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Resumen 

La investigación tuvo como objetivo general determinar la correlación de la 

gestión del servidor público y desempeño laboral en un gobierno regional del Perú, 

la investigación fue de tipo básica con enfoque metodológico cuantitativo de método 

científico no experimental, de nivel descriptiva correlacional, obteniendo un alto 

grado de confiabilidad de 0,931 para la variable de gestión del servidor público y 

0.787 para la variable del desempeño laboral, asimismo la validez de los 

instrumentos de recopilación de datos, fueron realizados con el soporte estadístico 

del programa SPSS versión 26 y juicio de expertos. La población estuvo conformada 

por 157 trabajadores de un Gobierno Regional, cuya muestra probabilística de 58 

trabajadores de la entidad, a quienes se les aplicó el cuestionario para determinar 

el nivel de la gestión del servidor público y el cuestionario para determinar el nivel 

del desempeño laboral. Se utilizó la prueba de normalidad obtenido es 0.002, por 

tanto, se considera una distribución de datos es no normal. Concluyendo que en la 

investigación que existe una relación significativa baja de la correlación que existe 

entre la gestión del servidor público y el desempeño laboral de un gobierno regional 

del Perú, según el coeficiente de correlación de Pearson = 0.042. 

Palabras clave: gestión del servidor público, desempeño laboral, gobierno regional. 
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Abstract 

The general objective of the research was to determine the correlation of 

public servant management and work performance in a regional government of Peru, 

the research was of a basic type with a quantitative methodological approach of a 

non-experimental scientific method, of a correlational descriptive level, obtaining a 

high degree reliability of 0.931 for the public servant management variable and 0.787 

for the work performance variable, as well as the validity of the data collection 

instruments, were carried out with the statistical support of the SPSS version 26 

program and the judgment of experts. The population consisted of 157 workers of a 

Regional Government, whose probabilistic sample of 58 workers of the entity, to 

whom the questionnaire was applied to determine the level of public servant 

management and the questionnaire to determine the level of job performance. The 

normality test obtained is 0.002, therefore, a data distribution is considered non-

normal. Concluding that in the investigation that there is a low significant relationship 

of the correlation that exists between the management of the public servant and the 

work performance of a regional government of Peru, according to the Pearson 

correlation coefficient = 0.042. 

Keywords: management, public servant, job performance, regional government. 
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I. INTRODUCCIÓN

La gestión de recurso humanos está enfocada cada día más en las personas 

que conducen los gobiernos y las instituciones del sector público, pues la necesidad 

del incremento de ideas, habilidades, métodos, estrategias e instrumentos que 

permitan innovar ha ido en aumento de manera considerable.  

Por lo que se ha ido realizando en los cambios legales, en las diversas 

reestructuraciones de las organizaciones, la implementación de los diferentes 

regímenes laborales en la misma institución y la unificación de los mismos a través 

del régimen del servicio civil, aunado a la innovación tecnológica, sin embargo, no 

han sido suficientes para causar los cambios reales en los desafíos centrales de la 

gestión pública.  

En el año 2001, cuando en el país pasaba por un Gobierno de Transición, se 

designó a la Comisión Multisectorial con la finalidad de realizar un informe del 

contexto de los trabajadores de la administración pública.  Se encontró que la 

inserción del régimen privado en los servidores públicos resultó negativa, toda vez 

que no ha tenido los resultados positivos en eficiencia y competitividad cómo 

funciona en el sector privado. Por lo que se propuso una nueva carrera 

administrativa en la Administración Pública, que fueron manifestadas a través de 

diferente normatividad con la Ley Marco de Empleo Público, consiguiente en la 

implementación de la Autoridad Nacional del Servicio Civil y posteriormente, en la 

Ley del Servicio Civil (Martínez, 2016). 

Siendo que a lo largo de los años continua la diversidad regímenes laborales 

en los servidores públicos, de modo que existen dentro de una misma institución, 

servidores públicos con diferentes condiciones laborales y derechos.  

El contrato CAS estableció la transformación de aquellos contratos de 

servicios no personales en contratos administrativo de servicios CAS y la prohibición 

de los contratos de locación de servicios, para la provisión de servicios 

subordinados en las entidades estatales. Sin embargo, estos contratos se han 
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venido utilizando extensamente, a pesar que el Reglamento General de la Ley del 

Servicio Civil reitera su prohibición.  Asimismo, el régimen CAS ha continuado su 

crecimiento sin mayor planificación, donde los derechos de los trabajadores son 

disminuidos a comparación de los demás regímenes laborales (Martínez, 2016). 

