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RESUMEN 
 
 

 
La investigación tuvo como propósito evaluar la relación del liderazgo y el desempeño 

del personal de recursos humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2024; 

el estudio se basó en datos de tipo cuantitativo, aplicado, de alcance correlacional y 

no experimental. Se utilizó dos cuestionarios, que fueron validados por expertos y 

enviados a 50 colaboradores, que constituyó la muestra de estudio. Los hallazgos 

mostraron que la mayoría de los empleados consideran que, en las dimensiones tales 

como el nivel de logro de objetivos, guía e influencia, reconocimiento alcanzaron el 

62%, 64% y el 58% en nivel alto respectivamente. Por otro lado, la mayoría de los 

colaboradores indicaron que en la dimensión calidad del trabajo, trabajo en equipo, 

relaciones interpersonales y orientación a resultados alcanzaron el 86%, 52%, 68% y 

82% respectivamente. Finalmente se concluyó que estadísticamente se demostró la 

relación considerable y positiva entre el liderazgo y el desempeño laboral del personal 

de recursos humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, corroborada 

mediante el estadístico R de Pearson que alcanzó un valor de 0.789, en la gestión 

pública del gobierno local. 

 

 
Palabras clave: Liderazgo, desempeño laboral, gestión pública. 
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ABSTRACT 
 
 

 
The purpose of the research was to evaluate the relationship between leadership and 

the performance of the human resources the performance of the human resources 

personnel of the Provincial Municipality of Cajamarca, 2024; The study was based on 

quantitative, applied, correlational and non-experimental data. Two questionnaires 

were used, which were validated by experts validated by experts and sent to 50 

employees, which constituted the study sample. study sample. The findings showed 

that most of the employees consider that, in the dimensions such as considered that, 

in the dimensions such as the level of achievement of objectives, guidance and 

influence and influence, recognition reached 62%, 64% and 58% at a high level, 

respectively. respectively. On the other hand, most of the employees indicated that the 

dimension of quality of work, teamwork, interpersonal relations and results relationships 

and results orientation reached 86%, 52%, 52%, 68% and 82%, respectively. Finally, it 

was concluded that statistically it was demonstrated that there was a considerable and 

positive relationship between leadership and performance. between leadership and job 

performance of the human resources personnel of the Provincial Municipality of the 

human resources personnel of the Provincial Municipality of Cajamarca, corroborated 

by means of Pearson R statistic, which reached a value of 0.789, in the public 

management of the local government. public management of the local government 

 
Key words: Leadership, work performance, public management. 
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I. INTRODUCCIÓN 

 
La gestión pública va requiriendo de líderes que influyan sobre las organizaciones 

estatales para mejorar la agilidad de sus procesos y cumplir de manera efectiva 

los propósitos institucionales. Por lo tanto, se consideró al líder como la persona 

que va dirigiendo los equipos y es capaz de motivar e influir para lograr mejores 

desempeños en las responsabilidades asignadas a los colaboradores de manera 

más competente. Sin embargo, al examinar diversas facetas del líder en la gestión 

pública, se encontró una realidad distinta. 

El responsable de gerenciar no siempre presentaba habilidades de 

liderazgo que generan un efecto mediador que permitiera un adecuado 

comportamiento de los colaboradores en la organización. Esto mermaba 

considerablemente el desempeño laboral, disminuyendo la calidad de los servicios 

y las sinergias que debía haber en los colaboradores para el apoyo en la 

consecución de objetivos institucionales (Munayco & Bojórguez, 2021). En 

síntesis, se requería observar y conocer la actuación de los gerentes y sub 

gerentes para conocer los procesos de transformación a las personas del entorno 

laboral y adaptar nuevas formas de trabajo basados en estrategias que mejoren 

significativamente su desempeño. 

En el contexto internacional, las empresas buscaban personas capaces de 

liderar equipos de trabajo, orientar, influir, transformar actitudes hacia un cambio 

oportuno, adaptándose a múltiples circunstancias del entorno. Por ello, las 

instituciones públicas o privadas requerían líderes capaces de influir en el recurso 

humano para alcanzar objetivos colectivos cada vez más ambiciosos. En opinión 

de Vásquez et. al. (2021), “un líder presentaba habilidades que describían 

comportamientos destacados en su equipo de trabajo, teniendo un efecto 

resaltante en el desempeño y rendimiento de los colaboradores para alcanzar los 

objetivos previstos” (p. 45). El autor sostenía que los líderes tenían característica 

que permite afrontar con mucho éxito los diferentes cambios que se presentan, 

adaptándose de manera fácil a un entorno altamente globalizado. 

En américa latina las empresas habían estado formando relaciones de 
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sinergias para ubicar líderes en sus equipos de trabajo, ya que las mejoras en la 

producción del personal se reflejaban a lo largo del tiempo. Cada líder presentaba 

una visión precisa de lo que se debe alcanzar, y era capaz de inspirar un alto 

compromiso y motivación para que los colaboradores realizaran su labor de 

manera proactiva y con un alto compromiso. Esto permitía que los objetivos 

institucionales se lograrán a corto y mediano plazo en la gestión pública. “El 

desempeño laboral se veía influenciado por el liderazgo de las personas que 

dirigían equipos de trabajo, donde los individuos tenían la convicción de que el 

esfuerzo realizado para conseguir o producir lo deseado cumplía con las 

expectativas organizacionales” (Kaymakci et al., 2022, p. 56). 

Lasso et. al. (2019) identificaron la vinculación entre gerentes líderes y su 

desempeño; además sostuvo que los líderes lograron en sus colaboradores un 

elevado aumento de la productividad, observándose que los integrantes del equipo 

presentaron un mayor compromiso en sus tareas o actividades, logrando de este 

modo generar un mayor involucramiento entre todos los participantes para 

alcanzar lo planificado. 

En el Perú, la gestión de los gobiernos locales no estaba representada por 

líderes en los diferentes cargos directivos. A pesar de que hay una tendencia a 

logar alcanzar nuevos talentos que se integrarán a la empresa o institución; se 

conocía que un verdadero líder tiene dentro de sus cualidades el poder de motivar, 

inspirar, comprometer activamente a todos, para perseguir y cumplir metas 

institucionales. (Munayco & Bojórguez, 2021). teniendo en cuenta que los 

gobiernos locales se proyectan a cuatro años, una oportunidad que debe ser 

aprovechada para lograr los cambios deseados. Esta responsabilidad que se 

depositó sobre los gerentes para el cumplimiento de sus expectativas de la 

ciudadanía. 

En la Municipalidad Provincial de Cajamarca donde se realizó el estudio, 

se observó un escaso liderazgo en la sub gerencia de Recursos Humanos, los 

cuales derivan otros problemas como el desempeño laboral, influyendo 

negativamente en la eficiencia y operatividad del mismo, siendo las causas 

directas relacionadas a una escasa o limitada comunicación, falta de claridad en 
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los propósitos institucionales y de área y por supuesto una escasa e inadecuada 

supervisión, conllevando a un bajo nivel de desempeño laboral; este problema 

puede conllevar indirectamente a una mala gestión del talento humano en un área 

tan importante como esta, afectando la retención de colaboradores talentosos y 

reduciendo considerablemente la capacidad de implementar buenas políticas 

públicas en el gobierno local. 

Ante lo señalado previamente, y frente a la necesidad de ubicar líderes en 

los cargos públicos así como alcanzar una gestión pública eficiente, es para la 

nueva gestión pública un reto, para lograr un buen desempeño destacado en sus 

colaboradores, ya que cada vez se observa un menor compromiso, rendimiento 

disminuido, y escasa motivación para lograr alinear sus actividades realizadas con 

los objetivos institucionales, es por ello que los gobiernos locales requieren de 

líderes que actúen, motive, comprometan y mejore el desempeño de los recursos 

humanos. 

Siguiendo a Paz et. al. (2016). Manifestaron que el personal no siempre 

tiene las ganas de querer realizar sus funciones, postergando sus actividades 

rutinarias y afectando de este modo el desempeño y la productividad en el trabajo 

de oficina; asimismo, frente a la problemática de conocer si los líderes actuales en 

las organizaciones logran dirigir, motivar, guiar hacia el cumplimiento de los 

propósitos municipales previstos. 

