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RESUMEN 

El presente estudio lleva por título “Gestión de recursos humanos y desarrollo 

organizacional en la Municipalidad Provincial del Santa, 2020” y tuvo como objetivo 

general determinar la relación existente entre la gestión de recursos humanos y el 

desarrollo organizacional en la M.P.S. 

Esta investigación es básica, con un diseño correlacional.  La población para 

este estudio estuvo conformada por los 900 trabajadores de la Municipalidad 

Provincial del Santa, considerándose a 270 como parte de la muestra. Para 

recopilar la información se aplicó cuestionarios confiables (Alpha de Cronbach) y 

validados por expertos, los cuales permitieron determinar el nivel de cada variable 

de estudio. Luego, los resultados se procesaron mediante tablas de frecuencia y 

para la identificación de la relación entre las variables se utilizó la prueba de 

coeficiente de correlación de Pearson. 

Se concluyó que existe relación significativa, moderada y positiva entre la 

gestión de recursos humanos y el desarrollo organizacional de la Municipalidad 

Provincial del Santa, tal como se evidencia en los resultados, en donde el valor de 

significancia obtenido fue 0.00<0.05; por lo tanto, se rechazó la hipótesis nula y se 

aceptó la hipótesis alterna. 

Palabras clave: Gestión de recursos humanos, desarrollo organizacional, 

retribución
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ABSTRACT 

The present study is titled "Human resources management and organizational 

development in the Provincial Municipality of Santa, 2020" and, as a general 

objective, determines the relationship between human resource management and 

organizational development in the M.P.S. 

This research is basic, with a correlation design. The population for this study 

was carried out by the 900 employees of the Santa Provincial Municipality, 270 

considered as part of the model. To retrieve the information applied to reliable 

questionnaires (Cronbach's Alpha) and validated by experts, the qualification permits 

will determine the level of each study variable. Therefore, the results are processed 

using frequency tables and to identify the relationship between the variables using 

the Pearson correlation coefficient. 

It was concluded that there is a significant, moderate and positive relationship 

between human resource management and the organizational development of the 

Santa Provincial Municipality, as shown by the results, which gives a value of 

significant significance of 0.00 <0.05; For this reason, the null hypothesis is rejected 

and the alternative hypothesis is accepted. 

Keywords: Human resource management, organizational development, 

compensation 
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I. INTRODUCCIÓN

Las empresas e instituciones, en todos los niveles y contextos, han entendido en la 

actualidad que el éxito en el alcance de los objetivos organizacionales se encuentra 

en el talento humano. Para Silva (2018) la gestión eficiente del recurso humano 

constituye uno de los retos capitales de las organizaciones, dado que su 

consecución implica también el desarrollo de una política de mejora continua, así 

como la implantación de una cultura organizacional de excelente rendimiento. 

Ramírez et al. (2019) afirman por su parte que, dada la trascendencia de esta área 

en cualquier organización privada o estatal, los desafíos que surgen en la misma 

son de mayor trascendencia e impacto en el desarrollo institucional.  

De esta manera, establece Agudelo (2019), existen algunos problemas 

comunes, los cuales van desde la búsqueda y adquisición del talento adecuado 

hasta el desarrollo de un compromiso o fidelización que permita cumplir con los 

objetivos dispuestos.  Estos problemas, los cuales obedecen a diversas causas, 

impiden que esta área pueda cumplir con sus funciones elementales, entre las 

cuales destaca su posicionamiento como el eje estratégico interno que permite la 

materialización de las estrategias de la organización (Yepes-Baena, 2019). La 

problemática surgida ha llevado a analizar la situación de la gestión del recurso 

humano desde múltiples perspectivas, ubicando al problema como existente en el 

plano mundial, nacional y local. 

Al realizar un diagnóstico del panorama internacional con respecto a la 

situación de la variable Gestión del recurso humano, se debe mencionar los 

alcances brindados por el The Business School for The World (2019), quienes a 

partir del estudio realizado establecieron un Índice Global de Competitividad de 

Talento (2019), el cual establece la capacidad de los países en el mundo para la 

gestión del talento a través de tres criterios: atracción, crecimiento y retención. Con 

base en ello, Suiza, Singapur y EE.UU. logran encabezar la lista, gracias al entorno 

económico pertinente que los caracteriza. La situación en América Lantina se 

describe como menos alentadora, pues el país mejor posicionado e Chile, quien 

ocupa el puesto 34 de 125 países gracias, sobre todo, a que es considerado como 

una partida atractiva para el talento extranjero por sus políticas establecidas. Esto 



2 

ha permitido que el país sureño sea uno de los pocos que logra retener a gran parte 

de su talento. Desde el punto de vista de la Gestión del recurso humano en el 

ámbito empresarial, América Latina es uno de los continentes que más dificultades 

encuentra, tal como muestran las conclusiones establecidas en Deloitte (2018a) en 

donde indica que el 70% de las empresas nacionales asocian esta área con un rol 

íntegramente administrativo y de soporte mientras que el 30% restante la entiende 

como la encargada del control del cumplimiento de las políticas establecidas. Lo 

sorprendente estriba en la casi nula asociación de la gestión del recurso humano 

con el bienestar del personal. Asimismo, se establece que uno de los principales 

retos que se derivan en América Latina pasa por la necesidad de modernizar las 

prácticas de gestión del talento humano, desencadenado principalmente por la 

carencia de destrezas en los líderes en la organización. 

En el caso de Perú, existen algunos problemas derivados de una poca 

capacidad de esta área para motivar el compromiso laboral en los empleados, tal 

como lo afirma Deloitte Perú (citado por Rivera et al., 2018) al indicar que el 87% de 

los líderes de recursos humanos no logra generar el engagement en sus 

colaboradores. Ello encontraría explicación en el hecho de que el 60% de los 

mismos no cuenta con un programa ideal para el diagnóstico y mejora del 

compromiso laboral. Otra de las cifras que arroja dicho estudio indica que el 66% de 

los jefes es consciente de que sus colaboradores se encuentran abrumados por el 

entorno laboral; sin embargo, el 25% no cuenta con planes que permitan afrontar o 

tratar el problema de estrés laboral. Se indica además una verdad irrefutable que es 

evidente en nuestro país: las nuevas generaciones están desarrollando formas 

distintas de trabajo y producción, dada su cercanía a las variadas tecnologías; sin 

embargo, la adecuación de la organización a estas ventajas es lenta y en algunos 

casos, inexistentes, dado que no se ha generado un liderazgo óptimo por parte de la 

gestión de recursos humanos que sepa aprovechar esas potencialidades. 

En el caso de la Municipalidad Provincial del Santa, se ha podido evidenciar 

que el área de recursos humanos presenta algunas dificultades y desafíos que son 

necesarios solucionar. Uno de los aspectos más resaltante es el exceso de 

personal. Esto no permite que Municipalidad cuente con el recurso 

cuantitativamente correcto y cualitativamente eficiente que permita cumplir con las 
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obligaciones y funciones institucionales. Esto ha generado que muchos de los 

colaboradores no hayan desarrollado un compromiso organizacional con su labor, 

por lo que en muchas ocasiones se puede observar trabajadores desmotivados y 

que no se interesan por mejorar sus destrezas en la labor. Por otro lado, en algunos 

se produce una excesiva rotación de los empleados, lo cual impide que estos 

adquieran las capacidades necesarias que le permitan mejorar su desempeño, 

generándose además con ello un tiempo perdido en la formación de los nuevos 

empleados. El clima laboral también se ve afectado, dado que en muchas 

situaciones algunos colaboradores se encuentran estresados por la carga laboral, 

dado resulta insuficiente la ejecución de estrategias que contrarreste el problema. 

Esta problemática local ha llevado a plantear el siguiente problema de investigación, 

el cual sirve de norte para este estudio ¿Qué relación existe entre la Gestión de 

recursos humanos y el Desarrollo organizacional en la Municipalidad Provincial del 

Santa, 2020? 

Con respecto a la justificación del estudio, esta investigación posee un valor 

teórico, pues la información acopiada contribuirá al soporte teórico de las variables 

Gestión del recurso humano y Desarrollo organizacional, lo cual permitirá 

comprender la naturaleza e importancia de estos dos factores imprescindibles en 

toda organización. Se espera además, que esta información pueda servir de base 

para la construcción de futuras propuestas. Para ello, se deberá tomar en cuenta las 

ideas y postulados propuestos por los teóricos en este trabajo de investigación. 

Es importante anexar también es que este estudio mantiene una justificación 

práctica. Esto permitirá que la Gerencia de recursos humanos pueda desarrollar 

nuevas herramientas y adecuar algunas estrategias que permitan que los 

colaboradores de la Municipalidad Provincial del Santa logren optimizar su 

rendimiento y productividad. Por otro lado, dada las circunstancias, se pretende 

también que los empleados desarrollen un compromiso laboral, que les permita 

valorar lo que hacen y a la institución a la cual pertenecen, de tal manera que se 

establezca un clima positivo. 

Además, este estudio tiene una justificación metodológica, pues se utilizan 

técnicas adecuadas e instrumentos confiables que permiten medir con seguridad las 
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variables de Gestión de Recursos humanos y Desarrollo organizacional. Dado que 

esta investigación es de tipo correlacional, se espera que en otros tipos de 

investigaciones, como por ejemplo experimentales, puedan utilizarse los 

cuestionarios a utilizados. 

Por último, existe una justificación de relevancia social, pues las funciones de 

una Municipalidad, como instancia descentralizada, están destinadas a mejorar la 

calidad de vida del pueblo. Si la organización municipal llega a mejorar su estructura 

interna, se mejora el servicio brindado y, por lo tanto, también se logra una mejora 

como sociedad.  

El presente estudio se propuso como objetivo general determinar la relación 

entre la gestión de recursos humanos y el desarrollo organizacional en la M.P.S. En 

referencia a los objetivos específicos se pretendió primero, analizar el nivel de las 

variables objeto de estudio, segundo, describir la asociación entre la gestión de 

recursos humanos y las dimensiones correspondientes a la segunda variable, por 

último, describir la asociación entre la el desarrollo organizacional y las dimensiones 

de la primera variable. 

Las hipótesis de investigación que se establecieron para ser corroboradas, 

fueron dos, Hi: Existe relación significativa entre la gestión de recursos humanos y el 

desarrollo organizacional de la M.P.S., y Ho: No existe relación significativa entre la 

gestión de recursos humanos y el desarrollo organizacional de la M.P.S  
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II. MARCO TEÓRICO 

 

La presente investigación revisó los siguientes antecedentes directos e indirectos 

sobre las variables de estudio.  

 

A nivel internacional, en Hungría, Kareem (2019) realizó su estudio doctoral, en 

el cual se propuso identificar el impacto de la gestión del talento humano en el 

desarrollo organizacional, para lo cual analizó los resultados de los cuestionarios 

administrados y concluyó que ambas variables se relacionaban de forma positiva y 

significativa; por lo que recomienda aplicar actividades para el desarrollo de 

recursos humanos centradas en el fortalecimiento de las competencias laborales. 

De igual manera, Agudelo-Orrego (2019) en Colombia, presentó su estudio con el 

mismo objetivo que la investigación anterior, por ello aplicó cuestionarios para las 

dos variables y de su análisis concluyó que existe una correlación significativa entre 

la gestión del talento humano y el desarrollo organizacional, siendo una de las 

dimensiones con mayor nivel de relación la capacitación. 

 

Similar resultado obtuvo Segredo (2016) en Cuba, quien concluyó que la 

gestión del capital humano es una condición indispensable para el desarrollo 

organizacional. Asimismo, en Ecuador, Gonzáles y Tapia (2016), en su estudio de 

posgrado demostraron que ambas variables se relacionan, lo que se evidenció en 

un crecimiento de ventas mayor en aquellas empresas que poseen una gestión de 

talento humano adecuada. 

 

En Colombia, Pardo y Díaz (2014) en su tesis de posgrado comprueba la 

relación entre las variables, considerando que ambas pueden ser tanto 

dependientes como independientes entre sí, asimismo, señala que el 67% de los 

líderes reconoce que la capacitación del personal es la dimensión que más 

determina el desarrollo organizacional. Otro estudio que evidenció esta correlación 

es el de Schuler y Jackson (2014) en EE.UU., quienes demostraron que la gestión 

del recurso humano influye en el desarrollo organizacional, lo que se evidencia en el 

aumento de rentabilidad de la organización.   

 

También se encontró investigaciones que abordaron la variable gestión del 
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talento humano. En Colombia, Yepes-Baena (2019) encontró en su estudio de 

posgrado que en varias empresas el nivel de gestión de talento humano es 

inadecuado, debido a que los dueños y/o directivos no delegan y centralizan todo el 

poder, además de la falta de recursos económicos. Sus compatriotas Báez et al. 

(2018) analizaron las dimensiones de la G.R.H. y concluyeron que los empresarios 

en su mayoría prefieren en selección de personal cubrir plazas con gente externa, 

no poseen un programa de carrera diseñado, no cuentan con un sistema de 

evaluación de desempeño, y, consideran que los trabajadores no deben participar 

en las decisiones estratégicas. 

 

Barba y Serrano (2015), realizaron el mismo estudio, pero en 85 municipios 

españoles, concluyendo que las dos dimensiones más bajas eran la capacitación 

profesional y la evaluación de competencias para la mejora continua, siendo estas 

dos determinantes. En el mismo año, la Organización para la Cooperación y el 

Desarrollo Económico (OCDE), después de diagnosticar la gestión de recursos 

humanos en República Dominicana, estableció que la incorporación del enfoque por 

competencias en la G.R.H. de este país, mejoraría las dimensiones más bajas como 

el reclutamiento y capacitación del personal. En la investigación de Bonardo (2009) 

se comprobó que el nivel de G.R.H. en los municipios argentinos es bajo, a causa 

de aspectos débiles como las políticas, administración y técnicas. 

 

En cuanto a la variable desarrollo organizacional, se encontró el estudio de 

Doroshuk (2019) en Ucrania, en el cual se determinó investigar el estado de esta 

variable, concluyendo que evidenció un nivel bueno, el cual se refleja en el 

cumplimiento de los objetivos organizacionales, participación de trabajadores y 

efectivo trabajo en equipo. Estos resultados son diferentes a los encontrados por 

Silva (2018) en su investigación descriptiva, quien evidenció un nivel bajo de 

desarrollo organizacional, lo cual se vio reflejado en la poca capacidad del personal 

para resolver problemas e incipientes capacidades para el trabajo en equipo. Al 

respecto, Gillón et al. (2014) encontraron que en Reino Unido aún no incorporan 

prácticas de desarrollo organizacional, pese a reconocer la gran influencia que 

suponen en la mejora de la organización.  

 

 



7 
 

A nivel nacional, el estudio realizado por Montoya (2018) en Chincha, 

demostró que las dos variables de estudio están relacionadas de forma significativa 

y a un alto nivel, como lo evidencia el valor de la prueba de Rho de Spearman de 

0,780. Además, se halló que las dimensiones del desarrollo organizacional se 

relacionan de forma significativa y moderada con la variable GRH. En Lima, la 

investigación de maestría de Niño y Campuzano (2015), llegó a la misma 

conclusión, a partir del resultado de 0.865 (Rho de Spearman), el cual estableció 

una relación significativa y alta entre ambas variables en la Municipalidad de San 

Juan de Miraflores. De igual modo, Alvarez (2015) en Lima, comprobó una 

correlación significativa y alta entre la gestión de recursos humanos y el desarrollo 

organizacional (0. 796). 

 

En Ucayali, Rivera et al. (2018), en su estudio de maestría, determinó que el 

nivel de la gestión de recursos humanos es deficiente según la percepción de los 

trabajadores. Resultados similares a los encontrados en Lima por Cuentas (2018) 

quien además de identificar una GRH inadecuada, señaló que la institución carece 

de un plan para capacitar al personal y su proceso de reclutamiento no está 

previamente planificado. Finalmente, la OCDE en el 2016, diagnosticó las prácticas 

de gobernanza pública en Perú e identificó que existe una alta rotación del personal 

directivo en el sector público, ya que el 70% de los cargos son de confianza y 

designados por cuestiones políticas.  

 

Miguel (2018), en su investigación de maestría, se propuso determinar el nivel 

de la variable desarrollo organizacional, concluyendo, luego del análisis de los 

resultados que, los servidores percibían un nivel el proceso en cuanto a la variable. 

Al respecto, el estudio de posgrado de Diaz y Mego (2013), realizado en la 

Municipalidad Distrital de Imaza, Amazonas, evidenció que no se realizan acciones 

de desarrollo organizacional ya que esta variable se identificó con un nivel bajo. 

 

A partir del análisis teórico, la gestión de recursos humanos es fundamental 

para el éxito organizacional, por lo que, a lo largo del tiempo, se ha tratado de 

fundamentarla y sistematizarla. Este auge disciplinar encuentra su desarrollo en los 

postulados de la teoría basada en los recursos (Serrano y Barba, 2012), según la 

cual se concibe a la organización como un todo uniforme conformado por múltiples 
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recursos y disímiles capacidades, en la que la ventaja de rentabilidad de una 

empresa a otra encuentra asidero en los factores internos de cada una.  

 

Desde el punto de vista anterior, la gestión de recursos humanos es definida 

como aquella que tiene como función el mantenimiento de los distintos tipos de 

relaciones surgidos entre los equipos o grupos que integran una compañía u 

organización, por lo que, a través de ella se asegura el bienestar físico y psicológico 

de los colaboradores, permitiendo así una labor eficiente y un alcance satisfactorio 

de objetivos (Sainz, citado por Deloitte Insights, 2018b). Por otra parte, Chiavenato 

(citado por Martínez, Selva y Crespo, 2019) agrega que se podría considerar a este 

tipo de gestión como un conjunto de políticas y prácticas que, al relacionarse con el 

recurso humano, permiten el logros de los propósitos organizacionales a través de 

rasgos de eficiencia y eficacia en estos últimos. Estos procedimientos permitirían 

generar un compromiso laboral surgido a partir de la aplicación de herramientas 

estratégicas que permitan alcanzar desempeños eficientes y salir airoso de las 

dificultades o desafíos (Ellis, 2007 y Thoman, 2018). 

 

Hamid (2017) y Ruiz, (2019), explican que la gestión de los recursos humanos 

surge en concordancia a las diversas acciones y funciones que desempeña un 

trabajador en las áreas empresariales, pero también en sintonía con las 

necesidades culturales, sociales y económicas de las distintas sociedades, por lo 

que las teorías surgidas han dependido de las características de estas y de la toma 

de decisiones en la organización. Desde esta perspectiva, se ubican tres teorías o 

corrientes que han impulsado este tipo de gestión, las cuales obedecen a la escuela 

clásica, la escuela de relaciones humanas y la escuela de ciencias administrativas 

(Mambo, 2017).  

 

La primera escuela, también denominada Managment científico, impulsada por 

Frederick Winslow Taylor con la corriente de la administración científica a principios 

del siglo XX. Sus postulados parten de la aplicación del método científico al campo 

administrativo, con lo cual se buscaba una mejora en los niveles de eficiencia en la 

productividad. Se rescata, como rasgos fundamentales de este modelo, dos 

aspectos preponderantes: El primero, plantea la separación entre trabajador y labor, 

mientras que el segundo, explicita una diferencia de funciones laborales, entre el 
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sujeto que idea los planes o estrategias y el que tiene la tarea de ejecutarlas. Pablos 

y Biedma (2014) explican que en esta perspectiva laboral, el trabajador no tiene 

injerencia, autonomía o iniciativa para la creación. Lo más importante, desde esta 

postura, pasa por generar las condiciones adecuadas del trabajo, por encima de las 

condiciones del colaborador. Es importante resaltar además que bajo estos 

postulados surgen las bases para la selección del personal, el entrenamiento, la 

remuneración y la supervisión a la labor del trabajador, además del análisis de 

puestos y descripción de las funciones. 

 

El segundo desarrollo teórico surge de la mano de escuela de las relaciones 

humanas. Mambo (2017) explica que los aspectos que cimentaron esta postura 

fueron el desarrollo del comportamiento organizacional, con una gran inclinación al 

manejo de las relaciones entre personas. Se rescata aquí la figura de George Elton 

Mayo, para quien el progreso de las organizaciones para por la mejorar las 

relaciones interpersonales en el trabajo. Se reconoce, también con los aportes de 

Maslow (Jamieson y Rothwell, 2015) que un trabajador motivado es más eficiente, 

por lo que esta debe ser una labor gerencial. Son las buenas relaciones las que 

permiten que un colaborador desarrolle una identidad y compromiso laboral, por lo 

que las motivaciones no deben redundar solo en lo económico, sino también en lo 

emocional.  

  

La escuela de las ciencias administrativas, como último movimiento, surge a 

finales del siglo XX con los aportes de varios representantes, entre los que destaca 

Edwards Deming. Esta escuela agrupa varias teorías y enfoques, entre las que se 

apunta la teoría de la calidad total, la teoría de las contingencias, la nueva teoría de 

las relaciones humanas y el enfoque de sistemas. El trabajador, impulsor de la 

calidad total en la empresa, debe ser motivado a partir de un impulso a su 

participación en los procesos y toma de decisiones, lo cual genera un compromiso 

individual y de equipo. Además, se valora el avance las tecnologías de la 

información y la comunicación en tiempos de globalización, como proveedoras de 

conocimiento y del cambio en la metodología del trabajo. Con ello, apunta Baporikar 

(2017) se produce un gran énfasis en la capacitación del personal y la mejora de las 

habilidades personales (capital humano) a partir de la educación y la adquisición de 

nuevas experiencias. 
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Bajo la última perspectiva, se han desarrollado algunos enfoques modernos 

sobre la gestión de recursos humanos, los cuales se encuentran vinculados al 

rendimiento de la organización. Uribe (citado por Perez y Lopera, 2016) explica la 

existencia de un primer enfoque denominado contractual. Este enfoque se centra en 

la relación entre el jefe (contratista) y el trabajador, la cual debe considerar los 

alicientes necesarios para que no primen los intereses personales por encima de los 

organizacionales, lo cual es considerado como política retributiva. En este enfoque 

se han analizado las diversas relaciones contractuales a través de tres campos: el 

estudio de las transacciones laborales, la cual busca explicar la incidencia de las 

diferencias entre el empleador y el empleado en la eficiencia institucional; la 

construcción y diseño de estrategias para el talento humano, sobre todo de 

retención y desarrollo profesional para fomentar una identidad organizacional; y la 

visión estratégica de los recursos humanos, según la cual se proyecte una eficiencia 

organizacional a partir de una eficiencia individual (Rodríguez y Lechuga, 2020). El 

segundo enfoque desarrollado es el de recursos y capacidades. Sus postulados 

parten de que todo colaborador, en toda institución puede ser potencializado. Uribe 

(citado por Perez y Lopera, 2016) explica que mejores prácticas de gestión con el 

capital humano logran mejores resultados a nivel de organización, por lo tanto, este 

tipo de recurso se constituye en un activo estratégico que otorga ventajas 

competitivas con respecto a otras empresas. Por último, surge el enfoque de 

conocimiento; este encuentra sus cimientos en la información que manejan las 

personas, lo cual permite configurar una nueva forma de entender a la sociedad. 

Lago et al. (2020) explica que la gestión del conocimiento conlleva a cambios en la 

gestión de los recursos humanos, desarrollándose de esta manera un aprendizaje 

organizacional. Una institución eficiente logra promover este tipo de aprendizaje, así 

como la incorporación de conocimientos novedosos que permitan transformar a la 

organización en una empresa creativa; es necesario, por ello, que los canales de 

comunicación sean idóneos y pertinente. 

 

Bonardo (2009) explica que los recursos humanos en una gestión municipal 

son trascendentales, sobre todo, teniendo en cuenta que los fines institucionales 

son fines para el bienestar social. Sin embargo, explica que existen muchas 

deficiencias con respecto a la consideración de relevancia de este factor, pues 
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muchas veces se deja de lado la profesionalización y el cumplimiento objetivo de los 

perfiles ocupacionales. En este sentido, añade que deberían cumplirse con una 

serie de objetivos para la gestión de recursos en la administración pública: los 

objetivos sociales; entendiéndose como el vínculo capital con la sociedad, lo que le 

permite actuar de manera ética; objetivos corporativos, los cuales deben permitir 

entender que el gestionar talento humano se constituye en herramienta estratégica 

para el logro de metas; objetivos funcionales, es decir, que el logro de objetivos se 

logra cuando el recurso humano se encuentra en el nivel esperado; objetivos 

personales, que parte de la motivación del personal a partir de la satisfacción de sus 

necesidades individuales y el logro de sus objetivos personales compatibles con los 

de la institución. 

 

Para el análisis de las dimensiones de la variable, se consideró a Rodríguez 

(2015), quien tomando en cuenta los aportes teóricos de Gómez, Balkin y Cardy, 

estableció en primera lugar al contexto de la dirección y gestión de los RR.HH como 

dimensión primera. Aquí se evalúa la manera en la que se dinamiza el trabajo 

organizativo, la designación de tareas y organización de la labor en cada una de las 

áreas, por lo que se busca que el trabajo se realice de forma eficiente. La segunda 

dimensión es contratamiento de personal. Aquí se busca que los aspirantes puedan 

cumplir con las labores que el perfil exige, y sobre todo, lograr que sean los mejores 

capacitados los que puedan acceder a la organización. La tercera dimensión se 

denomina Desarrollo de RR.HH., la cual contempla potencializar las características 

profesionales del empleado, de tal manera que el rendimiento pueda mejorar a partir 

de un análisis de desempeño. La cuarta dimensión se llama Gestión de la 

retribución. Abarca los mecanismos de incentivos, motivaciones, o recompensas 

que manejan los directivos para generar un compromiso organizacional. Morera, 

Zúñiga y Avila, (2016) explican que esta retribución no solo se da de manera 

económica, sino también de forma honorífica o de bienestar emocional. La última 

dimensión se denomina Gobernanza, la cual se relaciona con la garantía de 

relaciones exitosas entre el empleado y el empleador. Se contempla aquí la 

importancia de la comunicación fluida, tanto ascendente como descendente y el 

trato justo por el trabajo brindado.  

