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Resumen 

El presente trabajo de investigación titulado: Desempeño Laboral y 

Gestión Municipal de los trabajadores permanentes de una Municipalidad en la 

Región Cajamarca, se realizó teniendo en cuenta una problemática recurrente 

en las entidades, me refiero al desempeño laboral de los trabajadores 

permanentes. Como se sabe, la actitud es un aspecto fundamental de la 

persona, la misma será determinante para evaluar y medir los niveles de 

motivación y la forma cómo se afrontan los problemas cotidianos que se 

presenten en la actividad laboral. El presente, pretendió medir y/o evaluar de qué 

forma el desempeño laboral de los trabajadores permanentes afecta la gestión 

municipal. Se aplicaron cuestionarios dirigidos a 50 trabajadores constituidos por 

20 ítems por cada variable, el mismo que mediante juicio de expertos y 

confiabilidad por medio de Alfa de Cronbach mostró un puntaje de 0.740, 

estableciendo un nivel alto de fiabilidad. Por tanto, considerando los resultados 

se afirma que como el nivel de significancia es menor que 0,05 (0,027 >0,05) 

aceptamos la hipótesis alternativa y rechazamos la hipótesis nula, concluyendo 

que a un nivel de significancia de 0,027 el desempeño laboral se relaciona de 

forma baja y sí es significativa con la gestión municipal de los trabajadores 

permanentes. 

Palabras clave: desempeño laboral, gestión municipal, trabajadores. 
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Abstract 

This research work entitled: Labor Performance and Municipal 

Management of permanent workers of a Municipality in the Cajamarca Region, 

was carried out taking into account a recurring problem in public entities, I refer 

to the work performance of permanent workers. As is known, attitude is a 

fundamental aspect of the person, whether positive or negative, it will be decisive 

to evaluate and measure levels of motivation and the way in which daily problems 

that arise in work activity are faced. The present, will try to measure and / or 

evaluate in what way the labor performance of the permanent workers who work 

in a Municipality of the Cajamarca Region, affects the municipal management. 

Questionnaires were applied to 50 permanent workers of a Municipality of the 

Cajamarca Region, consisting of 20 items for each variable, the same that 

through expert judgment and reliability through Cronbach's Alpha showed an 

approximate score of 0.740, establishing a high level reliability. Therefore, 

considering the results that are detailed in the analysis of this research work, it is 

affirmed that the job performance of permanent workers has a significant 

correlation with municipal management. 

Keywords:  job performance, municipal management, workers
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I. INTRODUCCIÓN

Las Entidades del sector público tienen que alcanzar objetivos institucionales

y metas propuestas; sin embargo, el desempeño laboral es un tema complicado 

que debe ser tomado en cuenta y prestarse la mayor atención posible, pues es 

la clave para una gestión municipal eficiente. El desempeño laboral es 

considerado como un aspecto fundamental para el desarrollo de las diversas 

organizaciones, pues si es deficiente afectará gravemente a la Entidad. La 

selección y el reclutamiento de personal debe cumplir ciertos criterios a fin de 

seleccionar personal capacitado y calificado para el desempeño de sus 

funciones. 

En el Perú, el desempleo laboral se ha ido incrementando, más aún debido 

a la pandemia de COVID-19, es así que las personas han tenido que aunarse a 

partidos políticos de diversa índole a fin de obtener algún tipo de empleo 

temporal y permanente, es así que debido a ello algunos políticos como 

recompensa a sus trabajadores los convierten en trabajadores permanentes, 

generando cierta preocupación respecto a su desempeño laboral, carentes de 

compromiso y mala actitud para concretar metas y objetivos de la Entidad. 

Es cierto que, el desempeño laboral de los trabajadores en general son 

influyentes en lo relacionado a la gestión municipal, puesto que si como 

trabajadores tenemos una actitud pésima para realizar actividades o tareas 

diarias en el trabajo, los resultados obtenidos no serán satisfactorios, mucho 

menos contribuirá con el logro de objetivos institucionales; en tal sentido, es 

importante recalcar que la actitud que un colaborador tenga frente a las 

situaciones que se presenten es determinante para tener un resultado positivo 

frente a ello. 

Asimismo, con la presente investigación, se evidencia un problema 

recurrente entre diversas entidades públicas, el desempeño laboral, el mismo se 

ha visto menoscabado por factores endógenos y exógenos, generados a 

consecuencia de las actitudes de algunos trabajadores permanentes dentro de 

las Instituciones, este hecho afecta drásticamente no solo a la sociedad en su 
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conjunto en relación a los servicios que requieren, sino que además influye y 

afecta el cumplimiento de metas y objetivos, los mismos que no estarían acorde 

con los resultados que se esperaban; en la cual los colaboradores no responden 

ante las expectativos de los usuarios que acuden al uso de determinado servicio, 

ello acarrea falta de interés, y comunicación que limita que la función pública 

pueda atender los requerimiento de la población . 

Una Municipalidad de la Región de Cajamarca, no ha sido ajena a dicho 

problema, pues cuenta con una gran cantidad de trabajadores permanentes que 

genera cierta preocupación al Alcalde actual debido a su poco compromiso en 

comparación con trabajadores por Locación de Servicios, contratos CAS, entre 

otros. 

Gallegos (2016), realizó su trabajo de investigación en el Ministerio Público 

de Arequipa, quiso establecer y/o determinar si el clima organizacional tiene 

relación con el desempeño de los trabajadores de la Fiscalía, de manera 

exclusiva en Asesoría Legal, Presupuesto, Patrimonio; usó como instrumento la 

encuesta y el cuestionario; termina concluyendo que hay cierto nexo entre ambas 

variables. 

Castellon (2017), consideró realizar su investigación en la Facultad de 

Matagalpa en Managua, pretendió determinar si el clima de la organización tiene 

cierta influencia en el desempeño laboral del personal administrativo, así como 

docente de la Facultad, usó a 88 funcionarios para su investigación, concluyendo 

que el clima incide de forma positiva en el desempeño laboral del personal. 

Ruiz (2021), realizó su trabajo de investigación en el Hospital Luis Heysen 

Inchaustegui, pretendió establecer la relación existente entre el clima laboral con 

el desempeño de los servidores; en tal sentido, concluyó que existe relación 

positiva y de forma directa entre las variables de su estudio. 

Por lo expuesto se formula el siguiente problema: ¿Cuál es la relación entre 

desempeño laboral de los trabajadores permanentes y la Gestión Municipal en 

una Municipalidad de la Región Cajamarca, 2021? 
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La justificación de la presente investigación radica fundamentalmente en 

desarrollar a mayor magnitud respecto a cuál es el desempeño laboral de 

aquellas personas  trabajadores que tienen la calidad de permanentes en una 

Municipalidad de la Región Cajamarca (2021), y que afectan gravemente la 

gestión municipal en tanto no existe cumplimiento de objetivos planteados, 

puesto que una provincia de la Región Cajamarca, es una de las más relevantes 

a nivel de departamento por temas de comercio, turismo, agricultura, entre otros. 

Como objetivo general se estableció: Determinar la relación entre el 

desempeño laboral de los trabajadores permanentes y la Gestión Municipal en 

una Municipalidad de la Región Cajamarca, 2021. De forma específica, como 

objetivos se plantearon los siguientes:  1-Identificar el nivel de desempeño 

Laboral de los trabajadores permanentes de una Municipalidad en la región 

Cajamarca. 2-Identificar el nivel de Gestión Municipal de los trabajadores 

permanentes de una Municipalidad en la región Cajamarca. 3.Identificar la 

relación entre Desempeño Laboral y Organización, Dirección, Control de los 

trabajadores permanentes de una Municipalidad en la región Cajamarca. 

4.Identificar la relación entre Capacidades, Necesidades , Habilidades  y Gestión 

Municipal de los trabajadores permanentes de una Municipalidad en la región 

Cajamarca. 

La hipótesis planteada es: Existe una relación significativa entre el 

desempeño laboral de los trabajadores permanentes en la gestión municipal de 

una Municipalidad de la Región Cajamarca. 
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II. MARCO TEÓRICO   

Respecto a los antecedentes que he considerado, a nivel internacional, 

encontramos a la tesis de Tinoco (2017), el autor realizó su trabajo de 

investigación en la Universidad de Intercorp, trató de determinar y/ o analizar el 

desempeño laboral de trabajadores y docentes respeto a la gestión del talento 

humano, en tal sentido, logró determinar que el desempeño laboral es 

preponderante al momento de desarrollar el talento humano. 

Al igual que Tinoco, Ruiz (2017), realizó un estudio en DISALME de 

Manta, en su investigación quiso determinar de qué forma influye la gestión del 

talento humano en el desempeño laboral de los trabajadores de dicha empresa, 

concluye indicando diversos aspectos que me parecen relevantes: en primer 

lugar que existe correlación entre ambas variables, interviniendo básicamente lo 

percibido por el cliente interno en relación a los procesos, capacitaciones e 

incentivos dados; identificó también que el talento humano se consideró como 

un aspecto bajo, sin embargo, el desempeño laboral fue elevado; además 

planteó acciones que permitan obtener una mejora para optimizar los recursos 

humanos de la institución. 

Riera (2018), realizó un estudio en el país Ecuatoriano, trató de identificar 

si las políticas públicas, específicamente la seguridad ciudadana en relación a  

la regularización de las bebidas alcohólicas incide con el control del delito; 

estudió específicamente el caso Circuito la Mariscal, llegando a diversas 

conclusiones, entre ellas se destaca que el tema de políticas públicas y 

seguridad ciudadana es complicado debido a que es un problema social que está 

arraigado en nuestra sociedad, en la cual influyen aspectos como educación, 

cultura, es más en relación con el control del delito. 

Dentro de los antecedentes a nivel nacional, tenemos a Tamay (2017) , 

realizó su trabajo de investigación en la Universidad Los Ángeles de Chimbote, 

a fin de determinar si la gestión administrativa influye en el desempeño de los 

trabajadores administrativos, usando a 40 colaboradores, a fin de aplicarles una 

encuesta, obteniendo como uno de sus resultados que el desempeño laboral es 

muy deficiente pues existe un gestión negativa, y por ende desmotivación por 
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parte de los colaboradores afectando gravemente la calidad de los servicios 

prestados hacia los estudiantes. 

Condemarín (2017), en su estudio realizado en la Gerencia Central de 

Planificación y desarrollo del Seguro Social de Salud en la ciudad de Lima, 

pretendió delimitar cuál era el compromiso de la organización con el desempeño 

del personal, es así que aplicó su instrumento a 75 trabajadores, obteniendo 

como resultado que existe una relación directa positiva entre las variables de 

estudio. 