La Municipalidad de Cajamarca como institución pública, buscó siempre 

promover el liderazgo para mejorar el desempeño del recurso humano. Por lo 

tanto, fue necesario medir la acción de los lideres en el logro de los propósitos 

institucionales. Frente a ello, se formuló la siguiente pregunta de investigación 

¿Cuál es la relación entre el liderazgo y el desempeño del personal de 

Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2024?; y como 

preguntas específicas las siguientes: ¿Cuál es el nivel de liderazgo de la 

subgerencia de recursos humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, 

2024?;¿Cuál es nivel de desempeño laboral del personal de Recursos Humanos 

de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2024?; ¿Cuál es la relación entre 

el logro de objetivos y el desempeño laboral del personal de Recursos Humanos 
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de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2024?; ¿Cuál es la relación entre la 

guía e influencia del líder y el desempeño laboral del personal de Recursos 

Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2024?¿Cuál es la relación 

entre el reconocimiento por su aporte y el desempeño laboral del personal de 

Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2024?. 

El estudio se justificó en el aspecto práctico porque nos ayudó a conocer 

el grado o nivel del líder gerencial y su desempeño, para comprender la 

importancia del líder en la actual gestión, que permita el cumplimento de metas 

institucionales. “Su aplicación práctica permite la solución de un problema 

específico” (Bernal, 2010, p. 106). 

Por otro lado, se justificó en el aspecto teórico porque nos permitió 

comprender las características de un líder y como éste se puede relacionar con el 

desempeño de las personas para alcanzar cambios significativos en el 

comportamiento de los colaboradores contribuyendo de este modo a una gestión 

pública eficiente. “La justificación teórica cumple con el fin de meditar y conseguir 

un debate en aspectos teóricos” (Bernal, 2010, p. 106). de igual modo se justificó 

en el aspecto metodológico porque nos brindó las herramientas necesarias para 

conocer el procedimiento y los niveles que alcanza las variables estudiadas, y 

finalmente en el aspecto social debido a que nos ayudó a mejorar las determinadas 

competencias de los lideres y brindar mejores servicios a los usuarios para lograr 

mejores resultados y alcanzar niveles de productividad importantes. “La aplicación 

desarrollada generó una nueva forma o estrategia metodológica” (Bernal, 2010, p. 

107) 

El propósito del estudio fue evaluar la relación del liderazgo y el 

desempeño del personal de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de 

Cajamarca, 2024, y como objetivos específicos: Identificar el nivel de liderazgo de 

la subgerencia de recursos humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, 

2024; Identificar el nivel de desempeño laboral del personal de Recursos 

Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2024; Establecer la 

relación entre el logro de objetivos y el desempeño laboral del personal de 

Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca 2024; Establecer 
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la relación entre la guía e influencia del líder y el desempeño laboral del personal 

de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2024; 

Establecer la relación entre el reconocimiento de su aporte y el desempeño 

laboral del personal de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de 

Cajamarca, 2024. 

Finalmente, la hipótesis general fue: Existe una relación positiva y 

significativa entre el liderazgo y el desempeño del personal de Recursos Humanos 

de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2024, y como hipótesis específicas 

tenemos: Existe una relación positiva y significativa entre el logro de objetivos y el 

desempeño laboral del personal de Recursos Humanos de la Municipalidad 

Provincial de Cajamarca, 2024; Existe una relación positiva y significativa entre 

la guía e influencia del líder y el desempeño laboral del personal de Recursos 

Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2024; Existe una relación 

positiva y significativa entre el reconocimiento de su aporte y el desempeño laboral 

del personal de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, 

2024. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 
A nivel nacional son los de García (2022) realizada en Chiclayo, cuyo propósito 

principal fue conocer el tipo de liderazgo gerencial y su repercusión de este en el 

desempeño laboral. El estudio adoptó un diseño no experimental, de tipo 

correlacional, cuya muestra fue de 52 personas de la Gerencia de Desarrollo 

Humano, y se usó un cuestionario. Los resultados indicaron que el 20% de los 

colaboradores consideraron que el liderazgo es alto y el 80% que es medio. Por 

otro lado, en relación con el rendimiento laboral, todo el personal presentó un nivel 

medio de rendimiento laboral. Se concluye que existió una relación muy directa 

entre el liderazgo ejercido y los niveles de desempeño. 

Asimismo, el estudio realizado por Guillén (2021) en una investigación se 

llevó a cabo en Lima, buscó establecer la correlación entre liderazgo y rendimiento 

laboral de las personas, de una empresa ubicada en Villa del Salvador. El estudio 

tuvo fue no experimental, de alcance correlacional. Se conformó una muestra de 

30 personas, y se usó el cuestionario para recoger datos, los resultados al aplicar 

el estadístico Rho de Spearman alcanzaron a 0.62. Esto llevó a la conclusión de 

que existía una correlación media entre el liderazgo y el rendimiento de los 

empleados de la compañía VASCOR. 

Por otro lado, el estudio de Barbarán (2021) realizado en la ciudad de 

Lima, que buscó determinar si el liderazgo presentaba un grado de relación con el 

rendimiento del puesto de las personas en la Municipalidad de Ate. La indagación 

presentó un enfoque cuantitativo, correlacional, y no experimental; la muestra se 

formó de 135 colaboradores y en los resultados al aplicar el Rho de Spearman se 

alcanzó 0,94 como valor. Concluyéndose la relación existente del liderazgo y el 

rendimiento demostrado en las personas de la Municipalidad de Ate, en la ciudad 

de Lima. 

A nivel global, se tiene a Bermeo (2022) llevó a cabo una investigación en 

Ecuador, cuyo fin fue evaluar la relación del liderazgo transformacional y el 

desempeño del personal. El estudio fue no experimental, correlacional. La formó 

una muestra de 200 personas, y se usó un cuestionario multifactorial; se demostró 
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que el 63.5% tuvo un desempeño óptimo, el 19.5% un desempeño máximo y el 

17% un desempeño mínimo con los niveles de liderazgo de la organización, al 

aplicar la Rho de Spearman se alcanzó 0,966. Concluyendo que existe una alta 

relación y del liderazgo transformación y el rendimiento en el trabajo. 

También, tenemos a Paais (2020) realizó una investigación en Indonesia, 

cuyo fin fue conocer el efecto del liderazgo, motivación y la cultura sobre el 

rendimiento y satisfacción del personal. Su enfoque presentado fue cuantitativo, 

de corte transversal, no experimental. La muestra se conformó de 155 

colaboradores y se usó el cuestionario para recoger datos. Los resultados 

evidencian, que el desempeño de los colaboradores fue influenciado en un 75% 

por el liderazgo, satisfacción laboral y la cultura organizacional, en el estudio se 

concluyó que el liderazgo influyó significativamente sobre el desempeño laboral, 

siendo los colaboradores el activo más valioso de la organización. 

Asimismo, Durán (2020) quien llevó a cabo un estudio en Ecuador, cuyo 

fin fue explorar la relación entre el liderazgo y el desempeño laboral. El estudio 

se realizó con un enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo correlacional, no 

experimental, la muestra consistió en 98 personas de las distintas cooperativas se 

utilizó la encuesta para recoger datos, los resultados presentan que en las 

cooperativas los colaboradores perciben un nivel deficiente de liderazgo en un 

65% y un nivel regular en un 35%. En resumen, se concluye la existencia de una 

relación significativa y positiva entre el liderazgo ejercido y el rendimiento de los 

empleados. 

Para Van (2003) quien habla sobre las teorías del “liderazgo público” 

manifiesta que el líder cumple el rol de inspiración relacionada con la tarea o 

prestación directa del servicio y no solamente administrativo, dando un alto nivel 

de efectividad en los servicios brindados al público mediante la capacidad de 

actuación que este tiene con sus colaboradores. Por otro lado, en opinión de Daza 

(2005) manifiesta que el liderazgo transmite el deseo de prosperidad colectiva, 

para ello no solamente se requiere de capacidades en el área tecnológica y 

administrativa sino capacidad para tomar decisiones acertadas con los equipos de 

trabajo bajo su direccionamiento, estas características deben ser coherentes con 



8  

la labor que ejerce. Finalmente, dentro de las teorías del liderazgo en la gestión 

pública se identificó a Blas & Blas (2008) quien indica que el líder permite una 

interacción de los miembros del equipo, haciendo que tanto las competencias 

como la motivación de sus integrantes se vea direccionado al objetivo que se 

desea alcanzar, vislumbrando expectativas óptimas en su consecución. 

