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Resumen 

La presente investigación se centró en el objetivo del desarrollo sostenible - ODS 

N°17, meta 17.7; mencionando que el uso de las TIC puede cambiar varios sectores 

en el gobierno, y aumentar la productividad de los funcionarios públicos. Además, tuvo 

como objetivo general: determinar la relación entre gestión de recursos humanos y 

desempeño laboral de prestadores de servicio en la Municipalidad Distrital La Banda 

de Shilcayo - 2024. El tipo de investigación fue básica, de enfoque cuantitativo, de 

diseño no experimental, descriptivo correlacional y de corte transversal, la población 

total fue de 165 prestadores de servicios con una muestra de 84. Los resultados de 

estudio fueron: el nivel de gestión de recursos humanos fue alto con 67.9 %, el grado 

de desempeño laboral fue bueno con 96.4 %. Existe correlación positiva muy baja, 

entre la dimensión conocimiento y el desempeño laboral, con un Rho= 0.39 y 

correlación negativa muy baja entre las dimensiones habilidades, capacidades y 

motivación y el desempeño laboral con un Rho= -,068; -,023; -,087. Concluyendo que, 

no existe relación significativa entre la gestión de recursos humanos y el desempeño 

laboral en la MDBSH - 2024. 

Palabras clave: Gestión del personal, recursos humanos, política de empleo, 

productividad laboral. 
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Abstract 

 

This research focused on the Sustainable Development Goal - SDG 17, target 17.7; 

mentioning that the use of ICT can change several sectors in the government, and 

increase the productivity of public servants; it also had as general objective: to determine 

the relationship between human resources management and performance of service 

providers in the District Municipality La Banda de Shilcayo - 2024. The type of research 

was basic, quantitative approach, non-experimental design, descriptive correlational and 

cross-sectional, the total population was 165 service providers, with a sample of 84. The 

study results were: the level of human resource management was high with 67.9%, the 

degree of job performance was good with 96. 4 %, there is a very low positive correlation 

between the knowledge dimension and job performance, with an Rho= 0.39 and a very 

low negative correlation between the dimensions skills, abilities and motivation and job 

performance with an Rho= -.068; -.023; -.087, concluding that there is no significant 

relationship between human resource management and job performance in MDBSH - 

2024. 

 

Keywords: personnel management, human resources, employment policy, labor 

productivity. 
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I. INTRODUCCIÓN

La investigación se enmarcó en el estudio sobre la gestión de recursos humanos –

GRR.HH y desempeño laboral de prestadores de servicios en una institución pública.

Ambas variables son percibidas en cualquier ámbito laboral y están relacionadas entre

sí con el objetivo de identificar las deficiencias o soluciones potenciales de las

respectivas variables. En escala mundial, muchas organizaciones sean públicas o

privadas, siguen luchando contra la falta de equidad y diversidad en los lugares de

trabajo. El agotamiento, el estrés profesional, la presión por ser productivos y el uso

de tecnología son los principales problemas que afectan al desempeño laboral y

personal, dificultando mantener equipos de trabajo eficientes; desafiando las nuevas

estrategias productivas en la economía virtual. Al respecto, De Muñagorri (2020),

manifiesta que, a la mitad del siglo XX el mundo ha experimentado cambios

significativos impulsados por la globalización, la tecnología, las tendencias

demográficas y las demandas cambiantes de cada empleado y empleadores. Los

nuevos desafíos laborales necesitan fomentar la identidad de género, aprendizaje

permanente; pues la creación de nuevas ocupaciones a destruido empleos asociados

a la antigua tecnología. Es así, visto desde el punto objetivo del desarrollo sostenible

- ODS N°17, meta 17.7 - INEI (2018), deduce que, un banco de tecnología e

innovación va ayudar para el acceso a tecnologías y conocimientos de vanguardia, lo 

cual es necesario debido a que promueve el crecimiento económico, optimizar la 

calidad de vida y abordar desafíos globales del cambio climático y el bienestar público. 

En América Latina, la enfermedad de “COVID-19” aceleró la adopción del trabajo 

remoto, los trabajadores no tenían la capacidad de gestionar sus propios recursos; 

conllevando a un replanteamiento de políticas y la adopción de herramientas de 

colaboración digital; ocasionando que el comportamiento organizacional sea cada día 

más y más mecanizada. Por su parte, De Muñagorri (2020), enuncia que, la 

“Organización lnternacionaI del Trabajo-OIT”, declaró el trabajo del futuro, pues los 

trabajos quedaron reducidos a laboratorios digitales. No obstante, la OCDE (2020), 

precisa que, las instituciones gubernamentales no cuentan con políticas de trabajo 

digital, debido a que tiene dos enfoques organizativos: centralizados y 
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descentralizados; ambos tienen el riesgo de generar desequilibrios laborales y 

requieren de capacidades adecuadas en todas las áreas del sector público de América 

Latina. La meta 17.7 del Objetivo de Desarrollo Sostenible - ODS N°17 - INEI (2018), 

señala que, el crecimiento del uso de las Tecnologías de la Información y las 

Comunicaciones - TIC, puede cambiar varios sectores como el comercio, el gobierno, 

la salud y la educación. Esto se debe a que las TIC pueden aumentar la productividad 

de cada uno de los funcionarios públicos y facilitar la obtención de información. 

 

Además, la GRR.HH en Perú carece de leyes laborales adecuadas que logren 

especificar los deberes y también los derechos de empresarios y servidores, a 

diferencia de otras naciones. Por ello, la mayoría de las empresas privadas ofrecen 

una amplia gama de ventajas a sus empleados, como primas, seguro médico, seguro 

de vida y subvenciones para comida y transporte. Por otro lado, los prestadores de 

servicios de las instituciones públicas son los que obtienen mayores beneficios 

económicos, a pesar de que sus puestos de trabajo no están bien definidos ni son 

estables. Al respecto, la OCDE (2020), manifiesta que, en el pueblo peruano realizan 

reclutamiento de personal sin tener en cuenta sus méritos, y la contratación lo realizan 

mediante entrevistas estructuradas, teniendo así una alta contratación de personal no 

permanente, equivalente al 40 %. El objetivo de desarrollo sostenible - ODS N°17, 

meta 17.7 - INEI (2018), manifiesta que, buscan la estabilidad, la asignación de 

recursos adecuados y se establezcan políticas efectivas a nivel de gobierno central y 

regional, ello con la finalidad de promover la cooperación internacional para garantizar 

el éxito de estos objetivos. 

 

De forma similar, una dirección efectiva de los RR. HH en la región San Martín debe 

hacer frente a una serie de obligaciones y problemas únicos, además de las leyes 

laborales del gobierno. Esto se debe a que es necesario adherirse a procesos de 

empleo y selección abiertos, justos y basados en el mérito. Según Jara et aI. (2019), 

esto implica garantizar que los procesos de reclutamiento estén abiertos al público, y, 

se evite la discriminación y que se promueva la equidad de oportunidades; por ende, 

la motivación de los trabajadores, la estabilidad laboral, la cultura organizativa, la 
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eficacia administrativa y la formación del personal son aspectos del rendimiento 

laboral en las organizaciones del sector público. De lo antes mencionado, según el 

Objetivo de Desarrollo Sostenible - ODS N°17, meta 17.7 - INEI (2018), indica que, 

los procedimientos de selección transparentes y respaldados por tecnologías de 

vanguardia, responsables con el medio ambiente y que avalen resultados certeros, 

son esenciales para alcanzar las metas institucionales vinculadas a la dirección de 

recursos humanos en el sector público. La promoción de igualdad de oportunidades 

también ayudará a mejorar progresivamente el desempeño laboral, lo que beneficiará 

a la organización y promoverá el éxito del desarrollo sostenible. 

Por otra parte, en la provincia de San Martín, es evidente que en la mayoría de 

entidades públicas se realizan y dan funciones específicas que generan 

responsabilidad a los prestadores de servicios, lo que a la fecha está ocasionando un 

hostil clima laboral. Ello se ve reflejado en las diversas protestas que realizan el 

personal que se encuentran laborando bajo los Decretos Legislativos N°276, N°728, 

N°1057 y N°1123. Protestas que son a raíz de las elevadas remuneraciones que 

perciben los prestadores de servicios. Según Castro (2020), el 51.4 % de los 

trabajadores no cumplen con los perfiles de puesto. La implementación de la Ley 

Servir sería parte fundamental para el desarrollo de un buen desempeño laboral. Sin 

embargo, en el Informe Técnico N°000284-2024-SERVIR-GPGSC, señala que es 

improcedente otorgar cargos cuyas funciones requieran ser desempeñadas de 

manera subordinada al Estado. 

Por último, en el Distrito de La Banda de Shilcayo, más precisamente en Ia 

Municipalidad Distrital La Banda de ShiIcayo - MDBSH, carecen de exámenes de 

méritos y procedimientos de selección de personal, lo que conlleva a un alto número 

de empleados contratados bajo la característica de prestación de servicios-terceros. 

Todo ello, refleja claramente que dichas contrataciones no están acorde a los 

instrumentos internos de la entidad, Manual de Organización y Funciones – MOF, 

Reglamento de Organización y Funciones - ROF y Cuadro de Asignación al Personal 

- CAP. Generando grandes dificultades en los ambientes laborales que conlleva a que
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los directores y/o gerentes de áreas no tengan la capacidad de motivar al personal 

nombrado; evidenciándose una deficiente GRR.HH relacionados con el desempeño 

laboral de prestadores de servicios ya que son contratados solo por favores políticos 

y no cumplen con los perfiles de puestos. De lo antes mencionado, es importante tener 

en cuenta los instrumentos de gestión, ello con la intención de perfeccionar el 

desempeño laboral en la gestión pública dentro de las entidades del sector público y 

sobre todo en la MDBSH. 

Respecto a la realidad problemática planteada en el párrafo anterior, se ha 

determinado como causas: La falta de planificación estratégica, no adaptarse a los 

cambios del entorno laboral, cultura organizacional poco saludable, selección 

inadecuada de personal y comunicación deficiente; los funcionarios de la MDBSH al 

no prestar atención a estos problemas van a generar las siguientes consecuencias: 

Desalineación con los objetivos institucionales, elevado índice de rotación de 

personal, clima laboral negativo, bajo rendimiento y productividad e incrementos 

presupuestales. A todo lo antes mencionado, se suman los problemas de 

investigación, el desconocimiento de la posible relación entre las distintas 

dimensiones de las variables de estudio; el nivel de gestión de recursos humanos y el 

grado de desempeño laboral. 

Así, la finalidad del presente estudio, es mostrar la calidad de la GRR.HH como piedra 

angular del entramado administrativo del Estado en Perú. Su principal objetivo es 

avanzar en la evolución de la administración pública para potenciar su eficacia y 

eficiencia. Así también, pretende demostrar la importancia de la contratación de 

prestadores de servicios acorde a los perfiles de puestos y que se debe tener en 

cuenta que son servicios específicos por periodos no mayores a tres meses según su 

naturaleza, ya que no corresponde asignarles responsabilidades propias para los 

cuales fueron contratados. En ese sentido, se planteará estrategias que servirán de 

soporte a la GRR.HH y sobre todo a los funcionarios de la MDBSH. En cuanto a la 

contratación de prestadores de servicios, proponer a los funcionarios, que toda 

contratación esté acorde a los perfiles de puesto para lograr un buen desempeño 
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laboral y que contribuya al incremento de la productividad, mejorando así el clima 

laboral y por ende obtener una buena gestión institucional en beneficio de la población 

bandina. 

 

De la realidad problemática planteada en el párrafo precedente, se formuló como 

problema general: ¿Cuál es la relación entre gestión de recursos humanos y 

desempeño laboral de prestadores de servicios en la Municipalidad Distrital La Banda 

de Shilcayo, 2024? Entre problemas específicos: ¿Cuál es el nivel de gestión de 

recursos humanos? ¿Cuál es el grado de desempeño laboral? ¿Cuál es la relación 

según dimensiones entre gestión de recursos humanos y desempeño laboral?  

 

Así también, el estudio se justificó por su conveniencia, indicando que los resultados 

obtenidos fortalecieron y mejoraron, tanto la GRR.HH como el desempeño laboral de 

prestadores de servicios en la MDBSH. Del mismo modo, tuvo una relevancia social 

ya que los hallazgos permitieron complementar acciones en beneficio de la sociedad 

bandina tanto en términos de GRR.HH como el desempeño laboral de prestadores de 

servicios. Además, el trabajo tiene valor teórico ya que se ampliaron y verificaron 

teorías utilizando métodos e instrumentos de investigación, lo que llevaron a la 

creación de nueva información. Igualmente se presentó las implicancias prácticas al 

permitir la implementación de recomendaciones apoyado en los resultados de la 

investigación, lo que contribuyó a corregir la GRR.HH y el desempeño laboral de 

prestadores de servicios en la MDBSH. Finalmente, tuvo utilidad metodológica, ya 

que las técnicas, procedimientos e instrumentos empleados formaron parte de la 

entidad que es centro de estudio y se compartirán con la comunidad académica, 

sirviendo como referencia para investigaciones similares.  