Actualmente, la reforma e implementación del servicio civil pretende 

solucionar una de las problemáticas más notables que ha enfrentado el país en los 

últimos años debido a la ineficacia de la administración pública no ha podido brindar 

servicios de calidad a sus ciudadanos de acorde a los avances a nivel económico y 

social que ha sucedido en el país.  

La Autoridad del servicio Civil es el ente superior del Sistema Administrativo 

de Gestión de Recursos Humanos, es el órgano delegado de ejecutar la política del 

Estado del Servicio Civil, donde se pretende una implementación en forma gradual, 

asimismo, desarrolla lineamiento para el establecimiento de principios, normas, 

procedimientos, recursos, y técnicas del sector público. 

La relevancia de la gestión de los recursos humanos, radica en el uso de 

métodos y modelos que pretenden mejorar las condiciones de trabajo del personal 

y otros aspectos para el perfeccionamiento de la gestión pública en las áreas de 

eficiencia y eficacia de la administración pública que se verá reflejado en los 

resultados alcanzados por las instituciones. (Cepal, 2014) 

El elemento vital en la gestión del recurso humano, es el servicio civil, 

también conocido como el sistema de gestión de la función pública (Cepal, 2014), 

que tiene como objetivo impulsar y procurar la modernización del Estado. Por lo que 

El servicio civil pretende solucionar uno de los problemas más grandes que enfrenta 

el país en las últimas décadas ocasionado por la incapacidad de la administración 

pública no ha logrado brindar servicios de calidad a sus ciudadanos de acorde a los 

avances a nivel económico y social que ha sucedido en el país.  

El inconveniente que tiene los gobiernos regionales con el desempeño 

laboral de los servidores públicos, durante estos años con la implementación de los 
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diferentes regímenes laborales, genera que los servidores públicos nombrados y 

contratados del gobierno regional tengan diferentes remuneraciones y derechos, lo 

que perjudica a su buen desempeño laboral.  

Se debe de tener en cuenta que los servidores públicos tienen derecho a una 

Administración pública que sea trasparente, responsable de acuerdo a los derechos 

constitucionales.  

El desempeño laboral de los colaboradores son la manera que los miembros 

de una entidad trabajan efectivamente para lograr objetivos comunes de acuerdo 

con reglas básicas previamente establecidas (Bravo, 2008). 

Por lo que, es preciso formular el problema de investigación y preguntar 

¿Cuál sería la correlación que existe entre la gestión del servidor público y el 

desempeño laboral de un Gobierno Regional del Perú? 

 La justificación metodológica utilizada, se realizó a través de la compilación 

de los instrumentos que admitieron conocer la correlación de las variables de 

gestión del servidor público y desempeño laboral, que permitió encontrar soluciones 

a la problemática.  

Por lo que se planteó como objetivo general determinar la relación que existe 

entre la gestión del servidor público y el desempeño laboral de un gobierno regional 

del Perú y como objetivos específicos es identificar el nivel de gestión del servidor 

público de un gobierno regional del Perú, identificar el nivel de desempeño laboral 

del servidor de un gobierno regional del Perú, e identificar la relación significativa  

de la gestión del servidor público y del desempeño laboral de un gobierno regional 

del Perú 

Como de la presente investigación se llegó a las siguientes Hipótesis 1: 

Existe una relación entre la gestión del servidor público y el desempeño laboral en 

un gobierno regional del Perú y H0:no existe una relación entre la gestión del 

servidor público y el desempeño laboral en un gobierno regional del Perú 
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II. MARCO TEÓRICO

A nivel internacional se tiene la investigación realizada en Nicaragua por Ruiz 

Ruiz (2019), donde el autor refiere que, para la satisfacción de los servidores 

públicos, es importante la Gestión del Recurso Humano, que se requiere la 

aprobación de la población que demanda una excelente atención. Asimismo, indica 

que la carrera administrativa de acuerdo tiene como propósito asegurar la eficiencia 

y eficacia de los gobiernos locales en el ejercicio de la autoridad. Para tal efecto, la 

ley prevé la admisión a cargos, avisos clasificados, empleo permanente, ascensos, 

traslados, cambios de carrera, descensos, cesantías, capacitaciones y ascensos, 

de los trabajadores del públicos y empleados del sistema de carrera administrativa 

municipal. 