Las bases teóricas que sustenta el estudio vinculadas al liderazgo 

gerencial y liderazgo público, las cuales proponen un liderazgo en evolución, y es 

concebido como un proceso donde el líder es capaz de influenciar en la persona, 

a fin de cambiar su comportamiento para el logro de una meta específica; por lo 

tanto, es un arte donde las personas se movilizan y motivan para conseguir un 

objetivo compartido (Bernmira & Agboola, 2020); es decir, todo líder es en sí, un 

estratega y visionario clave, para el éxito de toda organización. Por su parte en 

opinión de Covery (2011) sostuvo que el liderazgo es una capacidad que tienen 

las personas al nacer ya que mediante la familia se forman los valores, la 

comunicación y la proactividad que contribuyen al desarrollo de múltiples 

habilidades que usan para el trabajo en equipo y logro de objetivos empresariales. 

Asimismo, Chiavenato (2000) manifiesta que “el líder es un ser capaz de 

influenciar en una determinada situación sobre una persona cambiando su actitud 

mediante la comunicación humana en la obtención de las metas 

oraganizacionales” (p. 26) 

Para Varela & Balcázar (2020) el liderazgo público fue un proceso 

mediante el cual el líder es capaz de influir en los colaboradores para conseguir 

un objetivo organizacional compartido. es decir, no solamente son rasgos de 

personalidad y comportamientos sobresalientes sino son características formada 

por valores y ejemplo a seguir para conseguir la pertenecía de los colaboradores 

e influenciar en la persona o equipos de trabajo. En síntesis, los colaboradores 

desean imitar el comportamiento del líder mejorando su compromiso, 

involucrándose cada vez más con la organización, esto garantiza un desempeño 

óptimo en las actividades encomendadas. 

Las teorías orientadas al desempeño o rendimiento del recurso humano 

en la gestión púbica indica que el comportamiento, actitud y aptitud de las 
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personas son consideradas como importantes para el logro de objetivos 

institucionales, los cuales pueden medirse en relación con su competencia o 

contribución a la organización (Esparragoza, 2007); Para Jara et. al. (2018) el 

desempeño en la gestión pública es el valor que se le da a las actividades que 

realiza un colaborador relacionado con los resultados u objetivos que se logran; es 

decir es la contribución que la persona realiza a la organización; esto se traduce 

en acciones o determinado comportamiento observado de los colaboradores que 

son considerados importantes para lograr los propósitos. 

De la literatura expresa y las teorías conducentes al liderazgo gerencial 

concluyen que los líderes son personas que asumieron la responsabilidad del 

futuro empresarial, donde la toma de decisiones depende del apoyo, el 

compromiso y el rendimiento del equipo de trabajo, a pesar de la idiosincrasia que 

pueda haber dentro de los equipos de trabajo en la gestión pública. Es decir, el 

líder es capaz de desenvolverse fácilmente al interior de una cultura 

organizacional, generando sinergias y transformando a las personas de manera 

positiva, para lograr las metas organizacionales (Brunet, 2011). 

Las teorías del desempeño laboral conocida como “teoría del desempeño 

laboral en la gestión pública”, indican que el individuo presenta un tipo de 

comportamiento que se traduce en la convicción por realizar un determinado 

esfuerzo en las tareas encomendadas para obtener el efecto esperado (Wang, et. 

al. 2021), las investigaciones mencionan que los colaboradores necesitan de un 

liderazgo para alcanzar niveles de desempeño laboral óptimos, siendo esta una 

diferencia observable frente aquellos que no tienen un líder que guie su actuación 

sintiéndose insatisfechos en sus actividades cotidianas o responsabilidades 

generando un impacto negativo en la organización. 

En la actualidad el desempeño laboral es visto como la capacidad de 

contribuir de manera personal y en equipo con los logros institucionales, estos 

pueden ser evaluados a manera de competencias y en función al nivel de 

contribución hacia la organización, valorando por lo tanto la eficiencia y eficacia 

para alcanzar niveles de productividad adecuados. Según Davidescu et. al. (2020), 

el desempeño laboral es el producto del comportamiento, acciones y resultados 
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escalables de los empleados para contribuir con los objetivos institucionales, las 

cuales se pueden ver influenciadas por la experiencia y la capacidad para lograr 

una mejor calidad en el trabajo, adaptarse al equipo, relacionarse con los demás 

y orientarse al resultado (p. 10) 

El desempeño laboral se define como el comportamiento personal, el cual 

contribuye considerablemente al logro de los objetivos organizacionales, este 

componente de logro puede ser evaluado para observar si cumple con las 

expectativas de desempeño encomendadas (López et. al.,2022). Frente a los 

divergentes enfoques vinculados al desempeño laboral y a los contextos laborales 

altamente cambiantes, se observa que no solamente los colaboradores sino 

esencialmente el líder debe actuar con alto criterio para responder situaciones 

cambiantes y altamente dinámicas en las organizaciones en el contexto actual. 

Las teorías científicas vinculan al liderazgo y el desempeño de los 

colaboradores, son mencionadas por Lai et. al. (2020) que indican que: 

Los líderes proveen una serie de recursos físicos, psicológicos, de 

conocimiento, y emocionales a los integrantes del equipo para poner a prueba 

nuevas soluciones a los diversos problemas presentados, esto hace que exista 

una disponibilidad mental psicológica que mejora el comportamiento y el 

compromiso en las actividades laborales de los integrantes del equipo o de 

manera individual (p. 4) 

Estudios recientes indican que el liderazgo en el sector público incrementa 

el desempeño laboral. En este mismo sentido de ideas tenemos a Schwartz et. al. 

(2020) que sostienen que: 

Las organizaciones del sector estatal requieren de líderes que enfrenten 

desafíos en una sociedad cada vez más demandantes y desafiante, con 

múltiples problemas, que requieren respuestas inmediatas, aunque el rol es 

distinto al sector privado, los líderes deben enmarcarse como una forma de 

motivación altruista la cual es animada por valores institucionales y objetivos 

en beneficio de la sociedad. (p. 543) 
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III. METODOLOGÍA 

 
3.1. Tipo y diseño de investigación 

 
3.1.1. Tipo de investigación 

Fue de tipo aplicada, tal como lo manifestó Lozada (2014), este tipo de 

estudio hace uso conocimiento adquirido, para posteriormente aplicarlo en la 

práctica de manera rigurosa para resolver una situación específica. En nuestro 

caso, se aplicó procedimientos prácticos que mejoran el desempeño mediante un 

buen liderazgo. 

Por otro lado, según su alcance es correlacional, se buscó precisar la 

posible relación entre las variables, mediante procesos netamente estadísticos 

(Carrasco, 2016). En el presente caso, se determinó el nivel de correlación entre 

las variables estudiadas. 

 
3.1.2. Diseño de investigación 

Fue de tipo no experimental porque no se manipuló de forma deliberada 

ninguna de las variables, tal como lo sostiene (Hernández, et. al, 2014). 

Asimismo, el enfoque utilizado es cuantitativo debido a que “las variables admiten 

valores cuantificables medidos mediante los instrumentos de recopilación de 

datos” (Sánchez, 2019, p. 104) 

 
3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1. Liderazgo 

Definición conceptual: 

Es la persona que integra habilidades, conocimientos, capacidades para la toma 

de decisiones, direccionamiento de equipos, y logra transmitir una visión inspiradora 

mediante la influencia que ejerce sobre los colaboradores en un objetivo compartido 

para el compromiso de todos (Mousa, et. al, 2018). 

Definición operacional: 

Persona con cargo directivo capaz de motivar e inspirar con su comportamiento 
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y sus habilidades gerenciales a las personas sobre las cuales ejerce liderazgo para el 

logro de objetivos institucionales. 

 
Dimensión 1. Logro de objetivos 

Donde el líder toma el rol de persuadir mediante sus habilidades gerenciales 

al logro de objetivos (Bonifaz, 2012). 

Indicadores : 

Cumplimiento de metas o resultados a corto, mediano y largo plazo, 

alineamiento al POA y PEI. 

 
Dimensión 2. Guía e influencia 

Relacionado con la característica de comprometer y colaborar o influenciar 

positivamente al cumplimiento del logro de la meta u objetivo organizacional (Lussier 

& Achua, 2011). 

