ¢Se considera usted capaz de asumir nuevos retos dentro de la organizacion?

4 | ;Usted se ajusta facilmente a nuevas formas de trabajo o procesos?

DIMENSION 2. COMPETENCIA

(Considera que usa sus conocimientos necesarios para desempefar su trabajo?

Actualizo mis conocimientos para estar al dia en mi area

7 | (Comparte usted sus experiencias adquiridas con sus compafieros?

8 | (Usted resuelve los problemas técnicos o practicos con facilidad?

DIMENSION 3. LOGRO DE META

9 | (Trata usted de mejorar para poder destacar en el puesto de trabajo?

10 | ;Usted cumple con los objetivos establecidos en mi area de trabajo?
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11 | ¢(Usted revisa su trabajo antes de entregarlo para evitar errores?
12 | {Usted se preocupa por la precision y el detalle en mis actividades?
DIMENSION 4. POTENCIAL DE MEJORAMIENTO
13 | ;Considera usted que su jefe actia como un miembro mas del equipo?
14 | ;Considera que la responsabilidad es un valor importante dentro de la institucién?
(Usted considera que tiene expectativas positivas sobre su futuro laboral en la
15

institucion?

Gracias por su colaboracion....
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Base de datos de la variable desempeiio laboral
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Anexo 4. Confiabilidad de los datos

- Alfa de Cronbach de la variable Direccion de personas

Resumen de procesamiento de los datos

85

N %

Casos Valido 95 100.0
Excluidoa 0 0

Total 95 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos (items)

0.947 15

0.0 — 0.5 Confiabilidad baja

0.51 — 0.8 confiabilidad media

0.81 a 1 confiabilidad alta



- Alfa de Cronbach de la variable Desempefio laboral

Resumen de procesamiento de los datos

86

N %

Casos Valido 95 100.0
Excluido?® 0 .0
Total 95 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

.959 15

0.0 — 0.5 Confiabilidad baja

0.51 — 0.8 confiabilidad media

0.81 a 1 confiabilidad alta



Anexo 5. Evidencia de la aplicacion de los instrumentos
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