En las Investigaciones realizadas en el ámbito internacional en Colombia se 

tiene a (Morales et al. 2017), donde la administración de riesgos hace parte del 

control interno, con las normativas de desarrollo administrativo para la gestión del 

talento humano pretenden aumentar la influencia de la administración pública 

mediante la implementación de planes y programas para lograr la eficiencia y la 

satisfacción en el trabajo. En la investigación, los resultados muestran que 276 

líderes de gestión de riesgos están motivados y gestionan el riesgo en un nivel 

medio. 

Asimismo, en Ecuador en la investigación realizada por (Álvarez-Indacochea 

et al. 2017), menciona que en la valoración de los servidores públicos debe tener 

en cuenta el desempeño de personas altamente calificadas, dinámicas, eficientes y 

capaces de cumplir con las metas trazadas por la institución. El propósito de este 

trabajo fue analizar la teoría de la evaluación del desempeño laboral y dar algunas 

opiniones para evaluar el desempeño laboral de los trbajadores públicos. 

En Ecuador en la investigación realizada por (Bell et al. 2015), cuyo propósito 

fue identificar las causas que dificultan y limitan la capacidad de los servidores 

públicos para lograr altos resultados, quienes directamente mejoran las condiciones 
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de trabajo, se convierten en servidores públicos, tienen trabajos dignos, mejoran su 

vida, desarrollan las aspiraciones del pueblo y de todo el país. Ecuador enfrenta el 

desafío de mejorar el empleo existente en el sector público; incorporando el 

concepto básico, el buen servicio solo será brindado por buenos funcionarios 

gubernamentales comprometidos con el cambio orientado al cliente. En un mundo 

donde los sistemas de producción están en constante cambio, la tendencia de las 

instituciones públicas frente a la gestión del talento humano actual entrega valor 

agregado dentro de un marco coherente, se necesita lograr cambios como dejar 

atrás esquemas rigurosos y complejos en las instituciones públicas.  

En el país, se tiene la investigación elaborada por (Jara et At., 2018), en una 

muestra que incluyó a 336 empleados bajo el régimen laboral número 276 y 

empleados bajo el régimen laboral número 1057 en la unidad operativa (001) de la 

Dirección General de Principales Funciones 011 del Ministerio de Salud - MINSA. 

Donde esto ya se ha logrado, se puede argumentar que con índices Nagelkerke R2 

de 44,4% y 28,4%, la gestión del talento humano es adecuada, mejorando la 

productividad del personal administrativo del Ministerio de salud. Donde concluyó 

que existe la necesidad de repensar diversas formas de gestión de las 

organizaciones, y en particular las instituciones públicas, pues la sociedad que está 

cambiando en los diferentes aspectos estructural, económico, social y cultural, lo 

que significa que, en esta nueva realidad, los talentos de las personas y sus líderes 

orientan sus esfuerzos de preparación hacia la productividad y la competitividad. 

Asimismo, se tiene el estudio realizado por (Figueroa et At., 2019), la cual 

tuvo propósito determinar la manera que las capacitaciones están conexas al 

desempeño de los servidores del Ministerio de Agricultura de Amazonas, donde se 

realizó un estudio descriptivo-relacional, en el instrumento fue aplicado a una 

muestra de 73 trabajadores, y 16 jefes directos de los servidores. Hallándose en la 

investigación una correlación de 0,50 entre estas variables de la planificación del 

adiestramiento y rendimiento de los trabajadores, asimismo encontrándose una 

correlación de 0,58, respecto si existe asociación con la ejecución del 
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adiestramiento y el promedio del rendimiento. Todo esto demuestra que a pesar de 

que los empleados no están debidamente capacitados, su desempeño laboral es 

regular, siendo que el 62% de los empleados está de acuerdo en que la capacitación 

mejora el rendimiento del servidor y aumenta la productividad de los empleados. 

Del mismo modo se realizó una investigación en la ciudad de Lima, por 

(Rengifo Maco, 2018) cuyo propósito fue determinar la relación del proceso de 

capacitación y el desempeño laboral; cuya muestra lo conformó 120 trabajadores 

administrativos; sin embargo, se incluyeron 92 empleados administrativos en la 

muestra probabilística, utilizando variables de capacitación y desempeño laboral. 

Demostrando que existe relación entre el proceso de capacitación y el desempeño 

del personal.  