 

La segunda variable de estudio se denomina desarrollo organizacional y se 
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constituye o concibe como el conjunto de procesos que se implantan en una 

organización con el fin de impulsar cada una de las áreas de la empresa (Miguel, 

2018). Segredo (2016), por su parte, afirma que el desarrollo organizacional 

representa un esfuerzo, a largo plazo, que realizan las instituciones para multiplicar 

la eficiencia de los empleados y el cumplimiento de metas. Este proceso se 

representa de forma sistemática y aborda para ello los fundamentos de las 

disciplinas del comportamiento que permitan la mejora individual y de la 

organización. Debido a ello, algunos autores (Arroyo, 2016) establecen que inciden 

en los aspectos culturales y estructurales de la organización, mejorando de esta 

manera la planificación e implementación de las acciones. El factor humano y su 

comportamiento son importantes, pues el éxito o fracaso en la búsqueda de 

objetivos estratégicos depende de la interrelación entre los integrantes que 

conforman la estructura interna de la organización. 

 

Existen algunas bases teóricas que sustentan el desarrollo organizacional. 

Niño y Campuzano (2015) explican que según Chiavenato existe una primera 

denominada teoría de la interacción individuo - organización, propuesta e impulsada 

por Maslow. Según ella, los individuos son seres que buscan satisfacer necesidades 

de diferentes rangos: autorrealización, estima, afiliación seguridad y fisiológicas. 

Estas necesidades se encuentran orientadas en grado de trascendencia para la 

existencia, de menos a mayor grado, por lo que las fisiológicas son imperiosas de 

satisfacer para poder cumplir con las siguientes. Esto, aplicado al contexto 

organizacional, permitiría entender que los empleados son individuos que se 

encuentran sujetos las necesidades que deben ser satisfechas (Fox, 2013). 

Asimismo, Garbanzo (2016) explica que en todo organismo las necesidades de los 

colaboradores son incidentes en el rendimiento laboral, por lo que la satisfacción de 

estas (por ejemplo, estima), sobre todo las que impiden la eficiencia, deben ser 

satisfechas.  

 

Montoya (2016) analiza un segundo postulado denominado teoría de la 

contingencia o de los sistemas mecánicos, propuesto por Lawrence y Lorsch. Sus 

fundamentos encuentran justificación en la relación causal entre cómo se adecua la 

estructura interna de una empresa a las condiciones del ambiente y cómo esta pues 

cumplir con sus propósitos u objetivos. Garbanzo (2016) añade que bajo esta 
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concepción, una organización logra estas metas gracias a un equilibrio entre los 

factores internos y externos de la institución, sobre todo de su capacidad para la 

adaptación. Esta teoría contempla cuatro dimensiones que permiten el desarrollo 

organizacional: las demandas del contexto, considerando las preferencias del cliente 

y análisis de la competencia; la diferenciación, coherencia entre los que se busca a 

pesar de la existencia de diversos departamentos; la integración, o estrategias para 

el manejo de conflictos; y el contrato empelado- gerencia, que resalta el manejo de 

los incentivos y expectativas.  

 

Una última teoría surgida es impulsada por Bennis y se denomina teoría de los 

sistemas orgánicos, la cual aporta en gran medida a los principios del desarrollo 

organizacional como se entiende hoy en día (Delgado, Bautista y Ruelas, 2018). El 

paradigma teórico apunta a una importancia del factor “individuo”, a la par del 

organizacional, por lo que resulta importante impulsar las relaciones entre grupos, 

pero también al interior del grupo. Este tipo de relaciones deben estar basadas en la 

confianza, por lo cual existe una responsabilidad compartida como equipo. Campillo 

(2012) expresa que bajo este tipo de modelo, existe una variación con respecto a la 

toma de decisiones, pues esta no se encuentra centralizada, sino que se realiza con 

tintes democráticos. Por otro lado, se utilizan estrategias de negociación que 

permiten la solución de los conflictos surgidos. Con todo ello, se busca una 

transformación de los sistemas mecánicos a orgánico con miras al logro del 

desarrollo organizacional. 

 

Carnevale (2018) explica que el desarrollo organizacional busca cumplir con 

objetivos que redundan en un bienestar de la institución y un crecimiento y progreso 

de las competencias de los colaboradores y de los equipos de trabajo. Asimismo, 

Falkheimer (2014) explica que el desarrollo organizacional tiene un objetivo 

estratégico que parte del desarrollo de una identidad institucional, por lo que permite 

que el compromiso organizacional generado pueda impulsar la eficiencia en la labor. 

Por ello, el potencial humano debe ser reconocido e impulsado, considerando al 

respecto conocimientos que linda con el qué saber, por qué saber, cómo saber, y 

cómo aplicar ese saber. Pheko (2013) explica que el desarrollo organizacional y su 

implantación representan una mejora de la cultura organizacional, lo que permite 

que se incrementen las ventajas competitivas frente a otras instituciones, dado que 
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se mejora la eficacia y la eficiencia.  

 

Para que las organizaciones logren su desarrollo es necesario tener en cuenta 

las variables relacionadas con el cambio situacional y temporal (Ford y Foster, 

2012). Según este enfoque, las instituciones deben tener capacidad adaptativa, así 

que una gran responsabilidad en ello tendrá el que ejerza el liderazgo. Por otro lado, 

se debe tener en cuenta además la diversidad, la cual ya no debe ser vista como 

una dificultad, sino como una oportunidad que parte de las fortalezas que conllevan 

los diferentes grupos humanos. En esta línea, se debe partir del fomento de 

organizaciones con estructura horizontal antes que vertical, apoyadas en un marco 

de evaluación de los desempeños por competencias, que permita que los 

empleados puedan mejorar en la práctica y su ejercicio profesional, antes que en el 

cuánto saben (Rahimzadeh, Khajeh y Valizadeh, 2014). En el siglo XXI, las 

organizaciones son evaluadas con estándares de productividad, entre los que se 

considera indicadores como la gestión de los recursos. Para ello, los colaboradores 

deben asimilar la cultura de la organización y tener conocimiento y participación de 

los objetivos estratégicos que se han establecido (Taute y Taute, 2012), así como 

también, participar de los cambios que se van desarrollando a partir de una mejora 

de sus habilidades y de sus competencias profesionales (Diaz y Mego, 2013). 

 

Con respecto a la variable organizacional, esta se dimensionará a partir de los 

aportes de Garbanzo (2016) sistematizados por Montoya (2018). Este considera 

que, en primer lugar, existe una dimensión denominada sistema organizacional. Se 

encuentra conformada por las características de la cultura organizacional impuesta, 

la estructura organizacional de la institución, la especialización en la labor o la 

manera en la que se ejecuta la toma de decisiones. Mientras más elementos logren 

desarrollarse de manera eficiente, existe una mayor posibilidad de desarrollo 

organizacional. Una segunda dimensión se denomina nivel grupal. Se fundamenta 

en que las organizaciones deben su eficiencia a las características del trabajo en 

equipo. En este aspecto, las características del líder serán importantes para que los 

integrantes del equipo se encuentren motivados y pueda aprovecharse el potencial 

de cada uno de estos. De esta manera, se busca desarrollar una sinergia adecuada, 

según la cual la suma de los esfuerzos en equipo debe ser mayor a los esfuerzos 

individuales. La última dimensión se considera nivel individual. En esta se considera 
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que los colaboradores son individuos únicos con una cultura familiar y experiencias 

individuales que requieren ser aprovechadas. De esta manera, la organización debe 

ver en qué medida aportan los valores, la formación académica, la personalidad y 

las actitudes al desarrollo organizacional de la institución. Se valora, en este sentido, 

la fluidez de la comunicación vertical y horizontal entre los colaboradores y los jefes.  
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Se trató de un estudio básico tomando en cuenta el criterio de la finalidad, dado 

que el propósito principal de esta investigación fue extender el conocimiento 

teórico de los principios que rigen a las variables de estudio y de la relación que 

puede existir entre las mismas, por lo que el diseño a utilizar fue correlacional. 

Su diagrama, es el siguiente: 

Dónde: 

M: Muestra sometida al estudio. Personal administrativo de la 

Municipalidad Provincial del Santa 

X1: Gestión de recursos humanos 

X 2: Desarrollo organizacional. 

r: Relación que existe entre las variables de estudio 

3.2. Variables y operacionalización 

 Gestión de recursos humanos (Variable independiente)

 Desarrollo organizacional.  (Variable independiente)

Definición conceptual 

Chiavenato (citado por Martínez, Selva y Crespo, 2019) considera que la 

gestión de recursos humanos es un conjunto de políticas y prácticas que, al 

relacionarse con el recurso humano, permiten el logro de los propósitos 

organizacionales a través de rasgos de eficiencia y eficacia en estos últimos 

     X1 

M  r  

     X2 



17 
 

Segredo (2016), por su parte, afirma que el desarrollo organizacional 

representa el esfuerzo, a largo plazo, que realizan las instituciones para 

multiplicar la eficiencia de los empleados y el cumplimiento de metas. Este 

proceso se representa de forma sistemática y aborda para ello los 

fundamentos de las disciplinas del comportamiento que permitan la mejora 

individual y de la organización 

 

Definición operacional  

En el caso de la variable GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS, se tomará en 

cuenta las dimensiones contexto de la dirección y gestión de los RR.HH, 

reclutamiento y selección de los colaboradores, desarrollo de RR.HH, gestión 

de la retribución y gobernanza, las cuales se encuentran operacionalizados en 

25 ítems.  

 

Con respecto a la variable DESARROLLO ORGANIZACIONAL, se tomará en 

cuenta las dimensiones sistema organizacional, nivel grupal y nivel grupal, las 

cuales se encuentran operacionalizados en 24 ítems.  

 

Indicadores 

Gestión de recursos humanos 

 Contexto de la dirección y gestión de los RR.HH 

 Contratación de personal 

 Desarrollo de RR.HH 

 Gestión de la retribución  

 Gobernanza 

Desarrollo organizacional  

 Sistema organizacional 

 Nivel grupal  

 Nivel individual 
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3.3. Población, muestra y muestreo  

 

Población 

Una población está compuesta por el total de individuos o elementos 

que comparten las mismas características y en contexto y tiempo 

determinado (Rodríguez, 2008). Considerando la definición anterior, en este 

estudio se tomó en cuenta a todo el personal administrativo, conformado por 

900 trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa 

 

 Criterios de inclusión 

Personal administrativo contratado en el año 2020 y que desea 

participar en la muestra. 

 

 Criterios de exclusión  

 Personal administrativo que no cuenta con facilidades de acceso 

para el recojo de información. 

 

Muestra 

Para Ballestrini (1998), la muestra se concibe como una porción que 

representativa de la población. En esta investigación se consideró a 270 

trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial del Santa. 

 

Muestreo 

El muestreo fue de tipo probabilístico, ya que cualquiera de las unidades 

de análisis tuvo la posibilidad de ser encuestado. 

 

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica 

La técnica a utilizar en esta investigación fue la encuesta, la cual 

permitió el recojo de la información objetiva (Rodríguez, 2014) sobra la 

gestión de recursos humanos y el desarrollo organizacional. 

 

 



19 
 

Instrumento 

El instrumento utilizado fue el cuestionario, el cual se construyó a través 

de un conjunto de preguntas que permitieron alcanzar los datos para lograr 

los objetivos de la investigación. En este estudio se consideraron dos 

cuestionarios: 

 

a. Cuestionario sobre Gestión de recursos humanos  

Elaborado por el investigador, está compuesto de 25 ítems 

referidos a las 5 dimensiones de la variable, su puntuación parte desde 

nunca (0) hasta siempre (4). En función de los puntajes obtenidos se 

establece tres niveles para la variable: deficiente, regular y eficiente. 

 

b. Cuestionario sobre Desarrollo organizacional   

Elaborado por Montoya (2018) está compuesto de 24 ítems 

referidos a las tres dimensiones de la variable, su puntuación parte 

desde nunca (0) hasta siempre (4). En función de los puntajes obtenidos 

se estableció tres niveles para la variable: alto, medio y bajo. 

 

Validez del instrumento 

La validación de los instrumentos, es decir, la identificación del grado en 

que el instrumento logra medir la variable, se realizó a través de la técnica de 

juicio de expertos. Para la aplicación de esta técnica se contó con tres 

profesionales con grado de doctor, quienes evaluaron la coherencia interna 

de los instrumentos a utilizar. 

 

Confiabilidad del instrumento 

La confiabilidad de los instrumentos hace referencia al grado de 

exactitud de la medición, de tal manera que en la recurrencia de la aplicación 

se puedan obtener resultados similares en todas las pruebas. Para ello, en 

esta investigación se utilizó una prueba piloto de 10 trabajadores que no 

fueron considerados en la muestra. Los datos obtenidos fueron sometidos a 

la prueba estadística Alfa de Cronbach, a través del método de consistencia 

interna. 
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3.5. Procedimientos 

- Revisión teórica de las variables 

- Selección de la muestra. 

- Elaboración de los instrumentos de recolección de datos.  

- Validación de los instrumentos por expertos. 

- Proceso de sensibilización a los integrantes de la muestra de estudio 

antes de aplicar los instrumentos de recopilación de datos. 

- Aplicación de los instrumentos de investigación 

- Procesamiento de los datos obtenidos, los cuales serán graficados en 

tablas estadísticas. 

 

3.6. Método de análisis de datos 

Para analizar los datos se empleó el método estadístico, especialmente 

la estadística descriptiva. Los datos obtenidos fueron clasificados y 

tabulados, expresando las frecuencias identificadas y usando para ello dos 

programas, Microsoft Excel y SPSS.  

 

Para la identificación de la relación entre las variables de estudio se 

utilizó la prueba de coeficiente de correlación de Pearson. 

 

3.7. Aspectos éticos 

 

Para cumplir con los objetivos de esta investigación se tomó en cuenta 

el consentimiento informado, según el cual los sujetos participantes de esta 

investigación lo hicieron de manera voluntaria y con conocimiento de los fines 

del estudio. Por otro, se consideró la confidencialidad con respecto a la 

información personal de los participantes y el uso de la información 

únicamente para el cumplimiento de los fines de esta investigación. 
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IV. RESULTADOS 

4.1. Análisis descriptivo de las variables y sus dimensiones 

 

Tabla 1. 

Gestión de recursos humanos de la M.P.S.  

Nivel 
Gestión de recursos humanos 

N % 

Deficiente  261 96,7% 

Regular  9 3,3% 

Eficiente  0 0% 

Total 270 100% 

Fuente: Base de datos 

 

 

Figura 1. Gestión de recursos humanos de la M.P.S.  

 

Interpretación: 

El 97% de los trabajadores perciben la gestión de los recursos humanos como 

deficiente. 
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Tabla 2. 

Dimensiones de la Gestión de recursos humanos de la M.P.S.  

Nivel 

Contexto de 

la dirección 

y gestión de 

los RR.HH. 

Contratación 

de personal 

Desarrollo 

de RR.HH. 

Retribución 

de los 

RR.HH. 

Gobernanza  

N % N % N % N % N % 

Deficiente  266 98,5% 265 98,1% 252 93,3% 260 96,3% 258 95,6% 

Regular  4 1,5% 5 1,9% 18 6,7% 10 3,7% 12 4,4% 

Eficiente  0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 

Total 270 100% 270 100% 270 100% 270 100% 270 100% 

Fuente: Base de datos 

 

 

Figura 2. Dimensiones de la Gestión de recursos humanos de la M.P.S. 

 

Interpretación: 

En todas las dimensiones de la variable gestión de recursos humanos, los 

trabajadores identifican un nivel deficiente, con un mínimo de porcentaje en el 

nivel regular 
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Tabla 3. 

Desarrollo organizacional de la M.P.S. 

Nivel 
Desarrollo organizacional 

N % 

Bajo 241 89,3% 

Medio 29 10,7% 

Alto 0 0% 

Total  270 100% 

Fuente: Base de datos 

 

 

Figura 3. Desarrollo organizacional de la M.P.S. 

 

 

Interpretación: 

El 89% de los trabajadores identifican un nivel bajo de desarrollo organizacional.  
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Tabla 4. 

Dimensiones del Desarrollo organizacional de la M.P.S. 

Nivel 

Sistema 

organizacional 
Dimensión grupal Dimensión individual 

N % N % N % 

Bajo 270 100% 240 88.9% 189 70% 

Medio 0 0% 30 11,1% 81 30% 

Alto 0 0% 0 0% 0 0% 

Total 270 100% 270 100% 270 100% 

Fuente: Base de datos 

 

 

Figura 4. Dimensiones del Desarrollo organizacional de la M.P.S. 

 

Interpretación: 

En todas las dimensiones de la variable de desarrollo organizacional, los 

trabajadores identifican un nivel bajo; solo en las dimensiones individual y grupal 

hubo presencia del nivel medio con un porcentaje minoritario. 
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4.2. Análisis inferencial 

 

Relación entre las variables 

 

Tabla 5. 

Prueba de normalidad de los datos de las variables y dimensiones  

 

 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

D. Sistema 

organizacional 
,228 270 ,000 ,900 270 ,000 

D. Grupal ,227 270 ,000 ,877 270 ,000 

D. Individual ,224 270 ,000 ,903 270 ,000 

D. Contexto de la 

dirección y gestión de 

los RR.HH. 

,181 270 ,000 ,916 270 ,000 

D. Contratación de 

personal 
,205 270 ,000 ,896 270 ,000 

D. Desarrollo de 

RR.HH. 
,223 270 ,000 ,913 270 ,000 

D. Retribución de los 

RR.HH. 
,261 270 ,000 ,812 270 ,000 

D. Gobernanza ,144 270 ,000 ,947 270 ,000 

Desarrollo 

organizacional 
,102 270 ,000 ,970 270 ,000 

Gestión de recursos 

humanos. 
,133 270 ,000 ,940 270 ,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 

La tabla muestra que los datos son de una distribución no normal para ambas 

variables y sus dimensiones; por ello, se procederá a emplear la prueba no 

paramétrica de correlación de Spearman. 
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Prueba de hipótesis general y especifica   

Hipótesis general   

Hi: Existe relación significativa entre la gestión de recursos humanos y el desarrollo 

organizacional de la M.P.S., 2020. 

 

Hipótesis Nula  

Ho: No existe relación significativa entre la gestión de recursos humanos y el 

desarrollo organizacional de la M.P.S., 2020. 

 

Tabla 6. 

Correlación entre la gestión de recursos humanos y el desarrollo organizacional de 

la M.P.S 

 

Desarrollo 

Organizacional 

Gestión de recursos 

humanos 

Rho de 

Spearman 

Desarrollo 

Organizacional 

Coeficiente de correlación 1,000 ,545
**
 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 270 270 

Gestión de 

recursos humanos 

Coeficiente de correlación ,545
**
 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 270 270 

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

 

Interpretación 

El valor de significancia obtenido es 0.00<0.05; por lo tanto, se verifica la hipótesis 

general del estudio: Existe relación significativa entre la gestión de recursos 

humanos y el desarrollo organizacional de la M.P.S., 2020. Asimismo, se evidencia 

que esta correlación es moderada positiva, tal como se observa en el valor r=0.545. 
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Tabla 7. 

Tabla cruzada entre la gestión de recursos humanos y el desarrollo organizacional 

de la M.P.S 

 

 

Gestión de Recursos 

Humanos 

Total Deficiente Regular 

Desarrollo 

organizacional 

Bajo Recuento 237 4 241 

% dentro de Gestión de 

Recursos Humanos 

90,8% 44,4% 89,3% 

Medio Recuento 24 5 29 

% dentro de Gestión de 

Recursos Humanos 

9,2% 55,6% 10,7% 

Total Recuento 261 9 270 

% dentro de Gestión de 

Recursos Humanos 

100,0% 100,0% 100,0% 

 

Interpretación 

En la tabla se observa que el 91% de trabajadores que perciben la gestión de 

recursos humanos como deficiente, señalan también un nivel bajo de desarrollo 

organizacional. Además, el 56% de los administrativos de la M.P.S. que consideran 

el desarrollo organizacional en nivel medio, percibe un nivel regular de la gestión de 

RR.HH. 
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Hipótesis específica 1 

Hi1: Existe relación significativa entre la gestión de recursos humanos y las 

dimensiones del desarrollo organizacional de la M.P.S., 2020. 

 

Hipótesis Nula  

Ho1: No existe relación significativa entre la gestión de recursos humanos y las 

dimensiones del desarrollo organizacional de la M.P.S., 2020. 

 

Tabla 8. 

Correlación entre la gestión de recursos humanos y las dimensiones del desarrollo 

organizacional de la M.P.S 

 

 

Gestión de recursos 

humanos 

Rho de 

Spearman 

Dimensión 

Sistema 

organizacional 

Coeficiente de correlación ,632 

Sig. (bilateral) ,000. 

N 270 

 

Dimensión nivel 

Grupal 

Coeficiente de correlación ,468** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 270 

 

Dimensión nivel 

Individual 

Coeficiente de correlación ,348** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 270 

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

 

 

Interpretación 

El valor de significancia obtenido es 0.00<0.05; por lo tanto, se verifica la hipótesis 

específica: Existe relación significativa entre la gestión de recursos humanos y las 

dimensiones del desarrollo organizacional de la M.P.S., 2020. Asimismo, se 

evidencia que esta correlación es moderada y positiva con las dimensiones sistema 

organizacional y nivel grupal de la variable desarrollo organizacional (r=0.632 y 

r=468 respectivamente); mientras que con la variable nivel individual, la correlación 

es positiva baja tal como se observa en el valor (r=0.348). 
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Hipótesis específica 2 

Hi2: Existe relación significativa entre el desarrollo organizacional y las dimensiones 

de la gestión de recursos humanos de la M.P.S., 2020. 

Hipótesis Nula  

Ho2: No existe relación significativa entre el desarrollo organizacional y las 

dimensiones de la gestión de recursos humanos de la M.P.S., 2020. 

 

Tabla 9. 

Correlación entre el desarrollo organizacional y las dimensiones de la gestión de 

recursos humanos de la M.P.S. 

 

Desarrollo 

Organizacional 

Rho de 

Spearman 

Dimensión Contexto de la 

dirección y gestión de los 

RR.HH. 

Coeficiente de correlación ,340 

Sig. (bilateral) ,001 

N 270 

Dimensión Contratación de 

personal 

Coeficiente de correlación ,312 

Sig. (bilateral) 0,00 

N 270 

Dimensión Desarrollo de 

RR.HH. 

Coeficiente de correlación ,629 

Sig. (bilateral) ,000 

N 270 

Dimensión Retribución de 

los RR.HH. 

Coeficiente de correlación ,211 

Sig. (bilateral) ,001 

N 270 

Dimensión Gobernanza Coeficiente de correlación ,378 

Sig. (bilateral) ,000 

N 270 

 

Interpretación 

El valor de significancia obtenido es menor que el α=0.05; por lo tanto, se verifica la 

hipótesis específica: Existe relación significativa entre el desarrollo organizacional y 

las dimensiones de la gestión de recursos humanos de la M.P.S., 2020. Asimismo, 

se evidencia que esta correlación es moderada y positiva con la dimensión 

Desarrollo de los recursos humanos (r=0.629); mientras que las dimensiones 

Contexto de la dirección y gestión de los RR.HH., Contratación de personal, 

Retribución de los RR.HH. y Gobernanza muestran una correlación positiva baja, tal 

como se observa en los valores r=0.340, r= 0.312, r=0.211 y r=378 respectivamente. 
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V. DISCUSIÓN

La gestión de recursos humanos es vital para eficiente funcionamiento de una 

institución. La fuerza y potencial con que cuenta descansa, de esta manera, sobre 

un personal motivado, comprometido y capaz, el cual contribuye no solo con la labor 

encomendada, sino también con ideas, aportes y rasgos de su personalidad al 

desarrollo de la organización y logro de los objetivos. (Gillon et al., 2014). Por otro 

lado, el desarrollo organizacional se ha venido utilizando en las empresas y 

organismos como una estrategia eficaz para la mejora de la eficiencia empresarial 

en función del cumplimiento de las metas. Ambas variables, gestión de recursos 

humanos y desarrollo organizacional son trascendentes y tienen una valoración 

decisiva en el quehacer de cualquier institución, sobre todo cuando se trata de las 

estatales. Por ello, establecer una relación entre ellas permitiría comprender en 

mejor medida cada una de las variables, pero también, proponer algunas ideas que 

conlleven a la mejora institucional. En este apartado se presentará la discusión a 

partir de del análisis e interpretación de los resultados obtenidos y también 

considerando los objetivos planteados en esta investigación, desde los específicos 

hasta el general. 