Indicadores : 

Compromiso por la actividad, guía del líder y seguimiento a la actividad. 
 
 

Dimensión 3. Reconocimiento 

Indica que el líder va elogiando y reconociendo los logros personales y de 

equipo (Bonifaz, 2012) 

Indicadores : 

Resalta el compromiso individual y en equipo, valora el esfuerzo y premia el 

logro personal y de equipo. 

 
Escala de medición de la variable : 

Ordinal de 5 alternativas 1 (siempre); 2 (casi siempre); 3 (Muchas veces); 4 

(A veces); 5 (nunca) 

 
Variable 2. Desempeño laboral 

Definición conceptual : 

Es la disposición, comportamiento o implicancia conductual medida desde el 
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resultado esperado en un determinado tiempo, (Darmawan et. al., 2020, p. 2582) 

Definición operacional : 

Es la disposición que muestra el colaborador cuando se comprometa con las 

acciones destinadas a obtener el resultado deseado. 

 
Dimensión 1. Calidad del trabajo 

Relacionada con el aporte de cada colaborador mediante la demostración o 

despliegue de habilidades, competencias y destrezas en la labor asignada 

(Chiavenato, 2007) 

Indicadores : 

Calidad de datos y resultados favorables a corto, mediano y largo plazo, 

cumplimiento de metas. 

 
Dimensión 2. Trabajo en equipo 

Donde se evalúa las relaciones de sinergia entre los integrantes de un equipo 

(Chiavenato, 2007) 

Indicadores : 

Actitud de colaboración, fácil adaptación al cambio y compromiso permanente. 
 
 

Dimensión 3. Relaciones interpersonales 

Referido a las relaciones afectivas y de corte emocional dentro y fuera del 

entorno laboral (Chiavenato, 2007) 

Indicadores : 

Relaciones afectivas y emocionales positivas, respeto y consideración entre 

los miembros del equipo. 

 
Dimensión 4. Orientación a los resultados 

Está estrechamente vinculada a la capacidad de las personas para lograr de 

manera oportuna el cumplimiento de los objetivos previstos (Chiavenato, 2007) 

Indicadores: 

Resultados positivos a corto, mediano y largo plazo, resultados alineados a los 
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objetivos institucionales. 
 
 

Escala de medición de la variable : 

Ordinal de 5 alternativas 1 (siempre); 2 (Casi siempre); 3 (Muchas veces); 4 (A 

veces); 5 (nunca) 
 
 

3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1. Población 

Hace referencia a un grupo de componentes que presentan propiedades 

semejantes al que se desea estudiar (Salazar & Del castillo, 2018). En este 

contexto específico, la población estudiada consistió en 50 colaboradores que 

desempeñaban sus funciones en el área correspondiente de la Municipalidad de 

Cajamarca. 

Criterios de inclusión: se consideró dentro de este conjunto al personal que es 

permanente o tiene proyección de continuar en su puesto de trabajo. 

Criterios de exclusión: no se consideró dentro de este grupo el personal no 

permanente o con alta rotación como es el caso de trabajadores de limpieza 

pública entre otros. 

 
3.3.2. Muestra 

Para Salazar & Del castillo (2018) “es el grupo conformado u obtenido de 

la población que se tomará en el estudio para conocer las propiedades de la 

población” (p. 13). En este caso se tomó una muestra por conveniencia por ser 

la cantidad de datos pequeña; por lo tanto, estuvo conformada por 50 personas; 

los cuales son la totalidad de los colaboradores. 

 
3.3.3. Muestreo 

Se realizó un muestreo censal de tipo no probabilístico, lo que significa 

que no todos los elementos que formaban parte de la muestra tenían la misma 

oportunidad de ser seleccionados. (Tamayo, 2019, p. 4). Para el presente caso 

se seleccionó por conveniencia a la totalidad de trabajadores que conforman el 
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estudio. 
 
 

3.3.4. Unidades de análisis 

Estuvo conformado por cada trabajador que labora en el área específica 

de recursos humanos. Son los objetos que forman parte de las mediciones del 

estudio, pueden referirse por lo tanto a personas, grupos, organizaciones o 

eventos que se consideran relevantes (Hernández et. Al, 2014) 

 
3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Se usó la técnica de observación directa y como instrumento al 

cuestionario, que contiene una serie de interrogantes, organizadas para evaluar 

la o las variables formuladas (Hernández, et. al., 2014), para el presente caso, se 

utilizaron dos cuestionarios cada uno con dimensiones, indicadores y escalas de 

Likert que medirán las variables de interés. 

 
“La validez está relacionado al puntaje de una prueba necesaria para los 

propósitos definidos, pero no a la prueba de por sí misma, siendo esta de 

contenido y de constructo” (American Educational Research Association et. al., 

2018, p. 11). Por otro lado, la confiabilidad esta referida al grado de precisión la 

cual produce de manera consistente los mismos resultados al ser medida 

repetidas veces (Medina & Verdejo, 2020), ver anexo 7 

En el presente caso se realizó la validación mediante juicio de expertos, 

antes de ser aplicada la encuesta, asimismo al aplicar el instrumento arrojó un 

alfa de Cronbach de 0.852 y 0.896 en ambos instrumentos los cuales por su 

valor obtenido cercano a 1, nos indicó que es altamente confiable. 

 
3.5. Procedimientos 

Para el recojo de datos, inicialmente se dirigió la carta de presentación a 

la Municipalidad de Cajamarca, la cual fue aceptada a fin de nos puedan disponer 

de las facilidades y se pueda captar in situ los datos que buscamos, 

posteriormente se procedió a realizar aplicar el instrumento validado por 
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expertos, para observar la confiabilidad del instrumento, finalmente se procedió 

a coordinar y programar las fechas, horas y disponibilidad de los trabajadores 

para proceder a la recopilación de datos mediante las encuestas, este 

cuestionario fue realizado mediante formularios de Google, para posteriormente 

procedió a procesar y analizar aplicando para ello la estadística descriptiva’ e 

inferencial. 

 
3.6. Métodos de análisis de datos 

Tanto el tema de estudio como la formulación del problema son aspectos 

claves para la construcción de la investigación ya que muestran las rutas o 

procedimientos para la construcción, sistematización, tabulación y 

representación de los datos de este modo se consigue un correcto análisis de 

datos basados en la estadística para su mejor análisis (Hernández & Mendoza, 

2018) 

 
En el presente caso, recolectaremos los datos mediante las encuestas 

para posteriormente sistematizarlas, tabularlas y representarlas mediante el uso 

de la estadística descriptiva, asimismo, se evaluó la normalidad de los datos, para 

luego elegir el estadístico denominado R de Pearson que permitió realizar el 

contraste de hipótesis; todos estos procedimientos nos ayudaran a comprender 

mejor los resultados y las conclusiones, como herramientas para lograr este fin 

usaremos Excel y el SPSS versión 28. 

 
3.7. Aspectos éticos 

Tomándose en cuenta la guía N° 062-2023-VI-UCV la cual orienta los 

trabajos de investigación para asegurar la calidad del estudio se tuvo en cuenta 

los criterios nacionales de ética, tal como lo señala Dalla (2016) diciendo que la 

información y las personas involucradas en todo proceso investigatorio necesitan 

ser salvaguardadas, y los procedimientos que conllevan a la relación entre los 

investigadores y lo investigado debe enmarcarse dentro de las normas éticas, y 

los criterios apropiados para la generación del conocimiento. 
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Entre los criterios internacionales de ética, tenemos a lo señalado por 

Salazar et. al. (2018) quien indica que la ética internacional es normalizar 

mediante estilos APA, el cual orientó las citas y referencias y proteger la 

propiedad intelectual de los distintos autores, manteniendo de este modo una 

conducta ética, sin importar el área de estudio y reduciendo considerablemente 

el plagio. 