En la investigación realizada por (Ramírez Malca, 2018) en la UGEL Bagua, 

en la cual se determina la presencia de una relación entre la productividad laboral y 

los valores éticos de los funcionarios. En cuanto a la definición del nivel de 

rendimiento de los servidores, encontramos que el porcentaje promedio más alto de 

65.24% consideró alta la productividad de los trabajadores, seguido por el promedio 

con el porcentaje promedio. 59,76% de los funcionarios encuestados. Al determinar 

en qué medida los servidores públicos practican los valores éticos bajo, 

encontramos que el porcentaje promedio más alto de 72.56% considera que los 

valores morales son altos, seguido por el promedio con un promedio de 27.44% 

entre los funcionarios de la encuestados. 

Después de haber citado y desarrollado los antecedentes de las variables en 

estudio, es necesario plantear las teorías que sustentan las mismas.  

Con respecto a la variable de la Gestión del servidor público, se debe tener 

en cuenta que los recursos humanos son un elemento importante de la correcta 

administración pública, pues un estado eficiente y eficaz requiere el desarrollo de 

recursos humanos, cuyo éxito dependerá en gran medida de quienes trabajan en 

todos los niveles de gobierno. 
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El Banco Interamericano de Desarrollo (2001), indica que la gestión de 

recursos humanos comprende un conjunto de actividades que son importantes para 

gestionar la relación entre la administración pública y los empleados a lo largo de la 

vida de un servidor público durante su carrera profesional.  

Comprende, por tanto, la selección y admisión, el desarrollo, la promoción, la 

formación, el salario, la jubilación, los deberes y derechos de los funcionarios. Esta 

gestión suele formalizarse de manera normativa a través de estatutos o títulos, 

complementados con un conjunto de reglas y reglamentos para una entidad.  

Por lo que es muy importante la gestión del personal, pues mediante el uso 

de métodos y modelos encaminados a mejorar las condiciones de trabajo del 

personal, profesionalizar el trabajo y otros aspectos de mejora de la gestión pública 

en las áreas de eficiencia y eficacia del gobierno tiene incidencia en los resultados 

alcanzados por las administraciones públicas. (CEPAL, 2014, p.63) 

El principal elemento principal que se utilizada en la gestión del recurso 

humano, es el servicio civil, también conocido como el sistema de gestión de la 

función pública (CEPAL, 2014), que tiene como objetivo impulsar y procurar la 

modernización del Estado a través del desarrollo y cumplimiento de actividades y 

políticas enfocadas a una gestión más transcendental y eficiente.  

En el caso de Perú, la autoridad Nacional del Servicio Civil, que es el Rector 

de la capacitación para el sector público en los niveles de Gobierno, además como 

director de la gestión de recursos humanos en el Estado, busca que las instituciones 

públicas cuentan con personas que pertenezcan al servicio civil que tengan 

vocación de servicio a la población, y va a estar regido por principios rectores de 

mérito, donde el ingreso se da a través de procesos que son transparentes, donde 

se evalúa el logro de objetivos trazados y van a recibir incentivos de acuerdo al 

rendimiento.  
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El servicio civil está conformado por normas y reglamentos que rigen la 

gestión de trabajadores por parte del estado. Su finalidad es garantizar equilibrio de 

intereses de la sociedad y los derechos de los servidores. (SERVIR, 2016) 

Siendo, el rol fundamental de SERVIR emitir lineamientos nacionales sobre 

la gestión de los recursos humanos en la administración pública, mediante la 

formulación de políticas nacionales, la emisión de opiniones técnicas obligatorias, 

la promulgación de reglamentos, el seguimiento de la implementación y la 

resolución de conflictos sobre los recursos humanos.  

Asimismo, se debe tener en cuenta que se encuentran bajo el régimen del 

servicio civil todos los servidores públicos que se encuentran en el régimen de la 

carrera pública, el régimen de la actividad privada, los Contratos Administrativos de 

Servicios (CAS) y los demás regímenes especiales, originan una desorganización 

en el ámbito laboral del estado, pues cada régimen involucra diversos derechos y 

deberes para los servidores públicos.  

La implementación del Servicio Civil se realiza en nuestro país tomando 

como referencia algunas acciones tomadas de otros países (Landa, et al., 2021), y 

se busca que el servidor esté competente y colocado en una posición óptima acorde 

con la nueva perspectiva de la gestión de recursos humanos, que es aprovechar las 

competencias del talento humano. 

En el Perú, el sistema de la administración pública aún es inadecuado debido 

a la ineficiencia de los servidores que no son aptos para el cargo, que pasa por 

problemas de contratación de personal, la falta de buenas políticas de remuneración 

y la falta de capacitación del personal.  