 

Asimismo, es preciso indicar Ios objetivos de Ia investigación que guiarán el estudio. 

Objetivo general: Determinar Ia relación entre gestión de recursos humanos y 

desempeño IaboraI de prestadores de servicios en la Municipalidad Distrital La Banda 

de Shilcayo, 2024. Así también como objetivos específicos, O1: Identificar el nivel 

de gestión de recursos humanos. O2: Medir el grado de desempeño laboral. O3: 
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Evaluar la relación según dimensiones entre gestión de recursos humanos y 

desempeño laboral. 

 

Por consiguiente, sobre las variables de estudio se ha revisado diversos 

antecedentes en sus diferentes contextos, entre ellos tenemos los siguientes autores: 

Lagos et al (2019), en su estudio de evaluación de desempeño por competencia para 

Ia GTH, concluyó que: en NOVAHONDURAS no existe el  manual  de puestos en el 

que enlistan responsabilidades y obligaciones, así como requisitos de los puestos 

laborales de la estructura organizacional, utilizándolo para definir las funciones de los 

puestos de trabajo. Sin embargo, se determinó que es importante proponer mejoras 

en base al modelo de competencias y un sistema de evaluación de personal, así 

también, el 30 % de encuestados manifiestan que Ia evaluación del desempeño 

laboral debe ser en base a las competencias. En ese sentido, es preciso indicar que 

teniendo en cuenta la conclusión del autor y la determinación según encuesta, es muy 

importante tener implementados y dar cumplimiento a los instrumentos de gestión 

como el MOF – ROF y CAP, en todas las municipalidades. 

 

Así mismo, Alarcón et al. (2024), Talla et al. (2024), Calderón-Hernández et al. (2023)   

y Murillo-Ramos et al. (2023), afirmaron que, dado que los resultados permiten 

clasificar las empresas en tres grados de desarrollo, bajo, medio y alto, la GRR.HH es 

un componente principal para el éxito de la organización. Se encontraron diferencias 

en las valoraciones en relación del tamaño de Ia empresa. A partir de la técnica de 

ítems de información deseada, se realizó una revisión sistemática para cumplir los 

objetivos. Para promover nuevas conversaciones sobre el desarrollo de la teoría y su 

uso en la investigación de la GRR.HH, se expusieron posteriormente varias posturas 

teóricas. Además, se analizaron en profundidad los elementos que podrían apoyar u 

obstaculizar la GRR.HH a nivel organizativo y de personal. 

 

Así también, Rivas (2019.) y Pashanasi et al. (2021), establecieron que: el 

desenvolvimiento laboral se examina como un factor clave que influye en la efectividad 

y eficiencia de los trabajadores en las instituciones. Sin embargo, se observa que los 
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tomadores de decisiones adoptan una postura más reactiva que proactiva, lo que no 

contribuye: a) motivar a los trabajadores para mejorar su desempeño laboral. b) 

desarrollar las habilidades, destrezas y aptitudes personales y sociales. c) aumentar 

la satisfacción laboral para impulsar la mejora del desempeño laboral.  Además, el 

37.1% de los trabajadores perciben que los directivos no reconocen el cumplimiento 

de las actividades realizadas, ni proporcionan actualización ni motivación. Así 

también, el 14 % de los trabajadores señalan que los directivos no brindan una 

comunicación efectiva que guíe las actividades y dé las órdenes necesarias para su 

ejecución. De la conclusión emitida por los autores, se puede determinar que el 

desempeño laboral se basa mucho de cómo los líderes se comunican con los 

servidores, pues el mismo hecho de reconocer que el cumplir con los objetivos 

institucionales a través de la culminación de las actividades; el personal toma actitudes 

positivas que incrementan el desempeño laboral.   

Por otra parte, Marín et al. (2020), concluyó que, en los países de Latinoamérica, en 

el Perú el 20 % de los líderes de RR. HH perciben que la implementación de planes 

de capacitación y desarrollo de competencias genera un impacto menor en los 

cambios organizacionales. De ello se puede deducir que esta percepción de los lideres 

puede influir en la capacidad de mejorar o reducir la tensión en el clima organizacional; 

provocada por dichos cambios y transformaciones institucionales. Asimismo, concluyó 

que, el 50 % de las municipalidades tienen como enfoque principal el crecimiento de 

competencias y habilidades de sus trabajadores mediante capacitaciones, el 30 % se 

centra en el uso de las TlC para optimizar la gestión, mientras que el 20 % restante 

menciona la utilización de metodologías de eficiencia y mapeo de objetivos 

institucionales. De la conclusión emitida por el autor, se puede mencionar que, los 

objetivos institucionales y la mejora de aptitudes en los trabajadores deben ir 

orientados al mejoramiento del clima organizacional para un buen desarrollo de 

capacidades. 

Otros autores como, Castos et al. (2020), Mendoza et al. (2022), Pereda et al. (2024) 

y Medrano et al. (2024), sostienen que la comprensión mutua y la difusión eficaz de 
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mensajes importantes dentro de la organización se ven obstaculizadas por la 

comunicación inadecuada entre los directivos y sus empleados. En base a lo anterior, 

se puede inferir que la colaboración y el logro de objetivos compartidos se ven 

limitados por la ausencia de una comunicación clara y eficiente. Adicionalmente, se 

determinó que existe una falta de vinculación entre la responsabilidad social interna y 

la GTH en las municipalidades peruanas, lo que se demuestra en una alta tasa de 

rotación de empleados y un aumento de enfermedades ocupacionales incluyendo el 

estrés y el síndrome de burnout. Los autores afirman que la falta de comunicación 

agresiva por parte de las autoridades repercute en el desempeño laboral de los 

municipios peruanos. Provocando una disminución en el rendimiento de los 

trabajadores, apatía entre los compañeros de trabajo y un aumento de los trastornos 

ocupacionales.   

 

En relación a la GRR.HH, Salazar (2022) y Villafuerte (2024), concluyeron que, el 

desarrollo profesional y una comunicación transparente son elementos fundamentales 

para aumentar la animación de los trabajadores en las empresas públicas. Por tanto, 

al fortalecer la GRR. HH va garantizar un eficiente liderazgo, mejorando el rendimiento 

laboral de los colaboradores. Manifestaron también que a medida que la GRR.HH y 

desempeño laboral mejoren, los métodos de elección y reclutamiento de trabajadores, 

también mejorarán por las exigencias de cumplimento de los perfiles profesionales 

para ocupar los puestos laborales. Es por ello, la importancia de dar cumplimiento al 

MOF y ROF de cada entidad, lo que permitirá un eficiente rendimiento laboral de los 

participantes en todas las áreas de las instituciones. Teniendo en cuenta la conclusión 

de los autores, se determina que la productividad de las organizaciones es muy 

importante siempre que la GRR.HH se encuentre estratégicamente alineada a los 

objetivos institucionales. 

 

Finalmente, se encontró autores como Castro et al. (2020), Valera (2023), Noriega et 

al. (2024) y Vargas et al. (2024), que manifiestan que los colaboradores reconocen 

que la institución mejora sus conocimientos técnicos y se preocupa por ampliarlos 

para desempeñar sus funciones de manera óptima. La oportunidad de adquirir una 
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nueva perspectiva institucional sugiere un ambiente propicio para el crecimiento 

profesional. En general, esta opinión indica que existe una adecuada GRR.HH y un 

eficiente rendimiento laboral por parte de los colaboradores, lo que puede contribuir 

positivamente al clima laboral y al rendimiento organizacional. Concluyeron también 

que, la GTH, como elemento de valor influye significativamente en la productividad de 

los colaboradores en un 57 % y 55 % respectivamente. Demostrando nuevamente que 

la GTH es fundamental para alcanzar los objetivos organizacionales. De la conclusión 

emitida por los autores, se manifiesta que, es crucial buscar perfiles técnicos y 

profesionales que sean capaces de desempeñar con notoriedad el puesto o cargo 

asignado, de acuerdo con las competencias laborales requeridas. En este sentido, es 

necesario incorporar, seleccionar, evaluar y capacitar a aquellos individuos que 

demuestren una sólida preparación a nivel personal, técnico y de valores. 

Después de constatar los antecedentes de las variables de investigación, se ve la 

necesidad de hablar de las teorías relacionados al tema de investigación, por 

consiguiente, se va a definir términos como: a) Gestión: Proceso que consiste en 

planificar, organizar, dirigir y regular los capitales para así llegar a los objetivos y 

también las metas fijadas por la organización, haciendo hincapié en una 

administración eficaz y eficiente. (MEF - 2024). b) Recursos: Un recurso en el ámbito 

económico, es un bien o activo que se utiliza para crear riqueza, como la tierra, el 

trabajo y el capital (García - 2023).  Humanos: Conjunto de personas que integran 

una organización, que aportan su capacidad, conocimientos, habilidades y experiencia 

para aportar al logro de los objetivos de la entidad (MEF - 2024). Por consiguiente, Ia 

variable 1:  Gestión de Recursos Humanos: Su base teórica se apoya en la Ley 

Nº30057, Ley del Servicio Civil, Libro 1, Título 1, el mismo que se rige sobre el Sistema 

Administrativo de Gestión de Recursos Humanos – SAGRH. Se encuentra 

reglamentado por vinculación con idoneidad - Ley N°31419, definiéndolo como el 

reclutamiento, la selección, la enseñanza, el progreso, la valoración del desempeño y 

el bienestar profesional que se incluyen en la gestión integral del personal. Tiene como 

objetivo maximizar la contribución del capital humano al logro de la misión y visión de 

la institución (SERVIR - 2024). Se afirma con certeza que la GRR.HH, es vital para 
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alcanzar el éxito a largo plazo de cualquier entidad, ya que se centra en la optimización 

de las capacidades y el potencial de su fuerza laboral. 

 

Asimismo, según Gaspar-Castro (2021), la ejecución de las funciones es básica para 

el buen funcionamiento en una organización, ya que actualmente se requieren de 

capital humano para garantizar la eficacia operativa de las empresas. En 

consecuencia, un componente clave para alcanzar el éxito organizativo es la gestión 

y estructuración del potencial humano. Así también, Según Rivero & Dabos (2017), 

para fortalecer su capacidad de obtener, mantener y desarrollar el potencial humano, 

las instituciones deben realizar implementaciones eficientes para una óptima 

GRR.HH. Dado que todos los empleados tienen talentos que pueden aportar valía a 

la organización, hay quienes superan a sus homólogos en sus respectivas áreas, lo 

que permite a una institución hacer una mayor contribución. En consecuencia, 

entender cómo identificar estos beneficios adicionales y las mejores formas de 

gestionarlos es un paso clave para establecer capacidades competitivas en los 

empleados. 

 

En relación a las dimensiones son: a) Conocimiento, se enfoca en el conjunto de 

información, habilidades y experiencia que se emplean para la toma de medidas 

informadas y así resolver dificultades de manera efectiva en el sector público (SERVIR 

- 2024). Su indicador es Rotación de personal: Se refiere al movimiento o rotación 

regular del personal dentro de una organización o entre diversas entidades 

gubernamentales. Este planteamiento pretende ampliar las experiencias laborales de 

los trabajadores, provocar el intercambio de información y competencias y desarrollar 

la capacidad institucional, la rotación de personal puede ser interna, externa y 

temporal (SERVIR - 2024). b) Habilidades, es el conjunto de talentos y competencias 

que tienen los profesionales del sector público para desempeñar con éxito y eficacia 

su trabajo en los espacios de la gestión pública y el servicio al poblador. Estas 

habilidades se clasifican en: habilidades técnicas, habilidades de gestión y habilidades 

de liderazgo (SERVIR - 2024). Su indicador es Costo de contratación y selección, 

refleja los costos económicos y los RR. HH gastados en el desarrollo de contratación 
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y empleo de nuevos trabajadores en el sector público, con la intención de respaldar la 

presencia de profesionales competentes y calificado para desempeñar las funciones 

requeridas. (SERVIR - 2024). c) Capacidades, las capacidades son un componente 

fundamental del capital humano y organizacional de las instituciones 

gubernamentales, y su fortalecimiento y desarrollo son esenciales para optimizar la 

eficiencia, la efectividad y el bienestar de los servicios brindados a la población. 

(SERVIR - 2024). Su indicador es satisfacción laboral, SERVIR (2024), afirma que 

un determinante clave de la salud y la felicidad de los trabajadores del sector público 

es la satisfacción laboral. Afecta significativamente a la dedicación organizativa, la 

retención del talento, el rendimiento y los servicios de alta calidad al público. Así pues, 

para apoyar la dedicación y el bienestar de su personal, SERVIR debe crear 

activamente un entorno de trabajo positivo y saludable. d) Motivación, para SERVIR 

(2024), la motivación es impulso interno que dirige y energiza el proceder de los 

empleados del sector público hacia el resultado de metas y objetivos institucionales. 