Nolberto (2017), realizó un estudio en la Municipalidad de Pichanaqui, en 

la cual se pretendió determinar si la gestión del talento humano tenía influencia 

con el desempeño laboral; en tal sentido llegó a concluir que hay correlación 

entre ambas variables en tal Institución, recalcando que si existe una buena 

gestión en cualquier entidad, definitivamente se desarrollará de mejor manera el 

desempeño.  

Huaynate (2017), realizó su trabajo en Lince - Lima, quien consideró 

importante identificar cuál es la relación existente entre la seguridad ciudadano 

con la gestión municipal en dicho distrito; es así que usando encuestas y 

cuestionarios a un aproximado de 50000 pobladores, determinó que existe 

relación significativa y proporcional entre las variables. 

Por su parte, Oliva (2017), realizó su trabajo de investigación en el 

Hospital Víctor Larco Herrera, en la cual identificó cuál es la motivación y el 

desempeño de los servidores de dicha institución; es así que aplicó la 

recolección de datos en 50 personas; llegando a concluir que las variables tienen 

una relación significativa. 

 Carrión (2018), quien pretendió establecer y/o identificar el vínculo que 

existe entre el clima de la organización con la satisfacción laboral en el personal 

de la Municipalidad de Zaña, para ello usó como muestra a los propios 

trabajadores, en cuyo análisis de los instrumentos usados, concluyó que existía 

un vínculo determinante entre ambas variables. 
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Apaza (2018), realizó un estudio en la Empresa Municipal de 

Saneamiento de Puno, con ello quiso identificar cómo se percibe el clima de la 

organización con la satisfacción laboral de los colaboradores; incluyó a su 

muestra a 124 servidores, luego de su análisis respectivo concluyó que había un 

vínculo directo entre las variables de estudio. 

Mendez (2018), realizó su estudio en Independencia - Lima, trató de 

delimitar de qué forma influye y/o se relaciona la gestión municipal en la 

seguridad ciudadana, en la cual usó sus instrumentos logrando concluir que 

existe una relación de causa efecto entre las variables que estudió. 

Chuquiruna (2018), realizó un estudio en la Provincia de Sánchez Carrión, 

en la cual pretendió determinar si el valor generado por aquellos proyectos de 

inversión tienen algún nivel de satisfacción por parte de los ciudadanos, es así 

que usó una recolección de datos a través de instrumentos como encuestas, por 

lo tanto concluyó que el valor público es significativamente positiva percibida por 

la población, ya que se consideraron diversos aspectos como la gestión, la 

calidad del servicio, entre otros. 

Se precisa que, pese a la búsqueda de antecedentes regionales o locales 

en relación a la presente investigación, no se han encontrado trabajos previos 

que me permitan establecer compatibilidades con mi estudio. 

Respecto a la variable desempeño laboral, se encontraron diversas 

teorías, entre una de ellas puedo recalcar a la teoría motivacional de Herzberg, 

el autor consideró específicamente dos factores: el factor de higiene, la misma 

que influye e incide de manera directa en la insatisfacción del colaborador, que 

a su vez abarca diversos aspectos como por ejemplo el sueldo, la presión laboral, 

los beneficios, entre otros; por otro lado el segundo factor es el de motivación, 

que es considerado como el más importante puesto que incide de forma directa 

con el desempeño laboral, en tal sentido se puede evidenciar que es muy 

importante que los empleadores brinden ciertos incentivos que permitan que la 

motivación del trabajador se eleve debido a la obtención de resultados positivos 

para la Entidad. 
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Al igual que Herzberg, tenemos a la teoría de McClelland y Atkinson, 

quienes se enfocaron en la manera de cómo las motivaciones sociales (por 

ejemplo, la necesidad de lograr algo, la pertenencia, inciden en el 

comportamiento de las personas. 

Por otra parte, encontramos a la teoría de las expectativas de Donald E. 

Klingner, esta teoría se enfoca de forma directa con los sentimientos de gozo y 

satisfacción de la persona, por ende, ello genera un mejor rendimiento en el tema 

laboral. 

Stacey Adams, con su teoría de la equidad, sostiene que los sentimientos 

de las personas están en relación íntima con la forma de trato en comparación 

con los demás, el cual enfoca y/o abarca ciertas categorías a saber: por un lado 

tenemos a “el otro” referido básicamente a las personas que ocupan ciertos 

cargos parecidos y/o similares en una entidad; en segundo lugar “el sistema” que 

básicamente son aquellos procedimientos de la organización misma; y por último 

encontramos a la “persona en sí misma” que está referido básicamente a los 

resultados que el propio individuo siente. 

Encontramos además a la teoría del ajuste en el trabajo, cuyo autor es 

Dawis, la misma que enfoca que las necesidades, valores y habilidades en 

relación con lo que se obtiene es el resultado para sentir satisfacción o, en su 

defecto insatisfacción; esto quiere decir que el individuo con su propio ambiente 

debe estar directamente relacionado, ya que las personas por lo general tratan 

de mejorar de forma continua, el autor indicó que existen 2 tipos de 

correspondencia para esta teoría: tenemos por un lado a las habilidades en 

relación a la presión laboral; y por otro lado el clima y/o contexto con las 

necesidades; pues bien, considero que ambas deben estar ligadas puesto que 

solo de esta forma el colaborador se sentirá satisfecho con los trabajos que 

ejecuta, de lo contrario será causal de incomodidad. En tal sentido, se entiende 

que el personal que labora en determinada Entidad debe tener cierta 

correspondencia entre lo que está esperando con lo que en realidad recibe, para 

que de esta manera pueda evaluar si realmente se está satisfaciendo sus 

necesidades. 
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Cabe precisar, sobre la satisfacción laboral, la misma que está 

relacionada con el desempeño laboral, al respecto, los autores Salazar & 

Gutiérrez (2016) mencionaron que la satisfacción y motivación laboral está 

definida como una estrategia que permite fortalecer los valores en las 

instituciones, el mismo que está direccionado a optimizar el desempeño de los 

colaboradores con la finalidad de lograr los objetivos personales y profesionales 

no solo individuales, sino además colectivos. 

Sobre ello, es importante indicar que la satisfacción laboral está 

relacionada con la actitud; una experiencia positiva y placentera en el entorno 

laboral, que puede estar relacionado con su relación con colegas, remuneración, 

cargo, trabajo y seguridad laboral, hacen que los empleados se sientan cómodos 

estén satisfechos con sus actividades. 

Después de haber analizado las teorías que estudian el desempeño 

laboral, considero la más idónea aplicar a mi trabajo, la teoría de la equidad de 

Adams, pues aquí el trabajador se compara con otros para observar si es tratado 

de igual forma, de no ser así, opta por trabajar de manera no adecuada. Lo que 

pasa con una Municipalidad de la Región Cajamarca es ello, pues aquellos 

trabajadores que son permanentes no rinden de manera adecuada generando 

perjuicio en la gestión municipal.  

Ahora bien, habiendo detallado las teorías estudiadas de la variable 

desempeño laboral, veremos los enfoques al respecto: Para ello encontramos al 

autor Ramírez (2020), quien se basa en el enfoque estratégico, el estudioso 

refiere que en general las instituciones tienen la necesidad de potenciar 

habilidades de los colaboradores, acompañarlos permanentemente, considerar 

incentivos con la finalidad de lograrse los propósitos colectivos, es por ello que 

considera importante implementar ciertas estrategias generadas a partir de la 

mano de obra calificada. 

Sobre lo anterior, el autor Gonzales (2019), indicó que las instituciones 

deben fomentar de forma constante el escenario en la que los colaboradores se 

desenvuelven durante su día a día, ello mejorará la competitividad para asegurar 

el desarrollo permanente de las organizaciones. Es así que el jefe deberá ser un 
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agente del cambio, un líder que dirija a la institución, cambiando paradigmas en 

los colaboradores, con la finalidad de lograr los objetivos trazados. 

Por su parte, los autores Ramírez y Huguet (2018), precisaron que es 

necesario gestionar diversos procesos internos en base a toma de decisiones, 

fomentar las practicas encaminadas a administrar capital humano a través de 

organizaciones y lineamientos. 

Pues bien, considerando a las competencias laborales, diversos 

estudiosos encontraron específicamente dos enfoques: por un lado el enfoque 

del análisis funcional, que está relacionado con el orden lógico de funciones y/o 

procedimientos de determinada empresa, en cuyo propósito fundamental es 

detallar a qué actividad productiva corresponde, el mismo está enfocado con los 

logros de los colaboradores, más que en el proceso para lograrlo; por otro lado, 

encontramos al análisis conductista, el mismo trata de establecer y/o determinar 

qué conocimientos, destrezas y habilidades influyen de manera directa en el 

comportamiento de los trabajadores, este enfoque parte de lo particular a lo 

general. 

Pues bien, el estudioso Ortiz (2018), en relación a la teoría del liderazgo 

transformacional declarado por Fischman, sostiene que las instituciones no 

deberían tener jefes que solo ordenen, ya que los mismos deben poseer 

habilidades que permitan orientar y capacitar a los colaboradores, es necesario 

un ambiente y clima laboral adecuado para el trabajo diaria, una muy buena 

comunicación, y un excelente trabajo sinérgico. 

Lo anterior, está relacionado con lo precisado por diversos autores que lo 

consolidan básicamente con el intelecto, memoria, toma de decisiones, solución 

de problemas, entre otros; la forma cómo la persona actúa desarrollando sus 

habilidades incluyendo la inteligencia emocional, así como el trabajo en equipo. 

Ahora bien, los estudiosos Alvarado y Arguello (2018), consideraron 

importante precisar que las organizaciones requieren de colaboradores 

comprometidos, y capaces, ya que si a ambos aspectos le suman la satisfacción 

se convierten en efectivos, por ende, existe una motivación laboral de calidad. 
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Considero importante, además como parte del desempeño laboral de los 

trabajadores, encontramos a la iniciativa, siendo que el autor Guerrero (2014), 

respecto a ello mencionó que la iniciativa es aquella cualidad más buscada por 

los empleadores, cuando las empresas eligen futuros colaboradores, lo que 

buscan es que cubran diferentes campos. Del mismo modo, la iniciativa se define 

como las cualidades personales de anticiparse a los demás, la conversación, 

acción, resolución o toma de decisiones sin recibir instrucciones de hacerlo. En 

la actualidad, todo el mundo se jacta de ser proactivo, sin embargo, si tratamos 

de preguntarle a 10 personas si tienen la iniciativa, responderán que sí sin 

dudarlo, pero cuando se les pregunte por qué creen que son proactivos, las 

cosas cambiarán, ya que suelen dar respuestas generales. 