La ruta de transición al servicio civil consta de dos fases, a saber, el 

diagnóstico y análisis del estado actual de los cargos, cargos, vacantes y ocupantes 

en la entidad, análisis y recomendaciones serán documentados en un nuevo 

documento de GRH. 



9 
 

Respecto a la segunda variable sobre el desempeño laboral se refiere al 

desarrollo de cada persona que realizan su jornada laboral en una organización, la 

cual debe adecuarse a las exigencias y requerimientos de la entidad para que sea 

eficaz, eficiente y eficaz, en el desempeño de las funciones asignadas para lograr 

los objetivos establecidos es consistente con el éxito de la organización. (Rafael y 

Palmar, 2013 p. 9). 

Choi et al. (2018) indica que el desempeño laboral es un área que se ha 

estudiado durante mucho tiempo, especialmente en el campo de la psicología 

organizacional (Aamodt, 2010). Siendo una de las principales justificaciones del 

interés en el estudio del desempeño laboral por las organizaciones es comprender 

y exponer los diversos aspectos que inciden en el desarrollo y la eficacia de una 

empresa, con la finalidad de intensificar el proceso de producción (Pasha et al., 

2021). 

A lo largo de los años, el concepto de desempeño laboral se ha transformado 

en un instrumento para calcular el adecuado funcionamiento de cada puesto, al 

tiempo que se incentiva a los trabajadores a retroalimentar en función de los 

resultados que alcanzan. Eficiencia, respetada por la empresa para la que trabaja y 

sirve como método de apoyo para los colaboradores que no cumplen con los 

estándares organizacionales (Méndez, 2000). 

En la misma línea (Chiavenato, 2011) refiere que el desempeño laboral es la 

eficiencia que tiene el colaborador al ejecutar su trabajo, que resulta necesaria en 

las empresas.  

El adecuado desempeño de los trabajadores en las instituciones propicia el 

desarrollo económico – social de cada país. Es por ello, que la gestión y su 

desempeño laboral del servidor público es importante para el de las metas de cada 

Estado. (Tuesta & et. al. 2021). 
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Se entiende por desempeño laboral, Chiavenato (2000) lo define como el 

comportamiento de los empleados en la exploración de metas establecidas 

constituye una estrategia personalizada para lograrlos.  

Tal como lo manifiesta Pedraza et. al. (2010), que el desempeño laboral es 

un factor fundamental en el funcionamiento de una organización, por lo que requiere 

prioritaria atención en el proceso de gestión de los recursos humanos. Esta 

valoración del desempeño debe beneficiar a la organización y a las personas 

contribuyendo a la satisfacción de los trabajadores para asegurar el logro de las 

metas organizacionales. 

El desempeño laboral es un área que se ha sido estudiada desde hace 

mucho desde tiempo atrás (Aamodt, 2010), la razón principal es que las 

organizaciones buscan entender y explicar los diversos aspectos que afectan el 

crecimiento y desempeño de la empresa o institución, por eso es fundamental 

conocer el desempeño en el trabajo (Choi et. al, 2018). 

La permanencia de las instituciones depende de en su mayoría de las 

competencia, habilidades y conocimientos de los recursos humanos, es por ello que 

se requiere trabajadores competentes, por lo que es importante evaluar el 

desempeño, lo que permitirá a implementar estrategias dentro de la institución. 

Consecuentemente, el desempeño laboral se ha convertido convirtiéndose en una 

condición necesaria para lograr resultados sustentables en el tiempo (Chênevert et 

al., 2013). 

Siendo, el desempeño es una variable muy compleja, pues para el éxito en 

un puesto de trabajo existen numerosos y complejos factores (Wayne, R., 2010). 

Los criterios más comunes son los resultados de la tarea particular, conductas y 

rasgos (Robbins y Judge, 2013). 

Respecto a la dimensión de desempeño eficiente, que se refiere a una 

entidad eficiente en la medida en que asegure el cumplimiento y buen uso y logre 

el buen uso y distribución de los recursos materiales de todos los trabajadores. 
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Alcanzar una calidad formativa por encima del promedio se vuelve más realista 

cuando las instituciones públicas cumplen con esta dimensión.  

Esta gestión incluye estructura, operaciones, responsabilidades de los 

miembros, ambiente favorable y estándares establecidos. 

Cristancho (2016) argumenta que, en la dimensión del desarrollo del talento, 

un tipo de enfoque representa la personalización de los empleados como individuos 

con las habilidades, competencias y capacidades intelectuales en las que se basan 

las organizaciones para desarrollar sus funciones y habilidades.  