La motivación en el ámbito laboral puede manifestarse de diversas formas y estar 

influenciada por diferentes factores. En ese sentido, la motivación juega un papel 

básico en el desenvolvimiento, la eficiencia y la responsabilidad de los empleados del 

sector público, y puede influir significativamente en el atributo de los servicios 

prestados a la ciudadanía. Su indicador es Productividad, según la definición de 

SERVIR (2024), es la capacidad de los empleados del sector público, realizar tareas 

de manera eficiente y efectiva de las tareas y servicios brindados, con el fin de 

fomentar el progreso duradero y la conveniencia de la ciudadanía. Por consiguiente, 

para cumplir los objetivos institucionales, las peticiones y la confianza de la población, 

la productividad implica optimizar el rendimiento, la validez en la prestación de 

servicios y la realización de las operaciones gubernamentales. 

Igualmente, definimos términos como: a) Desempeño, el desempeño está 

influenciado por las expectativas de los empleados sobre la relación entre el esfuerzo 

que ponen en su trabajo, su desempeño real y los resultados que obtienen. Estas 

expectativas están determinadas por el discernimiento de los empleados sobre la 

probabilidad de que su esfuerzo conduzca al desempeño deseado y la conexión entre 
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el desempeño y las recompensas (Vroom, 2019). b) Laboral, Vroom (2019), en el 

contexto de índole organizacional y la GRH define a laboral como el empleo o las 

actividades realizadas en el ámbito de una ocupación. En esa misma línea, la variable 

2: Desempeño laboral, según Vroom et al. (2019), los resultados que obtiene un 

trabajador público en la práctica de sus tareas laborales dentro de la organización se 

denominan rendimiento laboral. Esta definición tiene en cuenta los logros de un 

funcionario público en los ámbitos cuantitativo y cualitativo de su trabajo; además de 

su papel en el avance de los objetivos institucionales y la asistencia de un servicio 

público. Así también la contratación de los prestadores de servicios se sustenta en el 

artículo N°17642 del código civil, pues establece un marco legal para la locación de 

servicios, donde establece que, a cambio de un pago, el locador se compromete a 

prestar sus servicios durante un tiempo y/o para una tarea determinada, esta 

disposición reconoce la independencia del locador, lo que significa que el locador no 

está sujeto a la subordinación típica de una relación laboral. En lugar de ello, ambas 

partes pactan un acuerdo donde el locador ofrece sus servicios de manera autónoma 

a cambio de una retribución acordada (Código Civil -2024). De lo antes mencionado, 

hay tres elementos que podrían influir en el proceso de contratación y en el 

rendimiento laboral de los proveedores de servicios que son: la convicción de que el 

esfuerzo dará frutos, la expectativa de que el trabajo duro será reconocido y la 

importancia de ese reconocimiento para el trabajador. Estos elementos que proceden 

de los objetivos personales pueden ayudar a los directivos a crear programas de 

incentivos que funcionen. 

 

Por ende, las dimensiones son: a) Eficiencia y eficacia, Vroom (2019) menciona 

que, mientras que la optimización de recursos se centra en la eficiencia, enfocándose 

en el logro de resultados. Ambos conceptos son importantes en la gestión 

organizacional, ya que una organización debe ser eficiente para ser competitiva y 

eficaz alcanzando sus objetivos y satisfaciendo las obligaciones de las partes 

interesadas. Su indicador es Calidad del servicio, la calidad de servicio puede ser 

una medida importante del desempeño de Ios empleados y de Ia organización. Los 

empleados motivados y comprometidos, como los que Vroom (2019) propone en su 
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teoría, pueden contribuir positivamente a la calidad de servicio al ofrecer un servicio 

más atento, diligente y enfocado en las necesidades del cliente. b) Compromiso, se 

refiere a la conexión emocional y psicológica que los empleados tienen con su trabajo, 

su organización y sus metas. Se manifiesta en la dedicación, la iniciativa, la 

perseverancia y el sentido de responsabilidad que muestran los empleados hacia sus 

tareas y hacia el logro de los objetivos organizacionales (Vroom - 2019). Así también. 

Su indicador es Cumplimiento de objetivos y metas, según la teoría de la 

expectativa de Vroom (2019), implica que los empleados tienen altas expectativas de 

que su esfuerzo y desempeño laboral los llevarán a alcanzar los objetivos y metas 

determinados por la organización. Además, creen que estos logros conducirán a 

resultados positivos y valiosos, como reconocimiento, recompensas o satisfacción 

personal. c) Liderazgo, afecta al compromiso, la motivación, la utilidad y el bienestar 

de los trabajadores, un liderazgo eficaz es básico para el desarrollo de una 

organización. Es por ello que un líder puede alinear los esfuerzos individuales con los 

objetivos de la empresa, establecer una visión clara y compartida, cultivar el desarrollo 

profesional y personal de sus equipos y crear un entorno de trabajo feliz. (Vroom – 

2019). Su indicador es Relaciones interpersonales y trabajo en equipo, según 

Vroom (2019), las relaciones interpersonales positivas y el trabajo consolidado con los 

empleados son fundamentales para el éxito organizacional. Las buenas relaciones 

entre colegas y la capacidad de trabajar en equipo pueden mejorar la comunicación, 

la coordinación, los problemas entre compañeros y la toma de decisiones, así como 

promover un ambiente laboral positivo y motivador. De lo antes mencionado, 

considero que la combinación de eficiencia, eficacia, compromiso y liderazgo es 

esencial para construir equipos y organizaciones sólidas y exitosas. Estas se 

complementan entre sí y juntas pueden impulsar el rendimiento y el crecimiento, tanto 

a nivel individual como institucional. 

En este estudio es necesario especificar sobre los prestadores de servicios, son 

personas naturales o jurídicas las mismas que ofrecen o ejecutan servicios en el 

marco de contratos con entidades del Estado. Estos servicios pueden divisar una 

extensa gama de actividades, tales como consultoría, asesoría, mantenimiento, 
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limpieza, transporte, entre otros, que son pagados mediante una orden de servicio 

elaborado por el área de servicios generales y logística, adjunto con su respectivo 

comprobante de pago. Los prestadores de servicios pueden ser contratados mediante 

procesos de selección competitiva llevados a cabo por las entidades estatales, los 

cuales deben efectuar principios de transparencia, igualdad de oportunidades y 

eficiencia en manejar los recursos públicos (OSCE - 2024). Sin embargo, es crucial 

subrayar que los proveedores de servicios deben seguir manteniendo los más altos 

niveles de profesionalidad, ética y calidad en su trabajo. Es crucial que poseen la 

formación, el conocimiento, la experiencia y los recursos necesarios para ofrecer 

servicios de alta calidad, satisfacer las expectativas de los clientes y cumplir las 

normas establecidas. Además, los proveedores de servicios son esenciales para la 

economía y la sociedad en general, y es importante que tanto ellos como las entidades 

reguladoras como el OSCE trabajen juntos para garantizar calidad, transparencia y la 

validez en la prestación de servicios y en las contrataciones del Estado. 

Mencionando las dimensiones e indicadores de la investigación, se planteará como 

hipótesis general: Existe relación significativa entre gestión de recursos humanos y 

desempeño laboral de prestadores de servicios en la Municipalidad Distrital La Banda 

de Shilcayo, 2024. De igual forma, se planteó como hipótesis específicas: H1: EI 

nivel de gestión de recursos humanos, es alto. H2: El grado de desempeño laboral, es 

bueno. H3: Existe relación significativa según dimensiones entre gestión de recursos 

humanos y desempeño laboral. 
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II. METODOLOGÍA

De acuerdo al estudio, fue de tipo básica, porque se caracteriza por explorar

conceptos, teorías y principios fundamentales en campos científicos y tecnológicos,

sin un enfoque inmediato en la aplicación comercial o industrial de los resultados. Es

por ello que se buscó ampliar el conocimiento sobre la GRR.HH y desempeño laboral

de prestadores de servicios con la finalidad de contribuir al avance del conocimiento.

Al respecto, CONCYTEC (2024) menciona que la "investigación básica" se refiere a

la actividad investigativa que tiene como objetivo principal generar conocimiento

fundamental en un área específica del conocimiento científico, sin necesariamente

tener aplicaciones prácticas inmediatas. De enfoque cuantitativo, porque ofrece

ventajas en términos de objetividad, generalización, reproducibilidad y análisis de

relaciones de datos. En ese sentido, se buscó explicar la información recolectada

cuantitativamente sobre GRR.HH y desempeño laboral de prestadores de servicios.

Frente a ello, el autor Arias et al. (2022) indica que, la característica del enfoque

cuantitativo es por su énfasis en la medición y la cuantificación de variables. El diseño

de estudios controlados y experimentales, el análisis estadístico de datos y la

generalización de resultados a partir de una muestra representativa. De diseño no

experimental, porque se utiliza cuando el objetivo es explorar fenómenos en su

contexto natural, describir relaciones entre variables o cuando no es posible o ético

manipular deliberadamente variables independientes. El diseño no experimental se

utilizó para garantizar la confiabilidad y validez de los datos recogidos. Según

Manterola et al. (2019), afirman que la particularidad primordial de estos estudios es

que se hacen en una sola demanda, por ello, no existe un orden.

Es de alcance descriptivo correlacional, porque buscó comprender la relación entre 

variables en su entorno natural, explorar patrones de asociación, predecir 

comportamientos o resultados, generar hipótesis y aplicar los hallazgos a diferentes 

campos y situaciones. Es por ello que buscó correlacionar la relación entre las 

variables Gestión de recursos humanos y desempeño laboral y las dimensiones. Al 

respecto Arias et al. (2022) respalda que la exploración descriptiva correlacional es un 

enfoque valioso en la investigación científica que permite explorar y describir la 
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relación entre variables, identificar tendencias y patrones en los datos. De corte 

transversal, porque se llevó a cabo en un solo punto en el tiempo y recopila datos en 

ese momento específico. Arias et al. (2022) manifiesta que, la investigación de corte 

transversal se caracteriza por recopilar datos de una muestra específica de la localidad 

en un solo punto en el tiempo. Este tipo de investigación también puede proporcionar 

información sobre los cambios en las características, comportamientos o condiciones 

de una población a lo largo del tiempo, comparando los resultados con estudios 

transversales anteriores o futuros. 

Por otro lado, las variables de estudio y operacionalización fueron: 

Variable 1: Gestión de recursos humanos 

Variable 2: Desempeño laboral 

Nota: La matriz de operacionalización de las variables se encuentra en la sección de 

anexos. 

En cuanto a la población, es el conjunto de sujetos que son pertinentes para la 

investigación que se está realizando. Ruiz et al. (2022), definen como el conjunto 

completo de individuos,cosas, ocasiones o sucesos que están siendo examinados 

dentro de un contexto determinado. En este caso, el total de la población fue de 165 

prestadores de servicios, según el área de servicios generales y logística de*la 

MDBSH. Es así que se cumplió con el criterio* de inclusión: prestadores de servicios 

que dieron su consentimiento informado. Además se consideró como criterio de 

exclusión: se excluyó a los trabajadores contratados bajo los regímenes del D.L. 

N°276, D.L. N°728 y D.L. N°1057 de la MDBSH. Así también, la muestra es un 

subconjunto que se selecciona, es representativo en la población total para participar 

en el estudio, es importante elegir cuidadosamente para garantizar la validez, la 

precisión de los resultados y sean adecuados. Según Arias et al. (2022), es un 

subgrupo considerado como una parte representativa y adecuada de la población o el 

universo; destacando el valor de los resultados del estudio. En ese sentido, la muestra 

fue de 84 prestadores de servicios. Al mismo tiempo el muestreo fue por 

conveniencia, se consideró a los prestadores de servicios que querían responder la 
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encuesta. Para terminar, la unidad de análisis fue un prestador de servicio de la 

MDBSH. 

Por consiguiente, la técnica, es una herramienta práctica utilizada por los 

investigadores para compilar, examinar e interpretar datos en un estudio de 

investigación. Hernández-Sampieri et al. (2020), menciona que son herramientas 

prácticas y procesos específicos. Por tanto, se eligió la encuesta, es una técnica de 

estudio que, de acuerdo con las recomendaciones de Zambrano, recoge datos de una 

muestra de personas. Las encuestas utilizadas fueron a gran escala, con sondeos de 

opinión rápida, dicho instrumento sirvió para recopilar correctamente los datos 

cruciales y aceleró el proceso de elaboración de conclusiones. En cuanto al 

instrumento, es una herramienta de recogida de datos para un estudio. En 

consecuencia, la investigación empleó el cuestionario como medio de recolección de 

datos. Según Jara (2008), manifiesta que el cuestionario se amplía en formato textual 

y puede incluir ítems abiertos y cerrados, de opción múltiple, politómicos y de rango. 