 
Por lo tanto, los aspectos éticos es el conjunto de normas, reglas y hábitos 

que presenta una persona como parte de su quehacer como investigador, las 

cuales se fundamentan en la moral del individuo guiando su comportamiento 

(Orozco & Lamberto, 2022); en tal sentido como investigadoras el presente 

estudio se ajustó al formato y protocolo del esquema de tesis indicado por la 

UCV. Por otro lado, la integridad de su contenido respetó la autoría mediante las 

citas y referencias indicadas a lo largo del contenido, evitando en todo momento 

el plagio o copia, en este proceso nos alineamos a las normas de APA 7ma 

edición. Los cuestionarios no presentaron los nombres de quienes llenaran la 

encuesta, para garantizar la confiabilidad de este, presentándose de antemano 

la carta de consentimiento informado para dar a conocer lo que pretendemos 

realizar con los datos recolectados, cumpliendo de este modo con el anonimato, 

confidencialidad y respeto a los colaboradores que participaron en la encuesta. 
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IV. RESULTADOS 

4.1. Análisis descriptivo 

Variable: Liderazgo 

Del primer objetivo de la investigación tenemos: 

Dimensión: Logro de objetivos 

Figura 1 

Nivel de logro de objetivos 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
De la tabla y figura previa, se puedo observar que, de un total de 50 personas 

del área de RR.HH. de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, evaluando el 

liderazgo en su dimensión nivel de logro de objetivos institucionales, se tiene que el 

62% de estos considera estar en un nivel alto de logro de objetivos institucionales, el 

36% en un nivel medio y el 2% en un nivel bajo; siendo claramente notable que la 

mayoría de personas considera que el nivel de logro de objetivos es alcanzable, 

deduciéndose que hay un alto nivel en el logro de metas y objetivos planificados tanto 

a corto, mediano y largo plazo. 
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Dimensión: Guía e influencia 

Figura 2 

Nivel de guía e influencia 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
De la figura previa, se puedo comprobar que, de un total de 50 personas del 

área de RR.HH. de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, en la dimensión nivel de 

guía e influencia, se tiene que el 64% de estos considera estar en un nivel alto, el 30% 

en un nivel medio y solo el 6% en un nivel bajo; siendo claramente notable que la 

mayoría de colaboradores considera que el nivel de guía e influencia del líder en la 

oficina de RR.HH. es alto, deduciéndose que este nivel es suficiente y aceptable para 

conducir o influenciar en el comportamiento de las personas que están bajo la dirección 

del líder. 
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Dimensión: Reconocimiento 

Figura 3 

Nivel de reconocimiento por su labor 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
De la figura previa, se puedo observar que, de un total de 50 personas del área 

de RR.HH. de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, en la dimensión nivel de 

reconocimiento de su labor, se tiene que la mayor parte de los colaboradores, la cual 

alcanza a un 58% considera estar en un nivel medio en esta dimensión, el 28% en un 

nivel alto y solo el 14% en un nivel bajo; esto indica que el interés del líder esta más 

centrado en el logro de propósitos y no en el reconocimiento por su labor o actividad, 

deduciéndose por lo tanto que es necesario el reconocimiento o motivación para 

alcanzar niveles más altos de desempeño. 

 
Variable: Desempeño laboral 

Del segundo objetivo de la investigación tenemos: 

Dimensión: calidad de trabajo 
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Figura 4 

Nivel de calidad de trabajo realizado 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
De la tabla 5 y figura 4, se puedo observar que, de un total de 50 personas del 

área de recursos humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, evaluando la 

variable desempeño laboral; en la dimensión nivel de calidad de trabajo realizado en 

el área, el 86% de los colaboradores considera estar en un nivel medio en esta 

dimensión, el 8% en un nivel bajo y solo el 6% en un nivel alto; esto indica que aun 

este proceso de calidad en el desarrollo de las actividades está en proceso de mejora, 

deduciéndose por lo tanto, que las actividades se van realizando de manera aun no 

controlada respecto a la calidad de trabajo como producto final del servicio. 
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Dimensión: Trabajo en equipo 

Figura 5 

Nivel de trabajo en equipo 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
De la figura previa, se puedo demostrar que, de un total de 50 personas del 

área de RR.HH. de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, evaluando la variable 

desempeño laboral; en la dimensión nivel de trabajo en equipo, el 52% de los 

colaboradores considera estar en un nivel medio en esta dimensión, el 46% en un nivel 

alto y solo el 2% en un nivel bajo; esto indica que aún los niveles de trabajo en equipo 

es medio, deduciéndose por lo tanto, que las tareas que se realizaron son aisladas, 

personalizadas, donde cada integrante se dedica a su actividad específica; sin 

embargo este procedimiento puede ir mejorando alineado a los objetivos 

institucionales. 
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Dimensión: Relaciones interpersonales 

Figura 6 

Nivel de relaciones interpersonales 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
De la figura previa, se muestra que, de un total de 50 personas del área de 

RR.HH. de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, evaluando la variable 

desempeño laboral; en la dimensión nivel de relaciones interpersonales, el 68% de los 

colaboradores considera estar en un nivel intermedio en esta dimensión, el 28% en un 

nivel alto y solo el 4% en un nivel bajo ; esto indica que la mayoría de colaboradores 

consideró que los niveles de relaciones interpersonales estuvieron en un nivel 

intermedio, deduciéndose por lo tanto, que este hecho de establecer relaciones de 

compañerismo, respeto, estimación están aún en proceso de mejora, la cual puede 

aprovecharse por el liderazgo del jefe o gerente de la oficina de recursos humanos. 
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Dimensión: Orientación a los resultados 

Figura 7 

Nivel de orientación a los resultados 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
De la figura previa, se puedo mostrar que, de un total de 50 personas del área 

de RR.HH. de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, evaluando la variable 

desempeño laboral; en la dimensión nivel de orientación hacia los resultados, el 82% 

de los colaboradores considera estar en un nivel alto en esta dimensión, el 18% en un 

nivel intermedio y ninguno en un nivel bajo ; esto indica que la mayoría de 

colaboradores consideró que los niveles de orientación hacia los resultados es alto< 

deduciéndose por lo tanto, que este hecho puede aprovecharse para mejorar los 

demás indicadores, ya que un considerable grupo de colaboradores tiene el desea de 

alcanzar los objetivos asignados a su área. 

 
4.2. Análisis inferencial 

 
Prueba de normalidad de las variables 

El análisis previo se realiza mediante la prueba de bondad de ajuste a fin de probar la 
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usa Kolmororov Smirnov (Steinskog et. al., 2007). Ver tabla 9 del Anexo 9 
 
 

Los resultados en ambas variables indican que a un nivel de significancia de 

0.05; y al comparar este valor con el valor resultante de la prueba de KS (p=0,05 

<0,200) nos indica que los datos de la muestra presentaron una distribución normal. 

Por lo tanto, la decisión resultante después de esta prueba fue determinada realizó el 

contraste de hipótesis mediante R de Pearson (ver anexo 9). 

 
Prueba de hipótesis estadística 

Prueba de hipótesis general 

En la tabla 10 del anexo 9. A un nivel de significancia del 5%, y realizado el 

cálculo estadístico denominado r de Pearson entre el liderazgo y el desempeño laboral, 

alcanzó un valor de 0,759; valor que indica el nivel de correlación positiva y significativa 

entre las variables; por otro lado, el p valor p=0.000<0.05, establece que, a un nivel de 

confianza del 95% se aceptó la hipótesis alterna que establece la relación entre el 

liderazgo y el desempeño del personal de Recursos Humanos de la Municipalidad 

Provincial de Cajamarca, 2024. 

 
Prueba hipótesis específica 1 

 
 

De la tabla 11, anexo 9, se observó el grado de relación entre el logro de objetivo 

institucionales y el desempeño laboral del personal de recursos humanos, obteniendo 

un valor de R de Pearson de 0,659, el cual expresa una correlación positiva 

considerable entre las variables; además como el p=0.000 <0.05. se puede determinar 

que se acepta la hipótesis alterna de investigación que establece una relación positiva 

y significativa entre los logros de objetivos y el desempeño laboral de los Recursos 

Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2024, por lo tanto, mientras 

mayor sea el nivel de logros de objetivos institucionales, mejor será el desempeño del 

personal de Recursos humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca. 
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Prueba hipótesis específica 2 
 
 

De la tabla 12, anexo 9, se observó el grado de relación entre la guía e 

influencia del líder y el desempeño del personal de recursos humanos, obteniendo un 

valor de R de Pearson 0,670, indicando una correlación positiva considerable entre las 

variables. Por lo tanto, mientras mayor sea el nivel de logro de objetivos, mejor será el 

desempeño laboral del personal de Recursos humanos de la Municipalidad Provincial 

de Cajamarca. Además, como el p=0.000 <0.05, se demuestra que con un nivel 

confianza del 95%, se evidenció estadísticamente la aceptación de la hipótesis alterna, 

la cual indica que existe una relación positiva y significativa entre la guía e influencia 

del líder y el desempeño laboral del personal de Recursos Humanos de la 

Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2024. 