 Considero importante, además al autor Chiavenato (2000), quien respecto 

al desempeño laboral indica que es aquel comportamiento que el colaborador 

tiene para la búsqueda de sus objetivos y metas, es aquella estrategia de cada 

persona para el logro de resultados. 

 Respecto a la variable Gestión Municipal, se precisa que el autor Carrera 

(2013), define a dicha variable como aquella que trata de generar desarrollo, la 

forma en cómo la Municipalidades direccionan los recursos con los que cuentan 

para tener una mejora en la calidad de vida de la población, en sus diferentes 

ámbitos: social, cultural. 

 De la misma forma, Navarro (2019), trata de definir a la Gestión Municipal 

como aquella organización y forma de manejar recursos financieros y humanos, 

con la única finalidad de lograr cumplir con satisfacer las necesidades colectivas 

e individuales de los pobladores, además de promover el desarrollo local. 

 No solo aquel proceso en la cual se toman decisiones, sino que éstas 

deben estar acordes con lo requerido por la población, en tal sentido, dicho autor 

precisa que existen ciertos caracteres técnicos que influyen en ello, por ejemplo, 

la normativa, los procedimientos, su recurso humano entre otros; ello generará 

que los funcionarios puedan lograr la atención integral hacia el ciudadano. 
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 Ahora bien, en relación a la gestión, la Ley N° 26162 Ley del Sistema 

Nacional de Control, establece que la misma es definida como aquel conjunto de 

actividades a través de las cuales las instituciones pretender lograr sus fines y 

objetivos, los mismos deben enmarcarse dentro de las políticas publicas 

establecidas por la normativa. 

 Por su parte, el estudioso Morales (2018), respecto a la gestión, indica 

que son espacios y procesos por medio de los cuales el Estado implementa 

ciertas políticas orientadas a proveer de bienes y servicios de calidad a la 

comunidad en su conjunto. 

Al respecto, es importante precisar que según diversos estudiosos indican 

que, para medir a la gestión municipal, lo podemos lograr por medio de diversos 

indicadores, por ejemplo: la eficiencia en el gasto, el equipamiento municipal, la 

autonomía, la eficiencia, el nivel de atención, entre otros. 

Pues bien, a partir de las teorías anteriores, el presente precisa 

dimensiones para cada una de las variables de estudio. Para la primera 

denominada Desempeño Laboral, se establecen tres: capacidades, necesidades 

y habilidades. Mientras que, para la segunda Gestión Municipal, se precisan tres: 

Organización, dirección y control. Estas se definen a continuación a partir de la 

bibliografía revisada. 

En relación a la capacidad, encontramos a Duarte (2008), quien la 

denomina como aquel conjunto de recursos y aptitudes que las personas tienen 

para hacer y/o ejecutar determinada actividad. 

La necesidad, según Dorsch (1991), la define como aquella expresión que 

un ser vivo requiere para su desarrollo y permanencia, indica que, en la 

psicología, la necesidad es aquel sentimiento que está directamente relacionado 

con la vivencia de carencia, y por ende el esfuerzo dirigido a eliminar y/o corregir 

la misma. 

Respecto a la definición de las dimensiones de la variable “Gestión 

Municipal”, encontramos a la Organización, siendo que Pérez (2008), lo define 
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como aquel sistema que está diseñado única y exclusivamente para alcanzar 

objetivos y metas. 

Al respecto, Castillo (2004), en relación a la gestión municipal, indica que 

es aquella cooperación de manera eficaz y eficiente realizada entre las diferentes 

áreas y subáreas de la entidad pública, tanto de forma horizontal como de forma 

vertical. En tal sentido, se tienen diferentes aspectos a saber: organización, 

dirección y control. 

Asimismo, Chiavenato (2012), respecto a la variable organización, 

indicaba que es aquel conjunto de personas con el único objetivo de lograr 

anhelos esperados; por ende, aquellas organizaciones que se crean son para 

lograr metas y objetivos. Es menester indicar que las organizaciones son 

dinámicas y variables ya que estas sufren cambios durante determinado 

momento y espacio. 

Respecto a la dirección, nuevamente Chiavenato (2012), indica que es 

aquella actividad o labor que cumple el jefe con sus colaboradores, esto es, que 

debe ver por un buen clima laboral entre los miembros que lo conforman, para 

ello debe tener en consideración las metas individuales y colectivas, así como 

también el buen trato. En relación al control, continúa Chiavenato (2012), quien 

lo define como aquella revisión que se tiene acerca de diversas actividades que 

son realizadas dentro de determinada institución, y la manera como se va 

desarrollando dentro de ella. 

Ahora, bien, es preciso indicar que de todo lo dicho con anterioridad 

respecto al presente estudio, considero importante acotar que para que las 

entidades municipales tengan una gestión municipal de calidad es necesario que 

se trabaje en el capital humano, esto es en los colaboradores con vinculo laboral 

diverso: Locación de Servicios, 728, 276, CAS, entre otros, mas aun si todos 

deberían estar comprometidos con el logro de objetivos institucionales, se 

deberían fomentar las capacidades y habilidades de los colaboradores, 

asimismo las entidades deberían invertir en capacitaciones permanentes a sus 

colaboradores para que de esta manera crezcan personal y profesionalmente 

por el bien de las Entidades y la población en su conjunto. 
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III. METODOLOGÍA

En la presente investigación se ha pretendido determinar la relación

existente entre el desempeño laboral y la gestión municipal de los trabajadores 

permanentes en una Municipalidad de la Región Cajamarca, a través del uso de 

instrumentos que permitieron evaluar las dos variables de forma cuantitativa, es 

así que se determina la verdad o falsedad de las hipótesis en relación con las 

variables y su significancia, siendo que con los resultados obtenidos con el 

procesamiento de los datos a través de medios estadísticos, permitió determinar 

la relación entre las variables que se están estudiando. 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

En relación al tipo de investigación que se usó fue la de tipo básica, puesto 

que no intervino en la realidad, simplemente se pretendió realizar una 

investigación en la cual se amplíen los conocimientos sobre un conocimiento o 

idea que ya existe. 

Se denomina básica, ya que según los estudiosos Sánchez y Reyes (2015), 

lo definieron como aquel tipo de investigación que tiene como objetivo el buscar 

conocimientos novedosos que permitan explicar y describir aquellos hechos 

llevados a cabo en la sociedad. 

El diseño será Correlacional – Causal, se recolectó información en un solo 

momento y tiempo, a fin de observar la relación existente entre las variables, el 

fin fue conocer cuál es la relación o grado de vínculo que existió entre las dos 

variables en cierto contexto. 

Al respecto, el autor Bernal (2016), en cuanto al diseño correlacional lo 

definió como aquel estudio relacional que examina las variables en estudio y su 

relación en razón a resultados, sin embargo, no explica cuales son las causas 

que acarrean ello, siendo su base o soporte el análisis de la estadística. 

El enfoque que se usó en mi estudio denominado: “Influencia del desempeño 

laboral de los trabajadores permanentes en la Gestión Municipal de una 
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Municipalidad de la Región Cajamarca, 2021” fue cuantitativo porque se 

demostró la hipótesis formulada estadísticamente de algo que existe. 

El diseño que se aplicó es el no experimental, ya que citando a Hernández, 

Fernández y Baptista (2010), fue sistemática y empírica, puesto que trató de 

describir cierto fenómeno por medio de variables en determinado momento. 

Descriptiva con diseño correlacional, ya que señaló características de las 

variables en estudio; asimismo se analizó el nivel de vinculación entre las 

mismas. Cuyo esquema es el siguiente: 

Dónde: 

V1 : Desempeño Laboral 

V2    : Gestión Municipal. 

r     : Coeficiente de correlación 

3.2. Variables y operacionalización 

La presente investigación, tuvo como variable uno al Desempeño Laboral, 

y como variable dos a la Gestión Municipal, los mismos que se detallan en el 

anexo N° 01. 

3.3. Población, muestra y muestreo 

Respecto a la población, el estudioso Hernández (2014), la definió como 

aquel conjunto de elementos que son coincidentes entre sus características, es 

aquella totalidad de aspectos que engloban el estudio, en la cual las personas 

que la integran cuentan con similares características dando origen a datos para 

ser usados en una investigación. Para el presente estudio, la población estuvo 

conformada por 50 trabajadores permanentes, tanto femeninos como 

masculinos, que trabajan en una Municipalidad de la Región de Cajamarca. 

V1 

M

V2 

r
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

La técnica fue la encuesta, ya que es la más común y completa para extraer 

la información pertinente y necesaria, se aplicó a las dos variables: El 

desempeño laboral de los trabajadores permanentes: la finalidad fue ver cuál es 

nivel y factores que influyen en el desempeño laboral de estos funcionarios.  

Gestión Municipal: a fin de verificar si se cumplió con los objetivos y metas de la 

Entidad.  

 

El instrumento que se empleó fue el cuestionario, se redactaron preguntas 

cerradas a la muestra. Para la variable 1 - 20 preguntas y para la variable 2 - 20 

preguntas. 

 

Cabe precisar que en ambas variables, se tomó en consideración 

alternativas de respuesta con escala ordinal, adecuadamente valorados: Nunca 

(1), a veces (2), siempre (3), los mismos que se procesaron de manera 

estadística en el programa SPSS 26. 

 

Se indica, además que, el instrumento fue validado y/o sometido por un 

juicio de expertos quienes opinaron como aprobado (anexo Nº 04). 

3.5. Procedimientos  

Se precisa que el procedimiento que se siguió para la realización de la 

presente investigación fue en primer lugar la organización de los instrumentos a 

aplicar, para posteriormente someterlo a validación de expertos; luego se aplicó 

prueba piloto a 15 trabajadores permanentes de una entidad con las mismas 

características con la finalidad de comprobar mediante el Alfa de Cronbach, y 

garantizar el adecuado uso del cuestionario a aplicar a la población en su 

conjunto. 

 

Posteriormente, se cursó una carta al alcalde de una Municipalidad de la 

Región de Cajamarca, quien me dio acceso a la información y pude recolectar 

datos de los 50 trabajadores permanentes (previamente capacitados para su 
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llenado adecuado), una vez que se obtuvo la información, fue recolectada y 

ordenada por medio del Excel, siendo que posteriormente fue analizado y 

relacionado con las dos variables por medio del SPSS para contrastación de 

hipótesis y lograr obtener los resultados. 