Con respecto al primer objetivo específico, este fue analizar el nivel de la 

gestión de recursos humanos de la M.P.S. Para ello, se analizaron los datos 

obtenidos en la tabla 1, según la cual el 97% de los trabajadores perciben la gestión 

de los recursos humanos como deficiente. De igual manera, para complementar y 

corroborar lo mencionado, se consideró en la Tabla 2 las dimensiones de la Gestión 

de recursos humanos de la M.P.S., identificándose de igual manera un nivel 

deficiente en cada una de ellas.  Al analizar estos resultados, se encuentra 

correspondencia con algunas investigaciones que sirvieron como antecedentes para 

este trabajo, como la Yepes-Baena (2019). En este estudio también se llega a la 

conclusión de que la gestión de la variable en mención se realiza de manera 

inadecuada, derivado ello principalmente por la poca capacidad de los directivos 

para delegar funciones. Ello también resulta coincidente con la investigación de 

Bonardo (2009), según la cual se comprueba que existe una bajo nivel de GRH en 

municipios argentinos. Por último, también se encuentra correspondencia Rivera et 

al. (2018), quien en su estudio determinó que el nivel de la gestión de recursos 
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humanos es deficiente según la percepción de los trabajadores. Al respecto, afirma 

Lago et al. (2020) que los principales problemas que afrontan las empresas en la 

gestión de recursos humanos se encuentran en el ámbito de la comunicación, 

surgiendo con ello dificultades en el aprendizaje organizacional. Por otra parte, 

Chiavenato (citado por Martínez, Selva y Crespo, 2019) agrega que la gestión de 

recursos humanos constituye un conjunto de políticas y prácticas que, al 

relacionarse con el recurso humano, permiten el logros de los propósitos 

organizacionales a través de rasgos de eficiencia y eficacia en estos últimos. Estos 

procedimientos permitirían generar un compromiso laboral surgido a partir de la 

aplicación de herramientas estratégicas que permitan alcanzar desempeños 

eficientes y salir airoso de las dificultades o desafíos (Ellis, 2007 y Thoman, 2018). 

Con ello, se podría inferir que este bajo nivel de gestión que evidencia la 

Municipalidad Provincial del Santa estaría generando un insuficiente compromiso 

laboral de los trabajadores, problemas de eficiencia en la labor encomendada, así 

como dificultades para poder alcanzar las metas propuestas en la institución. 

 

Con respecto al segundo objetivo específico, este fue analizar el nivel de 

Desarrollo organizacional de la M.P.S. Para ello se analizaron los estadígrafos 

presentes en la tabla 3, los cuales indicaron que el 89% de los trabajadores 

identifican un nivel bajo de desarrollo organizacional. De igual manera, la Tabla 4 

muestra en todas las dimensiones de la variable de desarrollo organizacional que 

los trabajadores identifican un nivel bajo; solo en las dimensiones individual y grupal 

hubo presencia del nivel medio con un porcentaje minoritario. Estos resultados 

guardan correspondencia con la investigación de Silva (2018) quien en su estudio 

descriptivo evidenció un nivel bajo de la variable, lo cual se vio reflejado en la poca 

capacidad del personal para resolver problemas e incipientes capacidades para el 

trabajo en equipo. A similares conclusiones arribaron Diaz y Mego (2013) en la 

Municipalidad Distrital de Imaza, Amazonas, en donde se evidenció que no se 

realizan acciones de desarrollo organizacional ya que esta variable se identificó con 

un nivel bajo. Sin embargo, existen investigaciones, como la de Doroshuk (2019), en 

Ucrania, en la que el nivel de desarrollo organizacional es bueno. Esta diferencia 

podría encontrar sustento en lo afirmado por Arroyo (2016), según lo cual el factor 

humano y su comportamiento son importantes para un óptimo desarrollo 

organizacional, por lo que se podrían  interpretar los datos obtenidos en la 
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Municipalidad Provincial del Santa con respecto a la gestión del recurso humano 

como una dificultad la optimización del desarrollo organizacional. Asimismo, 

Carnevale (2018) explica que el desarrollo organizacional busca cumplir con 

objetivos que redundan en un bienestar de la institución y un crecimiento y progreso 

de las competencias de los colaboradores y de los equipos de trabajo. Falkheimer 

(2014) explica que el desarrollo organizacional tiene un objetivo estratégico que 

parte del desarrollo de una identidad institucional, por lo que permite que el 

compromiso organizacional generado pueda impulsar la eficiencia en la labor, por lo 

que los resultados en la Municipalidad provincial del Santa permiten inferir un 

estancamiento en la competencias del trabajador así deficiente identidad con la 

institución.  

 

El tercer objetivo específico fue determinar la relación entre la gestión de 

recursos humanos y las dimensiones del desarrollo organizacional de la M.P.S. Para 

ello, se analizaron los datos obtenidos en la tabla 8, según la cual se evidencia una 

correlación moderada y positiva con las dimensiones sistema organizacional y nivel 

grupal de la variable desarrollo organizacional (r=0.632 y r=468 respectivamente); 

mientras que con la variable nivel individual, la correlación es positiva baja tal como 

se observa en el valor (r=0.348). Estos resultados son similares a los alcanzados 

por  

Kareem (2019), quién concluyó que ambas variables se relacionaban de forma 

positiva y significativa; por lo que recomienda aplicar actividades para el desarrollo 

de recursos humanos centradas en el fortalecimiento de las competencias laborales. 

De igual manera Schuler y Jackson (2014) y con las de Montoya (2018), en donde 

se concluyó que que las dimensiones del desarrollo organizacional se relacionan de 

forma significativa y moderada con la variable GRH. Al respecto, los aportes de 

teóricos de Gillón et al. (2014), así como de Hamid (2017) explican que la gestión de 

recursos humanos incide directamente sobre el comportamiento grupal e individual 

de los trabajadores, así como el grado de asimilación de los propósitos,  objetivos 

estratégicos y misión y visión institucionales. En el caso de la Municipalidad 

Provincial del Santa, el bajo nivel de GRH explicaría por qué en ninguna de las 

dimensiones del desarrollo organizacional se llega a un nivel alto, encontrándose 

que incluso en el sistema organizacional todos los trabajadores identifican un bajo 

nivel.  
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El cuarto objetivo específico fue determinar la relación entre el desarrollo 

organizacional y las dimensiones de la gestión de recursos humanos de la M.P.S. 

Para ello se analizaron los estadígrafos presentes en la Tabla 9, según la cual existe 

una correlación moderada y positiva con la dimensión Desarrollo de los recursos 

humanos (r=0.629); mientras que las dimensiones Contexto de la dirección y gestión 

de los RR.HH., Contratación de personal, Retribución de los RR.HH. y Gobernanza 

muestran una correlación positiva baja, tal como se observa en los valores r=0.340, 

r= 0.312, r=0.211 y r=378 respectivamente. Estos resultados son correspondientes a 

los alcanzados en los estudios de Kareem (2019) y también de Báez et al. (2018) en 

los cuales se concluye que el desarrollo organizacional mantiene una relación 

significativa con la promoción del talento humano en la empresa. Al respecto, 

Segredo (2016) afirma que el desarrollo organizacional representa un esfuerzo, a 

largo plazo, que realizan las instituciones para multiplicar la eficiencia de los 

empleados y el cumplimiento de metas. Este proceso se representa de forma 

sistemática y aborda para ello los fundamentos de las disciplinas del 

comportamiento que permitan la mejora individual y de la organización. En el caso 

de la M.P.S., esta correlación se encontraría sustentada en el bajo nivel de ambas 

variables. 

 

Por último, el objetivo general de esta investigación fue determinar la relación 

que existe entre relación significativa entre la gestión de recursos humanos y el 

desarrollo organizacional de la M.P.S., 2020. Este se analizó a través de los 

estadígrafos presentes en la tabla 6, según la cual se establece la existencia de una 

relación significativa entre ambas variables. Asimismo, se evidencia que esta 

correlación es moderada positiva, tal como se observa en el valor r=0.545. Estos 

datos son coincidentes con las investigaciones de Niño y Campuzano (2015), 

Alvarez (2015), Agudelo-Orrego (2019) y Segredo (2016). Al respecto, Garbanzo 

(2016) explica que en todo organismo las necesidades de los colaboradores son 

incidentes en el rendimiento laboral, por lo que la satisfacción de estas sobre todo 

las que impiden la eficiencia, deben ser satisfechas para encaminar un desarrollo 

organizacional adecuado. Asimismo, Bonardo (2009) considera que no se puede se 

pueden establecer estrategias de desarrollo organizacional si es que no se 

contempla el potencial humano institucional. Finamente, Pheko (2013) explica que el 
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desarrollo organizacional y su implantación representan una mejora de la cultura 

organizacional, pero tomando en cuenta también al potencial que representa la 

fuerza laboral, lo que permite que se incrementen las ventajas competitivas frente a 

otras instituciones, dado que se mejora la eficacia y la eficiencia. Los resultados en 

la Municipalidad Provincial del Santa permitirían entender que los bajos niveles en 

ambas variables encuentran sentido en la correlación existente entre las mismas. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

Con base a los objetivos planteados y el análisis de interpretación de 

resultados en la investigación, se llegaron a las siguientes conclusiones. 

 

Primero: Existe relación significativa, moderada y positiva entre la gestión de 

recursos humanos y el desarrollo organizacional de la Municipalidad 

Provincial del Santa, tal como se evidencia en la Tabla 6. 

 

Segundo: La gestión de los recursos humanos en la Municipalidad Provincial 

del Santa es deficiente, tal como se evidencia en la Tabla 1 con el 

97% de los trabajadores.  

 

Tercero: El desarrollo organizacional de la Municipalidad Provincial del Santa 

es bajo, tal como se evidencia en la Tabla 3, con el 89% de los 

trabajadores.  

 

Cuarto: Existe relación significativa, moderada y positiva entre la gestión de 

recursos humanos y las dimensiones del desarrollo organizacional de 

la Municipalidad Provincial del Santa, tal como se evidencia en la 

Tabla 8. 

Quinto: Existe relación significativa, moderada y positiva entre el desarrollo 

organizacional y las dimensiones de la gestión de recursos humanos 

de la Municipalidad Provincial del Santa, tal como se evidencia en la 

Tabla 9. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

Primero: Tomando en cuenta los resultados que evidencian una relación 

significativa, moderada y positiva entre la gestión de recursos 

humanos y el desarrollo organizacional de la Municipalidad Provincial 

del Santa, se recomienda implementar estrategias que mejoren 

alguna o ambas variables de estudio, sobre todo, porque la mejora de 

una implica la mejora de la otra. 

 

Segundo: Basándose en los datos y porcentaje de la segunda conclusión en 

la que se indica que la gestión de los recursos humanos en la 

Municipalidad Provincial del Santa es deficiente, se recomienda al 

gerente de recursos humanos de la Municipalidad Provincial del 

Santa, considerar que, desde la percepción de los trabajadores, una 

de las dimensiones con mayores problemas es la designación de 

tareas y organización de la labor en cada una de las áreas por lo que 

se recomienda un análisis de los puestos de trabajo, precisando las 

descripciones, así como una mejor gestión de la diversidad. 

 

Tercero: Basándose en los datos y porcentaje de la tercera conclusión en la 

que se indica que el desarrollo organizacional de la Municipalidad 

Provincial del Santa es bajo, se recomienda al gerente de recursos 

humanos de la Municipalidad Provincial del Santa, mejorar los 

canales de comunicación con los trabajadores, de tal manera que 

exista un mejor manejo de la información y la instauración de un 

clima más agradable y propicio para el trabajo.   

 

Cuarto: Basándose en los datos y porcentaje de la tercera y cuarta 

conclusiones, según las cuales existe relación significativa, moderada 

y positiva entre la gestión de recursos humanos y las dimensiones del 

desarrollo organizacional de la Municipalidad Provincial del Santa, y 

viceversa, se recomienda a los trabajadores mejorar sus 

competencias laborales a través de la generación de un compromiso 

laboral y del desarrollo organizacional. 
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Quinto: A los futuros investigadores, promover investigaciones experimentales 

que impulsen estrategias de mejora de la gestión de los recursos 

humanos, así como del desarrollo organizacional, dada la correlación 

evidente entre ambas. 

 

Sexto: A los futuros investigadores, desarrollar investigaciones de correlación 

sobre las mismas variables en otros contextos, de tal manera que se 

puedan obtener conclusiones de mayor alcance. 
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ANEXO 1: MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE LAS VARIABLES 

Variable Definición conceptual 
Definición 

operacional 
Dimensio

nes 
Indicadores 

Escala de 
medición 

V
1
 G

e
s
ti
ó
n
 r

e
c
u
rs

o
s
 h

u
m

a
n
o
s
 

La gestión de recursos 
humanos es un conjunto 
de políticas y prácticas 
que, al relacionarse con 
el recurso humano, 
permiten el logro de los 
propósitos 
organizacionales a 
través de rasgos de 
eficiencia y eficacia en 
estos últimos.  
(Chiavenato, citado por 
Martínez, Selva y 
Crespo, 2019)  

Se tomará en 
cuenta las 
dimensiones 
contexto de la 
dirección y gestión 
de los RR.HH, 
reclutamiento y 
selección de los 
colaboradores, 
desarrollo de 
RR.HH, gestión de 
la retribución y 
gobernanza, las 
cuales se 
encuentran 
operacionalizados 
en 20 ítems. 

Contexto 
de la 

dirección 
y gestión 

de los 
RR.HH 

Gestión de los flujos de trabajo y 
análisis del puesto de trabajo. 

Ordinal 

Eficiente 
Regular 

Deficiente 

Igualdad de oportunidades y entorno 
legal 

Gestión de la diversidad 

Contrataci
ón de 

personal 

Reclutamiento y selección de 
empleados 

Gestión del despido de trabajadores, 
reducción del tamaño empresarial 

Desarrollo 
de RR.HH 

Evaluación y Gestión del Desempeño 

Formación de los trabajadores 

Desarrollo de la carrera profesional 

Retribución 
de los 

RR.HH. 

Gestión de la retribución 

Premio al desempeño 

Gobernan
za 

Gestión de las relaciones internas 

Respeto de los derechos de los 
empleados y gestión de la disciplina 

Gestión de la seguridad y la salud en el 
trabajo 



V
2
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e
s
a
rr

o
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n
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a
c
io

n
a
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El desarrollo 
organizacional 
representa el esfuerzo, 
a largo plazo, que 
realizan las instituciones 
para multiplicar la 
eficiencia de los 
empleados y el 
cumplimiento de metas. 
Este proceso se 
representa de forma 
sistemática y aborda 
para ello los 
fundamentos de las 
disciplinas del 
comportamiento que 
permitan la mejora 
individual y de la 
organización. (Segredo , 
2016) 

Se tomará en 
cuenta las 
dimensiones 
sistema 
organizacional, nivel 
grupal y nivel 
grupal, las cuales se 
encuentran 
operacionalizados 
en 25 ítems. 

Sistema 
organizaci

onal 

Aplicación efectiva de planes 
estratégicos 

Ordinal 

Alto 
Medio 
Bajo 

Visión y misión institucionales 
coherentes 

Procedimientos adecuados 

Nivel 
grupal 

Planificación del desarrollo grupal 

Expresión de puntos de vista en equipo 

Participación del jefe inmediato 

Toma de decisiones 

Nivel 
individual 

Comunicación interpersonal 

Conocimiento de tareas y funciones 

Sistema de recompensa 

Delegación de responsabilidades 



ANEXO 2: INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

CUESTIONARIO SOBRE GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS 

El siguiente cuestionario tiene como finalidad recabar información para un trabajo de 

investigación de Posgrado, para lo cual se ha establecido preguntas que permitan 

recaudar la información necesaria para el presente estudio. Recuerda que la 

información que nos suministres es de carácter confidencial y únicamente con fines 

investigativos. 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

0 1 2 3 4 

Ítems Nunca Casi 
nunca 

A 
veces 

Casi 
siempre 

Siempr
e 

C
o
n
te

x
to

 d
e
 l
a
 d

ir
e
c
c
ió

n
 y

 g
e
s
ti
ó

n
 d

e
 l
o
s
 R

R
.H

H
 

1. El área de RR.HH. realiza

análisis de los puestos de

trabajo, precisando las

descripciones y

especificaciones

para tales puestos

2. Se han contemplado

diseños de trabajo flexibles

en aquellas situaciones en

las que a los empleados o

a la institución se les

plantea un conflicto.

3. Existen políticas y

procedimientos para

proteger el sistema de

datos de RR.HH. y así

garantizar el derecho a la

intimidad de los

empleados.

4. El área de RR.HH. hace un

seguimiento de los

cambios de la legislación,

normativas y decisiones

judiciales sobre RR.HH.

5. El área de RR.HH. cumple

la legislación sobre

igualdad de oportunidades

laborales.



 

6. EL área de RR.HH. ha

desarrollado mecanismos

contribuyen a la buena

gestión de la diversidad

dentro de la empresa.

7. El área de RR.HH. busca

reducir el conflicto

potencial entre los

empleados, derivado de

los choques y

malentendidos culturales

8. El área de RR.HH. ha

implantado mecanismos

que ayuden a la empresa a

gestionar con éxito la

diversidad.

C
o
n
tr

a
ta

c
ió

n
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e
 p

e
rs

o
n
a
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9. Los métodos de selección
de personal usados son los
más idóneos.

10. Los mecanismos usados
maximizan la contratación
y promoción de los
mejores.

11. El proceso de contratación
se realiza en el marco legal

12. El área de RR.HH. ha
desarrollado políticas de
gestión para reducir el
tamaño de la organización,
alternativas a los despidos
y, cuando todo lo demás
fracasa, desarrollar un
programa de despidos que
sea eficaz y justo para los
grupos de interés de la
empresa.
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 13. El área de RR.HH.

contempla un sistema
eficiente de medición de
desempeño

14. El área de RR.HH. utiliza
un instrumento confiable y
objetivo para la medición
del desempeño.

15. Se utilizan programas de
formación de trabajadores
exitosos.

16. El área de RR.HH utiliza
métodos que permiten
socializar eficazmente a
los nuevos empleados.



17. Existen procesos para
ayudar a los empleados a
desarrollar su carrera.

R
e
tr

ib
u
c
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n
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e
 

re
c
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 h
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a
n
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 18. Existen programas de

retribución en función del
trabajo, coherente desde el
punto de vista interno y
vinculado al mercado
laboral.

19. Existen planes de retribución
por desempeño que se
adapten a los distintos
niveles de la organización.

G
o
b
e
rn

a
n
z
a

 

20. Existen mecanismos que
promueven la
comunicación interna entre
los empleados.

21. El área de RR.HH. ha
desarrollado políticas
laborales que equilibran los
derechos de la dirección y
de los empleados.

22. Se aplican normas justas
en caso de mal
comportamiento de un
empleado y se justifica la
utilización de medidas
disciplinarias.

23. El área de RR.HH. evita
acciones disciplinarias
mediante la adopción de
un planteamiento
estratégico y proactivo

24. Se cumplen con las leyes
que impulsan la seguridad
y salud en el trabajo

25. Se impulsan mecanismos
que promueven una
estabilidad o mejora en la
salud emocional de los
trabajadores.



FICHA TÉCNICA 

I.- Datos informativos 

1. Técnica e instrumento: Encuesta / Cuestionario

2. Nombre del instrumento: Cuestionario sobre gestión de recursos humanos

3. Autor original: BRICEÑO FRANCO, Roberto Jesus

4. Forma de aplicación: Colectiva

5. Medición:  Nivel de gestión de recursos humanos

6. Administración: Trabajadores

7. Tiempo de aplicación: 20 minutos

II.- Objetivo del instrumento: 

Diagnosticar el nivel de gestión de recursos humanos de la M.P.S. 

III.- Validación y confiabilidad: 

El instrumento fue sometido a juicio de expertos; esto según lo indican Hernández et 

al. (2014), a fin de analizar las proposiciones para comprobar si los enunciados están 

bien definidos en relación con la temática planteada, y si las instrucciones son claras y 

precisas, a fin de evitar confusión al desarrollar la prueba. Para la validación se 

emplearon como procedimientos la selección de los expertos, en investigación y en la 

temática de investigación. La entrega de la carpeta de evaluación a cada experto: 

cuadro de operacionalización de las variables, instrumento y ficha de opinión de los 

expertos; mejora de los instrumentos en función a las opiniones y sugerencias de los 

expertos. 

Para establecer la confiabilidad del instrumento, cuestionario sobre la gestión de 

recursos humanos, se aplicó una prueba piloto; posterior a ello, los resultados fueron 

sometidos a los procedimientos del método Alpha de Crombach, citado por 

Hernández et al. (2014); el cálculo de confiabilidad que obtuvo del instrumento fue α= 

0,832, resultado que a luz de la tabla de valoración e interpretación de los resultados 

de Alpha de Cronbach se asume como una confiabilidad muy fuerte, que permite 

determinar que el instrumento proporciona la confiabilidad necesaria para su 

aplicación.  

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0, 832 25 



Dirigido a: 

270 abajadores de la M.P.S. 

IV. Materiales necesarios:

Fotocopias del instrumento, lápiz, borrador.

V. Descripción del instrumento:

El instrumento referido presenta 25 ítems con una valoración de 0 a 4 puntos cada uno

(desde nunca= 0 hasta siempre=3); los cuales están organizados en función a las

dimensiones de la variable.

La evaluación de los resultados se realiza por dimensiones y por todos los enunciados 

(variable), considerando la valoración referenciada.  Los resultados, de la escala de 

estimación serán organizados o agrupados en función a la escala establecida. 

Distribución de ítems por dimensiones 

• Contexto de la dirección y gestión de los RR.HH 1,2,3,4,5,6,7,8 

• Contratación de personal 9,10,11,12 

• Desarrollo de RR.HH 13,14,15,16, 17 

• Retribución de los RR.HH. 18,19 

• Gobernanza 20,21,22,23,24,25 

VI. Baremos

Puntaje por dimensión y variable

Niveles 
A nivel de 

variable 

A nivel de las dimensiones 

Dimensión 
1 

Dimensión 
2 

Dimensión 
3 

Dimensión 
4 

Dimensión 
 5 

Eficiente 76 - 100 25 - 32 13 - 16 16 -20 7 -8 19 -24 

Regular 51 – 75 17 - 24 9 - 12 11 - 15 5 - 6 13 - 18 

Deficiente 0 - 50 0 - 16 0 - 8 0 -10 0 - 4 0 - 12 



CUESTIONARIO SOBRE DESARROLLO ORGANIZACIONAL 

El siguiente cuestionario tiene como finalidad recabar información para un trabajo de 

investigación de Posgrado, para lo cual se ha establecido preguntas que permitan 

recaudar la información necesaria para el presente estudio. Recuerda que la 

información que nos suministres es de carácter confidencial y únicamente con fines 

investigativos. 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

0 1 2 3 4 

Ítems Nunca Casi 
nunca 

A 
veces 

Casi 
siempre 

Siempr
e 

S
IS

T
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M
A

 O
R

G
A

N
IZ

A
C

IO
N

A
L

 

1. Se realiza lo
programado en el plan
estratégico de la
municipalidad.

2. Se realiza seguimiento
constante de lo
planificado
estratégicamente.

3. Se impulsa la
participación cuando es
necesario reformular la
visión y misión

4. Está de acuerdo con la
visión–misión actual

5. Participa en la
elaboración de los
flujogramas de los
procedimientos en su
área

6. Estima que en la
institución la gestión por
procesos es la adecuada

7. Se utiliza como material
de consulta el Manual de
Procedimientos

8. Se mejoran
permanentemente los
procedimientos

N
IV

E
L
 

G
R

U
P

A

L

9. Participa, en equipo, en
la planificación de su
área de trabajo y de la
institución



10. Participa grupalmente en
la evaluación de lo
planificado

11. El equipo expresa sus
puntos de vista sobre la
gestión

12. La institución toma en
cuenta lo expresado por
los equipos de trabajo
para la formulación de
planes de mejora

13. El jefe de área participa
activamente en las
tareas de su equipo de
trabajo

14. El jefe de área propicia
el trabajo en equipo

15. Se participa en equipo
en la toma de decisiones
institucionales

16. Se realizan mediciones
de eficacia de la toma de
decisiones

N
IV

E
L
 I

N
D

IV
ID

U
A

L
 

17. Existe un buen nivel de
comunicación con los
directivos y jerárquicos

18. Las barreras personales
obstaculizan la
comunicación fluida

19. Conoce las tareas y
funciones que realiza en
la institución

20. Se socializa las tareas y
funciones de acuerdo al
reglamento interno

21. Se recompensa la labor
efectiva y sobresaliente

22. Se socializan las normas
sobre recompensas
(premios y estímulos)

23. Está de acuerdo con las
responsabilidades
delegadas para la
función que realiza

24. Se notifica la delegación
de funciones mediante
acto resolutivo



FICHA TÉCNICA 

I.- Datos informativos 

VII. Técnica e instrumento: Encuesta / Cuestionario

VIII. Nombre del instrumento: Cuestionario sobre desarrollo organizacional

IX. Autor original: MONTOYA VARGAS, Ángela

X. Forma de aplicación: Colectiva

XI. Medición:  Nivel de gestión de recursos humanos

XII. Administración: Trabajadores

XIII. Tiempo de aplicación: 20 minutos

II.- Objetivo del instrumento: 

Diagnosticar el nivel de desarrollo organizacional de la M.P.S. 