Asimismo, para la* variable 1 el cuestionario se adaptó del autor Álvarez et al. (2019), 

el cual se consignó con 20 ítems divididos en cuatro dimensiones. Además, se utilizó 

la*escala ordinal tipo*Likert, para determinar el nivel de GRR.HH. Esta escala se 

clasificó en las siguientes categorías: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi 

siempre (4), Siempre (5), y para ayudar a comprender los resultados, se proporcionó 

los siguientes baremos: Bajo (20-46), Medio (47-73) y Alto (74-100). De igual forma, 

para la Variable 2, se adaptó el cuestionario de Asencios (2017), el cual se consignó 

con 16 ítems divididos en tres dimensiones. Para evaluar el grado de desempeño 

laboral, se utilizó la escala ordinal tipo Likert. Así, se crearon las siguientes categorías: 

Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4), Siempre (5), y para 

interpretar los resultados de las variables se utilizaron los siguientes baremos: Malo 

(16-37), Regular (37-59) y Bueno (60-80).  

En relación a la validez de los instrumentos, se apunta al número en que un 

instrumento de medición o una prueba abarca adecuadamente todos los aspectos del 

fenómeno de estudio. Por tanto, para comprobar la validez, se empleó el veredicto de 
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5 profesionales expertos en la investigación, con la certificación y experiencias 

adecuadas, quienes tuvieron el trabajo de contrastar la suficiencia, coherencia, calidad 

y relevancia de los indicadores con las variables de estudio. También se utilizó la V de 

Ayken, que arrojó un promedio de 0,88 de relación entre los jueces para la variable 

gestión de recursos humanos. Respecto a la variable desempeño laboral, arrojó un 

promedio de 0,89; indicando que ambas variables de estudio los instrumentos son 

aceptables, reuniendo las condiciones metodológicas se aplicó la muestra piloto, se 

consideró el 10 % de la muestra real que conformó 17 prestadores de servicios que 

trabajan en otra municipalidad distrital. Así también, se usó el alfa de Cronbach que 

calculó el nivel de confiabilidad, la muestra arrojó 0,923 para la variable de gestión 

de recursos humanos, indicando que la consistencia interna es buena y de*0,709 para 

la variable de desempeño laboral; indicando que la consistencia interna es aceptable. 

Según Ruíz. (2002), es un índice utilizado para medir y evaluar su consistencia interna 

y fiabilidad de una escala, así como para evaluar el grado de conexión entre los 

elementos de un objeto. Además, si el puntaje más bajo del coeficiente del aIfa de 

Cronbach es inferior a 0,20, la consistencia interna de la escala es muy baja o 

deficiente. Por otro lado, si el mayor puntaje previsto es 1,00, y cualquier resultado por 

encima de este nivel se infiere que es una prueba de redundancia o duplicación. 

 

En cuanto al procedimiento, se trabajó del siguiente modo: el objetivo principal de la 

recogida de datos del estudio fue evaluar las variables objeto de estudio, o las 

principales preocupaciones de la investigación. Cuando estos hechos se transformen 

en información, validaron teóricamente las variables que se están estudiando, lo que 

ayudó a su comprensión. Las encuestas se llevaron a cabo en una organización en la 

que se aprobó el uso de cuestionarios para recopilar estos datos. Además, dos 

especialistas en contabilidad apoyaron en la ejecución de las encuestas en caso de 

que surjan dudas o preguntas sobre el cuestionario. Para concluir, se utilizó algoritmos 

estadísticos para evaluar si se acepta o rechaza la hipótesis inicial, lo que permitió 

formular sugerencias, conclusiones y nuevas ideas. Con respecto al método de 

análisis de datos, los datos del estudio fueron recolectados utilizando enfoques 

descriptivos e inferenciales, los cuales serán fundamentales para evaluar la GRR.HH 
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utilizando las escalas definidas en los instrumentos. Además, estas metodologías 

ayudaron a determinar la eficacia del desempeño laboral de los prestadores de 

servicios en*la*MDBSH. Los datos logrados fueron estructurados y registrados en 

Microsoft Excel. De igual manera se trabajó con el programa estadístico "SP*SS" v26 

para realizar el análisis inferencial y evaluar la correlación entre las variables y sus 

dimensiones relacionadas. 

Finalmente, aspectos éticos, fueron esenciales para preservar los derechos y la 

tranquilidad de los colaboradores, así como para respaldar la probidad y la 

confiabilidad de los resultados de la investigación, en ese sentido, durante todo el 

proceso de investigación se respetaron las normas éticas. La autonomía cada uno de 

los participantes tuvo la libertad plena de contestar los instrumentos de investigación 

previo consentimiento y conocimiento de la finalidad del estudio. Del* mismo modo*, 

la justicia, se protegieron los derechos de los participantes, y las*respuestas 

suministradas en los instrumentos se mantendrán confidenciales y privadas durante 

todo el procedimiento. Del mismo modo, la beneficencia se realizó la investigación, 

con el objetivo de mejorar la GRR.HH y desempeño laboral de los prestadores de 

servicios en la MDBSH. Finalmente, la no maleficencia garantizó que no se cause 

ningún daño a los que participaron en la investigación, ya sea directa o indirectamente, 

y que se respetó la propiedad del Estado. La investigación se trabajó bajo las normas 

internacional APA 7ma edición, así como se tuvo en cuenta la normatividad que 

establece la Universidad César Vallejo, especialmente en temas de investigación. 
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III. RESULTADOS

3.1 Nivel de gestión de recursos humanos en la MDBSH - 2024

Tabla 1. 

Nivel de gestión de recursos humanos 

Nota: encuesta aplicada a los prestadores de servicios de la MDBSH - 2024. 

Interpretación: 

La tabla 1, indica que el nivel de GRR.HH en la MDBSH - 2024, es alto, 

representando el 67.9 % del total de encuestados (prestadores de servicios). Así 

también, el 32.1 % de los encuestados consideran que se encuentra en un nivel 

medio. Es decir, predomina el nivel alto, esto debido a que los jefes inmediatos y 

demás funcionarios, tienen la capacidad de trabajar en equipo y actualizan sus 

conocimientos para mejorar la gestión.  

3.2 Grado de desempeño laboral de prestadores de servicios en la MDBSH - 

2024 

Tabla 2. 

Grado de desempeño laboral 

Nota: encuesta aplicada a los jefes inmediatos de la MDBSH - 2024. 

 Variable  Nivel Intervalo Frecuencia Porcentaje 

Gestión de 
recursos 
humanos 

Bajo 20 – 46 0 0.0 % 

Medio 47 – 73 27 32,1 % 

Alto 74 – 100 57 67,9 % 

Total 84 100 % 

Variable  Grado Intervalo Frecuencia Porcentaje 

Desempeño 
laboral 

Malo 16 – 37 0 0.0 % 

Regular 38 – 59 3 3,6 % 

Bueno 60 – 80 81 96,4 % 

Total 84 100 % 
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Interpretación: 

La tabla 2, indica que el grado de desempeño laboral de prestadores de servicios de 

la MDBSH - 2024, es bueno, representando el 96.4 % del total de evaluados (jefes 

inmediatos). Así también, el 3.6 % de los evaluados consideran se encuentra en un 

nivel regular. Evidenciando que tiene superioridad el grado bueno, esto debido a que 

los prestadores de servicios pueden ser líderes en la institución y los jefes animan la 

participación en la toma de decisiones del área. 

3.3 Relación según dimensiones entre gestión de recursos humanos y 

desempeño laboral 

Tabla 3. 

Prueba de normalidad de las variables 

Kolmogórov-Smirnov 

Estadístico Gl Sig. 

V1 Gestión de Recursos Humanos ,089 84 ,095 

D1 Conocimiento ,167 84 ,000 

D2 Habilidades ,180 84 ,000 

D3 Capacidades ,140 84 ,000 

D4 Motivación ,109 84 ,015 

V2 Desempeño Laboral ,167 84 ,000 

D1 Eficiencia y Eficacia ,238 84 ,000 

D2 Compromiso ,178 84 ,000 

D3 Liderazgo ,200 84 ,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors
Nota: datos de encuestados SPSS v.26

Interpretación: 

La tabla 3, indica que el número de la muestra fue superior a cincuenta (n>50), por 

lo tanto, se utiliza el coeficiente de Kolmogórov-Smirnov, lo que permitió demostrar 

si los datos eran normales o no. La significancia obtenida de la GRR.HH, fue de 0,095 

(p≥0,05), lo que demuestra que tiene una distribución normal para constatar la 

hipótesis, y la significancia obtenida del desempeño laboral, fue de 0,000 (p<0,05), 

lo que demuestra que no tiene una distribución normal para constatar la hipótesis. 

Por consiguiente, se utiliza una correlación estadística no paramétrica de coeficiente 

de Rho de Spearman. 
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Tabla 4: 

Relación según dimensiones entre las variables gestión de recursos humanos y desempeño laboral 

Correlaciones 

D1 Conocimiento D2 Habilidades D3 Capacidades D4 Motivación 
V2 Desempeño 

laboral 

R
h

o
 d

e
 S

p
e

a
rm

a
n
 

D1 
Conocimiento 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,610** ,468** ,616** ,039 

Sig. (bilateral) . ,000 ,000 ,000 ,726 
N 84 84 84 84 84 

D2 
Habilidades 

Coeficiente de 
correlación 

,610** 1,000 ,710** ,668** -,068 

Sig. (bilateral) ,000 . ,000 ,000 ,542 
N 84 84 84 84 84 

D3 
Capacidades 

Coeficiente de 
correlación 

,468** ,710** 1,000 ,665** -,023 

Sig. (bilateral) ,000 ,000 . ,000 ,836 
N 84 84 84 84 84 

D4 
Motivación 

Coeficiente de 
correlación 

,616** ,668** ,665** 1,000 -,087 

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 . ,432 
N 84 84 84 84 84 

V2 
Desempeño 

Laboral 

Coeficiente de 
correlación 

,039 -,068 -,023 -,087 1,000 

Sig. (bilateral) ,726 ,542 ,836 ,432 . 
N 84 84 84 84 84 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Nota: Instrumento aplicado a los prestadores de servicios y jefes inmediatos de la MDBSH – 2024 
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Interpretación:  

La tabla 4, muestra que existe una correlación positiva muy baja, pero no significativa 

entre la dimensión conocimiento y el desempeño laboral con un Rho de Spearman de 

0.39 y un nivel de significancia de 0.726 (p-valor 0.726 > 0.05). Existe una correlación 

negativa muy baja, pero no significativa entre las dimensiones habilidades, capacidades 

y motivación con el desempeño laboral con un Rho de Spearman de -,068; -,023; -,087 

y un nivel de significancia de 0.542, 0.836 y 0.432 (p-valor 0.542, 0.836 y 0.432 > 0.05), 

como es demasiado baja que se acerca al cero, conlleva a rechazar la Ha y aceptar la 

Ho. Concluyendo que, no existe relación significativa entre las dimensiones de la 

GRR.HH y el desempeño laboral en la MDBSH - 2024. 

 

Tabla 5 

Relación entre las variables gestión de recursos humanos y desempeño laboral 

 

V1:  
Gestión de 

recursos humanos 

V2: 
Desempeño 

laboral 

R
h
o
 d

e
 S

p
e
a
rm

a
n

 V1: Gestión de 
recursos humanos 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 -,045 

Sig. (bilateral) . ,685 

N 84 84 

V2: Desempeño 
laboral 

Coeficiente de 
correlación 

-,045 1,000 

Sig. (bilateral) ,685 . 

N 84 84 
Nota: Datos obtenidos del sistema SPSS v26. 

 

Interpretación: 

La tabla 5, muestra que existe una correlación negativa muy baja, pero no significativa 

entre la GRR.HH y el desempeño laboral, con un Rho de Spearman de -,045 y un nivel 

de significancia de 0.685 (p-valor 0.685 > 0.05), lo cual se rechaza la Ha y se acepta la 

Ho. Concluyendo que, no existe relación significativa entre la GRR.HH y el desempeño 

laboral en la MDBSH - 2024. 
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Figura 1  

Gráfico de dispersión entre las variables de estudio 

Nota: Datos de puntuaciones según base de datos de las variables, SPSS v.26. 

Interpretación: 

En la figura 1, se observa el R2=0.0004, lo cual indica que la GRR.HH tiene una 

variabilidad de 0% (dependencia), en relación al desempeño laboral en la MDBSH - 2024, 

es decir, el 100% depende de otros factores. 

y = -0.0069 x + 68.958
R² = 0.0004
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IV.  DISCUSIÓN 

El objetivo principal de la investigación es determinar la relación entre la GRR.HH y 

el desempeño laboral, del mismo se obtuvieron los siguientes resultados: Existe una 

correlación negativa muy baja, pero no significativa entre la GRR.HH y el desempeño 

laboral en la MDBSH con un Rho de Spearman de -.045 y un nivel de significancia 

de 0.685 (p-valor 0.685 > 0.05), lo que implica que las dimensiones: habilidades, 

capacidades y motivación no influyen en el desempeño laboral. Ello indica que 

existen otros indicadores que deben ser estudiados como: Tiempo promedio de 

contratación y el clima laboral. Este resultado, tiene relación con los resultados de, 

Marín et al. (2020), concluyó que, en el Perú el 20 % de los líderes de RR. HH, 

perciben un impacto menor en los cambios organizacionales por la implementación 

de planes de capacitación y desarrollo. Esto influye en la capacidad de mejorar el 

clima organizacional; el 50 % su enfoque principal es el crecimiento de competencias 

y habilidades de sus trabajadores, todo lo contrario, a los resultados obtenidos en la 

investigación; el 30 % para optimizar la gestión se centra en el uso de las TlC y el 20 

% restante se basa en la eficiencia y mapeo de objetivos institucionales. Por tanto, 

el desarrollo de competencias es fundamental y deben ir orientados al mejoramiento 

del clima organizacional para un buen desarrollo de capacidades. 