3.6. Método de análisis de datos  

Los resultados obtenidos de la aplicación de cuestionarios fueron 

ingresados en el programa Excel con la finalidad de codificar los niveles y rangos 

con el programa SPSS, posteriormente se elaboró la interpretación descriptiva 

de la información recolectada y se usaron tablas de frecuencias, siendo que el 

análisis de la correlación de hipótesis se realizó a través de la prueba no 

paramétrica de Spearman (Rho). 

 

Se empleó la estadística descriptiva haciendo uso de tablas y gráficos de 

frecuencias que ayudó a la interpretación y análisis de los resultados. En este 

punto se usaron diversas herramientas como Excel y el SPSS.  

3.7. Aspectos éticos  

El presente se basó en el Código Ético de la casa de estudios - Universidad 

César Vallejo, el mismo que ha respetado lo requerido para citar ideas no propias 

del autor. Asimismo, se precisa que la presente investigación fue obtenida de las 

encuestas aplicadas a un grupo de trabajadores permanentes de una 

Municipalidad, a quien se solicitó ayuda y su participación fue voluntaria 

considerando el Principio de voluntariedad, los resultados no fueron modificados 

y se guardó confidencialidad en sus identidades. 

 

Cabe precisar que, la presente investigación ha contado con el 

consentimiento informado por parte de los trabajadores permanentes para la 

recolección de la información a través de los instrumentos, y por medio de la 

autorización explicita de la Entidad, la cual se muestra en el anexo 6. 
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IV. RESULTADOS

Después del recojo de la información y datos de la población, en relación a 

los objetivos propuestos, se empleó el coeficiente de Pearson, con el análisis de 

las pruebas de normalidad, a fin de determinar la relación entre las variables 

desempeño laboral y gestión municipal en una Municipalidad de la Región 

Cajamarca; para obtener los mismos, se tuvo que aplicar dos instrumentos para 

su análisis y plasmarlos en tablas y figuras. 

Tabla 1  

Total de variable desempeño laboral 

Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Regular 7 14.0 14.0 14.0 

Óptimo 43 86.0 86.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0 

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores permanentes 

Respecto a la variable desempeño laboral, se obtuvo que del total de 50 

personas, 7 personas obtuvieron un nivel regular equivalente a un 14 %, mientras 

que 43 personas que equivale a un 86% obtuvieron óptimo como resultado, lo 

que quiere decir que el desempeño laboral es percibido de forma óptima. 

Tabla 2  

Totales de la dimensión capacidades 

Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Regular 21 42.0 42.0 42.0 

Óptimo 29 58.0 58.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0 

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores permanentes 
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Dentro de la variable desempeño laboral, tenemos que la dimensión 

capacidades, de un total de 50 personas, tenemos a 21 personas equivalente al 

42% en nivel regular, mientras que 29 personas en nivel óptimo que equivale a 

58 %, significando que la gran mayoría se encuentra en optimo lo que significa 

que la comunicación sencilla, proactividad, y ser conciso con el desempeño 

laboral es percibido como óptimo. 

Tabla 3 

Total de dimensión necesidades 

Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Regular 23 46.0 46.0 46.0 

Óptimo 27 54.0 54.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0 

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores permanentes 

Dentro de la variable desempeño laboral, tenemos que la dimensión 

necesidades, de un total de 50 personas, tenemos a 23 personas equivalente al 

46% en nivel regular, mientras que 27 personas en nivel óptimo que equivale a 

54 %, significando que la gran mayoría se encuentra en optimo lo que significa 

que los incentivos, mejoras, y el compromiso con el desempeño laboral es 

percibido como óptimo. 

Tabla 4  

Total dimensión habilidades 

Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Regular 23 46.0 46.0 46.0 

Óptimo 27 54.0 54.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0 

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores permanentes 
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Dentro de la variable desempeño laboral, tenemos que la dimensión 

Habilidades, de un total de 50 personas, tenemos a 23 personas equivalente al 

46% en nivel regular, mientras que 27 personas en nivel óptimo que equivale a 

54 %, significando que la gran mayoría se encuentra en optimo lo que significa 

que las capacitaciones permanentes, actualización, y liderazgo con el 

desempeño laboral es percibido como óptimo. 

Tabla 5  

Total de variable gestión municipal 

Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Regular 1 2.0 2.0 2.0 

Óptimo 49 98.0 98.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0 

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores permanentes 

Respecto a la variable gestión municipal, se obtuvo que, del total de 50 

personas, 1 persona obtuvo un nivel regular equivalente a un 2 %, mientras que 

49 personas que equivale a un 98% obtuvieron óptimo como resultado, lo que 

quiere decir que la gestión municipal es percibida de forma óptima. 

Tabla 6  

Total de la dimensión organización 

Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Regular 20 40.0 40.0 40.0 

Óptimo 30 60.0 60.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0 

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores permanentes 
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Dentro de la variable gestión municipal, tenemos que la dimensión 

organización, de un total de 50 personas, tenemos a 20 personas equivalente al 

40% en nivel regular, mientras que 30 personas en nivel óptimo que equivale a 

60 %, significando que la gran mayoría se encuentra en optimo lo que significa 

que la coordinación y la integración con la gestión municipal es percibido como 

óptimo. 

Tabla 7  

Total de la dimensión dirección 

Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Regular 13 26.0 26.0 26.0 

Óptimo 37 74.0 74.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0 

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores permanentes 

Dentro de la variable gestión municipal, tenemos que la dimensión 

dirección, de un total de 50 personas, tenemos a 13 personas equivalente al 26% 

en nivel regular, mientras que 37 personas en nivel óptimo que equivale a 74 %, 

significando que la gran mayoría se encuentra en optimo lo que significa que la 

orientación, motivación, y toma de decisiones con la gestión municipal es 

percibido como óptimo. 

Tabla 8  

Total de la dimensión control 

Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Regular 13 26.0 26.0 26.0 

Óptimo 37 74.0 74.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0 

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores permanentes 
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Dentro de la variable gestión municipal, tenemos que la dimensión control, 

de un total de 50 personas, tenemos a 13 personas equivalente al 26% en nivel 

regular, mientras que 37 personas en nivel óptimo que equivale a 74 %, 

significando que la gran mayoría se encuentra en optimo lo que significa que el 

control de calidad, evaluación, y cumplimiento con la gestión municipal es 

percibido como óptimo. 

Tabla 9  

Prueba de normalidad desempeño laboral y gestión municipal 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

totald1v1 .208 50 <.001 .931 50 .006 

totald2v1 .211 50 <.001 .927 50 .004 

totald3v1 .213 50 <.001 .916 50 .002 

Totales .110 50 .185 .979 50 .491 

Totalv2 .128 50 .039 .956 50 .062 

a. Corrección de significación de Lilliefors

Como el valor del Sig. De la prueba de normalidad Shapiro-Wilk (se utiliza 

porque el número de datos es menor a 50), es mayor que 0.05, se tiene una 

distribución paramétrica, por tanto, las pruebas de correlaciones se harán con el 

Pearson. 

Tabla 10  

Correlación entre desempeño laboral y gestión municipal 

TOTALES TOTALV2 

Totales Correlación de Pearson 1 -.314* 

Sig. (bilateral) .027 

N 50 50 

Totalv2 Correlación de Pearson -.314* 1 

Sig. (bilateral) .027 

N 50 50 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
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Del cuadro se observa que la correlación de la variable 1 desempeño 

laboral con la variable 2 gestión municipal es baja directa y sí es significativa. 

Determinación de las hipótesis 

H1: Existe una relación significativa entre el desempeño laboral de los 

trabajadores permanentes en la gestión municipal de una Municipalidad de la 

Región Cajamarca. 

H0: No Existe una relación significativa entre el desempeño laboral de los 

trabajadores permanentes en la gestión municipal de una Municipalidad de la 

Región Cajamarca. 

Como el nivel de significancia es menor que 0,05 (0,027 >0,05) aceptamos la 

hipótesis alternativa y rechazamos la hipótesis nula, luego podemos concluir que 

a un nivel de significancia de 0,027 el desempeño laboral se relaciona de forma 

baja y sí es significativa con la gestión municipal de los trabajadores 

permanentes de una Municipalidad de la Región Cajamarca.  
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V . DISCUSIÓN 

El objetivo general de la presente investigación fue la de determinar si 

existe relación entre el desempeño laboral y la gestión municipal de los 

trabajadores permanentes de una Municipalidad de la Región Cajamarca. Al 

respecto, y de los resultados obtenidos por medio del análisis inferencial, se 

obtiene que existe relación baja entre las variables desempeño laboral y gestión 

municipal; por lo que su relación es significativa. Dichos resultados, fueron los 

deseados, sin embargo, es preciso indicar que, considerando el estado actual, 

la pandemia, los cambios sociales y estructurales, influyen en los resultados 

obtenidos, los mismos que en su mayoría, al haber tenido como población a 

trabajadores permanentes, en su mayoría son personas de la tercera edad. 

Ahora, bien, es preciso indicar que considero importante que para que las 

entidades municipales tengan una gestión municipal de calidad es necesario que 

se trabaje en el capital humano, esto es en los colaboradores con vínculo laboral 

diverso: Locación de Servicios, 728, 276, CAS, entre otros, más aún si todos 

deberían estar comprometidos con el logro de objetivos institucionales, se 

deberían fomentar las capacidades y habilidades de los colaboradores, 

asimismo las entidades deberían invertir en capacitaciones permanentes a sus 

colaboradores para que de esta manera crezcan personal y profesionalmente 

por el bien de las Entidades y la población en su conjunto. 

Ciertamente, considero que, si bien los resultados demuestran correlación 

baja, considero que las mismas sí estarían vinculadas de manera directa, pues 

se observan actitudes negativas por parte de los trabajadores permanentes en 

sus actividades laborales diarias, ello impide una buena gestión municipal, 

puesto que limita la consecución de metas y objetivos institucionales. Se 

considera muy importante el desempeño laboral que muestren los trabajadores 

frente a las tareas que se les encomienda, puesto que ello coadyuvará a que se 

brinde al ciudadano servicios de calidad que le permitan satisfacer sus 

necesidades. Al respecto, el estudioso Ruiz (2017), que había realizado su 

estudio en una corporación llamada DISALME, quiso determinar de qué forma 
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influye la gestión del talento humano en el desempeño laboral de los trabajadores 

de dicha empresa, concluye en primer lugar que existe correlación entre ambas 

variables, interviniendo básicamente lo percibido por el cliente interno en relación 

a los procesos, capacitaciones e incentivos dados; identificó también que el 

talento humano se consideró como un aspecto bajo, sin embargo, el desempeño 

laboral fue elevado; hecho que ha coincidido de cierta manera con los resultados 

obtenidos en la presente investigación.  