III.- Validación y confiabilidad: 

El instrumento fue sometido a juicio de expertos; esto según lo indican Hernández et 

al. (2014), a fin de analizar las proposiciones para comprobar si los enunciados están 

bien definidos en relación con la temática planteada, y si las instrucciones son claras y 

precisas, a fin de evitar confusión al desarrollar la prueba. Para la validación se 

emplearon como procedimientos la selección de los expertos, en investigación y en la 

temática de investigación. La entrega de la carpeta de evaluación a cada experto: 

cuadro de operacionalización de las variables, instrumento y ficha de opinión de los 

expertos; mejora de los instrumentos en función a las opiniones y sugerencias de los 

expertos. 

Para establecer la confiabilidad del instrumento, cuestionario sobre el desarrollo 

organizacional, se aplicó una prueba piloto; posterior a ello, los resultados fueron 

sometidos a los procedimientos del método Alpha de Crombach, citado por 

Hernández et al. (2014); el cálculo de confiabilidad que obtuvo del instrumento fue α= 

0,845, resultado que a luz de la tabla de valoración e interpretación de los resultados 

de Alpha de Cronbach se asume como una confiabilidad muy fuerte, que permite 

determinar que el instrumento proporciona la confiabilidad necesaria para su 

aplicación.  

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,845 24 



Dirigido a: 

270 abajadores de la M.P.S. 

IV. Materiales necesarios:

Fotocopias del instrumento, lápiz, borrador.

V. Descripción del instrumento:

El instrumento referido presenta 24 ítems con una valoración de 0 a 4 puntos cada uno

(desde nunca= 0 hasta siempre=4); los cuales están organizados en función a las

dimensiones de la variable.

La evaluación de los resultados se realiza por dimensiones y por todos los enunciados 

(variable), considerando la valoración referenciada.  Los resultados, de la escala de 

estimación serán organizados o agrupados en función a la escala establecida. 

Distribución de ítems por dimensiones 

• Sistema organizacional 1,2,3,4,5,6,7,8 

• Nivel grupal 9,10,11,12,13,14,15,16 

• Nivel individual 17,18,19,20,21,22,23,24 

VI. Baremos

Puntaje por dimensión y variable

Niveles 
A nivel de 

variable 

A nivel de las dimensiones 

Dimensión 1 Dimensión   2 Dimensión  3 

Alto 74 - 96 25 - 32 25 - 32 25 - 32 

Medio 49 – 73 17 - 24 17 - 24 17 - 24 

Bajo 0 - 48 0 - 16 0 - 16 0 - 16 



ANEXO 3: VALIDACIONES Y CONFIABILIDAD 

MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

TÍTULO DE LA TESIS: Gestión de recursos humanos y desarrollo organizacional en la Municipalidad Provincial del Santa, 2020. 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario sobre gestión de recursos humanos. 

Variable Dimensión Indicador Ítems 

Criterios de evaluación 

Observaciones 
y/o 

recomendacione
s 

D
e
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n
te
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Relación 

entre la 

variable y la 

Dimensión 

Relación 

entre la 

Dimensión 

y el 

Indicador 

Relación 

entre el 

indicador 

y el ítem. 

Relación 

entre el 

ítems y la 

opción de 

respuesta 

Sí No Sí No Sí No Sí No 

G
E

S
T

IÓ
N

 D
E

 R
E

C
U

R
S

O
S

 H
U

M
A

N
O

S
 

C
O

N
T

E
X

T
O

 D
E

 L
A

 D
IR

E
C

C
IÓ

N
 Y

 G
E

S
T

IÓ
N

 

D
E

 L
O

S
 R

R
H

H
 

G
es

ti
ó

n
 d

e 
lo

s 
fl

u
jo

s 
d

e 
tr

ab
aj

o
 y

 a
n

ál
is

is
 d

el
 

p
u

es
to

 d
e 

tr
ab

aj
o

. 

El área de RR.HH. realiza 
análisis de los puestos de 
trabajo, precisando las 
descripciones y 
especificaciones 
para tales puestos 

x x x x 

Se han contemplado 
diseños de trabajo flexibles 
en aquellas situaciones en 
las que a los empleados o a 
la institución se les plantea 
un conflicto.  

x x x x 

Existen políticas y 
procedimientos para 
proteger el sistema de 
datos de RRHH y así 
garantizar el derecho a la 
intimidad de los empleados. 

x x x x 



Ig
u

al
d

ad
 d

e 

o
p

o
rt

u
n

id
ad

es
 y

 
en

to
rn

o
 le

ga
l 

El área de RR.HH hace un 
seguimiento de los cambios 
de la legislación, 
normativas y decisiones 
judiciales sobre RRHH. 

x x x x 

El área de RR.HH. cumple 
la legislación sobre 
igualdad de oportunidades 
laborales. 

x x x x 

G
es

ti
ó

n
 d

e 
la

 d
iv

er
si

d
ad

 
EL área de RR.HH. ha 
desarrollado mecanismos 
contribuyen a la buena 
gestión de la diversidad 
dentro de la empresa. 

x x x x 

RR.HH. busca reducir el 
conflicto potencial entre los 
empleados, derivado de los 
choques y malentendidos 
culturales 

x x x x 

RRHH ha implantado 
mecanismos que ayuden a 
la empresa a gestionar con 
éxito la diversidad. 

x x x x 

x x x x 

C
O

N
T

R
A

T
A

C
IÓ

N
 

R
ec

lu
ta

m
ie

n
to

 y
 

se
le

cc
ió

n
 d

e 
em

p
le

ad
o

s Los métodos de selección 
de personal usados son los 
más idóneos.  

x x x x 

Los mecanismos usados 
maximizan la contratación y 
promoción de los mejores. 

x x x x 

El proceso de contratación 
se realiza en el marco legal 

x x x x 



G
es

ti
ó

n
 d

el
 d

es
p

id
o

 d
e 

tr
ab

aj
ad

o
re

s,
 r

ed
u

cc
ió

n
 d

el
 

ta
m

añ
o

 e
m

p
re

sa
ri

al
.

Él área de RR.HH. ha 
desarrollado políticas de 
gestión para reducir el 
tamaño de la organización, 
alternativas a los despidos 
y, cuando todo lo demás 
fracasa, desarrollar un 
programa de despidos que 
sea eficaz y justo para los 
grupos de interés de la 
empresa. 

x x x x 
D

E
S

A
R

R
O

L
L

O
 D

E
 L

O
S

 E
M

P
L

E
A

D
O

S
 

Ev
al

u
ac

ió
n

 y
 G

es
ti

ó
n

 

d
el

 D
es

em
p

eñ
o

El área de RR.HH. 
contempla un sistema 
eficiente de medición de 
desempeño  

x x x x 

El área de RR.HH. utiliza un 
instrumento confiable y 
objetivo para la medición 
del desempeño. 

x x x x 

Fo
rm

ac
ió

n
 d

e
 lo

s 

tr
ab

aj
ad

o
re

s

Se utilizan programas de 
formación de trabajadores 
exitosos. 

x x x x 

El área de RR.HH utiliza 
métodos que permiten 
socializar eficazmente a los 
nuevos empleados. 

x x x x 

D
es

ar
r

o
llo

 d
e 

la
 

ca
rr

er
a 

p
ro

fe
s

io
n

al

Existen procesos para 
ayudar a los empleados a 
desarrollar su carrera. 

x x x x 



R
E

T
R

IB
U

C
IO

N
E

S
 

G
e

s
ti
ó

n
 d

e
 

la
 r

e
tr

ib
u

c
ió

n
 Existen programas de 

retribución en función del 
trabajo, coherente desde el 
punto de vista interno y 
vinculado al mercado 
laboral. 

x x x x 

P
re

m
io

 a
l 

d
e

s
e

m
p
e

ñ
o

 

Existen planes de 
retribución por desempeño 
que se adapten a los 
distintos niveles de la 
organización. 

x x x x 

G
O

B
E

R
N

A
N

Z
A

 

G
e

s
ti
ó

n
 

d
e

 l
a

s
 

re
la

c
io

n
e

s
 

in
te

rn
a

s Existen mecanismos que 
promueven la comunicación 
interna entre los 
empleados. 

x x x x 

R
e

s
p

e
to

 d
e

 l
o

s
 d

e
re

c
h

o
s
 d

e
 l
o
s
 

e
m

p
le

a
d

o
s
 y

 g
e

s
ti
ó
n

 d
e

 l
a

 d
is

c
ip

lin
a

 El área de RR.HH. ha 
desarrollado políticas 
laborales que equilibran los 
derechos de la dirección y 
de los empleados. 

x x x x 

Se aplican normas justas 
en caso de mal 
comportamiento de un 
empleado y se justifica la 
utilización de medidas 
disciplinarias. 

x x x x 

El área de RR.HH. evita 
acciones disciplinarias 
mediante la adopción de un 
planteamiento estratégico y 
proactivo 

x x x x 

G
e

s
ti

ó
n

d
e

la
 

s
e

g
u

ri

d
a

d
 y

 

la
 

s
a

lu
d

 

e
n

 e
l

tr
a

b
a

j

o

Se cumplen con las leyes 
que impulsan la seguridad y 
salud en el trabajo 

x x x x 



Se impulsan mecanismos 
que promueven una 
estabilidad o mejora en la 
salud emocional de los 
trabajadores. 

x x x x 



RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO SOBRE LA GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS 

OBJETIVO: DIAGNOSTICAR EL NIVEL DE GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS DE LA M.P.S. 

DIRIGIDO A: TRABAJADORES DE LA M.P.S. 

VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO: 

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente 

x 

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : CORTEZ LOPEZ, FIORELLA 

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR  : MAGÍSTER  



MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

TÍTULO DE LA TESIS: Gestión de recursos humanos y desarrollo organizacional en la Municipalidad Provincial del Santa, 2020. 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario sobre gestión de recursos humanos. 

Variable Dimensión Indicador Ítems 

Criterios de evaluación 

Observaciones 
y/o 

recomendacione
s 

D
e
fi
c
ie

n
te

 

R
e
g
u
la

r 

E
fi
c
ie

n
te

 

Relación 

entre la 

variable y la 

Dimensión 

Relación 

entre la 

Dimensión 

y el 

Indicador 

Relación 

entre el 

indicador 

y el ítem. 

Relación 

entre el 

ítems y la 

opción de 

respuesta 

Sí No Sí No Sí No Sí No 

G
E

S
T

IÓ
N

 D
E

 R
E

C
U

R
S

O
S

 H
U

M
A

N
O

S
 

C
O

N
T

E
X

T
O

 D
E

 L
A

 D
IR

E
C

C
IÓ

N
 Y

 G
E

S
T

IÓ
N

 D
E

 L
O

S
 R

R
H

H
 

G
es

ti
ó

n
 d

e 
lo

s 
fl

u
jo

s 
d

e 
tr

ab
aj

o
 y

 a
n

ál
is

is
 d

el
 

p
u

es
to

 d
e 

tr
ab

aj
o

. 

El área de RR.HH. realiza 
análisis de los puestos de 
trabajo, precisando las 
descripciones y 
especificaciones 
para tales puestos 

x x x x 

Se han contemplado 
diseños de trabajo flexibles 
en aquellas situaciones en 
las que a los empleados o a 
la institución se les plantea 
un conflicto.  

x x x x 

Existen políticas y 
procedimientos para 
proteger el sistema de 
datos de RRHH y así 
garantizar el derecho a la 
intimidad de los empleados. 

x x x x 

Ig
u

al
d

ad
 

d
e 

o
p

o
rt

u
n

id
a

d
es

 y
 

en
to

rn
o

 

le
ga

l

El área de RR.HH hace un 
seguimiento de los cambios 
de la legislación, 
normativas y decisiones 
judiciales sobre RRHH. 

x x x x 



 

El área de RR.HH. cumple 
la legislación sobre 
igualdad de oportunidades 
laborales. 

x x x x 

G
es

ti
ó

n
 d

e 
la

 d
iv

er
si

d
ad

 

EL área de RR.HH. ha 
desarrollado mecanismos 
contribuyen a la buena 
gestión de la diversidad 
dentro de la empresa. 

x x x x 

RR.HH. busca reducir el 
conflicto potencial entre los 
empleados, derivado de los 
choques y malentendidos 
culturales 

x x x x 

RRHH ha implantado 
mecanismos que ayuden a 
la empresa a gestionar con 
éxito la diversidad. 

x x x x 

x x x x 

C
O

N
T

R
A

T
A

C
IÓ

N
 

R
ec

lu
ta

m
ie

n
to

 y
 

se
le

cc
ió

n
 d

e 
em

p
le

ad
o

s Los métodos de selección 
de personal usados son los 
más idóneos.  

x x x x 

Los mecanismos usados 
maximizan la contratación y 
promoción de los mejores. 

x x x x 

El proceso de contratación 
se realiza en el marco legal 

x x x x 



G
es

ti
ó

n
 d

el
 d

es
p

id
o

 d
e 

tr
ab

aj
ad

o
re

s,
 r

ed
u

cc
ió

n
 d

el
 

ta
m

añ
o

 e
m

p
re

sa
ri

al
.

Él área de RR.HH. ha 
desarrollado políticas de 
gestión para reducir el 
tamaño de la organización, 
alternativas a los despidos 
y, cuando todo lo demás 
fracasa, desarrollar un 
programa de despidos que 
sea eficaz y justo para los 
grupos de interés de la 
empresa. 

x x x x 
D

E
S

A
R

R
O

L
L

O
 D

E
 L

O
S

 E
M

P
L

E
A

D
O

S
 

Ev
al

u
ac

ió
n

 y
 G

es
ti

ó
n

 

d
el

 D
es

em
p

eñ
o

El área de RR.HH. 
contempla un sistema 
eficiente de medición de 
desempeño  

x x x x 

El área de RR.HH. utiliza un 
instrumento confiable y 
objetivo para la medición 
del desempeño. 

x x x x 

Fo
rm

ac
ió

n
 d

e
 lo

s 

tr
ab

aj
ad

o
re

s

Se utilizan programas de 
formación de trabajadores 
exitosos. 

x x x x 

El área de RR.HH utiliza 
métodos que permiten 
socializar eficazmente a los 
nuevos empleados. 

x x x x 

D
es

ar
r

o
llo

 d
e 

la
 

ca
rr

er
a 

p
ro

fe
s

io
n

al

Existen procesos para 
ayudar a los empleados a 
desarrollar su carrera. 

x x x x 



 

R
E

T
R

IB
U

C
IO

N
E

S
 

G
e

s
ti
ó

n
 d

e
 

la
 r

e
tr

ib
u

c
ió

n
 Existen programas de 

retribución en función del 
trabajo, coherente desde el 
punto de vista interno y 
vinculado al mercado 
laboral. 

x x x x 

P
re

m
io

 a
l 

d
e

s
e

m
p
e

ñ
o

 

Existen planes de 
retribución por desempeño 
que se adapten a los 
distintos niveles de la 
organización. 

x x x x 

G
O

B
E

R
N

A
N

Z
A

 

G
e

s
ti
ó

n
 

d
e

 l
a

s
 

re
la

c
io

n
e

s
 

in
te

rn
a

s Existen mecanismos que 
promueven la comunicación 
interna entre los 
empleados. 

x x x x 

R
e

s
p

e
to

 d
e

 l
o

s
 d

e
re

c
h

o
s
 d

e
 l
o
s
 

e
m

p
le

a
d

o
s
 y

 g
e

s
ti
ó
n

 d
e

 l
a

 d
is

c
ip

lin
a

 El área de RR.HH. ha 
desarrollado políticas 
laborales que equilibran los 
derechos de la dirección y 
de los empleados. 

x x x x 

Se aplican normas justas 
en caso de mal 
comportamiento de un 
empleado y se justifica la 
utilización de medidas 
disciplinarias. 

x x x x 

El área de RR.HH. evita 
acciones disciplinarias 
mediante la adopción de un 
planteamiento estratégico y 
proactivo 

x x x x 

G
e

s
ti

ó
n

d
e

la
 

s
e

g
u

ri

d
a

d
 y

 

la
 

s
a

lu
d

 

e
n

 e
l

tr
a

b
a

j

o

Se cumplen con las leyes 
que impulsan la seguridad y 
salud en el trabajo 

x x x x 



Se impulsan mecanismos 
que promueven una 
estabilidad o mejora en la 
salud emocional de los 
trabajadores. 

x x x x 

_______________________________ 
Dr. Weslyn Valverde Alva 

DNI 43163513 



RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO SOBRE LA GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS 

OBJETIVO: DIAGNOSTICAR EL NIVEL DE GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS DE LA M.P.S. 

DIRIGIDO A: TRABAJADORES DE LA M.P.S. 

VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO: 
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x 

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : VALVERDE ALVA WESLYN ERASMO 

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR  : DOCTOR 

_______________________________ 

Dr. Weslyn Valverde Alva 

DNI 43163513 



MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

TÍTULO DE LA TESIS: Gestión de recursos humanos y desarrollo organizacional en la Municipalidad Provincial del Santa, 2020. 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario sobre gestión de recursos humanos. 

Variable Dimensión Indicador Ítems 

Criterios de evaluación 

Observaciones 
y/o 

recomendacione
s 

D
e
fi
c
ie

n
te

 

R
e
g
u
la

r 

E
fi
c
ie

n
te

 

Relación 

entre la 

variable y la 

Dimensión 

Relación 

entre la 

Dimensión 

y el 

Indicador 

Relación 

entre el 

indicador 

y el ítem. 

Relación 

entre el 

ítems y la 

opción de 

respuesta 

Sí No Sí No Sí No Sí No 

G
E

S
T

IÓ
N

 D
E

 R
E

C
U

R
S

O
S

 H
U

M
A

N
O

S
 

C
O

N
T

E
X

T
O

 D
E

 L
A

 D
IR

E
C

C
IÓ

N
 Y

 G
E

S
T

IÓ
N

 D
E

 L
O

S
 R

R
H

H
 

G
es

ti
ó

n
 d

e 
lo

s 
fl

u
jo

s 
d

e 
tr

ab
aj

o
 y

 a
n

ál
is

is
 d

el
 

p
u

es
to

 d
e 

tr
ab

aj
o

. 

El área de RR.HH. realiza 
análisis de los puestos de 
trabajo, precisando las 
descripciones y 
especificaciones 
para tales puestos 

x x x x 

Se han contemplado 
diseños de trabajo flexibles 
en aquellas situaciones en 
las que a los empleados o a 
la institución se les plantea 
un conflicto.  

x x x x 

Existen políticas y 
procedimientos para 
proteger el sistema de 
datos de RRHH y así 
garantizar el derecho a la 
intimidad de los empleados. 

x x x x 

Ig
u

al
d

ad
 

d
e 

o
p

o
rt

u
n

id
a

d
es

 y
 

en
to

rn
o

 

le
ga

l

El área de RR.HH hace un 
seguimiento de los cambios 
de la legislación, 
normativas y decisiones 
judiciales sobre RRHH. 

x x x x 



 

El área de RR.HH. cumple 
la legislación sobre 
igualdad de oportunidades 
laborales. 

x x x x 

G
es

ti
ó

n
 d

e 
la

 d
iv

er
si

d
ad

 

EL área de RR.HH. ha 
desarrollado mecanismos 
contribuyen a la buena 
gestión de la diversidad 
dentro de la empresa. 

x x x x 

RR.HH. busca reducir el 
conflicto potencial entre los 
empleados, derivado de los 
choques y malentendidos 
culturales 

x x x x 

RRHH ha implantado 
mecanismos que ayuden a 
la empresa a gestionar con 
éxito la diversidad. 

x x x x 

x x x x 

C
O

N
T

R
A

T
A

C
IÓ

N
 

R
ec

lu
ta

m
ie

n
to

 y
 

se
le

cc
ió

n
 d

e 
em

p
le

ad
o

s Los métodos de selección 
de personal usados son los 
más idóneos.  

x x x x 

Los mecanismos usados 
maximizan la contratación y 
promoción de los mejores. 

x x x x 

El proceso de contratación 
se realiza en el marco legal 

x x x x 



 

G
es

ti
ó

n
 d

el
 d

es
p

id
o

 d
e 

tr
ab

aj
ad

o
re

s,
 r

ed
u

cc
ió

n
 d

el
 

ta
m

añ
o

 e
m

p
re

sa
ri

al
.

Él área de RR.HH. ha 
desarrollado políticas de 
gestión para reducir el 
tamaño de la organización, 
alternativas a los despidos 
y, cuando todo lo demás 
fracasa, desarrollar un 
programa de despidos que 
sea eficaz y justo para los 
grupos de interés de la 
empresa. 

x x x x 
D

E
S

A
R

R
O

L
L

O
 D

E
 L

O
S

 E
M

P
L

E
A

D
O

S
 

Ev
al

u
ac

ió
n

 y
 G

es
ti

ó
n

 

d
el

 D
es

em
p

eñ
o

El área de RR.HH. 
contempla un sistema 
eficiente de medición de 
desempeño  

x x x x 

El área de RR.HH. utiliza un 
instrumento confiable y 
objetivo para la medición 
del desempeño. 

x x x x 

Fo
rm

ac
ió

n
 d

e
 lo

s 

tr
ab

aj
ad

o
re

s

Se utilizan programas de 
formación de trabajadores 
exitosos. 

x x x x 

El área de RR.HH utiliza 
métodos que permiten 
socializar eficazmente a los 
nuevos empleados. 

x x x x 

D
es

ar
r

o
llo

 d
e 

la
 

ca
rr

er
a 

p
ro

fe
s

io
n

al

Existen procesos para 
ayudar a los empleados a 
desarrollar su carrera. 

x x x x 



R
E

T
R

IB
U

C
IO

N
E

S
 

G
e

s
ti
ó

n
 d

e
 

la
 r

e
tr

ib
u

c
ió

n
 Existen programas de 

retribución en función del 
trabajo, coherente desde el 
punto de vista interno y 
vinculado al mercado 
laboral. 

x x x x 

P
re

m
io

 a
l 

d
e

s
e

m
p
e

ñ
o

 

Existen planes de 
retribución por desempeño 
que se adapten a los 
distintos niveles de la 
organización. 

x x x x 

G
O

B
E

R
N

A
N

Z
A

 

G
e

s
ti
ó

n
 

d
e

 l
a

s
 

re
la

c
io

n
e

s
 

in
te

rn
a

s Existen mecanismos que 
promueven la comunicación 
interna entre los 
empleados. 

x x x x 

R
e

s
p

e
to

 d
e

 l
o

s
 d

e
re

c
h

o
s
 d

e
 l
o
s
 

e
m

p
le

a
d

o
s
 y

 g
e

s
ti
ó
n

 d
e

 l
a

 d
is

c
ip

lin
a

 El área de RR.HH. ha 
desarrollado políticas 
laborales que equilibran los 
derechos de la dirección y 
de los empleados. 

x x x x 

Se aplican normas justas 
en caso de mal 
comportamiento de un 
empleado y se justifica la 
utilización de medidas 
disciplinarias. 

x x x x 

El área de RR.HH. evita 
acciones disciplinarias 
mediante la adopción de un 
planteamiento estratégico y 
proactivo 

x x x x 

G
e

s
ti

ó
n

d
e

la
 

s
e

g
u

ri

d
a

d
 y

 

la
 

s
a

lu
d

 

e
n

 e
l

tr
a

b
a

j

o

Se cumplen con las leyes 
que impulsan la seguridad y 
salud en el trabajo 

x x x x 



 

Se impulsan mecanismos 
que promueven una 
estabilidad o mejora en la 
salud emocional de los 
trabajadores. 

x x x x 

_______________________________ 

Dra. Sindili Margarita Varas Rivera 

DNI 40333481 



 

RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO SOBRE LA GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS 

OBJETIVO: DIAGNOSTICAR EL NIVEL DE GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS DE LA M.P.S. 

DIRIGIDO A: TRABAJADORES DE LA M.P.S. 

VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO: 

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente 

x 

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : VARAS RIVERA SINDILI MARGARITA 

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR  : DOCTORA  

_______________________________ 
Dra. Sindili Margarita Varas Rivera 

DNI 40333481 



Resultado del análisis de confiabilidad del instrumento para medir la variable: 

Gestión de recursos humanos 

Nivel de Confiabilidad Muy Bueno 

Estadísticos total-elemento 

N° ITEM Promedio Varianza S 

ÍTEM 1 2.43 0.45 

ÍTEM 2 1.54 0.12 

ÍTEM 3 1.12 0.34 

ÍTEM 4 1.78 0.50 

ÍTEM 5 2.23 0.19 

ÍTEM 6 1.98 0.22 

ÍTEM 7 2.65 0.31 

ÍTEM 8 1.32 0.15 

ÍTEM 9 2.11 0.24 

ÍTEM 10 2.61 0.52 

ÍTEM 11 1.96 0.39 

ÍTEM 12 1.94 0.38 

ÍTEM 13 2.18 0.34 

ÍTEM 14 2.52 0.16 

ÍTEM 15 1.87 0.27 

ÍTEM 16 2.39 0.43 

ÍTEM 17 1.19 0.46 

ÍTEM 18 2.25 0.24 

ÍTEM 29 2.67 0.15 

ÍTEM 20 1.71 0.36 

ÍTEM 21 2.19 0.42 

Alfa de Cronbach Fiabilidad N° de elementos 

,832 25 



ÍTEM 22 2.35 0.37 

ÍTEM 23 1.12 0.31 

ÍTEM 24 1.92 0.26 

ÍTEM 25 1.69 0.28 

Análisis de la confiabilidad: 

La confiabilidad del instrumento (cuestionario) con que se medirá el nivel de la 

gestión recursos humanos, que determina la consistencia interna de los ítems 

formulados para medir dicha variable de interés; es decir, detectar si algún ítem 

tiene un mayor o menor error de medida, utilizando el método del Alfa de Cronbach 

y aplicado a una muestra piloto de 10 trabajadores que no estuvieron contemplados 

en la muestra, obtuvo un coeficiente de confiabilidad de αCronbach = 0.832, lo que 

permite inferir que el instrumento a utilizar es significativamente confiable de muy 

bueno, según la escala de alfa de Cronbach.



MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

TÍTULO DE LA TESIS: Gestión de recursos humanos y desarrollo organizacional en la Municipalidad Provincial del Santa, 2020. 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario sobre desarrollo organizacional 

Variable Dimensión Indicador Ítems 

Criterios de evaluación 

Observaciones 
y/o 

recomendacione
s B

a
jo

 

M
e
d
io

  

A
lt
o
 

Relación 

entre la 

variable y la 

Dimensión 

Relación 

entre la 

Dimensión 

y el 

Indicador 

Relación 

entre el 

indicador 

y el ítem. 

Relación 

entre el 

ítems y la 

opción de 

respuesta 

Sí No Sí No Sí No Sí No 

D
E

S
A

R
R

O
L

L
O

 O
R

G
A

N
IZ

A
C

IO
N

A
L

 

S
IS

T
E

M
A

 O
R

G
A

N
IZ

A
C

IO
N

A
L

 

A
p

lic
ac

ió
n

 e
fe

ct
iv

a 

d
e 

p
la

n
es

 
es

tr
at

ég
ic

o
s 

 Se realiza lo programado 
en el plan estratégico de 
la municipalidad. 

x x x x 

Se realiza seguimiento 
constante de lo 
planificado 
estratégicamente. 

x x x x 

V
is

ió
n

 y
 m

is
ió

n
 

in
st

it
u

ci
o

n
al

es
 

co
h

er
en

te
s 

Se impulsa la 
participación cuando es 
necesario reformular la 
visión y misión 

x x x x 

Está de acuerdo con la 
visón–misión actual 

x x x x 

P
ro

ce
d

im
ie

n

to
s 

ad
ec

u
ad

o
s Participa en la 

elaboración de los 
flujogramas de los 
procedimientos en su 
área 

x x x x 

Estima que en la x x x x 



institución la gestión por 
procesos es la adecuada 

Participa, en equipo, en 
la planificación de su 
área de trabajo y de la 
institución  

x x x x 

Se utiliza como material 
de consulta el Manual de 
Procedimientos 

x x x x 

Se mejoran 
permanentemente los 
procedimientos 

x x x x 

N
IV

E
L

 G
R

U
P

A
L

 

P
la

n
if

ic
ac

ió
n

 d
el

 

d
es

ar
ro

llo
 g

ru
p

al
 

Participa, en equipo, en 
la planificación de su 
área de trabajo y de la 
institución 

x x x x 

Participa grupalmente en 
la evaluación de lo 
planificado 

x x x x 

Ex
p

re
si

ó
n

 d
e 

p
u

n
to

s 
d

e 

vi
st

a 
en

 e
q

u
ip

o
 

El equipo expresa sus 
puntos de vista sobre la 
gestión 

x x x x 

La institución toma en 
cuenta lo expresado por 
los equipos de trabajo 
para la formulación de 
planes de mejora 

x x x x 



P
ar

ti
ci

p
ac

ió
n

 d
el

 

je
fe

 in
m

ed
ia

to
 

El jefe de área participa 
activamente en las tareas 
de su equipo de trabajo 

x x x x 

El jefe de área propicia el 
trabajo en equipo 

x x x x 

To
m

a 
d

e 

d
ec

is
io

n
es

 

Se participa en equipo en 
la toma de decisiones 
institucionales 

x x x x 

Se realizan mediciones 
de eficacia de la toma de 
decisiones 

x x x x 

N
IV

E
L

 I
N

D
IV

ID
U

A
L

 

C
o

m
u
n

ic
a
c
ió

n
 

in
te

rp
e

rs
o
n

a
l Existe un buen nivel de 

comunicación con los 
directivos y jerárquicos 

x x x x 

Las barreras personales 
obstaculizan la 
comunicación fluida 

x x x x 

C
o

n
o

c
im

ie
n

to
 

d
e

 t
a

re
a
s
 y

 
fu

n
c
io

n
e
s
 

Conoce las tareas y 
funciones que realiza en 
la institución 

x x x x 

Se socializa las tareas y 
funciones de acuerdo al 
reglamento interno 

x x x x 

Se recompensa la labor 
efectiva y sobresaliente 

x x x x 



S
is

te

m
a

 d
e

 

re
c
o

m

p
e

n
s
a
 Se socializan las normas 

sobre recompensas 
(premios y estímulos) 

x x x x 

D
e

le
g
a

c
ió

n
 d

e
 

re
s
p

o
n

s
a

b
ili

d
a
d

e
s
 

Está de acuerdo con las 
responsabilidades 
delegadas para la función 
que realiza 

x x x x 

Se notifica la delegación 
de funciones mediante 
acto resolutivo 

x x x x 



RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO SOBRE DESARROLLO ORGANIZACIONAL 

OBJETIVO: DIAGNOSTICAR EL NIVEL DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL DE LA M.P.S. 

DIRIGIDO A: TRABAJADORES DE LA M.P.S.  

VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO: 

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente 

x 

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : CORTEZ LOPEZ, FIORELLA 

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR  : MAGÍSTER  



MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

TÍTULO DE LA TESIS: Gestión de recursos humanos y desarrollo organizacional en la Municipalidad Provincial del Santa, 2020. 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario sobre desarrollo organizacional 

Variable Dimensión Indicador Ítems 

Criterios de evaluación 

Observaciones 
y/o 

recomendacione
s B

a
jo

 

M
e
d
io

  

A
lt
o
 

Relación 

entre la 

variable y la 

Dimensión 

Relación 

entre la 

Dimensión 

y el 

Indicador 

Relación 

entre el 

indicador 

y el ítem. 

Relación 

entre el 

ítems y la 

opción de 

respuesta 

Sí No Sí No Sí No Sí No 

D
E

S
A

R
R

O
L

L
O

 O
R

G
A

N
IZ

A
C

IO
N

A
L

 

S
IS

T
E

M
A

 O
R

G
A

N
IZ

A
C

IO
N

A
L

 

A
p

lic
ac

ió
n

 e
fe

ct
iv

a 

d
e 

p
la

n
es

 
es

tr
at

ég
ic

o
s 

 Se realiza lo programado 
en el plan estratégico de 
la municipalidad. 

x x x x 

Se realiza seguimiento 
constante de lo 
planificado 
estratégicamente. 

x x x x 

V
is

ió
n

 y
 m

is
ió

n
 

in
st

it
u

ci
o

n
al

es
 

co
h

er
en

te
s 

Se impulsa la 
participación cuando es 
necesario reformular la 
visión y misión 

x x x x 

Está de acuerdo con la 
visón–misión actual 

x x x x 

P
ro

ce
d

im
ie

n

to
s 

ad
ec

u
ad

o
s Participa en la 

elaboración de los 
flujogramas de los 
procedimientos en su 
área 

x x x x 

Estima que en la x x x x 



institución la gestión por 
procesos es la adecuada 

Participa, en equipo, en 
la planificación de su 
área de trabajo y de la 
institución  

x x x x 

Se utiliza como material 
de consulta el Manual de 
Procedimientos 

x x x x 

Se mejoran 
permanentemente los 
procedimientos 

x x x x 

N
IV

E
L

 G
R

U
P

A
L

 

P
la

n
if

ic
ac

ió
n

 d
el

 

d
es

ar
ro

llo
 g

ru
p

al
 

Participa, en equipo, en 
la planificación de su 
área de trabajo y de la 
institución 

x x x x 

Participa grupalmente en 
la evaluación de lo 
planificado 

x x x x 

Ex
p

re
si

ó
n

 d
e 

p
u

n
to

s 
d

e 

vi
st

a 
en

 e
q

u
ip

o
 

El equipo expresa sus 
puntos de vista sobre la 
gestión 

x x x x 

La institución toma en 
cuenta lo expresado por 
los equipos de trabajo 
para la formulación de 
planes de mejora 

x x x x 



P
ar

ti
ci

p
ac

ió
n

 d
el

 

je
fe

 in
m

ed
ia

to
 

El jefe de área participa 
activamente en las tareas 
de su equipo de trabajo 

x x x x 

El jefe de área propicia el 
trabajo en equipo 

x x x x 

To
m

a 
d

e 

d
ec

is
io

n
es

 

Se participa en equipo en 
la toma de decisiones 
institucionales 

x x x x 

Se realizan mediciones 
de eficacia de la toma de 
decisiones 

x x x x 

N
IV

E
L

 I
N

D
IV

ID
U

A
L

 

C
o

m
u
n

ic
a
c
ió

n
 

in
te

rp
e

rs
o
n

a
l Existe un buen nivel de 

comunicación con los 
directivos y jerárquicos 

x x x x 

Las barreras personales 
obstaculizan la 
comunicación fluida 

x x x x 

C
o

n
o

c
im

ie
n

to
 

d
e

 t
a

re
a
s
 y

 
fu

n
c
io

n
e
s
 

Conoce las tareas y 
funciones que realiza en 
la institución 

x x x x 

Se socializa las tareas y 
funciones de acuerdo al 
reglamento interno 

x x x x 

Se recompensa la labor 
efectiva y sobresaliente 

x x x x 



S
is

te

m
a

 d
e

 

re
c
o

m

p
e

n
s
a
 Se socializan las normas 

sobre recompensas 
(premios y estímulos) 

x x x x 

D
e

le
g
a

c
ió

n
 d

e
 

re
s
p

o
n

s
a

b
ili

d
a
d

e
s
 

Está de acuerdo con las 
responsabilidades 
delegadas para la función 
que realiza 

x x x x 

Se notifica la delegación 
de funciones mediante 
acto resolutivo 

x x x x 

_______________________________ 
Dra. Sindili Margarita Varas Rivera 

DNI 40333481 



RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO SOBRE DESARROLLO ORGANIZACIONAL 

OBJETIVO: DIAGNOSTICAR EL NIVEL DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL DE LA M.P.S. 

DIRIGIDO A: TRABAJADORES DE LA M.P.S.  

VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO: 

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente 

x 

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : VARAS RIVERA, SINDILI MARGARITA 

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR  : DOCTORA  

_______________________________ 
Dra. Sindili Margarita Varas Rivera 

DNI 40333481 



  MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

TÍTULO DE LA TESIS: Gestión de recursos humanos y desarrollo organizacional en la Municipalidad Provincial del Santa, 2020. 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario sobre desarrollo organizacional 

Variable Dimensión Indicador Ítems 

Criterios de evaluación 

Observaciones 
y/o 

recomendacione
s B

a
jo

 

M
e
d
io

  

A
lt
o
 

Relación 

entre la 

variable y la 

Dimensión 

Relación 

entre la 

Dimensión 

y el 

Indicador 

Relación 

entre el 

indicador 

y el ítem. 

Relación 

entre el 

ítems y la 

opción de 

respuesta 

Sí No Sí No Sí No Sí No 

D
E

S
A

R
R

O
L

L
O

 O
R

G
A

N
IZ

A
C

IO
N

A
L

 

S
IS

T
E

M
A

 O
R

G
A

N
IZ

A
C

IO
N

A
L

 

A
p

lic
ac

ió
n

 e
fe

ct
iv

a 

d
e 

p
la

n
es

 
es

tr
at

ég
ic

o
s 

 Se realiza lo programado 
en el plan estratégico de 
la municipalidad. 

x x x x 

Se realiza seguimiento 
constante de lo 
planificado 
estratégicamente. 

x x x x 

V
is

ió
n

 y
 m

is
ió

n
 

in
st

it
u

ci
o

n
al

es
 

co
h

er
en

te
s 

Se impulsa la 
participación cuando es 
necesario reformular la 
visión y misión 

x x x x 

Está de acuerdo con la 
visón–misión actual 

x x x x 

P
ro

ce
d

im
ie

n

to
s 

ad
ec

u
ad

o
s Participa en la 

elaboración de los 
flujogramas de los 
procedimientos en su 
área 

x x x x 

Estima que en la x x x x 



institución la gestión por 
procesos es la adecuada 

Participa, en equipo, en 
la planificación de su 
área de trabajo y de la 
institución  

x x x x 

Se utiliza como material 
de consulta el Manual de 
Procedimientos 

x x x x 

Se mejoran 
permanentemente los 
procedimientos 

x x x x 

N
IV

E
L

 G
R

U
P

A
L

 

P
la

n
if

ic
ac

ió
n

 d
el

 

d
es

ar
ro

llo
 g

ru
p

al
 

Participa, en equipo, en 
la planificación de su 
área de trabajo y de la 
institución 

x x x x 

Participa grupalmente en 
la evaluación de lo 
planificado 

x x x x 

Ex
p

re
si

ó
n

 d
e 

p
u

n
to

s 
d

e 

vi
st

a 
en

 e
q

u
ip

o
 

El equipo expresa sus 
puntos de vista sobre la 
gestión 

x x x x 

La institución toma en 
cuenta lo expresado por 
los equipos de trabajo 
para la formulación de 
planes de mejora 

x x x x 



P
ar

ti
ci

p
ac

ió
n

 d
el

 

je
fe

 in
m

ed
ia

to
 

El jefe de área participa 
activamente en las tareas 
de su equipo de trabajo 

x x x x 

El jefe de área propicia el 
trabajo en equipo 

x x x x 

To
m

a 
d

e 

d
ec

is
io

n
es

 

Se participa en equipo en 
la toma de decisiones 
institucionales 

x x x x 

Se realizan mediciones 
de eficacia de la toma de 
decisiones 

x x x x 

N
IV

E
L

 I
N

D
IV

ID
U

A
L

 

C
o

m
u
n

ic
a
c
ió

n
 

in
te

rp
e

rs
o
n

a
l Existe un buen nivel de 

comunicación con los 
directivos y jerárquicos 

x x x x 

Las barreras personales 
obstaculizan la 
comunicación fluida 

x x x x 

C
o

n
o

c
im

ie
n

to
 

d
e

 t
a

re
a
s
 y

 
fu

n
c
io

n
e
s
 

Conoce las tareas y 
funciones que realiza en 
la institución 

x x x x 

Se socializa las tareas y 
funciones de acuerdo al 
reglamento interno 

x x x x 

Se recompensa la labor 
efectiva y sobresaliente 

x x x x 



S
is

te

m
a

 d
e

 

re
c
o

m

p
e

n
s
a
 Se socializan las normas 

sobre recompensas 
(premios y estímulos) 

x x x x 

D
e

le
g
a

c
ió

n
 d

e
 

re
s
p

o
n

s
a

b
ili

d
a
d

e
s
 

Está de acuerdo con las 
responsabilidades 
delegadas para la función 
que realiza 

x x x x 

Se notifica la delegación 
de funciones mediante 
acto resolutivo 

x x x x 

_______________________________ 

Dr. Weslyn Valverde Alva 

DNI 43163513 



RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO SOBRE DESARROLLO ORGANIZACIONAL 

OBJETIVO: DIAGNOSTICAR EL NIVEL DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL DE LA M.P.S. 

DIRIGIDO A: TRABAJADORES DE LA M.P.S.  

VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO: 

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente 

x 

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : VALVERDE ALVA WESLYN ERASMO 

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR  : DOCTOR 

_______________________________ 

Dr. Weslyn Valverde Alva 

DNI 43163513 



Resultado del análisis de confiabilidad del instrumento para medir la variable: 

Desarrollo organizacional 

Nivel de Confiabilidad Muy Bueno 

Estadísticos total-elemento 

N° ITEM Promedio Varianza S 

ÍTEM 1 1.39 0.52 

ÍTEM 2 1.76 0.21 

ÍTEM 3 2.16 0.18 

ÍTEM 4 2.58 0.17 

ÍTEM 5 1.33 0.31 

ÍTEM 6 2.91 0.38 

ÍTEM 7 2.65 0.53 

ÍTEM 8 2.23 0.26 

ÍTEM 9 1.15 0.21 

ÍTEM 10 2.52 0.32 

ÍTEM 11 2.75 0.28 

ÍTEM 12 1.85 0.49 

ÍTEM 13 1.13 0.23 

ÍTEM 14 2.41 0.27 

ÍTEM 15 2.74 0.14 

ÍTEM 16 2.48 0.37 

ÍTEM 17 2.11 0.35 

ÍTEM 18 1.37 0.14 

ÍTEM 19 2.67 0.29 

ÍTEM 20 2.51 0.37 

ÍTEM 21 1.39 0.13 

Alfa de Cronbach Fiabilidad N° de elementos 

,845 24 



ÍTEM 22 1.82 0.46 

ÍTEM 23 2.45 0.21 

ÍTEM 24 2.39 0.33 

Análisis de la confiabilidad: 

La confiabilidad del instrumento (cuestionario) con que se medirá el nivel de 

desarrollo organizacional de la M.P.S. que determina la consistencia interna de los 

ítems formulados para medir dicha variable de interés; es decir, detectar si algún 

ítem tiene un mayor o menor error de medida, utilizando el método del Alfa de 

Cronbach y aplicado a una muestra piloto de 10 trabajadores que no estuvieron 

contemplados en la muestra, obtuvo un coeficiente de confiabilidad de αCronbach = 

0.845, lo que permite inferir que el instrumento a utilizar es significativamente 

confiable de muy bueno, según la escala de alfa de Cronbach. 



ANEXO 4: CÁLCULO DEL TAMAÑO DE LA MUESTRA 

Población de estudio 

Municipalidad Provincial del Santa Trabajadores 

administrativos 

Trabajadores administrativos 900 

Total 900 

Fuente: Municipalidad Provincial del Santa. 

Entendiendo la muestra como un subconjunto de elementos de la población 

(Tamayo, 1997), se calculó para la presente investigación, el tamaño de la muestra: 

𝑛 =  
𝑧2𝑝𝑞𝑁

𝐸2 (𝑁 − 1) + 𝑧2𝑝𝑞

Dónde: 

n=Tamaño de la muestra. 

z = 1,96 (95%).  Nivel de confianza 

p = 0,5. Probabilidad que el estudio se realice al 50%. 

q = 1– p = 1 – 0,5  

N = 900 Tamaño de la población. 

E = 0,05. Error susceptible de cometer. 

Reemplazando datos: 

𝑛 =
(1.96)2(0.5)2(900)

(0.0025) (899) + (0.9604)

𝑛 = 269.447 

Se obtuvo:   n = 270 



ANEXO 5: AUTORIZACIÓN LA INSTITUCIÓN DONDE SE APLICÓ LA 

INVESTIGACIÓN 





ANEXO 6: BASE DE DATOS 

Variable Desarrollo Organizacional 

1 2 3 4 5 6 7 8 D1 9 10 11 12 13 14 15 16 D2 17 18 19 20 21 22 23 24 D3 VAR

1 1 0 0 0 2 3 1 8 1 1 2 2 3 3 2 2 16 4 4 4 3 0 0 4 4 23 47

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 4 0 0 0 0 4 0 8 8

0 0 2 0 2 2 2 2 10 2 2 2 2 3 3 2 2 18 1 2 3 2 0 1 3 3 15 43

3 1 1 1 0 0 0 2 8 4 3 4 3 4 4 1 1 24 3 3 1 2 2 0 4 3 18 50

2 1 2 3 3 2 0 1 14 0 0 1 0 2 2 2 2 9 2 3 3 2 0 0 2 0 12 35

0 0 1 1 1 0 0 1 4 0 1 3 1 3 3 1 2 14 1 3 3 2 0 0 4 3 16 34

0 1 0 0 1 0 0 1 3 0 1 3 1 3 3 0 2 13 1 3 3 2 0 0 3 3 15 31

0 1 0 0 0 1 0 1 3 0 0 3 0 3 4 1 2 13 1 4 3 2 0 0 4 3 17 33

1 0 0 1 0 0 1 0 3 1 0 2 0 3 3 1 2 12 1 3 4 1 1 1 3 4 18 33

1 1 0 1 0 0 0 0 3 1 0 2 1 4 3 1 2 14 1 3 3 2 1 0 3 4 17 34

0 0 0 1 0 0 0 1 2 0 0 2 1 3 3 0 2 11 0 3 3 2 1 0 3 3 15 28

0 0 0 1 1 0 0 1 3 0 0 2 1 3 3 1 2 12 0 4 4 2 0 0 3 4 17 32

0 0 1 1 1 0 0 1 4 0 1 3 1 3 3 1 2 14 1 3 3 2 0 0 4 3 16 34

0 1 0 0 1 0 0 1 3 0 1 3 1 3 3 0 2 13 1 3 3 2 0 0 3 3 15 31

0 1 0 0 0 1 0 1 3 0 0 3 0 3 4 1 2 13 1 4 3 2 0 0 4 3 17 33

1 0 0 1 0 0 1 0 3 1 0 2 0 3 3 1 2 12 1 3 4 1 1 1 3 4 18 33

1 1 0 1 0 0 0 0 3 1 0 2 1 4 3 1 2 14 1 3 3 2 1 0 3 4 17 34

0 0 0 1 0 0 0 1 2 0 0 2 1 3 3 0 2 11 0 3 3 2 1 0 3 3 15 28

0 0 0 1 1 0 0 1 3 0 0 2 1 3 3 1 2 12 0 4 4 2 0 0 3 4 17 32

1 1 0 0 0 2 3 1 8 1 1 2 2 3 3 2 2 16 0 4 4 3 0 0 4 4 19 43

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 3 0 0 2 6 0 4 2 0 0 0 4 2 12 18

0 0 2 0 2 1 2 2 9 2 2 2 2 3 3 2 2 18 1 2 3 2 0 1 3 3 15 42

3 1 1 1 0 0 0 2 8 4 3 4 3 4 4 1 1 24 3 3 3 2 2 0 4 3 20 52

2 1 2 2 3 2 0 1 13 0 0 1 0 2 2 2 2 9 2 3 3 2 0 0 2 3 15 37

1 1 0 0 0 2 3 1 8 1 1 2 2 3 3 2 2 16 4 4 4 3 0 0 4 4 23 47

0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 1 0 0 0 1 4 0 4 0 0 0 0 4 0 8 12

0 0 2 0 2 2 2 2 10 2 2 2 2 3 3 2 2 18 1 2 3 2 0 1 3 3 15 43

3 1 1 1 0 0 0 1 7 4 3 4 3 4 4 1 1 24 3 3 1 2 2 0 4 3 18 49

2 1 2 2 2 2 0 1 12 0 0 1 0 2 2 2 2 9 2 3 3 2 0 0 2 0 12 33

0 0 1 1 1 0 0 1 4 0 1 3 1 3 3 1 2 14 1 3 3 2 0 0 4 3 16 34

0 1 0 0 1 0 0 1 3 0 1 3 1 3 3 0 2 13 1 3 3 2 0 0 3 3 15 31

0 1 0 0 0 1 0 1 3 0 0 3 0 3 4 1 2 13 1 4 3 2 0 0 4 3 17 33

1 0 0 1 0 0 1 0 3 1 0 2 0 3 3 1 2 12 1 3 4 1 1 1 3 4 18 33

1 1 0 1 0 0 0 0 3 1 0 2 1 4 3 1 2 14 1 3 3 2 1 0 3 4 17 34

0 0 0 1 0 0 0 1 2 0 0 2 1 3 3 0 2 11 0 3 3 2 1 0 3 3 15 28

0 0 0 1 1 0 0 1 3 0 0 2 1 3 3 1 2 12 0 4 4 2 0 0 3 4 17 32

0 0 1 1 1 1 0 1 5 0 1 3 1 3 3 1 2 14 1 3 3 2 0 0 4 3 16 35

0 1 0 0 1 0 0 1 3 0 1 3 1 3 3 0 2 13 1 3 3 2 0 0 3 3 15 31

0 1 0 0 0 1 0 1 3 0 0 3 0 3 4 1 2 13 1 4 3 2 0 0 4 3 17 33

1 0 1 1 0 0 1 0 4 1 0 2 0 3 3 1 2 12 1 3 4 1 1 1 3 4 18 34

1 1 0 1 0 0 0 0 3 1 0 2 1 4 3 1 2 14 1 3 3 2 1 0 3 4 17 34

0 0 0 1 0 0 0 1 2 0 0 2 1 3 3 0 2 11 0 3 3 2 1 0 3 3 15 28

0 0 0 1 1 1 1 1 5 0 0 2 1 3 3 1 2 12 0 4 4 2 0 0 3 4 17 34

1 1 0 0 0 2 2 1 7 1 1 2 2 3 3 2 2 16 0 4 4 3 0 0 4 4 19 42

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 1 0 2 0 4 2 0 0 0 4 2 12 14

0 0 2 0 2 2 2 1 9 2 2 2 2 3 2 2 2 17 1 2 3 2 0 1 3 3 15 41

3 1 1 1 0 0 0 2 8 4 1 4 3 4 2 1 1 20 3 3 3 2 2 1 4 3 21 49

2 1 2 3 3 2 1 1 15 0 0 1 0 2 2 2 2 9 2 3 3 2 0 1 2 3 16 40

1 1 0 0 0 2 3 1 8 0 0 3 0 3 4 1 2 13 0 4 0 0 0 0 4 0 8 29

0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 2 0 3 3 1 2 12 1 2 3 2 0 1 3 3 15 27