 

Así también, el nivel de GRR.HH en la MDBSH, es alto con el 67,9 %; demostrando 

que los jefes inmediatos y demás funcionarios tienen la capacidad de trabajar en 

equipo y actualizan sus conocimientos para mejorar sus tareas asignadas. El 32,1 % 

de los encuestados cree que la GRR.HH es medio, consideran que es necesario 

fortalecer los lazos de comunicación asertiva entre jefes y subordinados. El resultado 

tiene relación con las conclusiones de, Alarcón et al. (2024), Talla et al. (2024), 

Calderón-Hernández et al. (2023) y Murillo-Ramos et al. (2023), quienes afirmaron 

que, la GRR.HH se clasifica en tres grados de desarrollo, bajo, medio y alto, así 

también, encontraron diferencias en las valoraciones en relación al tamaño de Ia 

empresa. Asimismo, Lagos et al. (2019), en su estudio de evaluación de desempeño 

por competencia para la GTH, concluyó que, en NOVAHONDURAS no existe el 

manual de puestos en el que enlistan responsabilidades y obligaciones; así como 
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requisitos de los puestos laborales de la estructura organizacional, utilizándolo para 

definir las funciones de los puestos de trabajo, determinando que es importante 

proponer mejoras en base al modelo de competencias y un sistema de evaluación 

de personal. 

Por otra parte, se evidencia que el grado de desempeño laboral de prestadores de 

servicios en la MDBSH, es bueno con el 96,4 % del total de evaluados. Esto debido 

a que los prestadores de servicios, trabajan como líderes en sus puestos de trabajos, 

y participan en la toma de decisiones del área, que implica tener mejores conexiones 

interpersonales y trabajo en equipo, se comprometen con la gestión para cumplir con 

los objetivos y metas institucionales en bien de la gestión. Por otro lado, el 3, 6 % de 

los evaluados es regular, esto porque, no son eficientes y brindan una baja calidad 

de productos, que conlleva a prescindir de sus servicios. De acuerdo con los 

resultados, se concuerda con lo manifestado por, Rivas (2019.) y Pashanasi et al. 

(2021), establecieron que, el desempeño laboral se examina como un elemento clave 

que influye en la efectividad y eficiencia de los trabajadores en las instituciones. Sin 

embargo, se observa que los tomadores de decisiones adoptan una postura más 

reactiva que proactiva, lo que no contribuye a: a) Motivar a los trabajadores para 

mejorar su desempeño laboral. b) Desarrollar las habilidades, destrezas y aptitudes 

personales y sociales. c) Aumentar la satisfacción laboral para impulsar la mejora del 

desempeño laboral.  

En ese mismo contexto, la relación según dimensiones entre la GRR.HH y el 

desempeño laboral los resultados muestran lo siguiente: se acepta la Ho, “El nivel 

de gestión de recursos humanos, es bajo” ello debido a que los resultados muestran 

el 0,095 (p≥0,05). En ese sentido, en relación al desempeño laboral se acepta la Ha, 

“El grado de desempeño laboral, es bueno”, al existir una variación significativa entre 

ambas variables es importe reforzar el conocimiento, las habilidades, capacidades y 

la motivación con la finalidad de garantizar la eficiencia, eficacia, compromiso y el 

liderazgo para lograr que la GRR.HH mejore en gran escala según dimensiones. 

Resultados similares según dimensiones tenemos a: Castos et al. (2020), Mendoza 
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et al. (2022), Pereda et al. (2024) y Medrano et al. (2024), concluyeron lo siguiente: 

la comunicación inadecuada entre los directivos y sus empleados se ven limitados, 

obstaculizando la comprensión mutua y la difusión eficaz de mensajes importantes. 

Así también determinaron que existe una falta de vinculación entre la responsabilidad 

social interna y la GTH, lo que demuestra en una alta tasa de rotación de empleados 

y un aumento de enfermedades ocupacionales, incluyendo el estrés y el síndrome 

de burnout. Provocando una disminución en el rendimiento de los trabajadores, 

apatía entre los compañeros de trabajo y un aumento de los trastornos 

ocupacionales.   

 

Finalmente, el valor de la correlación entre las variables es positiva muy baja, sin 

embargo, no es significativa en las dimensiones de conocimiento y el desempeño 

laboral. Asimismo, las dimensiones habilidades, capacidades y motivación con el 

desempeño laboral, tienen una correlación negativa muy baja. Concluyendo que, no 

existe relación significativa entre las dimensiones de la GRR.HH y el desempeño 

laboral en la MDBSH - 2024. En ese sentido, tenemos opinión similar de los 

siguientes autores Castro et al. (2020), Valera (2023), Noriega et al. (2024) y Vargas 

et al. (2024), manifiestan que, para desempeñar sus funciones de manera óptima los 

colaboradores deben reconocer que la institución mejora sus conocimientos técnicos 

y se preocupa por ampliarlos. Es crucial buscar perfiles técnicos y profesionales que 

sean capaces de desempeñar con éxito el puesto o cargo asignado; por lo que es 

significativo que la GRR.HH, es la base principal para un buen desempeño laboral 

en una institución.  

 

De la misma forma, Salazar (2022) y Villafuerte (2024), concluyeron que, para 

garantizar un eficiente liderazgo en la GRR.HH, aumentar la motivación de los 

empleados mejora el rendimiento laboral, también mejorarán por las exigencias de 

cumplimento de los perfiles profesionales para ocupar los puestos laborales. Es por 

ellos, la importancia de dar cumplimiento al MOF y ROF de cada entidad, de allí 

radica la importancia sobre la GRR.HH, pues se debe encontrar estrategias 

alineadas a los objetivos institucionales. 
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En contraste con las teorías plasmadas es preciso sustentar con lo indicado por 

SERVIR (2024), en relación a las dimensiones conocimiento, habilidades, 

capacidades y motivación de la GRR.HH, presenta los siguientes resultados p-valor 

es de - 0,045 (p-valor < 0.05). Por lo tanto, se rechaza la Ho y se acepta la Ha; sin 

embargo, el 67.9 % del total de encuestados indican que el nivel de la GRR.HH es 

alto. En ese sentido, se contrasta con las conclusiones de Salazar (2022) y Villafuerte 

(2024), los mismo que indican que el desarrollo profesional y una comunicación 

transparente son elementos fundamentales para aumentar la animación de los 

trabajadores en las empresas públicas. Al encontrar que la GRR.HH tiene una 

variabilidad de 0% (dependencia), en relación al desempeño laboral en la MDBSH - 

2024, existen otros posibles factores que afectan el desempeño laboral en relación 

a la GRR.HH que podrían ser: comunicación asertiva, planeación estratégica, gestión 

de conflictos y evaluación de resultados. Por otra parte, la Ley N°31419, indica que 

el reclutamiento, la selección, la enseñanza, el progreso, la evaluación del 

desempeño y el bienestar laboral deben ser incluidos en la gestión integral del 

personal, la cual tiene como objetivo maximizar la contribución del capital humano al 

logro de la misión y visión de la institución.  

Así también, en relación a la teoría sobre el desempeño laboral establecida por 

Vroom et al. (2019), en contraste con los resultados obtenidos: 0,000 (p<0,05), es 

así, que se rechaza la Ho y se acepta la Ha. Sin embargo, el 96.4% de los evaluados 

indican que el grado del desempeño laboral es buena, es así que los funcionarios 

toman en cuenta el liderazgo y los logros de los prestadores de servicios, así 

también, el artículo N°17642 del código civil, establece un marco legal para la 

locación de servicios, donde establece que el locador se compromete prestar sus 

servicios para una tarea determinada. Esta disposición reconoce la independencia 

del locador, de lo antes mencionado, hay tres elementos que podrían influir en el 

proceso de contratación y en el rendimiento laboral de los prestadores de servicios 

que son: la convicción de que el arduo trabajo dará sus frutos, la expectativa de que 

el arduo trabajo será reconocido y la importancia de ese reconocimiento para el 
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trabajador. Estos elementos que proceden de los objetivos personales pueden 

ayudar a los directivos a crear programas de incentivos que funcionen en la 

institución. 

Finalmente, se menciona que existe una relación significativa positiva muy baja 

entre la dimensión conocimiento y el desempeño laboral; y, existe una relación 

negativa muy baja, pero no existe relación significativa entre las dimensiones 

habilidades, capacidades y motivación con el desempeño laboral. Al no tener 

relación existen otros factores como: comunicación asertiva, planeación estratégica, 

gestión de conflictos y evaluación de resultados, los mismos que deben ser 

estudiados para verificar que tan afecta los mencionados factores a la GRR.HH y el 

desempeño laboral. Por otra parte, Gaspar-Castro (2021), manifiesta que la 

ejecución de las funciones es esencial para el éxito de una institución, para 

garantizar la eficacia operativa, ya que es un componente clave para alcanzar el 

éxito organizativo en la gestión y estructuración del potencial humano. Así también, 

Rivero & Dabos (2017), establece que, para fortalecer su capacidad de obtener, 

mantener y desarrollar el potencial humano, las instituciones deben realizar 

implementaciones eficientes para una óptima GRR.HH. En consecuencia, entender 

cómo identificar estos beneficios adicionales y las mejores formas de gestionarlos 

es un paso clave para establecer capacidades competitivas en los empleados. 
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V. CONCLUSIONES 

 

Existe relación negativa muy baja, pero no existe relación significativa, entre la 

GRR.HH y el desempeño laboral de prestadores de servicios en la MDBSH, 2024, 

con un Rho Spearman de -,045 y un nivel de significancia de 0,685 (p-valor 0.685 > 

0.05). Además, un 0 % de variabilidad entre estas variables. Esto demuestra que no 

existe relación. 

 

El nivel de GRR.HH en la MDBSH, 2024, es alto con 67.9 %. Es decir que los jefes 

inmediatos y demás funcionarios, tienen la capacidad de trabajar en equipo y 

actualizan sus conocimientos para mejorar la gestión.  

 

El grado de desempeño laboral de prestadores de servicios en la MDBSH, 2024, es 

bueno con 96.4 %. Es decir, que los prestadores de servicios demuestran sus 

habilidades y competencias con eficiencia y pueden llegar a ser líderes en la 

institución.  

 

Existe correlación positiva muy baja, pero no existe relación significativa entre la 

dimensión conocimiento y el desempeño laboral con un Rho= 0.39 y un nivel de 

significancia de 0.726 (p-valor 0.726 > 0.05). Existe correlación negativa muy baja, 

pero no existe relación significativa entre las dimensiones habilidades, capacidades 

y motivación con el desempeño laboral con un Rho= -,068; -,023; -,087 y un nivel de 

significancia de 0.542, 0.836 y 0.432 (p-valor 0.542, 0.836 y 0.432 > 0.05). Es decir, 

no existe relación entre las dimensiones de la GRR.HH y el desempeño laboral, ya 

que en ningunas hay relación significativa. 

  

Al tener una relación negativa muy baja, existen otros factores como comunicación 

asertiva, planeación estratégica, gestión de conflictos y evaluación de resultados que 

deben ser estudiadas para dar respuesta a las deficiencias.  

 

 



31 

VI. RECOMENDACIONES

Al gerente general, que implemente un plan de comunicación interna de 

trabajadores, que integre a todo el personal (nombrado, contratado y prestadores de 

servicios) con el objetivo de mejorar la GRR.HH, y el desempeño de estos.    

Al jefe del área de logística, realizar las contrataciones de prestadores de servicios 

de acuerdo a la normatividad vigente de contrataciones del Estado y no por favores 

políticos, para que la entidad no se vea afectada en cuanto a los RR. HH, y al 

cumplimiento de sus objetivos y metas institucional. 

Al jefe de recursos humanos, debe implementar programas de reconocimiento, para 

destacar y recompensar el buen desempeño laboral y los logros de los empleados, 

en especial de los prestadores de servicios; ello debido a que no tienen vínculo 

laboral. 

Al jefe de recursos humanos, desarrollar políticas que promuevan la protección física 

y mental de los trabajadores (nombrados, contratados y prestadores de servicios), 

como programas de salud, actividades recreativas y apoyo psicológico, para 

incrementar la GRR.HH.  

Al jefe de recursos humanos, deben utilizar métodos de evaluación transparentes y 

justos, basados en el desempeño y no en criterios personales; ello con el objetivo de 

preservar un desempeño laboral eficiente de los trabajadores.  