Pues bien, al analizar el primer objetivo específico, que fue la de Identificar 

el nivel de desempeño Laboral de los trabajadores permanentes de una 

Municipalidad en la región Cajamarca, sobre ello y según los resultados 

obtenidos, se ha podido evidenciar que del total de 50 personas, 7 personas 

obtuvieron un nivel regular equivalente a un 14 %, mientras que 43 personas que 

equivale a un 86% obtuvieron óptimo como resultado, lo que quiere decir que el 

desempeño laboral es percibido de forma óptima. Este resultado guarda relación 

con lo obtenido por el estudioso Oliva (2017), quien realizó su trabajo de 

investigación en el Hospital Víctor Larco Herrera, en la cual identificó cuál es la 

motivación y el desempeño de los servidores de dicha institución; aplicando un 

instrumento para recolección de datos en 50 personas, llegando a concluir que 

las variables tienen una relación significativa. Ello está ligado a lo precisado por 

el investigador Brunner (2003), quien estableció ciertos enfoques, relacionadas 

básicamente con el intelecto, memoria, toma de decisiones, solución de 

problemas, entre otros; la forma cómo la persona actúa desarrollando sus 

habilidades incluyendo la inteligencia emocional, así como el trabajo en equipo. 

Asimismo, se relaciona con el estudioso Guerrero (2014), quien, respecto a la 

iniciativa indicó que es aquella cualidad más buscada por los empleadores, 

cuando las empresas eligen futuros colaboradores, lo que buscan es que cubran 

diferentes campos. Del mismo modo, la iniciativa se define como las cualidades 

personales de anticiparse a los demás, la conversación, acción, resolución o 

toma de decisiones sin recibir instrucciones de hacerlo. En la actualidad, todo el 

mundo se jacta de ser proactivo, sin embargo, si tratamos de preguntarle a 10 

personas si tienen la iniciativa, responderán que sí sin dudarlo, pero cuando se 
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les pregunte por qué creen que son proactivos, las cosas cambiarán, ya que 

suelen dar respuestas generales. 

Asimismo, respecto al objetivo específico 2 Identificar el nivel de Gestión 

Municipal de los trabajadores permanentes de una Municipalidad en la región 

Cajamarca, los resultados que se obtuvieron indicaron que, del total de 50 

personas, 1 persona obtuvo un nivel regular equivalente a un 2 %, mientras que 

49 personas que equivale a un 98% obtuvieron óptimo como resultado, lo que 

quiere decir que la gestión municipal es percibida de forma óptima. En tal sentido, 

el estudioso Chuquiruna (2018), que realizó un estudio en la Provincia de 

Sánchez Carrión, en la cual pretendió determinar si el valor generado por 

aquellos proyectos de inversión tienen algún nivel de satisfacción por parte de 

los ciudadanos, usando un instrumento para recolección de datos a través de 

encuestas, concluyendo que el valor público percibido por la población es 

significativamente positiva, ya que se consideraron diversos aspectos como la 

gestión, la calidad del servicio, entre otros. Sobre ello, tenemos a otro estudioso 

Chiavenato (2012), respecto a la variable organización, indicaba que es aquel 

conjunto de personas con el único objetivo de lograr anhelos esperados; por 

ende, aquellas organizaciones que se crean son para lograr metas y objetivos. 

Es menester indicar que las organizaciones son dinámicas y variables ya que 

estas sufren cambios durante determinado momento y espacio. De igual manera, 

es importante recalcar que de los resultados obtenidos de la presente 

investigación, y en relación a lo percibido en cuanto a gestión municipal, se 

obtiene un nivel bastante óptimo, ello es muy importante puesto que eso 

evidencia en cierta forma un cumplimiento de objetivos institucionales por parte 

de los trabajadores permanentes. 

Respecto al objetivo específico 3 Identificar la relación entre Desempeño 

Laboral y Organización, Dirección, Control de los trabajadores permanentes de 

una Municipalidad en la región Cajamarca, se obtuvieron que del total de 50 

personas, 7 personas obtuvieron un nivel regular equivalente a un 14 %, mientras 

que 43 personas que equivale a un 86% obtuvieron óptimo como resultado, lo 

que quiere decir que el desempeño laboral es percibido de forma óptima en 

relación a la organización, dirección y control. Este resultado tiene cierta relación 
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con el estudio del autor Ortiz (2018), quien estudió la teoría del liderazgo 

transformacional declarado por Fischman, sosteniendo que las instituciones no 

deberían tener jefes que solo ordenen, ya que los mismos deben poseer 

habilidades que permitan orientar y capacitar a los colaboradores, es necesario 

un ambiente y clima laboral adecuado para el trabajo diario, una muy buena 

comunicación, y un excelente trabajo sinérgico. Asimismo, está relacionado con 

el trabajo del estudioso Carrión (2018), quien pretendió establecer y/o identificar 

el vínculo que existe entre el clima de la organización con la satisfacción laboral 

en el personal de la Municipalidad de Zaña, usando como muestra a los propios 

trabajadores, en cuyo análisis de los instrumentos usados, concluyó que existía 

un vínculo determinante entre ambas variables. Asimismo, tenemos a Apaza 

(2018), quien realizó un estudio en la Empresa Municipal de Saneamiento de 

Puno, pretendió identificar cómo se percibe el clima de la organización con la 

satisfacción laboral de los colaboradores, aplicó un cuestionario a 124 

servidores, concluyendo que había un vínculo directo entre las variables de 

estudio. 

En relación, al objetivo específico 4 Identificar la relación entre 

Capacidades, Necesidades, Habilidades y Gestión Municipal de los trabajadores 

permanentes de una Municipalidad en la región, y según los resultados 

obtenidos, se ha podido denotar que de un total de 50 personas, tenemos a 23 

personas equivalente al 46% en nivel regular, mientras que 27 personas en nivel 

óptimo que equivale a 54 %, significando que la gran mayoría se encuentra en 

optimo lo que significa que las capacitaciones permanentes, actualización, y 

liderazgo con el desempeño laboral es percibido como óptimo. Dichos 

resultados, se relación con los resultados obtenidos por Condemarín (2017), 

quien, en su estudio realizado en la Gerencia Central de Planificación y 

desarrollo del Seguro Social de Salud en la ciudad de Lima, pretendió delimitar 

cuál era el compromiso de la organización con el desempeño del personal, 

aplicando su instrumento a 75 trabajadores, obteniendo como resultado que 

existe una relación directa positiva entre las variables de estudio. Asimismo, el 

estudioso Nolberto (2017), realizó un estudio en la Municipalidad de Pichanaqui, 

en la cual se pretendió determinar si la gestión del talento humano tenía 
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influencia con el desempeño laboral; llegando a concluir que hay correlación 

entre ambas variables en tal Institución, recalcando que, si existe una buena 

gestión en cualquier entidad, definitivamente se desarrollará de mejor manera el 

desempeño.  

Ahora bien, en cuanto a la hipótesis planteada existe una relación 

significativa entre el desempeño laboral de los trabajadores permanentes en la 

gestión municipal de una Municipalidad de la Región Cajamarca, 2021. De los 

resultados obtenidos de la presente investigación y de acuerdo a la prueba de 

normalidad de las muestras observamos que los datos no son mayores a 50 por 

lo tanto se tomó la prueba de Shapiro-Wilk; observándose que la distribución es 

paramétrica por lo que se utilizó la prueba estadística de Pearson para verificar 

la hipótesis planteada, el mismo que al cruzar el valor de significancia entre la 

variable desempeño laboral con el valor de la variable gestión municipal es 

menor que 0.05 por lo tanto se pudo concluir que existe una relación significativa 

baja entre el desempeño laboral de los trabajadores permanentes con la gestión 

municipal de una Municipalidad de la Región Cajamarca, 2021. 

Pues bien, considerando los datos obtenidos, de maneta general puedo 

precisar que, si bien los resultados no han sido los esperados, ello debido a los 

diferentes cambios sociales, personales, emocionales, políticos, entre otros, se 

han dado cambios netamente estructurales, impidiendo quizá que se observe 

una correlación significativa alta entre las variables desempeño laboral y gestión 

municipal, las mismas que han sido estudiadas en la presente investigación.  

Ciertamente, considero que las actitudes son un pilar fundamental en 

relación a lo que se presente en el día a día; ello influirá radicalmente en las 

consecuencias de los hechos, si se cuenta con buena actitud, con predisposición 

a hacer las cosas bien, a desempeñarse laboralmente de forma correcta y de 

calidad, definitivamente los resultados obtenidos en las entidades serán 

positivas, por lo tanto, se verán reflejadas en los servicios de calidad que se 

brinde a la población. 

De igual manera, respecto al desempeño laboral y su relación con la 

gestión municipal de los trabajadores permanentes, y de las resultados 
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obtenidos es importante hacer hincapié que si bien, existe una correlación baja, 

sería imprescindible se realice próximamente un trabajo de instigación sobe la 

misma línea, con la finalidad de obtener quizás resultados positivos en cuanto a 

significancia alta, puesto que en la presente, si bien se ha obtenido como 

resultado que sí existe correlación entre la variable desempeño laboral y gestión 

municipal, la misma es baja, y ello debido quizá a diversos factores endógenos 

y exógenos que han impedido en cierta manera que se reflejen resultados un 

poco más positivos en el presente trabajo de investigación. 
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VI. CONCLUSIONES

1. Respecto al objetivo específico 1, que fue la de Identificar el nivel de

desempeño Laboral de los trabajadores permanentes de una Municipalidad

en la región Cajamarca, se ha podido evidenciar que, del total de 50

personas, 7 personas obtuvieron un nivel regular equivalente a un 14 %,

mientras que 43 personas que equivale a un 86% obtuvieron óptimo como

resultado.

2. Respecto al objetivo específico 2 Identificar el nivel de Gestión Municipal de

los trabajadores permanentes de una Municipalidad en la región Cajamarca,

los resultados que se obtuvieron indicaron que, del total de 50 personas, 1

persona obtuvo un nivel regular equivalente a un 2 %, mientras que 49

personas que equivale a un 98% obtuvieron óptimo como resultado.

3. Respecto al objetivo específico 3 Identificar la relación entre Desempeño

Laboral y Organización, Dirección, Control de los trabajadores permanentes

de una Municipalidad en la región Cajamarca, se obtuvieron que del total de

50 personas, 7 personas obtuvieron un nivel regular equivalente a un 14 %,

mientras que 43 personas que equivale a un 86% obtuvieron óptimo.