0 0 2 0 2 2 2 2 10 1 0 2 1 4 3 1 2 14 3 3 1 2 2 0 4 3 18 42

3 1 1 1 0 0 0 2 8 0 0 2 1 3 3 0 2 11 2 3 3 2 0 0 2 0 12 31

2 1 2 3 3 2 0 1 14 0 0 2 1 3 3 1 2 12 1 3 3 2 0 0 4 3 16 42

0 0 1 1 1 0 0 1 4 0 1 3 1 3 3 1 2 14 1 3 3 2 0 0 3 3 15 33

0 1 0 0 1 0 0 1 3 0 1 3 1 3 3 0 2 13 0 4 4 3 0 0 4 4 19 35

0 1 0 0 0 1 0 1 3 0 0 3 0 3 4 1 2 13 0 4 2 0 0 0 4 2 12 28

1 0 0 1 0 0 1 0 3 1 0 2 0 3 3 1 2 12 1 2 3 2 0 1 3 3 15 30

1 1 0 1 0 0 0 0 3 1 0 2 1 4 3 1 2 14 3 3 3 2 2 1 4 3 21 38

0 0 0 1 0 0 0 1 2 0 0 2 1 3 3 0 2 11 2 3 3 2 0 1 2 3 16 29

0 0 0 1 1 0 0 1 3 0 0 2 1 3 3 1 2 12 2 3 3 2 0 0 2 0 12 27

0 0 1 1 1 0 0 1 4 1 1 2 2 3 3 2 2 16 1 3 3 2 0 0 4 3 16 36

0 1 0 0 1 0 0 1 3 0 1 0 0 3 0 0 2 6 1 3 3 2 0 0 3 3 15 24

0 1 0 0 0 1 0 1 3 2 2 2 2 3 3 2 2 18 1 4 3 2 0 0 4 3 17 38

1 0 0 1 0 0 1 0 3 4 3 4 3 4 4 1 1 24 1 3 4 1 1 1 3 4 18 45

1 1 0 0 0 2 2 1 7 0 0 1 0 2 2 2 2 9 1 3 3 2 1 0 3 4 17 33

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 3 1 3 3 1 2 14 0 3 3 2 1 0 3 3 15 29

0 0 2 0 2 2 2 1 9 0 1 3 1 3 3 0 2 13 0 4 4 2 0 0 3 4 17 39

3 1 1 1 0 0 0 2 8 0 0 3 0 3 4 1 2 13 1 3 3 2 0 0 4 3 16 37

2 1 2 3 3 2 1 1 15 1 0 2 0 3 3 1 2 12 1 3 3 2 0 0 3 3 15 42

1 1 0 1 0 0 0 0 3 1 0 2 1 4 3 1 2 14 1 4 3 2 0 0 4 3 17 34

0 0 0 1 0 0 0 1 2 0 0 2 1 3 3 0 2 11 1 3 4 1 1 1 3 4 18 31

0 0 0 1 1 0 0 1 3 0 0 2 1 3 3 1 2 12 1 3 3 2 1 0 3 4 17 32

0 0 1 1 1 1 0 1 5 0 1 3 1 3 3 1 2 14 0 3 3 2 1 0 3 3 15 34

0 1 0 0 1 0 0 1 3 0 1 3 1 3 3 0 2 13 0 4 4 2 0 0 3 4 17 33

1 1 0 1 0 0 0 0 3 0 0 3 0 3 4 1 2 13 2 3 3 2 0 0 2 0 12 28

0 0 0 1 0 0 0 1 2 1 0 2 0 3 3 1 2 12 1 3 3 2 0 0 4 3 16 30

0 0 0 1 1 0 0 1 3 1 0 2 1 4 3 1 2 14 1 3 3 2 0 0 3 3 15 32

1 1 0 0 0 2 3 1 8 0 0 2 1 3 3 0 2 11 1 4 3 2 0 0 4 3 17 36

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 2 1 3 3 1 2 12 1 3 4 1 1 1 3 4 18 30

0 0 2 0 2 1 2 2 9 1 1 2 2 3 3 2 2 16 1 3 3 2 1 0 3 4 17 42

3 1 1 1 0 0 0 2 8 0 1 0 0 0 0 1 0 2 0 3 3 2 1 0 3 3 15 25

2 1 2 2 3 2 0 1 13 2 2 2 2 3 2 2 2 17 2 3 3 2 0 0 2 3 15 45

1 1 0 0 0 2 3 1 8 4 1 4 3 4 2 1 1 20 4 4 4 3 0 0 4 4 23 51

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 2 2 2 2 9 0 4 0 0 0 0 4 0 8 17

0 0 2 0 2 2 2 1 9 0 0 3 0 3 4 1 2 13 1 2 3 2 0 1 3 3 15 37

3 1 1 1 0 0 0 2 8 1 0 2 0 3 3 1 2 12 3 3 1 2 2 0 4 3 18 38

2 1 2 3 3 2 1 1 15 1 0 2 1 4 3 1 2 14 1 2 3 2 0 1 3 3 15 44

0 0 2 0 2 1 2 2 9 0 0 2 1 3 3 0 2 11 3 3 3 2 2 1 4 3 21 41

3 1 1 1 0 0 0 2 8 0 0 2 1 3 3 1 2 12 2 3 3 2 0 1 2 3 16 36

2 1 2 2 3 2 0 1 13 0 1 3 1 3 3 1 2 14 1 3 3 2 0 0 3 3 15 42

1 1 0 0 0 2 3 1 8 0 1 3 1 3 3 0 2 13 1 4 3 2 0 0 4 3 17 38

1 1 0 0 0 2 3 1 8 0 0 3 0 3 4 1 2 13 1 3 4 1 1 1 3 4 18 39

0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 2 0 3 3 1 2 12 1 3 3 2 1 0 3 4 17 29

0 0 2 0 2 2 2 2 10 1 0 2 1 4 3 1 2 14 0 3 3 2 1 0 3 3 15 39

3 1 1 1 0 0 0 2 8 0 0 2 1 3 3 0 2 11 0 4 4 2 0 0 3 4 17 36

2 1 2 3 3 2 0 1 14 0 0 2 1 3 3 1 2 12 1 3 3 2 0 0 4 3 16 42

0 0 1 1 1 0 0 1 4 0 1 3 1 3 3 1 2 14 1 3 3 2 0 0 3 3 15 33

0 1 0 0 1 0 0 1 3 0 1 3 1 3 3 0 2 13 1 4 3 2 0 0 4 3 17 33

0 1 0 0 0 1 0 1 3 0 0 3 0 3 4 1 2 13 1 3 4 1 1 1 3 4 18 34

1 0 0 1 0 0 1 0 3 1 0 2 0 3 3 1 2 12 1 3 3 2 1 0 3 4 17 32

1 1 0 1 0 0 0 0 3 1 0 2 1 4 3 1 2 14 0 3 3 2 1 0 3 3 15 32

0 0 0 1 0 0 0 1 2 0 0 1 0 2 2 2 2 9 0 4 4 2 0 0 3 4 17 28

0 0 0 1 1 0 0 1 3 0 1 3 1 3 3 1 2 14 0 4 4 3 0 0 4 4 19 36

0 0 1 1 1 0 0 1 4 0 1 3 1 3 3 0 2 13 4 4 4 3 0 0 4 4 23 40

0 1 0 0 1 0 0 1 3 0 0 3 0 3 4 1 2 13 0 4 0 0 0 0 4 0 8 24

0 1 0 0 0 1 0 1 3 1 0 2 0 3 3 1 2 12 1 2 3 2 0 1 3 3 15 30

1 0 0 1 0 0 1 0 3 1 0 2 1 4 3 1 2 14 3 3 1 2 2 0 4 3 18 35

1 1 0 0 0 2 2 1 7 0 0 2 1 3 3 0 2 11 2 3 3 2 0 0 2 0 12 30

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 2 1 3 3 1 2 12 1 3 3 2 0 0 4 3 16 28

0 0 2 0 2 2 2 1 9 0 1 3 1 3 3 1 2 14 1 3 3 2 0 0 3 3 15 38

3 1 1 1 0 0 0 2 8 0 1 3 1 3 3 0 2 13 1 4 3 2 0 0 4 3 17 38

2 1 2 3 3 2 1 1 15 0 0 3 0 3 4 1 2 13 1 3 4 1 1 1 3 4 18 46

1 1 0 1 0 0 0 0 3 1 0 2 0 3 3 1 2 12 1 3 3 2 1 0 3 4 17 32

0 0 0 1 0 0 0 1 2 1 0 2 1 4 3 1 2 14 0 3 3 2 1 0 3 3 15 31

0 0 0 1 1 0 0 1 3 0 0 2 1 3 3 0 2 11 0 4 4 2 0 0 3 4 17 31

0 0 1 1 1 1 0 1 5 0 0 2 1 3 3 1 2 12 1 3 3 2 0 0 4 3 16 33

0 1 0 0 1 0 0 1 3 1 1 2 2 3 3 2 2 16 1 3 3 2 0 0 3 3 15 34

1 1 0 1 0 0 0 0 3 0 1 0 0 3 0 0 2 6 1 4 3 2 0 0 4 3 17 26

0 0 0 1 0 0 0 1 2 2 2 2 2 3 3 2 2 18 1 3 4 1 1 1 3 4 18 38

0 0 0 1 1 0 0 1 3 4 3 4 3 4 4 1 1 24 1 3 3 2 1 0 3 4 17 44

1 1 0 0 0 2 3 1 8 0 0 1 0 2 2 2 2 9 0 3 3 2 1 0 3 3 15 32

0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 2 2 3 3 2 2 16 0 4 4 2 0 0 3 4 17 33

0 0 2 0 2 1 2 2 9 1 0 1 1 0 0 0 1 4 0 4 4 3 0 0 4 4 19 32

3 1 1 1 0 0 0 2 8 2 2 2 2 3 3 2 2 18 0 4 2 0 0 0 4 2 12 38

2 1 2 2 3 2 0 1 13 4 3 4 3 4 4 1 1 24 1 2 3 2 0 1 3 3 15 52

1 1 0 0 0 2 3 1 8 0 0 1 0 2 2 2 2 9 3 3 3 2 2 0 4 3 20 37

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 3 1 3 3 1 2 14 2 3 3 2 0 0 2 3 15 29

0 0 2 0 2 2 2 1 9 0 1 3 1 3 3 0 2 13 4 4 4 3 0 0 4 4 23 45

3 1 1 1 0 0 0 2 8 0 0 3 0 3 4 1 2 13 0 4 0 0 0 0 4 0 8 29

2 1 2 3 3 2 1 1 15 1 0 2 0 3 3 1 2 12 1 2 3 2 0 1 3 3 15 42

0 0 2 0 2 1 2 2 9 1 0 2 1 4 3 1 2 14 3 3 1 2 2 0 4 3 18 41

3 1 1 1 0 0 0 2 8 0 0 2 1 3 3 0 2 11 2 3 3 2 0 0 2 0 12 31

2 1 2 2 3 2 0 1 13 0 0 2 1 3 3 1 2 12 1 3 3 2 0 0 4 3 16 41

1 1 0 0 0 2 3 1 8 0 1 3 1 3 3 1 2 14 1 3 3 2 0 0 3 3 15 37

3 1 1 1 0 0 0 2 8 0 1 3 1 3 3 0 2 13 1 4 3 2 0 0 4 3 17 38

2 1 2 3 3 2 1 1 15 0 0 3 0 3 4 1 2 13 1 3 4 1 1 1 3 4 18 46

1 1 0 1 0 0 0 0 3 1 0 2 0 3 3 1 2 12 1 3 3 2 1 0 3 4 17 32

0 0 0 1 0 0 0 1 2 1 0 2 1 4 3 1 2 14 0 3 3 2 1 0 3 3 15 31

0 0 0 1 1 0 0 1 3 0 0 2 1 3 3 0 2 11 0 4 4 2 0 0 3 4 17 31



1 2 3 4 5 6 7 8 D1 9 10 11 12 13 14 15 16 D2 17 18 19 20 21 22 23 24 D3 VAR

0 0 1 1 1 1 0 1 5 0 0 2 1 3 3 1 2 12 1 3 3 2 0 0 4 3 16 33

0 1 0 0 1 0 0 1 3 1 1 2 2 3 3 2 2 16 1 3 3 2 0 0 3 3 15 34

1 1 0 1 0 0 0 0 3 0 1 0 0 0 0 1 0 2 1 4 3 2 0 0 4 3 17 22

0 0 0 1 0 0 0 1 2 2 2 2 2 3 2 2 2 17 1 3 4 1 1 1 3 4 18 37

0 0 0 1 1 0 0 1 3 4 1 4 3 4 2 1 1 20 1 3 3 2 1 0 3 4 17 40

1 1 0 0 0 2 3 1 8 0 0 1 0 2 2 2 2 9 0 3 3 2 1 0 3 3 15 32

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 3 0 3 4 1 2 13 0 4 4 2 0 0 3 4 17 30

0 0 2 0 2 1 2 2 9 1 0 2 0 3 3 1 2 12 0 4 4 3 0 0 4 4 19 40

3 1 1 1 0 0 0 2 8 1 0 2 1 4 3 1 2 14 0 4 2 0 0 0 4 2 12 34

2 1 2 2 3 2 0 1 13 0 0 2 1 3 3 0 2 11 1 2 3 2 0 1 3 3 15 39

1 1 0 0 0 2 3 1 8 0 0 2 1 3 3 1 2 12 3 3 3 2 2 1 4 3 21 41

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 3 1 3 3 1 2 14 2 3 3 2 0 1 2 3 16 30

0 0 2 0 2 2 2 1 9 0 1 3 1 3 3 0 2 13 0 4 0 0 0 0 4 0 8 30

3 1 1 1 0 0 0 2 8 0 0 3 0 3 4 1 2 13 1 2 3 2 0 1 3 3 15 36

2 1 2 3 3 2 1 1 15 1 0 2 0 3 3 1 2 12 3 3 1 2 2 0 4 3 18 45

0 0 2 0 2 1 2 2 9 1 0 2 1 4 3 1 2 14 2 3 3 2 0 0 2 0 12 35

3 1 1 1 0 0 0 2 8 0 0 2 1 3 3 0 2 11 1 3 3 2 0 0 4 3 16 35

2 1 2 2 3 2 0 1 13 0 0 2 1 3 3 1 2 12 1 3 3 2 0 0 3 3 15 40

1 1 0 0 0 2 3 1 8 1 1 2 2 3 3 2 2 16 0 4 4 3 0 0 4 4 19 43

1 1 0 0 0 2 3 1 8 0 1 0 0 3 0 0 2 6 0 4 2 0 0 0 4 2 12 26

0 0 0 0 0 0 0 0 0 2 2 2 2 3 3 2 2 18 1 2 3 2 0 1 3 3 15 33

0 0 2 0 2 2 2 2 10 4 3 4 3 4 4 1 1 24 3 3 3 2 2 1 4 3 21 55

3 1 1 1 0 0 0 2 8 0 0 1 0 2 2 2 2 9 2 3 3 2 0 1 2 3 16 33

2 1 2 3 3 2 0 1 14 0 1 3 1 3 3 1 2 14 2 3 3 2 0 0 2 0 12 40

0 0 1 1 1 0 0 1 4 0 1 3 1 3 3 0 2 13 1 3 3 2 0 0 4 3 16 33

0 1 0 0 1 0 0 1 3 0 0 3 0 3 4 1 2 13 1 3 3 2 0 0 3 3 15 31

0 1 0 0 0 1 0 1 3 1 0 2 0 3 3 1 2 12 1 4 3 2 0 0 4 3 17 32

1 0 0 1 0 0 1 0 3 1 0 2 1 4 3 1 2 14 1 3 4 1 1 1 3 4 18 35

1 1 0 1 0 0 0 0 3 0 0 2 1 3 3 0 2 11 1 3 3 2 1 0 3 4 17 31

0 0 0 1 0 0 0 1 2 0 0 2 1 3 3 1 2 12 0 3 3 2 1 0 3 3 15 29

0 0 0 1 1 0 0 1 3 0 1 3 1 3 3 1 2 14 0 4 4 2 0 0 3 4 17 34

0 0 1 1 1 0 0 1 4 0 1 3 1 3 3 0 2 13 1 3 3 2 0 0 4 3 16 33

0 1 0 0 1 0 0 1 3 0 0 3 0 3 4 1 2 13 1 3 3 2 0 0 3 3 15 31

0 1 0 0 0 1 0 1 3 1 0 2 0 3 3 1 2 12 1 4 3 2 0 0 4 3 17 32

1 0 0 1 0 0 1 0 3 1 0 2 1 4 3 1 2 14 1 3 4 1 1 1 3 4 18 35

1 1 0 0 0 2 2 1 7 0 0 2 1 3 3 0 2 11 1 3 3 2 1 0 3 4 17 35

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 2 1 3 3 1 2 12 0 3 3 2 1 0 3 3 15 27

0 0 2 0 2 2 2 1 9 1 1 2 2 3 3 2 2 16 0 4 4 2 0 0 3 4 17 42

3 1 1 1 0 0 0 2 8 0 1 0 0 0 0 1 0 2 2 3 3 2 0 0 2 0 12 22

2 1 2 3 3 2 1 1 15 2 2 2 2 3 2 2 2 17 1 3 3 2 0 0 4 3 16 48

1 1 0 1 0 0 0 0 3 4 1 4 3 4 2 1 1 20 1 3 3 2 0 0 3 3 15 38

0 0 0 1 0 0 0 1 2 0 0 1 0 2 2 2 2 9 1 4 3 2 0 0 4 3 17 28

0 0 0 1 1 0 0 1 3 0 0 3 0 3 4 1 2 13 1 3 4 1 1 1 3 4 18 34

0 0 1 1 1 1 0 1 5 1 0 2 0 3 3 1 2 12 1 3 3 2 1 0 3 4 17 34

0 1 0 0 1 0 0 1 3 1 0 2 1 4 3 1 2 14 0 3 3 2 1 0 3 3 15 32

1 1 0 1 0 0 0 0 3 0 0 2 1 3 3 0 2 11 2 3 3 2 0 0 2 3 15 29

0 0 0 1 0 0 0 1 2 0 0 2 1 3 3 1 2 12 4 4 4 3 0 0 4 4 23 37

0 0 0 1 1 0 0 1 3 0 1 3 1 3 3 1 2 14 0 4 0 0 0 0 4 0 8 25

1 1 0 0 0 2 3 1 8 0 1 3 1 3 3 0 2 13 1 2 3 2 0 1 3 3 15 36

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 3 0 3 4 1 2 13 3 3 1 2 2 0 4 3 18 31

0 0 2 0 2 1 2 2 9 1 0 2 0 3 3 1 2 12 1 2 3 2 0 1 3 3 15 36

3 1 1 1 0 0 0 2 8 1 0 2 1 4 3 1 2 14 3 3 3 2 2 1 4 3 21 43

2 1 2 2 3 2 0 1 13 0 0 2 1 3 3 0 2 11 2 3 3 2 0 1 2 3 16 40

1 1 0 0 0 2 3 1 8 0 0 2 1 3 3 1 2 12 1 3 3 2 0 0 3 3 15 35

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 3 1 3 3 1 2 14 1 4 3 2 0 0 4 3 17 31

0 0 2 0 2 2 2 1 9 0 1 3 1 3 3 0 2 13 1 3 4 1 1 1 3 4 18 40

3 1 1 1 0 0 0 2 8 0 0 3 0 3 4 1 2 13 1 3 3 2 1 0 3 4 17 38

2 1 2 3 3 2 1 1 15 1 0 2 0 3 3 1 2 12 0 3 3 2 1 0 3 3 15 42

1 1 0 1 0 0 0 0 3 1 0 2 1 4 3 1 2 14 0 4 4 2 0 0 3 4 17 34

0 0 0 1 0 0 0 1 2 0 0 1 0 2 2 2 2 9 1 3 3 2 0 0 4 3 16 27

0 0 0 1 1 0 0 1 3 0 1 3 1 3 3 1 2 14 1 3 3 2 0 0 3 3 15 32

0 0 1 1 1 1 0 1 5 0 1 3 1 3 3 0 2 13 1 4 3 2 0 0 4 3 17 35

0 1 0 0 1 0 0 1 3 0 0 3 0 3 4 1 2 13 1 3 4 1 1 1 3 4 18 34

1 1 0 1 0 0 0 0 3 1 0 2 0 3 3 1 2 12 1 3 3 2 1 0 3 4 17 32

0 0 0 1 0 0 0 1 2 1 0 2 1 4 3 1 2 14 0 3 3 2 1 0 3 3 15 31

0 0 0 1 1 0 0 1 3 0 0 2 1 3 3 0 2 11 0 4 4 2 0 0 3 4 17 31

1 1 0 0 0 2 3 1 8 0 0 2 1 3 3 1 2 12 0 4 4 3 0 0 4 4 19 39

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 3 1 3 3 1 2 14 4 4 4 3 0 0 4 4 23 37

0 0 2 0 2 1 2 2 9 0 1 3 1 3 3 0 2 13 0 4 0 0 0 0 4 0 8 30

3 1 1 1 0 0 0 2 8 0 0 3 0 3 4 1 2 13 1 2 3 2 0 1 3 3 15 36

2 1 2 2 3 2 0 1 13 1 0 2 0 3 3 1 2 12 3 3 1 2 2 0 4 3 18 43

1 1 0 0 0 2 3 1 8 1 0 2 1 4 3 1 2 14 2 3 3 2 0 0 2 0 12 34

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 2 1 3 3 0 2 11 1 3 3 2 0 0 4 3 16 27

0 0 2 0 2 2 2 1 9 0 0 2 1 3 3 1 2 12 1 3 3 2 0 0 3 3 15 36

3 1 1 1 0 0 0 2 8 1 1 2 2 3 3 2 2 16 1 4 3 2 0 0 4 3 17 41

2 1 2 3 3 2 1 1 15 0 1 0 0 3 0 0 2 6 1 3 4 1 1 1 3 4 18 39

0 0 2 0 2 1 2 2 9 2 2 2 2 3 3 2 2 18 1 3 3 2 1 0 3 4 17 44

3 1 1 1 0 0 0 2 8 4 3 4 3 4 4 1 1 24 0 3 3 2 1 0 3 3 15 47

2 1 2 2 3 2 0 1 13 0 0 1 0 2 2 2 2 9 0 4 4 2 0 0 3 4 17 39

1 1 0 0 0 2 3 1 8 1 1 2 2 3 3 2 2 16 1 3 3 2 0 0 4 3 16 40

1 1 0 0 0 2 3 1 8 1 0 1 1 0 0 0 1 4 1 3 3 2 0 0 3 3 15 27

0 0 0 0 0 0 0 0 0 2 2 2 2 3 3 2 2 18 1 4 3 2 0 0 4 3 17 35

0 0 2 0 2 2 2 2 10 4 3 4 3 4 4 1 1 24 1 3 4 1 1 1 3 4 18 52

3 1 1 1 0 0 0 2 8 0 0 1 0 2 2 2 2 9 1 3 3 2 1 0 3 4 17 34

2 1 2 3 3 2 0 1 14 0 1 3 1 3 3 1 2 14 0 3 3 2 1 0 3 3 15 43

0 0 1 1 1 0 0 1 4 0 1 3 1 3 3 0 2 13 0 4 4 2 0 0 3 4 17 34

0 1 0 0 1 0 0 1 3 0 0 3 0 3 4 1 2 13 0 4 4 3 0 0 4 4 19 35

0 1 0 0 0 1 0 1 3 1 0 2 0 3 3 1 2 12 0 4 2 0 0 0 4 2 12 27

1 0 0 1 0 0 1 0 3 1 0 2 1 4 3 1 2 14 1 2 3 2 0 1 3 3 15 32

1 1 0 1 0 0 0 0 3 0 0 2 1 3 3 0 2 11 3 3 3 2 2 0 4 3 20 34

0 0 0 1 0 0 0 1 2 0 0 2 1 3 3 1 2 12 2 3 3 2 0 0 2 3 15 29

0 0 0 1 1 0 0 1 3 0 1 3 1 3 3 1 2 14 4 4 4 3 0 0 4 4 23 40

0 0 1 1 1 0 0 1 4 0 1 3 1 3 3 0 2 13 0 4 0 0 0 0 4 0 8 25

0 1 0 0 1 0 0 1 3 0 0 3 0 3 4 1 2 13 1 2 3 2 0 1 3 3 15 31

0 1 0 0 0 1 0 1 3 1 0 2 0 3 3 1 2 12 3 3 1 2 2 0 4 3 18 33

1 0 0 1 0 0 1 0 3 1 0 2 1 4 3 1 2 14 2 3 3 2 0 0 2 0 12 29

1 1 0 0 0 2 2 1 7 0 0 2 1 3 3 0 2 11 1 3 3 2 0 0 4 3 16 34

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 2 1 3 3 1 2 12 1 3 3 2 0 0 3 3 15 27