 
Prueba hipótesis específica 3 

 
 

De la tabla 13, anexo 9, se observó el grado de relación entre el reconocimiento 

por su aporte por parte del líder y el desempeño laboral, obteniendo un valor de R de 

Pearson de 0,699 que establece un alto grado de correlación, el cual expresa una 

positiva y considerable correlación entre las variables; por lo tanto, mientras mayor sea 

el reconocimiento de su labor realizada dentro del área, mejor será el desempeño 

laboral del personal de RR.HH. de la Municipalidad Provincial de Cajamarca. Además, 

como el p=0.000 <0.05, se demuestra que a un nivel de confianza del 95%, hay 

suficiente prueba estadística para validad que sugiere una correlación positiva y 

significativa entre el reconocimiento por su aporte y el desempeño laboral del personal 

de RR.HH. de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2024. 
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V. DISCUSIÓN 

 
En relación con el objetivo principal se logró identificar el nivel de liderazgo de 

la sub gerencia de recursos humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, 

2024; en base al logro de objetivos institucionales, a la guía e influencia del líder y al 

reconocimiento por su labor del personal de recursos humanos realizada como parte 

de sus actividades laborales; donde la mayoría de los colaboradores consideró que 

estuvieron el 62% estuvo en alto nivel en el logro de objetivos; el 64% en un nivel de 

guía e influencia del líder y el 58% estuvieron en un nivel de reconocimiento por su 

labor realizada. Además, evaluando mediante el estadístico R de Pearson, se alcanzó 

un valor de 0,759 y siendo el valor de significancia (P=0.000<0.05), se procedió a 

aceptar la hipótesis alterna de investigación. En base a lo señalado y a las teorías 

orientadas al liderazgo público como lo señala Varela & Balcázar (2020) el líder tiene 

la capacidad de influencia en el personal a fin de alinear tanto los objetivos 

institucionales, como de la guía e influencia del líder o subgerente del área de recursos 

humanos y finalmente el reconocimiento justo por el aporte realizado por cada 

integrante del equipo; estos factores o características del líder influyen en el 

comportamiento tangible y observable de los colaboradores; por otro lado, es 

fundamental que el líder pueda representar con el ejemplo un liderazgo resaltante, a 

fin de verse representada por un desempeño adecuado. 

De lo manifestado en el párrafo anterior Bernmira & Agboola (2020) sostuvieron 

que el líder no solamente debe mostrar una actitud positiva sino también debe ser 

estrategas y visionarios, eso significa que debe planificar el cumplimiento de sus fines 

a lo largo del tiempo a fin de cumplir con los propósitos institucionales y de gestión 

pública eficiente. Por su parte Covery (2011) y Asimismo, Chiavenato (2000) 

sostuvieron que el líder influenció de manera significativa sobre el equipo a quien 

dirige; moviendo a todas las personas a cumplir los deseos perseguidos por el líder y 

por supuesto por los propósitos institucionales sin la necesidades de ser altamente 

controlados o cohesionados en sus actividades cotidianas; es por ello que las 

características como el logro de objetivos, guía e influencia, así como el 

reconocimiento son importantes dentro de las características del líder en el equipo que 
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dirige. 

De los resultados respecto a los propósitos perseguidos, se tuvo que en la 

variable liderazgo; y en el nivel de logro de objetivos el 62% manifestaron que 

estuvieron en nivel alto, el 36% en medio y 2% es bajo; por otro lado, el nivel de guía 

e influencia el 64% indicó estar en un nivel alto; el 30% en nivel intermedio y el 6% en 

bajo nivel. Finalmente, en el nivel de reconocimiento, el 28%, 58% 14% estuvieron en 

niveles alto medio y bajo respectivamente. 

Con respecto a la evaluación en la variable desempeño laboral, en la dimensión 

calidad de trabajo, el 86% consideró que el nivel de calidad de trabajo estuvo en nivel 

alto, el 8% y el 6% en niveles intermedio y bajo respectivamente. También en el nivel 

de trabajo en equipo consideraron que el 52% está en nivel medio; el 46% en nivel alto 

y solo el 2% en nivel bajo. Asimismo, en el nivel de relaciones interpersonales el 68% 

estuvo en nivel medio, el 28% y el 4% en niveles medio bajo respectivamente. 

Finalmente, con respecto al nivel de orientación hacia los resultados; el 82% consideró 

estar en nivel alto; el 18% en nivel medio. Estos resultados comparativamente con los 

resultados de los antecedentes de estudio tanto a nivel internacional como las de 

Bermeo (2022) y la de Paais (2020) quienes realizaron estudios a nivel correlacional 

evidenciándose que el liderazgo influyó significativamente y de manera positiva sobre 

el desempeño laboral de los colaboradores, demostrándose mediante la correlación 

Rho de Spearman que alcanzó un valor de 0.966 lo cual establece una relación positiva 

y alta entre las variables; esto indica que mientras exista un alto nivel de liderazgo; el 

desempeño de los colaboradores será mayor. 

Por lo antes expuesto y siguiendo a las teorías del desempeño laboral López 

et. al (2022) indicó el desempeño de las personas en su campo laboral está 

estrechamente vinculado con el liderazgo debido a que el líder debe tener una aptitud 

y actitud hacia un cambio positivo que estimule un comportamiento favorable en los 

colaboradores, esto provocará una actitud de compromiso y responsabilidad, más aún 

cuando en la administración pública no se miden indicadores relacionados al 

desempeño como criterio de valoración para un puesto de trabajo, esto significa que 

cuando no hay un buen líder que conduzca a los colaboradores a la consecución de 

los objetivos institucionales, el desempeño decrece a niveles inferiores a los esperados 
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para generar un cambio que pueda ser observado desde la población y desde los 

servicios que se brinda a los administrados. 

Respecto al primer objetivo, se observó que el nivel de liderazgo en la sub 

gerencia de recursos humanos; los colaboradores indican que el nivel de logro de 

objetivos institucionales es alto en un 62%; por otro lado al medir el nivel e guía e 

influencia del líder la mayor proporción de colaboradores indico que el 64% consideró 

que este nivel es alto; finalmente en el nivel de reconocimiento por su aporte a la 

institución, o a los objetivos institucionales la mayoría indicó que están en un nivel 

medio de esta dimensión alcanzando un valor el 58%. De lo encontrado en el estudio 

y en contraste con los resultados de García (2022), la mayoría de los colaboradores 

indicó que el liderazgo de la institución donde se realizó el estudio alcanzo el 80% a 

un nivel intermedio, y solo el 20% consideró que el liderazgo fue alto; por lo tanto, los 

resultados son parecidos en instituciones públicas, el liderazgo se mantiene en este 

nivel sin alcanzar niveles altos que transcienda a los colaboradores. 

En relación con el segundo objetivo, se evidenció que el nivel de desempeño 

de la sub gerencia de recursos humanos alcanzó valores que a consideración de los 

colaboradores están en un nivel medio en la calidad de trabajo realizado con un 86%, 

de igual modo en relación con el trabajo en equipo la mayoría considera que esta en 

nivel al 52%, por otro lado, la mayoría de los encuestados considero que las relaciones 

interpersonales se encontraron en nivel medio alcanzando un valor del 68%; 

finalmente, en lo relacionado con la orientación a los resultados se tuvo que la mayoría 

de colaboradores considera estar en un nivel alto alcanzando el 82%, esto nos indica 

que si bien existe una tendencia creciente a lograr cumplir con las actividades 

cotidianas diarias y la responsabilidades del cargo, las demás dimensiones requieren 

de un impulso para alcanzar niveles más altos, siguiendo a Lai et. al (2020) consideró 

que para alcanzar niveles adecuados de desempeño es fundamental que el líder no 

solo provea de recursos físicos y económicos sino también emocionales, psicológicos 

y de conocimientos a fin de afrontar sin temor a los problemas presentados, mejorando 

el comportamiento de los colaboradores. 