4. Respecto al objetivo específico 4 Identificar la relación entre Capacidades,

Necesidades, Habilidades y Gestión Municipal de los trabajadores

permanentes de una Municipalidad en la región, se ha podido denotar que

de un total de 50 personas, tenemos a 23 personas equivalente al 46% en

nivel regular, mientras que 27 personas en nivel óptimo que equivale a 54 %.

5. Como el nivel de significancia es menor que 0,05 (0,027 >0,05) aceptamos

la hipótesis alternativa y rechazamos la hipótesis nula, luego podemos

concluir que a un nivel de significancia de 0,027 el desempeño laboral se

relaciona de forma baja y sí es significativa con la gestión municipal de los

trabajadores permanentes de una Municipalidad de la Región Cajamarca.
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VII. RECOMENDACIONES

1. La Municipalidad de la Región Cajamarca en estudio, debe realizar un

proceso de mejora continua respecto al desarrollo de capacidades de los

trabajadores permanentes con los que se cuenta a la fecha, ello con la

finalidad de buscar mecanismos que permitan identificar aspectos negativos

que puedan ser mejorado.

2. La Municipalidad de la Región Cajamarca en estudio, debe plantear y

gestionar el desarrollo de capacitaciones encaminadas a mejorar el

desempeño laboral y por lo tanto la gestión municipal de los colaboradores

permanentes, ya que ello permitirá que los mismos afronten sus actividades

laborales dirigidas a servir a la población.

3. La Municipalidad de la Región Cajamarca en estudio, debe proyectarse en

cuanto al uso de medios tecnológicos, puesto que, debido a la coyuntura

actual, a la fecha las entidades realizan proceso de digitalización de sus

procesos, ello reduciendo tiempos y costos; asimismo debe capacitar al

personal permanente (que en su mayoría) son personas adultas, respecto al

uso y manejo de las herramientas digitales.

4. A los investigadores venideros, considerar realizar otro estudio sobre la

presente investigación, puesto que ello coadyuvará a obtener quizá otro tipo

de resultados que permitan observar diversos puntos de vista al respecto.
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ANEXOS 

Anexo 1 Matriz de Operacionalización de variables 

VARIABLES 
DE ESTUDIO 

DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES 
ESCALA DE 
MEDICIÓN 

Desempeño 
Laboral 

Chiavenato (2000), en relación al desempeño laboral, indica que es un 
comportamiento del colaborador que tiene como fin buscar objetivos 
planteados, para ello existen un sinnúmero de criterios con los cuales 
podría medirse el desempeño, tenemos los siguientes: Las 
capacidades, habilidades, necesidades y cualidades. 

Grado de medición general de la Variable 
uno, que es el desempeño laboral de los 
trabajadores permanentes y de sus 
dimensiones: capacidades, habilidades y 
necesidades. 
Se empleó un cuestionario con preguntas 
cerradas y mixtas, que conciernen en 20 
ítems. 

Capacidades 

Comunicación 
sencilla 

Ordinal: 
Nunca (1) 
A veces (2) 
Siempre (3) 

Proactividad 

Conciso 

Necesidades 

Incentivos 

Mejoras 

Compromiso 

Habilidades 

Capacitaciones 
permanentes 

Actualización 

Liderazgo 

Gestión 
Municipal 

Castillo (2004), en relación a la gestión municipal, indica que es aquella 
cooperación de manera eficaz y eficiente realizada entre las diferentes 
áreas y subáreas de la entidad pública, tanto de forma horizontal como 
de forma vertical. En tal sentido, se tienen diferentes aspectos a saber: 
organización, dirección y control. 

Teoría del “management”. Se empleó un 
cuestionario base a las dimensiones 
organización, dirección y control, con 20 
ítems. 

Organización 

Coordinación 

Integración 

Dirección 

Orientación 

Motivación 

Toma de 
decisiones 

Control 

Control de 
calidad 

Evaluación 

Cumplimiento 

Fuente: Elaborado por el propio autor. 



 

Anexo 2 Instrumento de Recolección de Datos 

 

INSTRUMENTOS DE INVESTIGACIÓN 

Edad_________ 

Sexo________ 

Modalidad de contrato___________ 

Años de trabajo___________ 

DESEMPEÑO LABORAL 

Estimado(a) colaborador, este cuestionario tiene como objetivo diagnosticar el 

desempeño laboral de su persona, en ese sentido, se te pide que responda a 

cada pregunta con sinceridad marcando un aspa (x) en la casilla que consideres 

conveniente. 

Por favor, siga las siguientes instrucciones:  

1. Lea cuidadosamente los enunciados de las preguntas. 

2. Responda según estimes conveniente, marcando con un aspa (x) solo en una 

de las casillas de cada pregunta, considerando la ausencia o presencia de lo 

solicitado. 

3. Asegúrese de no dejar preguntas sin responder. 

 

Clasifica según estimes conveniente de acuerdo con la siguiente escala: 

 

1  2  3  

Nunca A veces Siempre 

    

 

 



PREGUNTAS 1 2 3 

DIMENSIÓN 1: Capacidades 

1. ¿La comunicación usada por tus compañeros de trabajo es la
adecuada?

2. ¿La comunicación que usas dentro de tu institución es la
adecuada?

3. ¿Frente a las situaciones de dificultad reaccionas de manera
proactiva?

4. ¿Dentro de la institución tus compañeros son proactivos?

5. ¿La información que comunican tus compañeros de trabajo es
concisa?

6. ¿Eres un colaborador que responde a las inquietudes laborales de
forma concisa?

DIMENSIÓN 2: Necesidades 

7. ¿Puedes comunicar tus necesidades laborales sin ser juzgado?

8. ¿El cumplimiento de tus metas es recompensado?

9. ¿Cuentas con actitud ética profesional en tus quehaceres diarios
en la entidad?

10
. 

¿Se gestionan aumentos de sueldo por cumplimiento de metas? 

11
. 

¿Te consideras eficiente en el uso de los recursos para el ejercicio 
de tus actividades diarias? 

12
. 

¿Te consideras creativo en el desarrollo de tus actividades diarias? 

13
. 

¿Cumples con las responsabilidades asumidas? 

14
. 

¿Eres un colaborador comprometido con el logro de objetivos 
institucionales? 

DIMENSIÓN 3: Habilidades 

15
. 

¿Tienes el deseo de mejorar laboralmente? 

16
. 

¿Eres un colaborador que se capacita de forma permanente para el 
desarrollo de tus actividades diarias? 

17
. 

¿La entidad realiza capacitaciones en temas relevantes a las 
acciones y funciones que desempeñas? 

18
. 

¿Tomas las mejores decisiones en casos contratos? 

19
. 

¿El liderazgo influye en el cumplimiento de objetivos y metas 
institucionales? 

20
. 

¿Eres un colaborador involucrado con el ejercicio de tus 
actividades diarias? 



 

GESTIÓN MUNICIPAL 

Estimado(a) colaborador, este cuestionario tiene como objetivo diagnosticar la 

gestión municipal de su persona, en ese sentido, se te pide que responda a cada 

pregunta con sinceridad marcando un aspa (x) en la casilla que consideres 

conveniente. 

Por favor, siga las siguientes instrucciones:  

1. Lea cuidadosamente los enunciados de las preguntas. 

2. Responda según estimes conveniente, marcando con un aspa (x) solo en una 

de las casillas de cada pregunta, considerando la ausencia o presencia de lo 

solicitado. 

3. Asegúrese de no dejar preguntas sin responder. 

Clasifica según estimes conveniente de acuerdo con la siguiente escala: 

1  2  3  

Nunca A veces Siempre 

    

 

 PREGUNTAS 1 2 3 

 DIMENSIÓN 1: Organización  

1.  ¿La administración tiene en claro la estructura jerárquica de la 
entidad? 

   

2.  ¿La entidad cuenta con perfiles de profesionales de acuerdo a las 
funciones? 

      

3.  ¿Existe coordinación entre las áreas y/o sub áreas para el logro de 
objetivos institucionales?  

   

4.  ¿Las jefaturas promueven el trabajo en equipo?       

5.  ¿El personal se involucra para la realización de actividades?    

6.  ¿La entidad promueve la integración de sus colaboradores?    

 DIMENSIÓN 2: Dirección  

7.  ¿La entidad capacita a su personal sobre los procesos a seguir 
para cada actividad? 

   

8.  ¿El direccionamiento está relacionado con el logro de objetivos?    

9.  ¿Eres un colaborador que orienta de forma adecuada a los 
usuarios? 

   

10
.  

¿La entidad motiva al personal para alcanzar metas y objetivos 
institucionales? 

   

11 ¿La entidad motiva que el personal se comunique de manera    



 

adecuada? 

12 ¿La entidad propicia un clima adecuado para la toma de 
decisiones? 

   

13 ¿La entidad brinda las condiciones de infraestructura adecuadas 
para el ejercicio de sus funciones? 

   

 DIMENSIÓN 3: Control  

14 ¿La entidad tiene un órgano de control adecuado?    

15 ¿La entidad supervisa el desarrollo de las actividades 
institucionales? 

   

16 ¿Las áreas realizan inventario de sus bienes de forma adecuada?    

17 ¿La entidad ejecuta el control de calidad al servicio que brinda?    

18 ¿La entidad realiza un control respecto a la responsabilidad de sus 
colaboradores? 

   

19 ¿La entidad sanciona a sus colaboradores por faltas cometidas por 
incumplimiento de funciones? 