0 0 2 0 2 2 2 1 9 1 1 2 2 3 3 2 2 16 1 4 3 2 0 0 4 3 17 42

3 1 1 1 0 0 0 2 8 0 1 0 0 0 0 1 0 2 1 3 4 1 1 1 3 4 18 28

2 1 2 3 3 2 1 1 15 2 2 2 2 3 2 2 2 17 1 3 3 2 1 0 3 4 17 49

1 1 0 1 0 0 0 0 3 4 1 4 3 4 2 1 1 20 0 3 3 2 1 0 3 3 15 38

0 0 0 1 0 0 0 1 2 0 0 1 0 2 2 2 2 9 0 4 4 2 0 0 3 4 17 28

0 0 0 1 1 0 0 1 3 0 0 3 0 3 4 1 2 13 1 3 3 2 0 0 4 3 16 32

0 0 1 1 1 1 0 1 5 1 0 2 0 3 3 1 2 12 1 3 3 2 0 0 3 3 15 32

0 1 0 0 1 0 0 1 3 1 0 2 1 4 3 1 2 14 1 4 3 2 0 0 4 3 17 34

1 1 0 1 0 0 0 0 3 0 0 2 1 3 3 0 2 11 1 3 4 1 1 1 3 4 18 32

0 0 0 1 0 0 0 1 2 0 0 2 1 3 3 1 2 12 1 3 3 2 1 0 3 4 17 31

0 0 0 1 1 0 0 1 3 0 1 3 1 3 3 1 2 14 0 3 3 2 1 0 3 3 15 32

1 1 0 0 0 2 3 1 8 0 1 3 1 3 3 0 2 13 0 4 4 2 0 0 3 4 17 38

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 3 0 3 4 1 2 13 0 4 4 3 0 0 4 4 19 32

0 0 2 0 2 1 2 2 9 1 0 2 0 3 3 1 2 12 0 4 2 0 0 0 4 2 12 33

3 1 1 1 0 0 0 2 8 1 0 2 1 4 3 1 2 14 1 2 3 2 0 1 3 3 15 37

2 1 2 2 3 2 0 1 13 0 0 2 1 3 3 0 2 11 3 3 3 2 2 1 4 3 21 45

1 1 0 0 0 2 3 1 8 0 0 2 1 3 3 1 2 12 2 3 3 2 0 1 2 3 16 36

0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 2 2 3 3 2 2 16 0 4 0 0 0 0 4 0 8 24

0 0 2 0 2 2 2 1 9 0 1 0 0 3 0 0 2 6 1 2 3 2 0 1 3 3 15 30

1 1 0 1 0 0 0 0 3 2 2 2 2 3 3 2 2 18 3 3 1 2 2 0 4 3 18 39

0 0 0 1 0 0 0 1 2 4 3 4 3 4 4 1 1 24 2 3 3 2 0 0 2 0 12 38

0 0 0 1 1 0 0 1 3 0 0 1 0 2 2 2 2 9 1 3 3 2 0 0 4 3 16 28

1 1 0 0 0 2 3 1 8 0 1 3 1 3 3 1 2 14 1 3 3 2 0 0 3 3 15 37

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 3 1 3 3 0 2 13 0 4 4 3 0 0 4 4 19 32

0 0 2 0 2 1 2 2 9 0 0 3 0 3 4 1 2 13 0 4 2 0 0 0 4 2 12 34

3 1 1 1 0 0 0 2 8 1 0 2 0 3 3 1 2 12 1 2 3 2 0 1 3 3 15 35

2 1 2 2 3 2 0 1 13 1 0 2 1 4 3 1 2 14 3 3 3 2 2 1 4 3 21 48

1 1 0 0 0 2 3 1 8 0 0 2 1 3 3 0 2 11 2 3 3 2 0 1 2 3 16 35

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 2 1 3 3 1 2 12 2 3 3 2 0 0 2 0 12 24

0 0 2 0 2 2 2 1 9 0 1 3 1 3 3 1 2 14 1 3 3 2 0 0 4 3 16 39

2 1 2 2 3 2 0 1 13 0 1 3 1 3 3 0 2 13 1 3 3 2 0 0 3 3 15 41

1 1 0 0 0 2 3 1 8 0 0 3 0 3 4 1 2 13 1 4 3 2 0 0 4 3 17 38

0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 2 0 3 3 1 2 12 1 3 4 1 1 1 3 4 18 30



Variable Gestión de recursos humanos 
1 2 3 4 5 6 7 8 D1 9 10 11 12 D2 13 14 15 16 17 D3 18 19 D4 20 21 22 23 24 25 D5 VAR

0 0 0 0 2 0 0 0 2 0 2 0 0 2 0 0 2 0 2 4 0 0 0 2 0 2 0 0 2 6 14

0 0 1 1 1 2 1 1 7 0 0 2 1 3 1 0 0 0 2 3 1 1 2 2 1 2 1 0 0 6 21

1 1 1 1 1 2 2 2 11 0 1 1 2 4 0 0 0 1 1 2 2 1 3 2 1 2 2 2 2 11 31

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 4 0 4 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 2 0 4 8

0 1 0 0 1 1 0 0 3 0 2 3 1 6 0 0 0 1 2 3 0 1 1 2 0 2 0 0 0 4 17

0 0 1 1 1 1 0 2 6 0 0 3 0 3 0 0 0 1 2 3 0 0 0 2 0 2 1 0 0 5 17

0 0 0 0 1 1 0 0 2 1 1 4 0 6 0 0 0 0 2 2 0 0 0 2 1 2 0 0 1 6 16

1 0 1 0 1 1 1 0 5 0 1 3 1 5 0 1 1 1 1 4 1 1 2 1 1 2 0 1 1 6 22

0 0 1 1 0 0 0 0 2 0 1 3 0 4 0 1 1 0 2 4 0 0 0 2 1 2 1 1 1 8 18

1 0 1 1 2 1 1 1 8 0 0 4 0 4 1 0 0 0 2 3 0 1 1 1 1 2 1 1 1 7 23

1 0 0 1 1 1 0 0 4 0 1 3 0 4 1 0 1 0 0 2 0 1 1 2 1 2 1 1 1 8 19

0 1 1 1 0 0 0 0 3 0 1 3 1 5 1 0 0 0 2 3 0 0 0 2 0 2 0 1 1 6 17

0 0 0 0 1 1 0 1 3 0 0 3 0 3 1 0 0 0 0 1 1 1 2 2 1 2 0 1 0 6 15

0 0 0 1 0 1 1 0 3 1 1 3 1 6 0 0 0 0 2 2 0 0 0 2 0 2 0 1 0 5 16

0 0 1 0 0 0 0 0 1 1 0 4 1 6 1 0 0 1 1 3 1 1 2 2 1 2 2 1 1 9 21

1 0 1 1 1 0 0 0 4 0 0 3 1 4 0 1 0 0 2 3 1 1 2 1 1 2 0 1 0 5 18

0 0 0 0 1 1 0 1 3 1 1 4 0 6 0 1 1 0 2 4 0 1 1 2 0 2 0 2 2 8 22

1 1 0 1 0 1 1 1 6 0 0 4 0 4 0 1 0 1 1 3 0 1 1 1 0 1 0 1 1 4 18

0 1 0 1 0 0 1 1 4 0 1 3 1 5 1 1 1 0 2 5 0 0 0 2 1 2 2 0 0 7 21

1 0 0 0 1 0 0 0 2 1 0 3 1 5 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 2 1 1 0 6 13

1 1 0 0 0 0 0 0 2 1 1 2 0 4 1 1 1 0 2 5 1 1 2 1 0 2 0 0 0 3 16

1 1 1 1 1 0 0 1 6 0 1 4 1 6 0 1 0 0 2 3 0 0 0 2 1 2 0 1 2 8 23

1 1 0 1 0 0 1 1 5 0 0 4 1 5 1 0 0 0 2 3 1 1 2 1 1 1 1 0 1 5 20

0 0 0 0 2 0 0 0 2 0 0 4 0 4 0 0 1 1 1 3 0 1 1 1 1 1 0 0 1 4 14

0 0 1 1 1 2 1 1 7 1 1 3 0 5 0 0 0 1 2 3 0 0 0 2 1 2 1 0 0 6 21

1 1 1 1 1 2 2 2 11 1 0 4 0 5 0 0 0 0 2 2 0 1 1 2 1 1 1 1 1 7 26

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 3 0 3 0 1 1 0 2 4 0 1 1 2 1 3 0 1 1 8 16

0 1 0 0 1 1 0 0 3 0 0 3 1 4 0 0 0 0 2 2 0 0 0 2 0 2 1 1 1 7 16

0 0 1 1 1 1 0 2 6 1 1 4 0 6 1 1 2 1 1 6 1 1 2 2 1 1 0 2 2 8 28

0 0 0 0 1 1 0 0 2 0 0 4 0 4 0 0 2 0 2 4 0 0 0 2 0 2 0 0 2 6 16

1 0 1 0 1 1 1 0 5 0 2 0 0 2 1 0 0 0 2 3 1 1 2 2 1 2 1 0 0 6 18

0 0 1 1 0 0 0 0 2 0 0 2 1 3 0 0 0 1 1 2 2 1 3 2 1 2 3 2 2 12 22

1 0 1 1 2 1 1 1 8 0 1 1 2 4 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 2 0 4 16

1 0 0 1 1 1 0 0 4 0 0 4 0 4 0 0 0 1 2 3 0 1 1 2 0 2 0 0 0 4 16

0 1 1 1 0 0 0 0 3 0 2 3 1 6 0 0 0 1 2 3 0 0 0 2 0 2 1 0 0 5 17

0 0 0 0 1 1 0 1 3 0 0 3 0 3 0 0 0 0 2 2 0 0 0 2 1 2 0 0 1 6 14

0 0 0 1 0 1 1 0 3 1 1 4 0 6 0 1 1 1 1 4 1 1 2 1 1 2 0 1 1 6 21

0 0 1 0 0 0 0 0 1 0 1 3 1 5 0 1 1 0 2 4 0 0 0 2 1 2 1 1 1 8 18

1 0 1 1 1 0 0 0 4 0 1 3 0 4 1 0 0 0 2 3 0 1 1 1 1 2 1 1 1 7 19

0 0 0 0 1 1 0 1 3 0 0 4 0 4 1 0 1 0 0 2 0 1 1 2 1 2 1 1 1 8 18

1 1 0 1 0 1 1 1 6 0 1 3 0 4 1 0 0 0 2 3 0 0 0 2 0 2 0 1 1 6 19

0 1 0 1 0 0 1 1 4 0 1 3 1 5 1 0 0 0 0 1 1 1 2 2 1 2 0 1 0 6 18

1 0 0 0 1 0 0 0 2 0 0 3 0 3 0 0 0 0 2 2 0 0 0 2 0 2 0 1 0 5 12

1 1 0 0 0 0 0 0 2 1 1 3 1 6 1 0 0 1 1 3 1 1 2 2 1 2 2 1 1 9 22

1 1 1 1 1 0 0 1 6 1 0 4 1 6 0 1 0 0 2 3 1 1 2 1 1 2 0 1 0 5 22

1 1 0 1 0 0 1 1 5 0 0 3 1 4 0 1 1 0 2 4 0 1 1 2 0 2 0 2 2 8 22

0 0 0 0 2 0 0 0 2 1 1 4 0 6 0 1 0 1 1 3 0 1 1 1 0 1 0 1 1 4 16

0 0 1 1 1 2 1 1 7 0 0 4 0 4 1 1 1 0 2 5 0 0 0 2 1 2 2 0 0 7 23

1 1 1 1 1 2 2 2 11 0 1 3 1 5 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 2 1 1 0 6 22

0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 3 1 5 1 1 1 0 2 5 1 1 2 1 0 2 0 0 0 3 15

0 1 0 0 1 1 0 0 3 1 1 2 0 4 0 1 0 0 2 3 0 0 0 2 1 3 0 1 2 9 19

0 0 1 1 1 1 0 2 6 0 1 4 1 6 1 0 0 0 2 3 1 1 2 1 1 1 1 0 1 5 22

0 0 0 0 1 1 0 0 2 0 0 4 1 5 0 0 1 1 1 3 0 1 1 1 1 1 0 0 1 4 15

1 0 1 0 1 1 1 0 5 0 0 4 0 4 0 0 0 1 2 3 0 0 0 2 1 2 1 0 0 6 18

0 0 1 1 0 0 0 0 2 1 1 3 0 5 0 0 0 0 2 2 0 1 1 2 1 1 1 1 1 7 17

1 0 1 1 2 1 1 1 8 1 0 4 0 5 0 1 1 0 2 4 0 1 1 2 1 3 0 1 1 8 26

1 0 0 1 1 1 0 0 4 0 0 3 0 3 0 0 0 0 2 2 0 0 0 2 0 2 1 1 1 7 16

0 1 1 1 0 0 0 0 3 0 0 3 1 4 1 1 2 1 1 6 1 1 2 2 1 1 0 2 2 8 23

0 0 0 0 1 1 0 1 3 1 1 4 0 6 0 0 0 0 0 0 0 1 1 2 0 2 0 0 0 4 14

0 0 0 1 0 1 1 0 3 0 0 4 0 4 0 0 0 1 2 3 0 0 0 2 0 2 1 0 0 5 15

0 0 1 0 0 0 0 0 1 0 2 0 0 2 0 0 0 1 2 3 0 0 0 2 1 2 0 0 1 6 12

1 0 1 1 1 0 0 0 4 0 0 2 1 3 0 0 0 0 2 2 1 1 2 1 1 2 0 1 1 6 17

0 0 0 0 1 1 0 1 3 0 1 1 2 4 0 1 1 1 1 4 0 0 0 2 1 2 1 1 1 8 19

1 1 0 1 0 1 1 1 6 0 0 4 0 4 0 1 1 0 2 4 0 1 1 1 1 2 1 1 1 7 22

0 1 0 1 0 0 1 1 4 0 2 3 1 6 1 0 0 0 2 3 0 1 1 2 1 2 1 1 1 8 22

1 0 0 0 1 0 0 0 2 0 0 3 0 3 1 0 1 0 0 2 0 0 0 2 0 2 0 1 1 6 13

1 1 0 0 0 0 0 0 2 1 1 4 0 6 1 0 0 0 2 3 1 1 2 2 1 2 0 1 0 6 19

1 1 1 1 1 0 0 1 6 0 1 3 1 5 1 0 0 0 0 1 0 0 0 2 0 2 0 1 0 5 17

1 1 0 1 0 0 1 1 5 0 1 3 0 4 0 0 0 0 2 2 1 1 2 2 1 2 2 1 1 9 22

0 0 0 0 2 0 0 0 2 0 0 4 0 4 1 0 0 1 1 3 1 1 2 1 1 2 0 1 0 5 16

0 0 1 1 1 2 1 1 7 0 1 3 0 4 0 1 0 0 2 3 0 1 1 2 0 2 0 2 2 8 23

1 1 1 1 1 2 2 2 11 0 1 3 1 5 0 1 1 0 2 4 0 1 1 1 0 1 0 1 1 4 25

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 3 0 3 0 1 0 1 1 3 0 0 0 2 1 3 2 0 0 8 14

0 1 0 0 1 1 0 0 3 1 1 3 1 6 1 1 1 0 2 5 0 0 0 1 1 2 1 1 0 6 20

0 0 1 1 1 1 0 2 6 1 0 4 1 6 0 0 0 0 0 0 1 1 2 1 0 2 0 0 0 3 17

0 0 0 0 1 1 0 0 2 0 0 3 1 4 1 1 1 0 2 5 0 0 0 2 1 2 0 1 2 8 19

1 0 1 0 1 1 1 0 5 1 1 4 0 6 0 1 0 0 2 3 1 1 2 1 1 1 1 0 1 5 21

0 0 1 1 0 0 0 0 2 0 0 4 0 4 1 0 0 0 2 3 0 1 1 1 1 1 0 0 1 4 14

1 0 1 1 2 1 1 1 8 0 1 3 1 5 0 0 1 1 1 3 0 0 0 2 1 2 1 0 0 6 22

1 0 0 1 1 1 0 0 4 1 0 3 1 5 0 0 0 1 2 3 0 1 1 2 1 1 1 1 1 7 20

0 1 1 1 0 0 0 0 3 1 1 2 0 4 0 0 0 0 2 2 0 1 1 2 1 3 0 1 1 8 18

0 0 0 0 1 1 0 1 3 0 1 4 1 6 0 1 1 0 2 4 0 0 0 2 0 2 1 1 1 7 20

0 0 0 1 0 1 1 0 3 0 0 4 1 5 0 0 0 0 2 2 1 1 2 2 1 1 0 2 2 8 20

0 0 1 0 0 0 0 0 1 0 0 4 0 4 1 1 2 1 1 6 0 0 0 2 0 2 0 0 2 6 17

1 0 1 1 1 0 0 0 4 1 1 3 0 5 0 0 2 0 2 4 1 1 2 2 1 2 1 0 0 6 21

0 0 0 0 1 1 0 1 3 1 0 4 0 5 1 0 0 0 2 3 2 1 3 2 1 2 2 2 2 11 25

1 1 0 1 0 1 1 1 6 0 0 3 0 3 0 0 0 1 1 2 0 0 0 1 1 0 0 2 0 4 15

0 1 0 1 0 0 1 1 4 0 0 3 1 4 0 0 0 0 0 0 0 1 1 2 0 2 0 0 0 4 13

1 0 0 0 1 0 0 0 2 1 1 4 0 6 0 0 0 1 2 3 0 0 0 2 0 2 1 0 0 5 16

1 1 0 0 0 0 0 0 2 0 0 4 0 4 0 0 0 1 2 3 0 0 0 2 1 3 0 0 1 7 16

1 1 1 1 1 0 0 1 6 0 1 3 0 4 0 0 0 0 2 2 1 1 2 1 1 2 0 1 1 6 20

1 1 0 1 0 0 1 1 5 0 0 4 0 4 0 1 1 1 1 4 0 0 0 2 1 2 1 1 1 8 21

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 3 0 4 0 1 1 0 2 4 0 1 1 1 1 2 1 1 1 7 16

0 1 0 0 1 1 0 0 3 0 1 3 1 5 1 0 0 0 2 3 0 1 1 2 1 2 1 1 1 8 20

0 0 1 1 1 1 0 2 6 0 0 3 0 3 1 0 1 0 0 2 0 0 0 2 0 2 0 1 1 6 17

0 0 0 0 1 1 0 0 2 1 1 3 1 6 1 0 0 0 2 3 1 1 2 2 1 2 0 1 0 6 19

1 0 1 0 1 1 1 0 5 1 0 4 1 6 1 0 0 0 0 1 0 0 0 2 0 2 0 1 0 5 17

0 0 1 1 0 0 0 0 2 0 0 3 1 4 0 0 0 0 2 2 1 1 2 2 1 2 2 1 1 9 19

1 0 1 1 2 1 1 1 8 1 1 4 0 6 1 0 0 1 1 3 1 1 2 1 1 2 0 1 0 5 24

1 0 0 1 1 1 0 0 4 0 0 4 0 4 0 1 0 0 2 3 0 1 1 2 0 2 0 2 2 8 20

0 1 1 1 0 0 0 0 3 0 1 3 1 5 0 1 1 0 2 4 0 1 1 1 0 1 0 1 1 4 17

0 0 0 0 1 1 0 1 3 1 0 3 1 5 0 1 0 1 1 3 0 0 0 2 1 2 2 0 0 7 18

0 0 0 1 0 1 1 0 3 1 1 2 0 4 1 1 1 0 2 5 0 0 0 1 1 2 1 1 0 6 18

0 0 1 0 0 0 0 0 1 0 1 4 1 6 0 0 0 0 0 0 1 1 2 1 0 2 0 0 0 3 12

1 0 1 1 1 0 0 0 4 0 0 4 1 5 1 1 1 0 2 5 0 0 0 2 1 2 0 1 2 8 22

0 0 0 0 1 1 0 1 3 0 0 4 0 4 0 1 0 0 2 3 1 1 2 1 1 1 1 0 1 5 17

1 1 0 1 0 1 1 1 6 1 1 3 0 5 1 0 0 0 2 3 0 1 1 1 1 1 0 0 1 4 19

0 1 0 1 0 0 1 1 4 1 0 4 0 5 0 0 1 1 1 3 0 0 0 2 1 2 1 0 0 6 18

1 0 0 0 1 0 0 0 2 0 0 3 0 3 0 0 0 1 2 3 0 1 1 1 1 0 0 2 0 4 13

1 1 0 0 0 0 0 0 2 0 0 3 1 4 0 0 0 0 2 2 0 1 1 2 0 2 0 0 0 4 13

1 1 1 1 1 0 0 1 6 1 1 4 0 6 0 1 1 0 2 4 0 0 0 2 0 2 1 0 0 5 21

1 1 0 1 0 0 1 1 5 0 0 4 0 4 0 0 0 1 2 3 1 1 2 2 1 2 0 0 1 6 20

0 0 0 0 2 0 0 0 2 0 2 0 0 2 0 0 0 0 2 2 0 0 0 1 1 2 0 1 1 6 12

0 0 1 1 1 2 1 1 7 0 0 2 1 3 0 1 1 1 1 4 1 1 2 2 1 2 1 1 1 8 24

1 1 1 1 1 2 2 2 11 0 1 1 2 4 0 1 1 0 2 4 1 1 2 1 1 2 1 1 1 7 28

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 4 0 4 1 0 0 0 2 3 0 1 1 2 1 2 1 1 1 8 16

0 1 0 0 1 1 0 0 3 0 2 3 1 6 1 0 1 0 0 2 0 1 1 2 0 2 0 1 1 6 18

0 0 1 1 1 1 0 2 6 0 0 3 0 3 1 0 0 0 2 3 0 0 0 2 1 2 0 1 0 6 18

0 0 0 0 1 1 0 0 2 1 1 4 0 6 1 0 0 0 0 1 0 0 0 2 0 2 0 1 0 5 14

1 0 1 0 1 1 1 0 5 0 1 3 1 5 0 0 0 0 2 2 1 1 2 2 1 2 2 1 1 9 23

0 0 1 1 0 0 0 0 2 0 1 3 0 4 1 0 0 1 1 3 0 0 0 1 1 2 0 1 0 5 14

1 0 1 1 2 1 1 1 8 0 0 4 0 4 0 1 0 0 2 3 1 1 2 2 0 2 0 2 2 8 25

1 0 0 1 1 1 0 0 4 0 1 3 0 4 0 1 1 0 2 4 0 1 1 1 0 1 0 1 1 4 17

0 1 1 1 0 0 0 0 3 0 1 3 1 5 0 1 0 1 1 3 0 0 0 2 1 2 2 0 0 7 18

0 0 0 0 1 1 0 1 3 0 0 3 0 3 1 1 1 0 2 5 0 1 1 1 1 2 1 1 0 6 18

0 0 0 1 0 1 1 0 3 1 1 3 1 6 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 2 0 0 0 3 13

0 0 1 0 0 0 0 0 1 1 0 4 1 6 1 1 1 0 2 5 0 0 0 2 1 2 0 1 2 8 20

1 0 1 1 1 0 0 0 4 0 0 3 1 4 0 1 0 0 2 3 1 1 2 1 1 1 1 0 1 5 18

0 0 0 0 1 1 0 1 3 1 1 4 0 6 1 0 0 0 2 3 0 0 0 1 1 1 0 0 1 4 16

1 1 0 1 0 1 1 1 6 0 0 4 0 4 0 0 1 1 1 3 1 1 2 2 1 3 1 0 0 7 22

0 1 0 1 0 0 1 1 4 0 1 3 1 5 0 0 0 1 2 3 2 1 3 2 1 1 1 1 1 7 22

1 0 0 0 1 0 0 0 2 1 0 3 1 5 0 0 0 0 2 2 0 0 0 2 1 3 0 1 1 8 17

1 1 0 0 0 0 0 0 2 1 1 2 0 4 0 1 1 0 2 4 0 1 1 2 0 2 1 1 1 7 18

1 1 1 1 1 0 0 1 6 0 1 4 1 6 0 0 0 0 2 2 0 0 0 2 1 1 0 2 2 8 22

1 1 0 1 0 0 1 1 5 0 0 4 1 5 1 1 2 1 1 6 0 0 0 2 0 2 0 0 2 6 22

0 0 0 0 2 0 0 0 2 0 0 4 0 4 0 0 0 0 0 0 1 1 2 2 1 2 1 0 0 6 14

0 0 1 1 1 2 1 1 7 1 1 3 0 5 0 0 0 1 2 3 0 0 0 2 1 2 2 2 2 11 26

1 1 1 1 1 2 2 2 11 1 0 4 0 5 0 0 0 1 2 3 0 1 1 1 1 0 0 2 0 4 24

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 3 0 3 0 0 0 0 2 2 0 1 1 2 0 2 0 0 0 4 10



1 2 3 4 5 6 7 8 D1 9 10 11 12 D2 13 14 15 16 17 D3 18 19 D4 20 21 22 23 24 25 D5 VAR

0 1 0 0 1 1 0 0 3 0 0 3 1 4 0 1 1 1 1 4 0 0 0 2 0 2 1 0 0 5 16

0 0 1 1 1 1 0 2 6 1 1 4 0 6 0 1 1 0 2 4 1 1 2 2 1 2 0 0 1 6 24

0 0 0 0 1 1 0 0 2 0 0 4 0 4 1 0 0 0 3 4 0 0 0 1 1 2 0 1 1 6 16

1 0 1 0 1 1 1 0 5 0 2 0 0 2 1 0 1 0 0 2 1 1 2 2 1 2 1 1 1 8 19

0 0 1 1 0 0 0 0 2 0 0 2 1 3 1 0 0 0 2 3 1 1 2 1 1 2 1 1 1 7 17

1 0 1 1 2 1 1 1 8 0 1 1 2 4 1 0 0 0 0 1 0 1 1 2 1 2 1 1 1 8 22

1 0 0 1 1 1 0 0 4 0 0 4 0 4 0 0 0 0 2 2 0 1 1 2 0 2 0 1 1 6 17

0 1 1 1 0 0 0 0 3 0 2 3 1 6 1 0 0 1 1 3 0 0 0 2 1 2 0 1 0 6 18

0 0 0 0 1 1 0 1 3 0 0 3 0 3 0 1 0 0 2 3 0 0 0 2 0 2 0 1 0 5 14

0 0 0 1 0 1 1 0 3 1 1 4 0 6 0 1 1 0 2 4 1 1 2 2 1 2 2 1 1 9 24

0 0 1 0 0 0 0 0 1 0 1 3 1 5 0 1 0 1 1 3 0 0 0 1 1 2 0 1 0 5 14

1 0 1 1 1 0 0 0 4 0 1 3 0 4 1 1 1 0 2 5 1 1 2 2 0 2 0 2 2 8 23

0 0 0 0 1 1 0 1 3 0 0 4 0 4 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 1 0 1 1 4 12