En relación con los objetivos vinculados a medir el grado o nivel de relación 

entre las variables, se usó el estadístico R de Pearson donde se realizó una prueba de 



30  

correlación entre la dimensión logro de objetivos, guía e influencia del líder y nivel de 

reconocimiento con la variable desempeño se alcanzó un valor de 0,659; 0,670; y 

0,699 respectivamente; como se puede notar en todos los casos se evidencia que 

existe una correlación alta entre cada una de las dimensiones con el desempeño 

laboral; esto significa que, a mayor liderazgo se tendrá mayores niveles de desempeño 

en los colaboradores. Al contrastar con la investigación de Barbarán (2021) y en un 

gobierno local donde se evaluó la relación del liderazgo y el rendimiento laboral se 

obtuvo valores de correlación alta y significativa de hasta 0,94 en el estadístico Rho 

de Spearman, asimismo en el estudio de Guillén (2021) se alcanzó en el mismo 

estadístico un valor de hasta el 0,62 por lo tanto se tuvo valores que indicaron la 

relación existente entre el liderazgo de la persona que ocupó la gerencia o sub 

gerencia en las áreas bajo su responsabilidad. 

Finalmente, de los teorías encontradas, antecedentes y resultados comparados 

se evidencia que, en todos los casos e investigaciones realizadas en gobiernos 

locales, se concluyen que el liderazgo está altamente vinculado, relacionados o 

asociado al desempeño laboral, esto significa que un buen liderazgo, permite cambiar 

el comportamiento de los funcionarios para lograr los objetivo institucionales, 

demostrando que esta relación fue positiva y significativa, por lo tanto, es necesario 

que los lideres demuestren amplio conocimiento, para trascender e influir en los 

demás. 
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VI. CONCLUSIONES 
 

 
Primera: Al evaluar la relación entre el desempeño laboral del colaborador y el 

reconocimiento o contribución, se constató que, con un nivel de confianza 

del 95%, existen pruebas estadísticas suficientes para apoyar la 

conclusión de que, tras la aplicación del estadístico R de Pearson, el valor 

p fue (0,000<0,05) y el valor del estadístico fue 0,699, lo que indica una 

relación entre el desempeño laboral de los colaboradores y el 

reconocimiento o contribución. 

 
Segunda: El nivel de liderazgo de la sub gerencia de recursos humanos de la 

Municipalidad Provincial de Cajamarca, presentó en la dimensión nivel 

de logro de objetivos el 62% consideró estar en un nivel alto, el 36% en 

un nivel medio y el 2% en un nivel bajo. Asimismo, en la dimensión nivel 

y guía o influencia del líder la mayoría de los colaboradores consideró 

estar en un nivel alto con un 64%, en nivel medio un 30% y un nivel bajo 

con un 6%; Finalmente en la dimensión reconocimiento el 58% de los 

colaboradores consideró estar en un nivel medio, el 28% en un nivel 

medio y el 14% en un nivel bajo. 

 
Tercera: El nivel de desempeño de la sub gerencia de recursos humanos de la 

Municipalidad Provincial de Cajamarca, presentó en la dimensión calidad 

de trabajo el 86% consideró estar en un nivel medio, el 8% en un nivel 

bajo y el 6% en un nivel alto. Asimismo, en la dimensión nivel de calidad 

de trabajo realizado la mayoría de los colaboradores consideró estar en 

un nivel medio con un 86%, en nivel bajo un 8% y un nivel alto con un 

6%. También, en la dimensión trabajo en equipo, la mayoría de los 

colaboradores equivalente al 52% indicó estar en un nivel medio, el 46% 

en un nivel alto, y finalmente el 2% en un nivel bajo. Finalmente, en la 
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dimensión relaciones interpersonales el 68% de los colaboradores 

consideró estar en un nivel medio, el 28% en un nivel alto y solo el 4% 

en un nivel bajo. 

 
Cuarta: Se encontró que el desempeño del personal de recursos humanos y el 

liderazgo de la Municipalidad Provincial de Cajamarca están 

correlacionados positiva y significativamente con un nivel de confianza 

del 95%. A esta conclusión se llegó luego de utilizar el estadístico R de 

Pearson, el cual arrojó un valor p de (0,000<0,05) y un valor estadístico 

de 0,759. 

 
Quinta: Al evaluar la correlación entre el cumplimiento de metas y la 

productividad del personal de recursos humanos de la Municipalidad 

Provincial de Cajamarca, se encontró que existe el soporte estadístico 

adecuado para sugerir que, a un nivel de confianza del 95%, y tras la 

aplicación del estadístico R de Pearson, el valor p fue (0,000<0,05) y el 

valor del estadístico de 0,659. Concluyéndose de esta forma la relación 

entre el logro de propósitos institucionales y el desempeño laboral. 

 
Sexta: Se comparó el desempeño laboral del personal de recursos humanos de 

la Municipalidad Provincial de Cajamarca con la orientación e influencia 

del líder. Se encontró que existe suficiente evidencia estadística para 

sustentar esta afirmación con un nivel de confianza del 95%. 

Adicionalmente, se aplicó el estadístico R de Pearson, y el resultado fue 

un valor p de (0,000<0,05) y un valor estadístico de 0,670, indicando que 

el desempeño laboral de los colaboradores y la orientación e influencia 

del líder están relacionados. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 
Primera: A los lideres del gobierno local, considerar que su labor presenta una 

relación significativa sobre los colaboradores, por lo tanto, es pertinente 

que se establezcan mayor compromiso, responsabilidad y motivación 

para mostrar que las actividades que realizan forman parte de nuestros 

propósitos institucionales a fin de lograr cumplir con las expectativas de 

la ciudadanía. 

 
Segundo: A los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, 

mejorar los niveles de liderazgo mediante la integrar equipos de calidad 

que promuevan el compañerismo, las actividades colaborativas y el 

autocontrol para alcanzar mejores niveles de desempeño en las 

actividades realizadas como parte de su actividad cotidiana, para ver 

resultados positivos en su desempeño. 

 
Tercero: A los Gerentes y Sub gerentes del área de recursos humanos, ir 

evaluando el desempeño en función al logro de propósitos institucionales 

y de gobierno, de la influencia que ejerza sobre sus equipos de trabajo y 

al reconocimiento que siempre debe estar presente en todo momento 

debido a que la función del líder debe ser de guiar, persuadir, motivar y 

por supuesto colaborar en lo que el personal requiera 

 
Cuarto: A los colaboradores, que el esfuerzo demostrado mediante el logro de 

propósitos institucionales y personales se vea siempre reflejado en el 

compromiso y el respeto, esto se convierte en una marca personal que 

trasciende y que abre puertas a una línea de carrera prominente. 

 
Quinto: A los futuros investigadores, ampliar el estudio de tipo longitudinal para 

observar claramente los resultados y tipos de liderazgo de cada gerente 
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o subgerente que ocupe estos cargos directivos a fin de determinar los 

resultados de cada uno de estos con el equipo que les correspondió 

liderar 
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de consistencia 
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ANEXO 02: Matriz de operacionalización de variables 
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ANEXO 3: Instrumento de recolección de datos 
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Anexo 4: Consentimiento informado 
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Anexo 4: Análisis de confiabilidad (Alfa de Cronbach) 
 
 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 
 

N de elementos 

,949 70 

 
 

 
Resumen de procesamiento de 

casos 

  N % 

Casos Válido 50 100,0 

Excluidoa
 0 ,0 

Total 50 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 
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Anexo 5: Validación de expertos 
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Experto 2 
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Anexo 6: Carta de solicitud a la entidad 
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Anexo 7: Resultado de validez y del análisis desriptivo 
 

Tabla 1 

Resultado de la validez 
 

Experto Grado instrucción Resultado 

Dr. Alejandro Vásquez Ruiz Dr. en Administración Aplicable 

Dr. Ronal Salcedo Campos Dr en ciencias mención: ciencias 

económicas 

Aplicable 

Dra. Mayra Alcalde Martos Magister en Contabilidad y finanzas Aplicable 

 
 