Al jefe de recursos humanos, asegurar una adecuada integración de los prestadores 

de servicios con el personal nombrado y contratado, desarrollando programas de 

inducción bien estructurados, con el fin de mejorar la GRR.HH. 
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Anexos 1 

Matriz de operacionalización de variables 

 

 

  

Variables Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores 
Escala 

de medición 

 
V1.  

Gestión de 
recursos 
humanos 

.. 

Son gestionados de 
manera integral, 
considerando su 
reclutamiento, selección, 
capacitación, desarrollo, 
evaluación del 
desempeño, bienestar 
laboral; con el fin de 
optimizar su contribución 
al cumplimiento de la 
misión y visión de la 
organización (SERVIR, 
2024). 

Es el conjunto de 
prácticas, políticas y 
procedimientos diseñados 
para reclutar, seleccionar, 
capacitar, desarrollar, 
motivar y retener al talento 
humano de una 
organización. 
Se medirá a través de un 
cuestionario con 4 
dimensiones y 20 ítems. 

Conocimiento 
Rotación de 

personal 

 
Ordinal 

tipo Likert 
 

Habilidades 
Costo de 

Contratación y 
selección. 

Capacidades Satisfacción laboral 

Motivación Productividad 

 
 
 

V2. 
 Desempeño 

laboral 

Se define como el 
conjunto de resultados 
obtenidos por un servidor 
público en el cumplimiento 
de sus funciones y 
responsabilidades dentro 
de la organización 
(Vroom, 2019) 

Es el conjunto de logros de 
objetivos, metas y 
expectativas establecidas 
para un empleado en 
relación con sus 
responsabilidades y 
funciones específicas 
dentro de la organización. 
Se medirá a través de un 
cuestionario con 3 
dimensiones y 16 ítems. 

Eficiencia y eficacia Calidad de servicio 

Ordinal 
tipo Likert 

 Compromiso 
Cumplimiento de 
objetivos y metas 

Liderazgo 
Relaciones 

interpersonales y 
trabajo en equipo 
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Anexo 2 

Matriz de consistencia 

Título: Gestión de recursos humanos y desempeño laboral de prestadores de servicios en la Municipalidad Distrital La 

Banda de Shilcayo, 2024. 

Formulación del problema Objetivos Hipótesis 
Técnica e 

Instrumento  

Problema general 

¿Cuál es la relación entre gestión de 

recursos humanos y desempeño 

laboral de prestadores de servicios en 

la Municipalidad Distrital La Banda de 

Shilcayo, 2024? 

Problemas específicos: 

¿Cuál es el nivel de gestión de 

recursos humanos? 

¿Cuál es el grado de desempeño 

laboral? 

¿Cuál es la relación según 

dimensiones entre gestión de recursos 

humanos y desempeño laboral? 

 

 

 

 

Objetivo general 

Determinar la relación entre gestión de 

recursos humanos y desempeño laboral 

de prestadores de servicios en la 

Municipalidad Distrital La Banda de 

Shilcayo, 2024. 

Objetivos específicos: 

O1: Identificar el nivel de gestión de 

recursos humanos. 

O2: Medir el grado de desempeño laboral. 

O3: Evaluar la relación según 

dimensiones entre gestión de recursos 

humanos y desempeño laboral. 

Hipótesis general 

Existe relación significativa entre 

gestión de recursos humanos y 

desempeño laboral de prestadores de 

servicios en la Municipalidad Distrital 

La Banda de Shilcayo, 2024. 

Hipótesis específicas: 

H1: El nivel de gestión de recursos 

humanos, es alto. 

H2: El grado de desempeño laboral, es 

bueno. 

H3: Existe relación significativa según 

dimensiones entre gestión de recursos 

humanos y desempeño laboral. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Técnica 

Encuesta 

 

Instrumento 

Cuestionario 
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Diseño de investigación Población y muestra Variables y dimensiones  

El estudio de investigación es de tipo 

No Experimental, con diseño 

correlacional. 

 

Esquema: 

 

                        

M 

 

 

Donde: 

M = Muestra 

V₁ = Gestión de recursos humanos 

V₂ = Desempeño laboral  

 r = Relación entre las variables  

Población  

La población objeto de estudio, fue 

conformado por 165 prestadores de 

servicios, que laboran en la Municipalidad 

Distrital La Banda de Shilcayo, 2024.   

 

Muestra 

La muestra fue de 84 prestadores de 

servicios.   

Variables Dimensiones  

Gestión de 

recursos 

humanos 

Conocimiento 

Habilidades 

Capacidades  

Motivación  

Desempeño 

laboral 

Eficiencia y 

eficacia 

Compromiso  

Liderazgo  
 

V2 

r 

 

V1 
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Anexo 3 

Instrumentos de recolección de datos 

Cuestionario: Gestión de recursos humanos 
 

Fecha de recolección: ……/……/………. 
 
Introducción: 
Estimado (a) amigo (a) a continuación se le presenta un conjunto de preguntas que debe 
responder de acuerdo a su percepción o vivencia, las cuales serán utilizadas en un 
proceso de investigación, que tiene como finalidad identificar el nivel de gestión de 
recursos humanos en la Municipalidad Distrital La Banda de Shilcayo. 
 
Instrucciones: 
Marque con una X la opción acorde a lo que piensa, para cada una de las siguientes 
interrogantes. Recuerde que no existen respuestas verdaderas o falsas por lo que sus 
respuestas son resultado de su apreciación personal, además, la respuesta que vierta 
es totalmente reservada y se guardará confidencialidad. Por último, considere la 
siguiente escala de medición: 
  

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

 

N° ÍTEMS Criterios 

Conocimiento 1 2 3 4 5 

01 
A los prestadores de servicios se les asignan roles de puestos acorde 
a su formación académica. 

     

02 
El conocimiento que cuenta el prestador de servicios es considerado 
para la asignación de funciones. 

     

03 
Las responsabilidades que se les asigna a los prestadores de servicios 
son en base a su experiencia. 

     

04 
La contratación de los prestadores de servicios que realiza la 
municipalidad es la adecuada. 

     

05 
El manual de organización y funciones (MOF), se aplica a los 
prestadores de servicios. 

    
 
 

Habilidades 

06 
Los prestadores de servicios identifican y aprovechan oportunidades 
de mejora en el trabajo. 

     

07 
Los prestadores de servicios contribuyen a un ambiente de trabajo 
colaborativo. 

     

08 
Los prestadores de servicios realizan retroalimentación sobre los 
procesos y herramientas de gestión de la entidad. 

     

09 
Los prestadores de servicios desarrollan sus competencias 
específicas para el desempeño de sus funciones. 

     

10 
Los prestadores de servicios actualizan sus conocimientos para 
mejorar sus tareas asignadas.  
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Capacidades 

11 
Los prestadores de servicios, se involucran en el trabajo en equipo 
que promueve la municipalidad. 

     

12 
Los procedimientos administrativos que realizan a los prestadores de 
servicios son los adecuados para el cumplimento de los objetivos 
institucionales. 

     

13 
Los prestadores de servicios de la institución son capacitados 
constantemente para el cumplimiento de metas. 

     

14 
Los prestadores de servicios poseen la capacidad de trabajar en 
equipo. 

     

15 
Los prestadores de servicios utilizan técnicas para gestionar tiempo y 
priorizar actividades. 

     

Motivación 

16 
Los prestadores de servicios son reconocidos por su labor que 
realizan dentro de la entidad. 

     

17 
La actividad que desarrolla el prestador de servicio es remunerada de 
forma justa y equitativa. 

     

18 
Los colaboradores (prestadores de servicios) son valorados por su 
jefe inmediato. 

     

19 
Los prestadores de servicios reciben algún reconocimiento de la 
entidad al año de gestión. 

     

20 
El prestador de servicio es adecuadamente motivado para realizar 
una mejora continua en su trabajo.  
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Cuestionario: Desempeño laboral 

 
Fecha de recolección: ……/……/………. 
 
Introducción: 
Estimado jefe de área, a continuación, se le presenta un conjunto de preguntas que debe 
responder de acuerdo a su observación o vivencia, las cuales serán utilizadas en un 
proceso de investigación, que tiene como finalidad identificar el grado del desempeño 
laboral de los prestadores de servicios de la Municipalidad Distrital La Banda de Shilcayo, 
2024. 
 
Instrucciones: 
Marque con una X la opción acorde a lo que piensa, para cada una de las siguientes 
interrogantes. Recuerde que no existen respuestas verdaderas o falsas por lo que sus 
respuestas son resultado de su apreciación personal, además, la respuesta que vierta 
es totalmente reservada y se guardará confidencialidad. Por último, considere la 
siguiente escala de medición: 
 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

 

Nº Criterios de evaluación 
Criterios 

1 2 3 4 5 

Eficacia y eficiencia 

1 
Los prestadores de servicios son cuidadosos en la ejecución de sus 
tareas. 

     

2 
Las condiciones de trabajo del prestador de servicio son óptimas para 
la buena ejecución de sus actividades. 

     

3 
Los prestadores de servicios procuran realizar la ejecución de sus 
actividades en forma precisa. 

     

4 
Los prestadores de servicios tienen la oportunidad de proponer 
mejoras en los procesos administrativos. 

     

5 
Los avances tecnológicos permiten desarrollar de manera eficiente el 
trabajo que realizan los prestadores de servicios. 

     

6 
Los prestadores de servicios se adaptan a los nuevos estilos de 
trabajo para desarrollar de manera eficaz sus actividades. 

     

Compromiso 

7 Los prestadores de servicios demuestran responsabilidad en los 
trabajos que les asignan. 

     

8 Los prestadores de servicios muestran disposición en las funciones 
que le encomiendan. 

     

9 Los prestadores de servicios demuestran espíritu de compromiso 
para cumplir las metas de la entidad. 

     

10 Los prestadores de servicios demuestran espíritu de colaboración 
para la consecución de los objetivos institucionales. 
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11 Los prestadores de servicios se comprometen con el cumplimiento de 
objetivos y metas institucionales. 

     

Liderazgo 

12 El jefe inmediato toma en cuenta el criterio de un prestador de servicio 
para fijar las metas en su equipo de trabajo. 

     

13 El jefe inmediato toma en cuenta el criterio de un prestador de servicio 
para el planeamiento de las actividades. 

     

14 Los jefes suelen delegar funciones de dirección a los prestadores de 
servicios. 

     

15 Los jefes fomentan la participación de los prestadores de servicios en 
la toma de decisiones del área. 

     

16 Consideran que los prestadores de servicios pueden ser líderes en la 
institución. 
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Anexo 4 

Ficha de validación de los instrumentos para la recolección de datos 

Variable 01: Gestión de recursos humanos 
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Variable 02: Desempeño laboral 
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Anexo 5 

Índice de la V de Ayken 

Variable 1: Gestión de recursos humanos 

 

 
 SUFICIENCIA CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA 

 
 J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5 

D1 

P1 5 4 4 5 5 5 4 2 5 5 5 4 2 5 5 5 4 4 5 5 

P2 5 4 4 5 5 5 4 3 5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 

P3 5 4 4 5 5 5 4 3 5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 

P4 5 5 4 5 5 5 5 2 5 4 5 5 2 5 5 5 5 4 5 5 

P5 5 5 4 4 5 5 5 3 4 5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 

D2 

P6 5 5 4 5 4 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 2 5 5 

P7 5 5 4 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 2 5 5 

P8 5 5 4 4 5 5 5 3 4 5 5 5 3 4 4 5 5 2 4 5 

P9 5 4 4 5 5 5 4 3 5 5 5 4 3 5 4 5 4 2 5 5 

P10 5 4 4 5 4 5 4 3 5 5 5 4 3 5 5 5 4 2 5 5 

D3 

P11 5 4 4 5 5 5 4 3 5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 

P12 4 5 4 5 5 4 5 3 5 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 

P13 4 5 4 5 5 4 5 3 5 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 

P14 5 4 4 5 4 5 4 3 5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 4 

P15 5 5 4 5 5 5 5 3 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 

D4 

P16 5 5 4 5 5 5 5 3 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 

P17 5 4 4 5 5 5 4 3 5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 

P18 5 4 4 5 5 5 4 3 5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 

P19 4 4 4 5 5 4 4 3 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 

P20 4 4 4 5 5 4 4 3 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 

 
 

V de Ayken  0.88 
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Variable 2: Desempeño laboral 

 

 
 SUFICIENCIA CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA 

 
 J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5 

D1 

P1 5 5 4 5 5 5 5 3 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 

P2 5 5 4 5 5 5 5 3 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 

P3 4 5 4 5 5 4 5 3 5 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 

P4 4 5 3 4 5 4 5 2 4 5 4 5 3 4 5 4 5 3 4 5 

P5 5 4 4 5 5 5 4 3 5 4 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 

P6 5 4 4 5 5 5 4 3 5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 

D2 

P7 5 5 4 5 4 5 5 3 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 

P8 4 5 4 5 5 4 5 3 5 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 

P9 4 5 4 5 5 4 5 3 5 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 

P10 4 4 4 4 5 4 4 3 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 

P11 5 5 4 5 5 5 5 3 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 

D3 

P12 5 4 3 5 5 5 4 2 5 5 5 4 3 5 5 5 4 3 5 5 

P13 5 5 4 5 5 5 5 3 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 

P14 5 5 4 5 5 5 5 3 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 

P15 5 5 4 5 5 5 5 3 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 

P16 5 4 3 5 4 5 4 2 5 5 5 4 3 5 5 5 4 3 5 5 

 

 

 

 

 

 
V de Ayken  0.89      
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Anexo 6 

Resultados del análisis de consistencia interna  

V1: Gestión de recursos humanos 

Confiabilidad de los instrumentos de investigación 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 84 100,0 

Excluido 0 ,0 

Total 84 100,0 

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

Nota: Base de datos del sistema SPSS v26. 