1 1 0 1 0 1 1 1 6 0 1 3 0 4 1 1 1 0 2 5 0 0 0 2 1 2 2 0 0 7 22

0 1 0 1 0 0 1 1 4 0 1 3 1 5 0 1 0 0 2 3 0 0 0 1 1 2 1 1 0 6 18

1 0 0 0 1 0 0 0 2 0 0 3 0 3 1 0 0 0 2 3 1 1 2 1 0 2 0 0 0 3 13

1 1 0 0 0 0 0 0 2 1 1 3 1 6 0 0 1 1 1 3 1 1 2 2 1 2 0 1 2 8 21

1 1 1 1 1 0 0 1 6 1 0 4 1 6 0 0 0 1 2 3 0 1 1 1 1 1 1 0 1 5 21

1 1 0 1 0 0 1 1 5 0 0 3 1 4 0 0 0 0 2 2 0 1 1 1 1 1 0 0 1 4 16

0 0 0 0 2 0 0 0 2 1 1 4 0 6 0 1 1 0 2 4 0 0 0 2 1 2 1 0 0 6 18

0 0 1 1 1 2 1 1 7 0 0 4 0 4 0 0 0 0 2 2 0 0 0 2 1 1 1 1 1 7 20

1 1 1 1 1 2 2 2 11 0 1 3 1 5 1 1 2 1 1 6 1 1 2 2 1 3 0 1 1 8 32

0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 3 1 5 0 0 2 0 2 4 0 0 0 2 0 2 1 1 1 7 16

0 1 0 0 1 1 0 0 3 1 1 2 0 4 1 0 0 0 2 3 1 1 2 2 1 1 0 2 2 8 20

0 0 1 1 1 1 0 2 6 0 1 4 1 6 0 0 0 1 1 2 0 1 1 2 0 2 0 0 0 4 19

0 0 0 0 1 1 0 0 2 0 0 4 1 5 0 0 0 0 0 0 0 0 0 2 0 2 1 0 0 5 12

1 0 1 0 1 1 1 0 5 0 0 4 0 4 0 0 0 1 2 3 0 1 1 2 1 2 0 0 1 6 19

0 0 1 1 0 0 0 0 2 1 1 3 0 5 0 0 0 1 2 3 0 1 1 1 1 2 0 1 1 6 17

1 0 1 1 2 1 1 1 8 1 0 4 0 5 0 0 0 0 2 2 0 0 0 2 1 2 1 1 1 8 23

1 0 0 1 1 1 0 0 4 0 0 3 0 3 0 1 1 1 1 4 1 1 2 1 1 2 1 1 1 7 20

0 1 1 1 0 0 0 0 3 0 0 3 1 4 0 1 1 0 2 4 0 0 0 2 1 2 1 1 1 8 19

0 0 0 0 1 1 0 1 3 1 1 3 0 5 1 0 0 0 2 3 1 1 2 2 0 2 0 1 1 6 19

0 0 0 1 0 1 1 0 3 1 0 4 0 5 1 0 1 0 0 2 2 1 3 2 1 2 0 1 0 6 19

0 0 1 0 0 0 0 0 1 0 0 3 0 3 1 0 0 0 2 3 0 0 0 2 0 2 0 1 0 5 12

1 0 1 1 1 0 0 0 4 0 0 3 1 4 1 0 0 0 0 1 0 1 1 2 1 2 2 1 1 9 19

0 0 0 0 1 1 0 1 3 1 1 4 0 6 0 0 0 0 2 2 0 0 0 1 1 2 0 1 0 5 16

0 0 0 0 1 1 0 1 3 0 0 4 0 4 1 0 0 1 1 3 0 0 0 2 0 2 0 2 2 8 18

0 0 0 1 0 1 1 0 3 0 2 0 0 2 0 1 0 0 2 3 1 1 2 1 0 1 0 1 1 4 14

0 0 1 0 0 0 0 0 1 0 0 2 1 3 0 1 1 0 2 4 0 0 0 2 1 2 2 0 0 7 15

1 0 1 1 1 0 0 0 4 0 1 1 2 4 0 1 0 1 1 3 0 1 1 1 1 2 1 1 0 6 18

0 0 0 0 1 1 0 1 3 0 0 4 0 4 1 1 1 0 2 5 0 1 1 1 0 2 0 0 0 3 16

1 1 0 1 0 1 1 1 6 0 2 3 1 6 0 0 0 0 0 0 0 0 0 2 1 2 0 1 2 8 20

0 1 0 1 0 0 1 1 4 0 0 3 0 3 1 1 1 0 2 5 1 1 2 1 1 1 1 0 1 5 19

1 0 0 0 1 0 0 0 2 1 1 4 0 6 0 1 0 0 3 4 0 0 0 1 1 1 0 0 1 4 16

1 1 0 0 0 0 0 0 2 0 1 3 1 5 1 0 0 0 2 3 1 1 2 2 1 2 1 0 0 6 18

1 1 1 1 1 0 0 1 6 0 1 3 0 4 0 0 1 1 1 3 1 1 2 2 1 1 1 1 1 7 22

1 1 0 1 0 0 1 1 5 0 0 4 0 4 0 0 0 1 2 3 0 1 1 2 1 3 0 1 1 8 21

0 0 0 0 2 0 0 0 2 0 1 3 0 4 0 0 0 0 2 2 0 1 1 2 0 2 1 1 1 7 16

0 0 1 1 1 2 1 1 7 0 1 3 1 5 0 0 0 0 0 0 0 0 0 2 1 1 0 2 2 8 20

1 1 1 1 1 2 2 2 11 0 0 3 0 3 1 1 1 0 2 5 0 0 0 2 0 2 0 0 2 6 25

0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 3 1 6 0 1 0 0 2 3 1 1 2 2 1 2 1 0 0 6 17

0 1 0 0 1 1 0 0 3 1 0 4 1 6 1 0 0 0 2 3 0 0 0 2 1 2 2 2 2 11 23

0 0 1 1 1 1 0 2 6 0 0 3 1 4 0 0 1 1 1 3 1 1 2 1 1 0 0 2 0 4 19

0 0 0 0 1 1 0 0 2 1 1 4 0 6 0 0 0 1 2 3 0 1 1 2 0 2 0 0 0 4 16

1 0 1 0 1 1 1 0 5 0 0 4 0 4 0 0 0 0 2 2 0 0 0 2 0 2 1 0 0 5 16

0 0 1 1 0 0 0 0 2 0 1 3 1 5 0 1 1 0 2 4 0 1 1 2 1 2 0 0 1 6 18

1 0 1 1 2 1 1 1 8 1 0 3 1 5 0 0 0 0 2 2 0 1 1 1 1 2 0 1 1 6 22

1 0 0 1 1 1 0 0 4 1 1 2 0 4 1 1 2 1 1 6 0 0 0 2 1 2 1 1 1 8 22

0 1 1 1 0 0 0 0 3 0 1 4 1 6 0 0 0 0 0 0 1 1 2 1 1 2 1 1 1 7 18

0 0 0 0 1 1 0 1 3 0 0 4 1 5 0 0 0 1 2 3 0 0 0 2 1 2 1 1 1 8 19

0 0 0 1 0 1 1 0 3 0 0 4 0 4 0 0 0 1 2 3 1 1 2 2 0 2 0 1 1 6 18

0 0 1 0 0 0 0 0 1 1 1 3 0 5 0 0 0 0 2 2 1 1 2 2 1 2 0 1 0 6 16

1 0 1 1 1 0 0 0 4 1 0 4 0 5 0 1 1 1 1 4 0 1 1 2 0 2 0 1 0 5 19

0 1 0 1 0 0 1 1 4 0 0 3 0 3 0 1 1 0 2 4 0 1 1 2 1 2 2 1 1 9 21

1 0 0 0 1 0 0 0 2 0 0 4 1 5 1 0 0 0 2 3 0 0 0 1 1 2 0 1 0 5 15

1 1 0 0 0 0 0 0 2 0 0 4 0 4 1 0 1 0 0 2 0 0 0 2 0 2 0 2 2 8 16

1 1 1 1 1 0 0 1 6 1 1 3 0 5 1 0 0 0 2 3 1 1 2 1 0 1 0 1 1 4 20

1 1 0 1 0 0 1 1 5 1 0 4 0 5 1 0 0 0 0 1 0 0 0 2 1 2 2 0 0 7 18

0 0 0 0 2 0 0 0 2 0 0 3 0 3 0 0 0 0 2 2 1 1 2 1 1 2 1 1 0 6 15

0 0 1 1 1 2 1 1 7 0 0 3 1 4 1 0 0 1 1 3 0 1 1 1 0 2 0 0 0 3 18

1 1 1 1 1 2 2 2 11 1 1 3 0 5 0 1 0 0 2 3 0 0 0 2 1 2 0 1 2 8 27

0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 4 0 5 0 1 1 0 2 4 0 1 1 1 1 1 1 0 1 5 15

0 1 0 0 1 1 0 0 3 0 0 3 0 3 0 1 0 1 1 3 0 1 1 2 0 2 0 2 2 8 18

0 0 1 1 1 1 0 2 6 0 0 3 1 4 1 1 1 0 2 5 0 0 0 1 0 1 0 1 1 4 19

0 0 0 0 1 1 0 0 2 1 1 4 0 6 0 0 0 0 0 0 1 1 2 2 1 2 2 0 0 7 17

1 0 1 0 1 1 1 0 5 0 0 4 0 4 1 1 1 0 2 5 0 0 0 1 1 2 1 1 0 6 20

0 0 1 1 0 0 0 0 2 0 2 0 0 2 0 1 0 0 2 3 1 1 2 1 0 2 0 0 0 3 12

1 0 1 1 2 1 1 1 8 0 0 2 1 3 1 0 0 0 2 3 2 1 3 2 1 2 0 1 2 8 25

1 0 0 1 1 1 0 0 4 0 1 1 2 4 0 0 1 1 1 3 0 0 0 1 1 1 1 0 1 5 16

0 1 1 1 0 0 0 0 3 0 0 4 0 4 0 0 0 1 2 3 0 1 1 1 1 1 0 0 1 4 15

0 0 0 0 1 1 0 1 3 0 2 3 1 6 0 0 0 0 2 2 0 0 0 2 1 2 1 0 0 6 17

0 0 0 1 0 1 1 0 3 0 0 3 0 3 0 1 1 0 3 5 0 0 0 2 1 1 1 1 1 7 18

0 0 1 0 0 0 0 0 1 1 1 4 0 6 0 0 0 0 2 2 1 1 2 2 1 3 0 1 1 8 19

1 0 1 1 1 0 0 0 4 0 1 3 1 5 1 1 2 1 1 6 0 0 0 2 0 2 1 1 1 7 22

0 0 0 0 1 1 0 1 3 0 1 3 0 4 0 0 2 0 2 4 0 1 1 2 1 1 0 2 2 8 20

1 1 0 1 0 1 1 1 6 0 0 4 0 4 1 0 0 0 2 3 0 1 1 2 0 2 0 0 2 6 20

0 1 0 1 0 0 1 1 4 0 1 3 0 4 0 0 0 1 1 2 0 0 0 2 1 2 1 0 0 6 16

1 0 0 0 1 0 0 0 2 0 1 3 1 5 0 0 0 0 0 0 1 1 2 2 1 2 2 2 2 11 20

1 1 0 0 0 0 0 0 2 0 0 3 0 3 0 0 0 1 2 3 0 0 0 1 1 0 0 2 0 4 12

1 1 1 1 1 0 0 1 6 1 1 3 1 6 0 0 0 1 2 3 1 1 2 2 0 2 0 0 0 4 21

1 1 0 1 0 0 1 1 5 1 0 4 1 6 0 0 0 0 2 2 1 1 2 2 0 2 1 0 0 5 20

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 3 1 4 0 1 1 1 1 4 0 1 1 2 1 2 0 0 1 6 15

0 1 0 0 1 1 0 0 3 1 1 4 0 6 0 1 1 0 2 4 0 1 1 1 1 2 0 1 1 6 20

0 0 1 1 1 1 0 2 6 0 0 4 0 4 1 0 0 0 2 3 0 0 0 2 1 2 1 1 1 8 21

0 0 0 0 1 1 0 0 2 0 1 3 1 5 1 0 1 0 0 2 0 0 0 1 1 2 1 1 1 7 16

1 0 1 0 1 1 1 0 5 1 0 3 1 5 1 0 0 0 2 3 1 1 2 2 1 2 1 1 1 8 23

0 0 1 1 0 0 0 0 2 1 1 2 0 4 1 0 0 0 0 1 0 0 0 2 0 2 0 1 1 6 13

1 0 1 1 2 1 1 1 8 0 1 4 1 6 0 0 0 0 2 2 1 1 2 1 2 0 1 0 6 23

1 0 0 1 1 1 0 0 4 0 0 4 1 5 1 0 0 1 1 3 0 1 1 2 0 2 0 1 0 5 18

0 1 1 1 0 0 0 0 3 0 0 4 0 4 0 1 0 0 2 3 0 0 0 2 1 2 2 1 1 9 19

0 0 0 0 1 1 0 1 3 1 1 3 0 5 0 1 1 0 2 4 0 0 0 1 1 2 0 1 0 5 17
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3.- RESUMEN 

El presente estudio lleva por título “Gestión de recursos humanos y desarrollo 

organizacional en la Municipalidad Provincial del Santa, 2020” y tuvo como objetivo 

general determinar la relación existente entre la gestión de recursos humanos y el 

desarrollo organizacional en la M.P.S. Esta investigación es relevante puesto que se 

trata de variables relacionadas con la calidad institucional.  Es básica y con un 

diseño correlacional.  La población para este estudio estuvo conformada por los 900 

trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa, considerándose a 270 como 

parte de la muestra. Para recopilar la información se aplicó cuestionarios confiables 

y validados, los cuales permitieron determinar el nivel de cada variable de estudio. 

Luego, los resultados se procesaron mediante tablas de frecuencia y para la 

identificación de la relación entre las variables se utilizó la prueba de coeficiente de 

correlación de Pearson. Se concluyó que existe relación significativa, moderada y 

positiva entre la gestión de recursos humanos y el desarrollo organizacional de la 

Municipalidad Provincial del Santa.  

4.-   PALABRAS CLAVE 

Gestión de recursos humanos, desarrollo organizacional. 

5. - ABSTRACT

The present study is entitled "Human resources management and organizational 

development in the Provincial Municipality of Santa, 2020" and had the general 

objective of determining the relationship between human resources management 

and organizational development in the M.P.S. This research is relevant since it deals 

with variables related to institutional quality. This research is basic, with a 



correlational design. The population for this study was made up of the 900 workers 

from the Provincial Municipality of Santa, 270 being considered as part of the 

sample. To collect the information, reliable and validated questionnaires were 

applied, which allowed determining the level of each study variable. Then, the results 

were processed using frequency tables and the Pearson correlation coefficient test 

was used to identify the relationship between the variables. It was concluded that 

there is a significant, moderate and positive relationship between human resource 

management and the organizational development of the Provincial Municipality of 

Santa. 

6. - KEYWORDS

Human resources management, organizational development. 

7.- INTRODUCCIÓN 

Las empresas e instituciones, en todos los niveles y contextos, han entendido 

en la actualidad que el éxito en el alcance de los objetivos organizacionales se 

encuentra en el talento humano. Para Silva (2018) la gestión eficiente del recurso 

humano constituye uno de los retos capitales de las organizaciones, dado que su 

consecución implica también el desarrollo de una política de mejora continua, así 

como la implantación de una cultura organizacional de excelente rendimiento. 

Ramírez et al. (2019) afirman por su parte que, dada la trascendencia de esta área 

en cualquier organización privada o estatal, los desafíos que surgen en la misma 

son de mayor trascendencia e impacto en el desarrollo institucional.  

Agudelo (2019) explica que existen algunos problemas comunes, los cuales 

van desde la búsqueda y adquisición del talento adecuado hasta el desarrollo de un 

compromiso o fidelización que permita cumplir con los objetivos dispuestos.  Estos 

problemas, los cuales obedecen a diversas causas, impiden que esta área pueda 

cumplir con sus funciones elementales, entre las cuales destaca su posicionamiento 

como el eje estratégico interno que permite la materialización de las estrategias de 

la organización (Yepes-Baena, 2019). La problemática surgida ha llevado a analizar 

la situación de la gestión del recurso humano desde múltiples perspectivas, 

ubicando al problema como existente en el plano mundial, nacional y local. En el 

caso de la Municipalidad Provincial del Santa, se ha podido evidenciar que el área 

de recursos humanos presenta algunas dificultades y desafíos que son necesarios 



solucionar. Uno de los aspectos más resaltante es el exceso de personal. Esto no 

permite que Municipalidad cuente con el recurso cuantitativamente correcto y 

cualitativamente eficiente que permita cumplir con las obligaciones y funciones 

institucionales. Esto ha generado que muchos de los colaboradores no hayan 

desarrollado un compromiso organizacional con su labor, por lo que en muchas 

ocasiones se puede observar trabajadores desmotivados y que no se interesan por 

mejorar sus destrezas en la labor. Por otro lado, en algunos se produce una 

excesiva rotación de los empleados, lo cual impide que estos adquieran las 

capacidades necesarias que le permitan mejorar su desempeño, generándose 

además con ello un tiempo perdido en la formación de los nuevos empleados. Esta 

problemática local ha llevado a plantear el siguiente problema de investigación, el 

cual sirve de norte para este estudio ¿Qué relación existe entre la Gestión de 

recursos humanos y el Desarrollo organizacional en la Municipalidad Provincial del 

Santa, 2020? 

El presente estudio se propuso como objetivo general establecer la 

asociación entre la gestión de recursos humanos y el desarrollo organizacional en 

la M.P.S.Las hipótesis de investigación que se establecieron para ser 

corroboradas, fueron dos, Hi: Existe relación significativa entre la gestión de 

recursos humanos y el desarrollo organizacional de la M.P.S., y Ho: No existe 

relación significativa entre la gestión de recursos humanos y el desarrollo 

organizacional de la M.P.S 

La presente investigación revisó los siguientes antecedentes directos e 

indirectos sobre las variables de estudio. Agudelo-Orrego (2019) en Colombia, 

concluyó que existe una correlación significativa entre la gestión del talento 

humano y el desarrollo organizacional, siendo una de las dimensiones con mayor 

nivel de relación la capacitación. Similar resultado obtuvo Segredo (2016) en Cuba, 

quien concluyó que la gestión del capital humano es una condición indispensable 

para el desarrollo organizacional. Niño y Campuzano (2015) llegó a la misma 

conclusión estableciendo una relación significativa y alta entre ambas variables en 

la Municipalidad de San Juan de Miraflores. De igual modo, Alvarez (2015) en 

Lima, comprobó una correlación significativa y alta entre la gestión de recursos 

humanos y el desarrollo organizacional (0. 796). 



La gestión de recursos humanos es definida como aquella que tiene como 

función el mantenimiento de los distintos tipos de relaciones surgidos entre los 

equipos o grupos que integran una compañía u organización, por lo que, a través 

de ella se asegura el bienestar físico y psicológico de los colaboradores, 

permitiendo así una labor eficiente y un alcance satisfactorio de objetivos (Sainz, 

citado por Deloitte Insights, 2018b). Para el análisis de las dimensiones de la 

variable, se consideró a Rodríguez (2015), quien tomando en cuenta los aportes 

teóricos de Gómez, Balkin y Cardy, determinó en primera lugar al contexto de la 

dirección y gestión de los RR.HH como primera dimensión. Aquí se evalúa la 

manera en la que se dinamiza el trabajo organizativo, la designación de tareas y 

organización de la labor en cada una de las áreas, por lo que se busca que el 

trabajo se realice de forma eficiente. La segunda dimensión es contratamiento de 

personal. Aquí se busca que los aspirantes puedan cumplir con las labores que el 

perfil exige, y sobre todo, lograr que sean los mejores capacitados los que puedan 

acceder a la organización. La tercera dimensión se denomina Desarrollo de 

RR.HH., la cual contempla potencializar las características profesionales del 

empleado, de tal manera que el rendimiento pueda mejorar a partir de un análisis 

de desempeño. La cuarta dimensión se llama Gestión de la retribución. Abarca los 

mecanismos de incentivos, motivaciones, o recompensas que manejan los 

directivos para generar un compromiso organizacional. La última dimensión se 

denomina Gobernanza, la cual se relaciona con la garantía de relaciones exitosas 

entre el empleado y el empleador. Se contempla aquí la importancia de la 

comunicación fluida, tanto ascendente como descendente y el trato justo por el 

trabajo brindado.  

La segunda variable de estudio se denomina desarrollo organizacional y se 

constituye o concibe como el conjunto de procesos que se implantan en una 

organización con el fin de impulsar cada una de las áreas de la empresa (Miguel, 

2018). Con respecto a la variable organizacional, esta se dimensionó a partir de los 

aportes de Garbanzo (2016) sistematizados por Montoya (2018). Este considera 

que, en primer lugar, existe una dimensión denominada sistema organizacional. Se 

encuentra conformada por las características de la cultura organizacional impuesta, 

la estructura organizacional de la institución, la especialización en la labor o la 



manera en la que se ejecuta la toma de decisiones. Mientras más elementos logren 

desarrollarse de manera eficiente, existe una mayor posibilidad de desarrollo 

organizacional. Una segunda dimensión se denomina nivel grupal. Se fundamenta 

en que las organizaciones deben su eficiencia a las características del trabajo en 

equipo. La última dimensión se considera nivel individual. En esta se considera que 

los colaboradores son individuos únicos con una cultura familiar y experiencias 

individuales que requieren ser aprovechadas. Se valora, en este sentido, la fluidez 

de la comunicación vertical y horizontal entre los colaboradores y los jefes.  

8.-METODOLOGÍA 

Fue una investigación básica de diseño no experimental.  La población para este 

estudio estuvo conformada por los 900 trabajadores de la Municipalidad Provincial 

del Santa, y utilizando un muestreo de tipo probabilístico, se consideró a 270 como 

parte de la muestra. Para recopilar la información se aplicó cuestionarios confiables 

(Alpha de Cronbach) y validados por expertos, los cuales permitieron determinar el 

nivel de cada variable de estudio. Luego, los resultados se procesaron mediante 

tablas de frecuencia y para la identificación de la relación entre las variables se 

utilizó la prueba de coeficiente de correlación de Pearson. 

9.- RESULTADOS 

Tabla 1. 

Correlación entre la gestión de recursos humanos y el desarrollo organizacional de 

la M.P.S 

Desarrollo 
Organizacional 

Gestión de recursos 
humanos 

Rho de 
Spearman 

Desarrollo 
Organizacional 

Coeficiente de correlación 1,000 ,545
**

Sig. (bilateral) . ,000 
N 270 270 

Gestión de recursos 
humanos 

Coeficiente de correlación ,545
**

1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 270 270 

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

Interpretación 

Existe relación significativa entre la gestión de recursos humanos y el desarrollo 

organizacional de la M.P.S., 2020. Asimismo, se evidencia que esta correlación es 

moderada positiva, tal como se observa en el valor r=0.545. 



10.- DISCUSIÓN 

Con respecto a los resultados que demuestran el objetivo general, se 

encontró que estos datos son coincidentes con las investigaciones de Niño y 

Campuzano (2015), Alvarez (2015), Agudelo-Orrego (2019) y Segredo (2016). Al 

respecto, Garbanzo (2016) explica que en todo organismo las necesidades de los 

colaboradores son incidentes en el rendimiento laboral, por lo que la satisfacción de 

estas sobre todo las que impiden la eficiencia, deben ser satisfechas para 

encaminar un desarrollo organizacional adecuado. Asimismo, Bonardo (2009) 

considera que no se puede se pueden establecer estrategias de desarrollo 

organizacional si es que no se contempla el potencial humano institucional. Explica 

que el desarrollo organizacional y su implantación representan una mejora de la 

cultura organizacional, pero tomando en cuenta también al potencial que representa 

la fuerza laboral, lo que permite que se incrementen las ventajas competitivas frente 

a otras instituciones, dado que se mejora la eficacia y la eficiencia. Los resultados 

en la Municipalidad Provincial del Santa permitirían entender que los bajos niveles 

en ambas variables encuentran sentido en la correlación existente entre las mismas. 

11.- CONCLUSIONES 

 Existe relación significativa, moderada y positiva entre la gestión de recursos

humanos y el desarrollo organizacional de la Municipalidad Provincial del Santa.
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