 
Tabla 2 

Nivel de logro de objetivos 
 

Nivel de logro de objetivos cantidad Porcentaje 

Bajo [37 - 50] 1 2% 

Medio [23 – 36] 18 36% 

Alto [10 – 22] 31 62% 

Total 50 100% 

Nota. Datos recogidos del cuestionario aplicado 

 
Tabla 3 

Nivel de guía e influencia 
 

Nivel de guía o influencia del líder cantidad Porcentaje 

Bajo [37 - 50] 3 6% 

Medio [23 – 36] 15 30% 

Alto [10 – 22] 32 64% 

Total 50 100% 

Nota. Datos recogidos del cuestionario aplicado 
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Tabla 4 

Nivel de reconocimiento 
 

Nivel de reconocimiento por su labor cantidad Porcentaje 

Bajo [37 - 50] 7 14% 

Medio [23 – 36] 29 58% 

Alto [10 – 22] 14 28% 

Total 50 100% 

Nota. Datos recogidos del cuestionario aplicado 
 
 

Tabla 5 

Nivel de Calidad de trabajo 
 

Nivel de calidad de trabajo realizado cantidad Porcentaje 

Bajo [37 - 50] 4 8% 

Medio [23 – 36] 43 86% 

Alto [10 – 22] 3 6% 

Total 50 100% 

Nota. Datos recogidos del cuestionario aplicado 
 
 

Tabla 6 

Nivel de trabajo en equipo 
 

Nivel de trabajo en equipo cantidad Porcentaje 

Bajo [37 - 50] 1 2% 

Medio [23 – 36] 26 52% 

Alto [10 – 22] 23 46% 

Total 50 100% 

Nota. Datos recogidos del cuestionario aplicado 
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Tabla 7 

Nivel de relaciones interpersonales 
 

Nivel de relaciones interpersonales cantidad Porcentaje 

Bajo [37 - 50] 2 4% 

Medio [23 – 36] 34 68% 

Alto [10 – 22] 14 28% 

Total 50 100% 

Nota. Datos recogidos del cuestionario aplicado 
 
 

Tabla 8 

Nivel de orientación a los resultados 
 

Nivel de orientación a los resultados cantidad Porcentaje 

Bajo [37 - 50] 0 0% 

Medio [23 – 36] 9 18% 

Alto [10 – 22] 41 82% 

Total 50 100% 

Nota. Datos recogidos del cuestionario aplicado 
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Anexo 8: Pruebas de normalidad 
 

 
Pruebas de normalidad 

Kolmogorov-Smirnova
 Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Desempeño_Laboral ,079 50 ,200*
 ,984 50 ,738 

Liderazgo ,099 50 ,200*
 ,972 50 ,266 

*. Esto es un límite inferior de la significación verdadera. 

a. Corrección de significación de Lilliefors 
 
 

 

Correlaciones 
 

  
 

Liderazgo 

Desempeño_La 

boral 

Liderazgo Correlación de Pearson 1 ,759**
 

Sig. (bilateral) 
 

,000 

N 50 50 

Desempeño_Laboral Correlación de Pearson ,759**
 1 

Sig. (bilateral) ,000 
 

N 50 50 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Anexo 9: Resultados de pruebas de hipótesis 
 
 
𝐻0 = los datos presentaron una distribución normal 

𝐻1 = los datos no presentaron una distribución normal 

 
Tabla 9 

Normalidad para los datos de la muestra 
 

Kolmog 

Estadísticos 

orov-Smirnov 

g.l. 

a 

Síg. 

Desempeño Laboral ,079 50 ,200* 

Liderazgo ,099 50 ,200* 

Nota: del procesamiento estadístico 

 

Resultados de prueba de hipótesis general 

𝐻0 = No existe una relación positiva y significativa entre el liderazgo y el desempeño 

laboral del personal de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de 

Cajamarca, 2024. 

 
𝐻1 = Existe una relación positiva y significativa entre el liderazgo y el desempeño 

laboral del personal de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de 

Cajamarca, 2024. 

 
 

Tabla 10 

Prueba de correlación de las variables generales 
 

Liderazgo Desempeño Laboral 

Liderazgo Correlación de Pearson 1 ,759**
 

Sig. (bilateral) ,000 

N 50 50 

Desempeño Laboral Correlación de Pearson ,759**
 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 50 50 
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Resultados de prueba de hipótesis especifica 1 

 
Estadísticos descriptivos 

 
Media 

Desviación 

estándar 
 

N 

Logro_Objetivos_HE1 21,30 6,732 50 

Desempeño_Laboral 96,74 18,352 50 

 
 

 

𝐻0 = No existe una relación positiva y significativa entre el logro de objetivos y el 

desempeño laboral del personal de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial 

de Cajamarca, 2024 

 
𝐻1 = Existe una relación positiva y significativa entre el logro de objetivos y el 

desempeño laboral del personal de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial 

de Cajamarca, 2024 

 
Tabla 11 

Prueba de correlación entre el logro de objetivos institucionales y el desempeño laboral 
 

Logro Objetivos Desempeño Laboral 

Logro de Objetivos Correlación de Pearson 1 ,659**
 

Sig. (bilateral) ,000 

N 50 50 

Desempeño Laboral Correlación de Pearson ,659**
 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 50 50 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 
 
 

 

Intervalos de confianza 

 

Correlación de 

Pearson 

 95% de intervalos de confianza 

(bilateral)a
 

Sig. (bilateral) Inferior Superior 
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Logro_Objetivos_HE1 - 

Desempeño_Laboral 

,659 ,000 ,461 ,790 

a. La estimación se basa en la transformación de r a z de Fisher con un ajuste de sesgo. 

 

Resultados prueba de hipótesis específica 2 
 

 
Estadísticos descriptivos 

 
Media 

Desviación 

estándar 
 

N 

Guía_e_Influencia_HE2 21,90 7,511 50 

Desempeño_Laboral 96,74 18,352 50 

 

𝐻0 = No existe una relación positiva y significativa entre la guía e influencia del líder 

y el desempeño laboral del personal de Recursos Humanos de la Municipalidad 

Provincial de Cajamarca, 2024 

 
𝐻1 = Existe una relación positiva y significativa entre la guía e influencia del líder y el 

desempeño laboral del personal de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial 

de Cajamarca, 2024 

Tabla 12 

Prueba de correlación entre la guía e influencia del líder y el desempeño laboral 
 

Guía e Influencia del líder Desempeño Laboral 

Guía e Influencia del líder Correlación de Pearson 1 ,670**
 

Sig. (bilateral) ,000 

N 50 50 

Desempeño Laboral Correlación de Pearson ,670**
 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 50 50 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Intervalos de confianza 

 

Correlación de 

Pearson 

 
 

 
Sig. (bilateral) 

95% de intervalos de confianza 

(bilateral)a
 

Inferior Superior 

Guía_e_Influencia_HE2 - 

Desempeño_Laboral 

,670 ,000 ,477 ,797 

a. La estimación se basa en la transformación de r a z de Fisher con un ajuste de sesgo. 

 

Resultados prueba de hipótesis específica 3 
 

 
Estadísticos descriptivos 

Media Desviación estándar N 

Reconocimiento_Labora_HE3 27,72 8,354 50 

Desempeño_Laboral 96,74 18,352 50 

 

𝐻0 = No existe una relación positiva y significativa entre el reconocimiento de su 

aporte y el desempeño laboral del personal de Recursos Humanos de la Municipalidad 

Provincial de Cajamarca, 2024 

 
𝐻1  = Existe una relación positiva y significativa entre el reconocimiento de su aporte 

y el desempeño laboral del personal de Recursos Humanos de la Municipalidad 

Provincial de Cajamarca, 2024 

 
Tabla 13 

Prueba de correlación entre el reconocimiento por su labor y el desempeño laboral 
 

Reconocimiento por su 

aporte 
 

Desempeño Laboral 

Reconocimiento por su aporte Correlación de 

Pearson 

1 ,699**
 

Sig. (bilateral) ,000 

N 50 50 

Desempeño Laboral Correlación de 

Pearson 

,699**
 1 

Sig. (bilateral) ,000  
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N 50 50 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Intervalos de confianza 

 

Correlación de 

Pearson 

 

Sig. 

(bilateral) 

95% de intervalos de confianza 

(bilateral)a
 

Inferior Superior 

Reconocimiento_Labora_HE3 - 

Desempeño_Laboral 

,699 ,000 ,517 ,816 

a. La estimación se basa en la transformación de r a z de Fisher con un ajuste de sesgo. 