 

Confiabilidad del número de preguntas 

 
 
 

Nota: Base de datos del sistema SPSS v26. 
 
 
V2: Desempeño laboral 
 
Confiabilidad de los instrumentos de investigación 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 84 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 84 100,0 

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

Nota: Base de datos del sistema SPSS v26. 

 
Confiabilidad del número de preguntas 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,709 16 

Nota: Base de datos del sistema SPSS v26. 
 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,923 20 
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Anexo 7 

Consentimiento informado 
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Anexo 9 

Base de datos estadísticos muestra piloto 

V1: Gestión de recursos humanos 

 

N° 
encuestas 

Dimensión 
Conocimiento Sub 

total 

Dimensión 
Habilidades Sub 

total 

Dimensión  
Capacidades Sub 

total 

Dimensión  
Motivación 

Sub 
total 

Puntaje 
total 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20   

1 3 3 3 3 2 14 3 3 3 3 2 14 3 3 2 3 3 14 2 3 3 2 3 13 55 

2 5 4 5 4 3 21 5 5 3 5 5 23 5 3 5 5 5 23 3 4 5 2 5 19 86 

3 3 3 4 3 1 14 4 4 3 3 4 18 5 4 5 4 4 22 3 2 4 2 4 15 69 

4 1 3 4 3 5 16 3 3 2 4 4 16 5 4 2 3 3 17 4 4 4 5 4 21 70 

5 3 4 3 4 3 17 2 3 4 4 4 17 4 4 4 3 4 19 3 3 3 3 4 16 69 

6 4 3 3 3 2 15 4 3 2 3 3 15 3 3 2 3 2 13 3 2 2 3 3 13 56 

7 4 5 5 3 3 20 4 4 4 4 3 19 5 5 4 5 4 23 4 5 5 4 4 22 84 

8 5 4 4 4 1 18 4 4 4 4 4 20 4 4 5 4 4 21 2 4 4 2 2 14 73 

9 3 3 3 4 1 14 2 2 2 2 2 10 2 2 1 2 2 9 2 3 2 5 3 15 48 

10 3 3 4 3 3 16 2 4 3 4 2 15 3 4 2 3 4 16 3 4 4 3 3 17 64 

11 3 2 3 4 3 15 3 3 2 3 3 14 4 3 4 4 5 20 3 4 2 5 4 18 67 

12 4 5 5 5 5 24 4 5 4 4 3 20 5 5 4 5 4 23 5 4 5 4 5 23 90 

13 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 4 4 3 4 4 19 3 4 5 3 3 18 77 

14 2 3 2 2 1 10 2 3 1 2 2 10 2 1 1 3 1 8 1 3 3 1 1 9 37 

15 1 3 2 3 1 10 5 3 3 3 3 17 3 3 2 3 3 14 2 4 3 1 3 13 54 

16 4 4 4 3 4 19 4 4 4 4 4 20 4 4 3 4 4 19 3 3 4 3 3 16 74 

17 5 5 5 4 5 24 5 5 4 5 4 23 5 4 5 5 5 24 5 4 5 4 4 22 93 
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V2: Desempeño laboral 

N° 
encuestas 

Dimensión  
Eficacia y eficiencia Sub 

total 

Dimensión  
Compromiso 

Sub 
total 

Dimensión  
Liderazgo 

Sub 
total 

Puntaje 
total 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11  P12 P13 P14 P15 P16   

1 3 3 3 2 3 3 17 4 3 4 4 4 19 4 4 4 4 4 20 56 

2 5 4 5 4 5 5 28 5 5 5 5 5 25 4 4 4 5 3 20 73 

3 3 3 4 4 4 4 22 4 4 4 4 4 20 5 5 4 4 4 22 64 

4 3 3 4 4 3 3 20 3 3 4 3 4 17 4 4 5 5 3 21 58 

5 3 3 3 3 4 4 20 4 4 4 3 4 19 2 3 4 3 4 16 55 

6 3 3 3 2 3 3 17 3 3 3 2 3 14 3 2 3 3 2 13 44 

7 4 4 5 4 5 5 27 5 5 5 5 5 25 5 5 5 4 3 22 74 

8 4 4 4 3 4 4 23 4 4 4 4 4 20 5 5 5 3 3 21 64 

9 3 2 3 4 3 3 18 3 2 2 2 3 12 3 4 2 2 3 14 44 

10 3 3 3 4 4 3 20 4 3 3 4 4 18 4 4 4 4 4 20 58 

11 5 4 4 3 4 4 24 4 4 5 4 4 21 4 3 3 3 5 18 63 

12 5 4 4 5 3 5 26 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 25 76 

13 5 4 5 4 5 5 28 5 5 5 5 5 25 4 4 1 4 4 17 70 

14 2 2 3 1 3 3 14 3 3 3 3 3 15 2 2 1 2 3 10 39 

15 3 3 3 3 4 4 20 3 4 3 3 3 16 3 3 3 3 4 16 52 

16 3 2 3 2 2 3 15 3 3 3 3 3 15 3 3 3 3 3 15 45 

17 4 4 5 4 4 5 26 5 5 5 5 5 25 5 5 4 3 3 20 71 
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Anexo 10 

Base de datos estadísticos de la investigación 

V1: Gestión de recursos humanos 

P1 P2 P3 P4 P5
 Sub 

total 
P6 P7 P8 P9 P10

 Sub 

total 
P11 P12 P13 P14 P15

 Sub 

total 
P16 P17 P18 P19 P20

 Sub 

total 

1 2 3 3 2 3 13 3 3 2 3 3 14 3 2 3 3 2 13 1 1 3 1 3 9 49

2 5 4 4 5 5 23 4 4 5 5 4 22 4 5 5 4 4 22 5 5 4 4 5 23 90

3 5 5 5 4 4 23 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 4 24 4 5 5 5 5 24 96

4 5 4 5 5 4 23 5 4 5 5 5 24 4 4 5 5 5 23 4 5 5 5 5 24 94

5 5 4 5 5 4 23 5 4 5 5 5 24 4 4 5 5 5 23 5 4 5 5 5 24 94

6 1 2 2 5 4 14 5 5 4 5 5 24 5 4 2 5 3 19 3 2 3 3 3 14 71

7 3 3 3 5 5 19 4 4 4 4 5 21 5 5 5 5 5 25 5 5 2 3 4 19 84

8 4 5 3 4 5 21 4 4 3 4 4 19 5 3 3 4 5 20 3 5 4 3 3 18 78

9 3 1 3 3 3 13 3 5 4 5 5 22 4 5 5 5 5 24 5 5 3 3 3 19 78

10 5 4 5 5 4 23 5 4 5 5 5 24 4 4 5 5 5 23 5 4 5 5 5 24 94

11 1 2 3 1 3 10 3 4 4 3 4 18 5 3 4 5 4 21 3 1 4 1 3 12 61

12 1 2 3 1 3 10 3 4 4 3 4 18 5 3 4 5 3 20 3 1 4 1 3 12 60

13 5 4 5 4 5 23 4 5 4 5 4 22 5 4 5 4 5 23 4 5 4 5 4 22 90

14 3 3 3 3 3 15 4 5 5 4 5 23 5 5 4 4 4 22 5 5 5 4 4 23 83

15 3 4 4 2 4 17 3 4 3 4 4 18 4 4 4 4 4 20 4 2 3 1 3 13 68

16 5 5 4 5 5 24 4 3 4 5 4 20 3 5 5 4 4 21 3 4 4 3 4 18 83

17 5 5 5 5 4 24 5 5 4 4 5 23 5 4 4 5 5 23 5 5 4 3 4 21 91

18 5 5 4 5 5 24 4 5 4 4 4 21 5 3 4 3 4 19 3 4 3 2 4 16 80

19 5 4 5 5 4 23 5 4 5 5 5 24 4 4 5 5 4 22 4 5 5 5 5 24 93

20 5 5 4 5 5 24 4 5 4 4 4 21 5 3 4 3 4 19 3 4 3 2 4 16 80

21 5 4 5 5 4 23 5 4 5 5 5 24 4 4 5 5 5 23 5 4 5 5 5 24 94

22 5 4 5 5 4 23 5 4 5 5 5 24 4 4 5 5 5 23 5 4 5 5 5 24 94

23 5 4 5 5 4 23 5 4 5 5 5 24 4 5 5 5 5 24 5 4 5 5 5 24 95

24 5 4 5 5 4 23 5 4 5 5 5 24 4 4 5 5 5 23 5 4 5 5 5 24 94

25 5 4 5 5 4 23 5 4 5 5 5 24 4 4 5 5 5 23 5 4 5 5 5 24 94

26 5 4 5 5 4 23 5 4 5 5 5 24 4 4 5 5 5 23 5 4 5 5 5 24 94

27 5 4 5 5 4 23 5 4 5 5 5 24 4 4 5 5 5 23 5 4 5 5 5 24 94

28 5 4 5 5 4 23 5 4 5 5 5 24 4 4 5 5 5 23 5 4 5 5 5 24 94

29 3 4 5 3 1 16 3 4 3 3 4 17 4 3 2 3 3 15 1 3 4 2 3 13 61

30 4 3 3 1 1 12 4 3 4 5 5 21 4 4 3 4 4 19 1 4 5 1 2 13 65

Dimensión Capacidades Dimensión Motivación  

Puntaje 

total 

Dimensión Conocimiento Dimensión Habilidades
 N° de 

encuestas 
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 31 5 5 4 4 1 19 4 4 5 5 5 23 4 5 4 5 5 23 3 5 5 5 4 22 87

32 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 3 19 4 4 3 3 3 17 4 4 4 2 3 17 73

33 5 5 4 4 2 20 5 5 5 5 5 25 4 4 4 4 4 20 5 5 5 3 4 22 87

34 3 5 5 5 5 23 5 4 5 4 5 23 4 5 4 5 4 22 4 5 4 5 4 22 90

35 2 4 3 3 3 15 5 4 3 3 4 19 4 4 5 5 5 23 2 2 5 1 2 12 69

36 3 3 3 3 3 15 3 3 3 3 3 15 3 3 3 3 3 15 3 3 3 3 3 15 60

37 3 3 3 3 5 17 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 4 4 5 2 4 19 76

38 4 5 3 4 4 20 3 4 4 4 4 19 4 5 5 5 5 24 3 4 4 4 4 19 82

39 4 5 5 5 5 24 5 5 5 4 5 24 4 5 5 4 4 22 4 2 4 4 4 18 88

40 3 5 5 5 5 23 5 5 5 4 5 24 4 3 5 5 5 22 3 5 3 4 5 20 89

41 3 4 3 3 3 16 5 5 4 4 5 23 5 3 5 4 4 21 2 2 5 3 3 15 75

42 4 4 3 4 5 20 5 5 5 4 4 23 4 5 2 4 4 19 2 5 3 2 2 14 76

43 4 4 3 4 3 18 3 4 4 5 4 20 3 3 3 4 4 17 3 4 3 4 4 18 73

44 3 3 3 2 2 13 5 3 3 3 4 18 4 4 2 3 4 17 1 2 4 3 3 13 61

45 3 3 3 3 4 16 4 5 4 3 3 19 4 3 4 4 3 18 4 4 4 3 4 19 72

46 4 4 4 4 4 20 3 3 3 4 4 17 4 4 4 4 4 20 4 5 4 3 4 20 77

47 4 4 4 4 4 20 3 3 3 4 4 17 4 4 4 4 4 20 4 5 4 3 4 20 77

48 4 5 4 4 5 22 5 4 4 5 4 22 5 5 5 4 3 22 4 4 5 5 4 22 88

49 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 25 100

50 2 2 2 2 2 10 3 3 3 3 3 15 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 65

51 5 5 4 5 4 23 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 25 4 3 4 3 4 18 91

52 4 4 4 4 1 17 5 5 5 4 4 23 5 5 5 5 4 24 4 5 4 3 3 19 83

53 2 2 1 4 3 1 4 5 5 5 5 24 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 25 75