   

20 ¿Eres un colaborador que cumple de forma eficiente con sus 
quehaceres diarios? 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Anexo 3 Validez y confiabilidad de Instrumentos



 

FICHA DE VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 

 
VARIABLE DIMENSIÓN INDICADOR ÍTEMS 

 

CRITERIOS DE EVALUACIÓN OBSERVACIONES Y/O 
RECOMENDACIONES 

RELACIÓN 
ENTRE LA 

VARIABLE Y LA 
DIMENSIÓN 

RELACIÓN 
ENTRE LA 

DIMENSIÓN Y 
EL INDICADOR 

RELACIÓN 
ENTRE EL 

INDICADOR Y EL 
ÍTEM 

RELACIÓN ENTRE EL 
ÍTEM Y LA OPCIÓN 

DE RESPUESTA (Ver 
instrumento detallado 

adjunto) 

SI NO SI NO SI NO SI NO 

Desempeño 
laboral 

capacidades Comunicación 
sencilla 

  

¿la comunicación usada por tus 
compañeros de trabajo es la 

adecuada? 

x  x  x  x   

¿la comunicación que usas dentro 
de tu institución es la adecuada? 

x  x  x  x   

Proactividad 

 

¿frente a las situaciones de 
dificultad reaccionas de manera 

proactiva? 

x  x  x  x   

¿dentro de la institución tus 
compañeros son proactivos? 

x  x  x  x   

Conciso ¿la información que comunican tus 
compañeros de trabajo es concisa? 

x  x  x  x   

¿eres un colaborador que responde 
a las inquietudes laborales de 

forma concisa? 

x  x  x  x   

necesidades Incentivos 

 

¿puedes comunicar tus 
necesidades laborales sin ser 

juzgado? 

x  x  x  x   

¿el cumplimiento de tus metas es 
recompensado? 

x  x  x  x   



Mejoras ¿cuentas con actitud ética 
profesional en tus quehaceres 

diarios en la entidad? 

x x x x 

¿se gestionan aumentos de sueldo
por cumplimiento de metas? 

x x x x 

Compromiso ¿Te consideras eficiente en el 
uso de los recursos para el 
ejercicio de tus actividades 
diarias? 

x x x x 

¿Te consideras creativo en el 
desarrollo de tus 
actividades diarias? 

x x x x 

¿cumples con las 
responsabilidades 
asumidas? 

x x x x 

¿eres un colaborador 
comprometido con el logro 
de objetivos institucionales? 

x x x x 

habilidades Capacitaciones 
permanentes 

¿tienes el deseo de mejorar 
laboralmente? 

x x x x 

¿eres un colaborador que se 
capacita de forma 
permanente para el 
desarrollo de tus 
actividades diarias? 

x x x x 

actualización ¿La entidad realiza 
capacitaciones en temas 
relevantes a las acciones y 
funciones que 

desempeñas? 

x x x x 



 

¿tomas las mejores decisiones 
en casos concretos? 

x  x  x  x   

liderazgo ¿el liderazgo influye en el 
cumplimiento de objetivos y 
metas institucionales? 

x  x  x  x   

¿eres un colaborador 
involucrado con el ejercicio 
de tus actividades diarias? 

x  x  x  x   

 

Grado y Nombre del Experto: Mg. Ana Alejandra Ramos Gonzales 

Firma del experto  :



 

 

 

 

 



 

VARIABLE DIMENSIÓN INDICADOR ÍTEMS 

 

CRITERIOS DE EVALUACIÓN OBSERVACIONES Y/O 

RECOMENDACIONES 

RELACIÓN 

ENTRE LA 

VARIABLE Y LA 

DIMENSIÓN 

RELACIÓN 

ENTRE LA 

DIMENSIÓN Y 

EL INDICADOR 

RELACIÓN 

ENTRE EL 

INDICADOR Y EL 

ÍTEM 

RELACIÓN ENTRE EL 

ÍTEM Y LA OPCIÓN 

DE RESPUESTA (Ver 

instrumento detallado 

adjunto) 

SI NO SI NO SI NO SI NO 

Desempeño 

laboral 

capacidades Comunicación 

sencilla 

  

¿la comunicación usada por tus 

compañeros de trabajo es la 

adecuada? 

x  x  x  x   

¿la comunicación que usas dentro 

de tu institución es la adecuada? 

x  x  x  x   

Proactividad 

 

¿frente a las situaciones de 

dificultad reaccionas de manera 

proactiva? 

x  x  x  x   

¿dentro de la institución tus 

compañeros son proactivos? 

x  x  x  x   

Conciso ¿la información que comunican tus 

compañeros de trabajo es concisa? 

x  x  x  x   

¿eres un colaborador que responde 

a las inquietudes laborales de 

forma concisa? 

x  x  x  x   

necesidades Incentivos 

 

¿puedes comunicar tus 

necesidades laborales sin ser 

juzgado? 

x  x  x  x   

¿el cumplimiento de tus metas es 

recompensado? 

x  x  x  x   



 

Mejoras 

 

¿cuentas con actitud ética 

profesional en tus quehaceres 

diarios en la entidad? 

x  x  x  x   

¿se gestionan aumentos de sueldo 

por cumplimiento de metas? 

x  x  x  x   

Compromiso ¿Te consideras eficiente en el 

uso de los recursos para el 

ejercicio de tus actividades 

diarias? 

x  x  x  x   

¿Te consideras creativo en el 

desarrollo de tus 

actividades diarias? 

x  x  x  x   

¿cumples con las 

responsabilidades 

asumidas? 

x  x  x  x   

¿eres un colaborador 

comprometido con el logro 

de objetivos institucionales? 

x  x  x  x   

habilidades Capacitaciones 

permanentes 

¿tienes el deseo de mejorar 

laboralmente? 

x  x  x  x   

¿eres un colaborador que se 

capacita de forma 

permanente para el 

desarrollo de tus 

actividades diarias? 

x  x  x  x   

actualización ¿La entidad realiza 

capacitaciones en temas 

relevantes a las acciones y 

funciones que 

x  x  x  x   



desempeñas? 

¿tomas las mejores decisiones 

en casos concretos? 

x x x x 

liderazgo ¿el liderazgo influye en el 

cumplimiento de objetivos y 

metas institucionales? 

x x x x 

¿eres un colaborador 

involucrado con el ejercicio 

de tus actividades diarias? 

x x x x 

Grado y Nombre del Experto: Mg. Luz Aurora Saavedra Silva 

Firma del experto 





 

VARIABLE DIMENSIÓN INDICADOR ÍTEMS 

 

CRITERIOS DE EVALUACIÓN OBSERVACIONES 
Y/O 

RECOMENDACIONES RELACIÓN 
ENTRE LA 

VARIABLE Y LA 
DIMENSIÓN 

RELACIÓN 
ENTRE LA 

DIMENSIÓN Y EL 
INDICADOR 

RELACIÓN 
ENTRE EL 

INDICADOR Y EL 
ÍTEM 

RELACIÓN ENTRE EL 
ÍTEM Y LA OPCIÓN DE 

RESPUESTA (Ver 
instrumento detallado 

adjunto) 

SI NO SI NO SI NO SI NO 

Desempeño 
laboral 

capacidades Comunicación 
sencilla 

  

¿la comunicación usada por tus 
compañeros de trabajo es la 

adecuada? 

x  x  x  x   

¿la comunicación que usas dentro 
de tu institución es la adecuada? 

x  x  x  x   

Proactividad 

 

¿frente a las situaciones de 
dificultad reaccionas de manera 

proactiva? 

x  x  x  x   

¿dentro de la institución tus 
compañeros son proactivos? 

x  x  x  x   

Conciso ¿la información que comunican tus 
compañeros de trabajo es concisa? 

x  x  x  x   

¿eres un colaborador que responde 
a las inquietudes laborales de forma 

concisa? 

x  x  x  x   

necesidades Incentivos 

 

¿puedes comunicar tus necesidades 
laborales sin ser juzgado? 

x  x  x  x   

¿el cumplimiento de tus metas es 
recompensado? 

x  x  x  x   

Mejoras ¿cuentas con actitud ética 
profesional en tus quehaceres 

diarios en la entidad? 

x  x  x  x   



 

 ¿se gestionan aumentos de sueldo 
por cumplimiento de metas? 

x  x  x  x   

Compromiso ¿Te consideras eficiente en el 
uso de los recursos para el 
ejercicio de tus actividades 
diarias? 

x  x  x  x   

¿Te consideras creativo en el 
desarrollo de tus actividades 
diarias? 

x  x  x  x   

¿cumples con las 
responsabilidades 
asumidas? 

x  x  x  x   

¿eres un colaborador 
comprometido con el logro 
de objetivos institucionales? 

x  x  x  x   

habilidades Capacitaciones 
permanentes 

¿tienes el deseo de mejorar 
laboralmente? 

x  x  x  x   

¿eres un colaborador que se 
capacita de forma 
permanente para el 
desarrollo de tus actividades 
diarias? 

x  x  x  x   

actualización ¿La entidad realiza 
capacitaciones en temas 
relevantes a las acciones y 
funciones que 

desempeñas? 

x  x  x  x   

¿tomas las mejores decisiones 
en casos concretos? 

x  x  x  x   



 

liderazgo ¿el liderazgo influye en el 
cumplimiento de objetivos y 
metas institucionales? 

x  x  x  x   

¿eres un colaborador 
involucrado con el ejercicio 
de tus actividades diarias? 

x  x  x  x   

 

Grado y Nombre del Experto: Mg. Elmer Alberto Chavarri Rojas 

Firma del experto



 

 

 

 

 



 

VARIABLE DIMENSIÓN INDICADOR ÍTEMS 
 

CRITERIOS DE EVALUACIÓN OBSERVACIONES 
Y/O 

RECOMENDACIONES RELACIÓN 
ENTRE LA 

VARIABLE Y LA 
DIMENSIÓN 

RELACIÓN 
ENTRE LA 

DIMENSIÓN Y EL 
INDICADOR 

RELACIÓN ENTRE 
EL INDICADOR Y 

EL ÍTEM 

RELACIÓN ENTRE EL 
ÍTEM Y LA OPCIÓN DE 

RESPUESTA (Ver 
instrumento detallado 

adjunto) 

SI NO SI NO SI NO SI NO 

Gestión 
municipal 

Organización  Coordinación ¿la comunicación usada por tus 
compañeros de trabajo es la 

adecuada? 

X  X  X  X   

¿la comunicación que usas 
dentro de tu institución es la 

adecuada? 

X  X  X  X   

¿la administración tiene en claro 
la estructura jerárquica de la 

entidad? 

X  X  X  X   

Integración  ¿las jefaturas promueven el 
trabajo en equipo? 

X  X  X  X   

¿el personal se involucra para la 
realización de actividades? 

X  X  X  X   

¿la entidad promueve la 
integración de sus 

colaboradores? 

X  X  X  X   

Dirección  Orientación  ¿la entidad capacita a su 
personal sobre los procesos a 

seguir para cada actividad? 

X  X  X  X   

¿el direccionamiento está 
relacionado con el logro de 

objetivos? 

X  X  X  X   

¿eres un colaborador que 
orienta de forma adecuada a los 

usuarios? 

X  X  X  X   

Motivación  ¿la entidad motiva al personal 
para alcanzar metas y objetivos 

institucionales? 

X  X  X  X   

¿la entidad motiva que el 
personal se comunique de 

manera adecuada? 

X  X  X  X   

Toma de 
decisiones 

¿la entidad propicia un clima 
adecuado para la toma de 

decisiones? 

X  X  X  X   

¿la entidad brinda las 
condiciones de infraestructura 

X  X  X  X   



 

adecuadas para el ejercicio de 
sus funciones? 

control Control de 
calidad 

¿la entidad tiene un órgano de 
control adecuado? 