54 4 4 4 4 1 17 5 4 3 4 4 20 4 4 2 5 4 19 1 4 1 1 2 9 65

55 4 5 5 3 1 18 4 4 4 4 4 20 4 3 2 4 4 17 3 3 3 2 3 14 69

56 3 4 3 3 3 16 4 4 3 4 4 19 4 4 3 4 4 19 4 3 3 4 3 17 71

57 3 3 4 2 3 15 3 4 4 4 4 19 4 4 4 4 4 20 2 3 4 2 2 13 67

58 4 4 3 4 3 18 4 2 3 4 4 17 4 3 4 4 4 19 2 3 4 1 4 14 68

59 5 5 4 5 5 24 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 25 4 5 5 4 5 23 97

60 5 4 4 4 4 21 4 4 4 4 4 20 4 3 3 4 4 18 3 3 4 2 3 15 74

61 3 4 3 4 5 19 2 3 3 3 3 14 4 4 3 4 4 19 2 4 3 2 3 14 66

62 4 3 3 3 2 15 3 4 4 2 2 15 3 4 3 4 4 18 1 1 3 1 2 8 56

63 5 5 4 4 4 22 4 4 4 4 4 20 4 4 4 3 4 19 4 3 5 4 4 20 81

64 4 5 5 2 3 19 5 4 4 5 5 23 4 4 5 4 4 21 3 4 5 2 3 17 80

65 4 5 4 5 5 23 5 5 5 4 5 24 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 25 97
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66 4 4 5 4 5 22 5 5 5 5 4 24 5 5 4 5 5 24 5 4 4 3 4 20 90

67 5 5 5 5 5 25 5 4 5 5 5 24 5 5 4 5 5 24 5 5 5 2 5 22 95

68 4 4 3 4 2 17 3 3 2 3 4 15 4 4 2 3 3 16 2 3 4 3 3 15 63

69 5 5 5 5 4 24 5 5 5 5 4 24 5 4 2 5 5 21 1 5 4 1 4 15 84

70 4 4 4 3 4 19 4 4 4 4 4 20 4 4 3 4 4 19 3 4 4 3 3 17 75

71 5 5 4 4 4 22 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 2 5 5 3 3 18 80

72 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 25 100

73 5 4 4 5 5 23 5 4 5 5 4 23 4 4 4 5 5 22 4 5 5 5 5 24 92

74 5 5 4 4 4 22 4 4 4 5 3 20 5 4 4 5 4 22 4 4 5 3 4 20 84

75 4 3 3 4 4 18 3 4 4 4 4 19 3 3 3 4 4 17 3 4 4 4 4 19 73

76 4 3 4 4 3 18 4 4 3 4 3 18 4 3 3 4 4 18 2 4 4 3 3 16 70

77 3 4 3 5 1 16 3 4 4 3 5 19 5 4 2 5 5 21 3 2 4 1 2 12 68

78 3 4 3 5 5 20 5 5 4 3 5 22 5 5 4 5 5 24 3 4 3 2 3 15 81

79 4 3 4 2 1 14 3 3 2 2 3 13 4 3 4 5 4 20 1 1 1 1 1 5 52

80 5 5 4 5 2 21 5 5 4 5 4 23 5 5 4 5 5 24 5 5 5 2 4 21 89

81 4 4 4 3 1 16 5 5 5 5 5 25 5 5 3 5 5 23 3 4 5 1 5 18 82

82 5 5 4 5 2 21 3 4 3 4 3 17 3 4 3 3 4 17 2 3 5 1 3 14 69

83 4 4 4 4 3 19 4 4 3 4 5 20 4 4 4 4 4 20 4 5 5 5 4 23 82

84 5 4 4 4 4 21 5 5 5 5 5 25 3 4 4 5 5 21 3 4 4 1 4 16 83
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V2: Desempeño laboral 

P1 P2 P3 P4 P5 P6
 Sub 

total 
P7 P8 P9 P10 P11

 Sub 

total 
P12 P13 P14 P15 P16

 Sub 

total 

1 4 4 4 5 5 5 27 4 4 4 4 4 20 5 5 5 5 5 25 72

2 4 4 5 5 4 4 26 5 4 4 4 4 21 5 4 5 4 5 23 70

3 4 5 5 4 4 4 26 4 4 5 5 5 23 4 4 4 4 4 20 69

4 4 3 4 4 4 4 23 3 4 4 4 5 20 4 4 5 5 5 23 66

5 4 3 4 4 4 4 23 4 5 4 5 4 22 4 4 5 5 5 23 68

6 4 3 4 4 5 4 24 4 5 4 5 4 22 5 4 4 4 4 21 67

7 4 3 3 4 4 4 22 4 3 4 4 4 19 4 5 5 5 5 24 65

8 4 5 5 4 5 4 27 4 5 5 4 5 23 4 4 4 4 4 20 70

9 3 4 5 5 4 4 25 4 4 4 4 4 20 4 4 4 5 5 22 67

10 4 4 4 4 1 1 18 4 5 5 5 4 23 5 5 5 5 5 25 66

11 4 5 4 4 4 4 25 5 4 4 4 4 21 5 5 5 5 5 25 71

12 4 5 4 4 5 4 26 4 4 5 5 4 22 4 4 4 4 4 20 68

13 4 5 4 4 4 5 26 4 5 4 4 4 21 4 5 5 5 5 24 71

14 3 4 4 4 5 5 25 4 4 5 5 5 23 4 4 5 5 5 23 71

15 4 5 4 4 4 5 26 4 5 5 5 5 24 5 4 4 4 4 21 71

16 4 5 4 5 4 5 27 4 4 5 4 5 22 4 4 4 4 4 20 69

17 4 3 4 3 4 4 22 4 4 5 4 5 22 4 5 5 4 5 23 67

18 4 5 4 5 4 5 27 4 5 4 4 4 21 5 5 5 5 5 25 73

19 1 2 4 3 4 3 17 4 4 2 4 5 19 1 5 4 5 3 18 54

20 5 5 5 4 5 4 28 5 4 4 4 5 22 5 5 5 4 5 24 74

21 3 4 4 5 4 5 25 4 4 5 4 5 22 5 4 5 5 5 24 71

22 4 4 5 4 4 4 25 4 5 4 4 4 21 4 4 5 5 5 23 69

23 3 4 4 4 5 4 24 4 4 5 5 5 23 4 4 5 5 5 23 70

24 4 4 3 4 4 5 24 5 4 4 4 4 21 4 5 5 4 5 23 68

25 3 4 3 4 3 3 20 4 4 3 4 4 19 4 4 5 5 5 23 62

26 4 3 3 4 4 4 22 4 4 5 4 4 21 4 5 4 5 5 23 66

27 4 3 4 4 4 3 22 4 3 4 4 4 19 4 4 5 4 4 21 62

28 4 4 4 5 4 4 25 4 3 3 4 4 18 5 4 5 4 5 23 66

29 4 5 4 5 4 4 26 4 5 4 4 4 21 4 4 5 5 5 23 70

30 3 4 4 5 4 4 24 4 4 5 5 4 22 4 5 4 5 4 22 68

31 5 4 4 4 4 5 26 5 4 4 5 4 22 4 4 5 5 5 23 71

32 3 4 3 4 3 4 21 3 4 4 4 4 19 3 4 4 4 4 19 59

33 3 4 3 4 4 3 21 3 4 4 5 4 20 4 5 4 4 4 21 62

34 4 3 4 3 3 4 21 4 5 5 4 4 22 3 4 4 4 4 19 62

35 3 4 3 3 4 3 20 3 4 3 3 3 16 4 3 3 4 4 18 54

Dimensión Liderazgo
 Puntaje 

total 

 N° de 

encuestas 

Dimensión Eficacia y eficiencia Dimensión Compromiso



82 
 

 36 3 4 3 3 4 4 21 3 4 4 4 5 20 4 4 3 5 5 21 62

37 4 4 3 4 3 4 22 4 5 4 4 4 21 4 5 4 5 4 22 65

38 3 4 3 4 4 4 22 4 5 4 4 4 21 5 5 5 5 5 25 68

39 4 4 3 4 3 4 22 4 5 4 4 4 21 4 5 5 5 5 24 67

40 4 3 3 4 4 4 22 4 5 4 4 5 22 5 4 5 5 4 23 67

41 4 4 5 5 4 5 27 4 4 4 5 5 22 4 4 4 5 5 22 71

42 4 5 5 5 5 4 28 4 4 4 4 4 20 5 4 4 4 5 22 70

43 4 4 4 4 5 5 26 4 4 4 4 4 20 5 5 5 5 5 25 71

44 4 5 4 4 4 4 25 4 5 5 5 5 24 4 4 4 4 4 20 69

45 4 3 4 3 4 3 21 3 4 4 4 4 19 4 4 4 4 4 20 60

46 4 5 4 4 5 4 26 4 5 5 5 4 23 4 5 4 4 4 21 70

47 3 4 4 3 4 4 22 4 5 4 5 4 22 4 5 4 4 4 21 65

48 3 4 4 5 5 5 26 4 5 5 5 4 23 4 5 5 5 5 24 73

49 4 5 5 4 5 5 28 4 4 5 5 5 23 4 4 4 4 4 20 71

50 4 5 4 4 4 5 26 4 5 5 4 4 22 4 5 5 5 5 24 72

51 4 5 5 4 4 5 27 4 5 4 4 4 21 4 5 5 4 5 23 71

52 4 4 4 5 5 5 27 4 4 4 5 4 21 4 5 5 5 5 24 72

53 4 4 5 5 4 4 26 4 5 4 4 5 22 4 4 4 4 4 20 68

54 4 5 4 4 4 5 26 4 4 4 5 5 22 4 5 4 4 4 21 69

55 4 5 5 4 4 4 26 4 5 5 5 4 23 4 4 4 4 4 20 69

56 4 4 5 5 5 5 28 4 4 4 4 5 21 4 4 4 4 5 21 70

57 3 4 4 5 4 5 25 4 4 5 4 5 22 4 5 5 5 5 24 71

58 4 4 5 5 4 5 27 4 5 4 4 4 21 4 5 5 5 5 24 72

59 4 4 5 5 5 4 27 5 4 4 4 5 22 4 5 4 5 5 23 72

60 4 4 4 5 5 5 27 4 4 4 4 4 20 5 5 4 4 4 22 69

61 4 5 4 4 5 5 27 4 5 4 4 4 21 4 4 5 5 5 23 71

62 4 4 4 5 5 5 27 4 5 4 4 4 21 4 4 5 5 5 23 71

63 4 4 5 4 5 4 26 5 4 5 5 4 23 5 5 4 4 4 22 71

64 4 5 4 4 5 4 26 4 5 5 5 5 24 4 4 5 5 5 23 73

65 4 4 5 5 5 4 27 4 5 4 5 4 22 4 5 5 5 5 24 73

66 4 3 3 4 4 4 22 4 4 5 5 5 23 4 4 4 5 5 22 67

67 4 4 3 3 4 4 22 4 5 4 4 5 22 4 4 4 4 5 21 65

68 4 5 4 4 4 5 26 3 4 4 4 4 19 5 5 5 4 4 23 68

69 4 4 4 5 5 5 27 4 4 4 4 4 20 4 5 4 5 5 23 70

70 4 3 4 4 4 4 23 4 5 5 5 4 23 4 4 4 4 4 20 66

71 4 4 4 5 5 5 27 4 4 4 4 5 21 4 4 5 5 5 23 71

72 4 4 4 4 5 5 26 4 4 4 5 5 22 5 5 5 5 5 25 73

73 4 4 4 5 5 5 27 4 4 4 4 5 21 4 4 4 5 5 22 70

74 4 5 4 4 5 5 27 4 5 4 4 4 21 4 5 5 5 5 24 72
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75 4 5 4 4 5 4 26 5 5 5 4 4 23 4 4 5 5 5 23 72

76 4 3 4 4 4 4 23 4 4 5 5 5 23 4 4 4 4 4 20 66

77 4 5 4 5 5 5 28 4 4 4 5 5 22 4 4 4 4 4 20 70

78 4 4 5 4 5 4 26 4 5 5 4 5 23 4 5 4 5 4 22 71

79 4 3 3 4 3 4 21 4 5 4 4 4 21 5 4 4 4 4 21 63

80 4 4 4 5 5 5 27 4 4 4 4 5 21 4 4 5 5 5 23 71

81 3 3 4 4 4 4 22 4 5 5 4 4 22 4 4 4 4 4 20 64

82 4 4 5 4 5 4 26 5 4 4 4 4 21 5 5 5 4 4 23 70

83 4 5 5 5 4 4 27 4 4 5 5 4 22 5 4 4 4 5 22 71

84 4 5 4 5 4 5 27 4 4 4 5 5 22 5 5 5 5 5 25 74
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Anexo 11 

Constancia de autorización donde se ejecutó la investigación 
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Anexo 12 

Autorización de la organización para publicar la identidad en los resultados de la 

investigación 
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 Anexo 13 

Otros anexos 
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Lista de prestadores de servicios Municipalidad Distrital La Banda de Shilcayo -

2024  
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