X  X  X  X   

¿la entidad supervisa el 
desarrollo de las actividades 

institucionales? 

X  X  X  X   

Evaluación ¿las áreas realizan inventario de 
sus bienes de forma adecuada? 

X  X  X  X   

¿la entidad ejecuta el control de 
calidad al servicio que brinda? 

X  X  X  X   

¿la entidad realiza un control 
respecto a la responsabilidad de 

sus colaboradores? 

X  X  X  X   

Cumplimiento ¿la entidad sanciona a sus 
colaboradores por faltas 

cometidas por incumplimiento 
de funciones? 

X  X  X  X   

¿eres un colaborador que 
cumple de forma eficiente con 

sus quehaceres diarios? 

X  X  X  X   

 

Grado y Nombre del Experto: Mg. Ana Alejandra Ramos Gonzales 

 

Firma del experto



 

 

 

 

 



 

VARIABLE DIMENSIÓN INDICADOR ÍTEMS 
 

CRITERIOS DE EVALUACIÓN OBSERVACIONES 
Y/O 

RECOMENDACIONES RELACIÓN 
ENTRE LA 

VARIABLE Y LA 
DIMENSIÓN 

RELACIÓN 
ENTRE LA 

DIMENSIÓN Y EL 
INDICADOR 

RELACIÓN ENTRE 
EL INDICADOR Y 

EL ÍTEM 

RELACIÓN ENTRE EL 
ÍTEM Y LA OPCIÓN DE 

RESPUESTA (Ver 
instrumento detallado 

adjunto) 

SI NO SI NO SI NO SI NO 

Gestión 
municipal 

Organización  Coordinación ¿la comunicación usada por tus 
compañeros de trabajo es la 

adecuada? 

X  X  X  X   

¿la comunicación que usas 
dentro de tu institución es la 

adecuada? 

X  X  X  X   

¿la administración tiene en claro 
la estructura jerárquica de la 

entidad? 

X  X  X  X   

Integración  ¿las jefaturas promueven el 
trabajo en equipo? 

X  X  X  X   

¿el personal se involucra para la 
realización de actividades? 

X  X  X  X   

¿la entidad promueve la 
integración de sus 

colaboradores? 

X  X  X  X   

Dirección  Orientación  ¿la entidad capacita a su 
personal sobre los procesos a 
seguir para cada actividad? 

X  X  X  X   

¿el direccionamiento está 
relacionado con el logro de 

objetivos? 

X  X  X  X   

¿eres un colaborador que 
orienta de forma adecuada a los 

usuarios? 

X  X  X  X   

Motivación  ¿la entidad motiva al personal 
para alcanzar metas y objetivos 

institucionales? 

X  X  X  X   

¿la entidad motiva que el 
personal se comunique de 

manera adecuada? 

X  X  X  X   

Toma de 
decisiones 

¿la entidad propicia un clima 
adecuado para la toma de 

decisiones? 

X  X  X  X   

¿la entidad brinda las 
condiciones de infraestructura 

X  X  X  X   



adecuadas para el ejercicio de 
sus funciones? 

control Control de 
calidad 

¿la entidad tiene un órgano de 
control adecuado? 

X X X X 

¿la entidad supervisa el 
desarrollo de las actividades 

institucionales? 

X X X X 

Evaluación ¿las áreas realizan inventario de
sus bienes de forma adecuada?

X X X X 

¿la entidad ejecuta el control de
calidad al servicio que brinda? 

X X X X 

¿la entidad realiza un control 
respecto a la responsabilidad de

sus colaboradores? 

X X X X 

Cumplimiento ¿la entidad sanciona a sus 
colaboradores por faltas 

cometidas por incumplimiento de
funciones? 

X X X X 

¿eres un colaborador que 
cumple de forma eficiente con 

sus quehaceres diarios? 

X X X X 

Grado y Nombre del Experto: Mg. Ana Alejandra Ramos Gonzales 

Firma del experto : 





 

 

VARIABLE DIMENSIÓN INDICADOR ÍTEMS 
 

CRITERIOS DE EVALUACIÓN OBSERVACIONES 
Y/O 

RECOMENDACIONES RELACIÓN 
ENTRE LA 

VARIABLE Y LA 
DIMENSIÓN 

RELACIÓN 
ENTRE LA 

DIMENSIÓN Y EL 
INDICADOR 

RELACIÓN ENTRE 
EL INDICADOR Y 

EL ÍTEM 

RELACIÓN ENTRE EL 
ÍTEM Y LA OPCIÓN DE 

RESPUESTA (Ver 
instrumento detallado 

adjunto) 

SI NO SI NO SI NO SI NO 

Gestión 
municipal 

Organización  Coordinación ¿la comunicación usada por tus 
compañeros de trabajo es la 

adecuada? 

X  X  X  X   

¿la comunicación que usas 
dentro de tu institución es la 

adecuada? 

X  X  X  X   

¿la administración tiene en claro 
la estructura jerárquica de la 

entidad? 

X  X  X  X   

Integración  ¿las jefaturas promueven el 
trabajo en equipo? 

X  X  X  X   

¿el personal se involucra para la 
realización de actividades? 

X  X  X  X   

¿la entidad promueve la 
integración de sus 

colaboradores? 

X  X  X  X   

Dirección  Orientación  ¿la entidad capacita a su 
personal sobre los procesos a 
seguir para cada actividad? 

X  X  X  X   

¿el direccionamiento está 
relacionado con el logro de 

objetivos? 

X  X  X  X   

¿eres un colaborador que 
orienta de forma adecuada a los 

usuarios? 

X  X  X  X   

Motivación  ¿la entidad motiva al personal 
para alcanzar metas y objetivos 

institucionales? 

X  X  X  X   

¿la entidad motiva que el 
personal se comunique de 

manera adecuada? 

X  X  X  X   

Toma de 
decisiones 

¿la entidad propicia un clima 
adecuado para la toma de 

decisiones? 

X  X  X  X   



 

¿la entidad brinda las 
condiciones de infraestructura 
adecuadas para el ejercicio de 

sus funciones? 

X  X  X  X   

control Control de 
calidad 

¿la entidad tiene un órgano de 
control adecuado? 

X  X  X  X   

¿la entidad supervisa el 
desarrollo de las actividades 

institucionales? 

X  X  X  X   

Evaluación ¿las áreas realizan inventario de 
sus bienes de forma adecuada? 

X  X  X  X   

¿la entidad ejecuta el control de 
calidad al servicio que brinda? 

X  X  X  X   

¿la entidad realiza un control 
respecto a la responsabilidad de 

sus colaboradores? 

X  X  X  X   

Cumplimiento ¿la entidad sanciona a sus 
colaboradores por faltas 

cometidas por incumplimiento 
de funciones? 

X  X  X  X   

¿eres un colaborador que 
cumple de forma eficiente con 

sus quehaceres diarios? 

X  X  X  X   

 

Grado y Nombre del Experto: Mg. Elmer Alberto Chavarri Rojas 

Firma del experto



 

Prueba de confiabilidad de los instrumentos 

VARIABLE 1 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

.740 20 

 

 
VARIABLE 2 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

.772 20 

 

 



Anexo 4 Matriz de consistencia 

FORMULACIÓN DEL 
PROBLEMA 

OBJETIVOS DE LA 
INVESTIGACIÓN 

HIPÓTESIS VARIABLES 
POBLACIÓN 
Y MUESTRA 

ENFOQUE / 
NIVEL 

(ALCANCE) / 
DISEÑO 

TÉCNICA / 
INSTRUMENTO 

Problema Principal: Objetivo Principal: 

Hipótesis general: 

Existe una relación significativa 
entre el desempeño laboral de 
los trabajadores permanentes 
en la gestión municipal de una 
Municipalidad de la Región 
Cajamarca. 

Hipótesis específicas: 

- Existe relación entre el
desempeño Laboral de los
trabajadores permanentes de
una Municipalidad en la región
Cajamarca

- Existe relación entre el nivel
de Gestión Municipal de los
trabajadores permanentes de
una Municipalidad en la región
Cajamarca

- Existe relación entre 
Desempeño Laboral y 
Organización, Dirección, 
Control de los trabajadores 
permanentes de una 
Municipalidad en la región 
Cajamarca 

- Existe relación entre
Capacidades, Necesidades, 
Habilidades y Gestión 
Municipal de los trabajadores 
permanentes de una 
Municipalidad en la región 

V.1.:
Desempeño 

Laboral 

UNIDAD DE 
ANÁLISIS 

POBLACIÓN 

50 
trabajadores 
permanentes 

MUESTRA 

50 
trabajadores 
permanentes 

Enfoque 
cuantitativo 

Nivel básico 

Diseño no 
experimental 

Descriptivo, 
Correlacional 

Técnica: Encuesta 

Instrumento: Guía de 
encuesta 

Métodos de Análisis 
de 
Investigación:     

Estadística 
descriptiva  y paquete 
estadístico 

SPSS 

¿Cuál es la relación entre 
desempeño laboral de los 
trabajadores permanentes y la 
Gestión Municipal en una 
Municipalidad de la Región 
Cajamarca? 

Determinar la relación entre el 
desempeño laboral de los 
trabajadores permanentes y la 
Gestión Municipal en una 
Municipalidad de la Región 
Cajamarca. 

Problemas específicos: 

¿Cuál es la relación entre el 
desempeño laboral de los 
trabajadores permanentes con 
el logro de los objetivos en una 
Municipalidad de la Región 
Cajamarca? 

¿Qué relación existe entre el 
desempeño laboral de los 
trabajadores permanentes con 
la organización en una 
Municipalidad de la Región 
Cajamarca? 

¿Qué relación existe entre el 
desempeño laboral de los 
trabajadores permanentes con 
la dirección en una 
Municipalidad de la Región 
Cajamarca? 

¿Qué relación existe entre el 
desempeño laboral de los 
trabajadores permanentes con 
el control en una Municipalidad 
de la Región Cajamarca? 

Objetivos Específicos: 

1-Identificar el nivel de
desempeño Laboral de los
trabajadores permanentes de
una Municipalidad en la región
Cajamarca

2-Identificar el nivel de Gestión
Municipal de los trabajadores
permanentes de una
Municipalidad en la región
Cajamarca

3.Identificar la relación entre
Desempeño Laboral y
Organización, Dirección, Control
de los trabajadores permanentes
de una Municipalidad en la
región Cajamarca

4.Identificar la relación entre
Capacidades, Necesidades,
Habilidades y Gestión Municipal
de los trabajadores permanentes
de una Municipalidad en la
región

V.2: Gestión
Municipal
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