Queipo y Useche (2002), en la dimensión de trabajo en equipo, encontraron 

que el desempeño laboral varía de persona a persona, ya que está influenciado por 

las habilidades de cada uno, la motivación, el trabajo en grupo, la capacitación del 

personal, la supervisión y factores situacionales. Landy y Conte (2005) encontraron 

vínculos claros entre aspectos de la personalidad y el comportamiento laboral, tanto 

productivo (desempeño laboral) como improductivo. Así, podemos ver que existen 

varios factores que determinan el desempeño laboral, aunque los factores 

personales y las actividades grupales no son los únicos determinantes del 

desempeño.  

Chiavenato (2001) indica que la evaluación del Desempeño laboral, admite 

la implementación de nuevas políticas de compensación que mejore el desempeño, 

ayuda en las decisiones contratación, la necesidad de capacitaciones, además si 

existen problemas de indole personal que afecten al trabajador en el desempeño de 

sus funciones.  

Siendo el objetivo de la evaluación del Desempeño, identificar las causas y 

establecer un punto de vista de mutuo acuerdo con el evaluado, no solo limitarse a 

simples juicios superficiales y unilaterales de los superiores sobre el 

comportamiento funcional de los subordinados Chiavenato (2001).  
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III. METODOLOGÍA   

3.1. Tipo de estudio y diseño de investigación 

Según CONCYTEC (2018), la investigación manejada es de tipo básica que 

revela distintos aspectos que son fundamentales en los eventos observables o las 

relaciones entre ellos, ya que su objetivo de investigación es comprender y 

profundizar en el conocimiento de los eventos para comprender mejor sus 

características, tratar de caracterizar estos fenómenos observados utilizando 

herramientas, programas o estrategias que te permitan cambiar la realidad 

económica.  

Con un enfoque cuantitativo; pues se utilizará la recolección de datos de una 

población para comprobar hipótesis, mediante mediciones numéricas y análisis 

estadísticos, que busca determinar modelos de conductas y demostrar teorías 

(Hernández S., 2014).  

El diseño aplicado es no experimental, pues es sistemático y empírico porque 

se realiza sin manipular variables y pretende describir y caracterizar fenómenos en 

términos de variables específicas (Hernández S., 2014). Para Sampier (2003), es 

transversal, porque lo datos que se recolectan en un momento determinado, para 

describir las variables. Por lo que es descriptiva con diseño correlacional, que 

describe a las variables y el grado de correlación entre ambas variables. Como se 

aprecia en el siguiente esquema: 

Figura 1  

Diseño de la investigación  
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3.2. Variables y operacionalización  

Para poder establecer las variables de la hipótesis, es necesario conocer las 

características de la investigación. 

El actual trabajo de investigación, tiene como variables a la variable 1: 

Gestión del servidor público; 2: Desempeño laboral ver anexo N° 01. 

3.3. Población, muestra y muestreo    

La población comprende a los individuos que quienes se desea conocer en 

una investigación, (Hurtado de barrera, 2012).  

La población está conformada por 137 trabajadores de la sede central de un 

gobierno regional del Perú, conformada por la Unidad Ejecutora 01 que funciona en 

la sede central de la Entidad.  

Los criterios de inclusión son:  

- Los participantes servidores públicos contratados bajo la modalidad D.L. 

276 y CAS.  

Del mismo modo se tomaron los criterios de exclusión: 

- El personal que labora mediante locación de servicios y el D.L. N° 728.  

Muestra: 

La muestra lo conforma el subconjunto de la población donde se realizará la 

investigación y fue seleccionada a través del método del muestreo.  La muestra está 

dada por 58 trabajadores. (Ver anexo 05) 

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos. 

 

 Las técnicas que se utilizaron es la de campo y gabinete donde se empleó 

dos cuestionarios a la muestra, que tuvieron como propósito determinar el nivel de 

la relación que existe entre las variables; la aplicación del instrumento se realizará 

utilizando medios tecnológicos y aplicaciones como los formatos Google.  
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La validación de la herramienta se realiza con la consideración de la opinión 

de expertos, y la confiabilidad está determinada por el alfa de Cronbach de 0,931  

de la variable V1. 

 

Tabla 1 

Juicio de jueces de expertos variable 1 

N°  Grado 

académico 

Nombres y apellidos del experto Dictamen 

1 Magister Ever Rojas Carrasco Suficiencia 

2 Magister Sheilah Junek Fernández coronado Suficiencia 

3 Magister Rosa Marivel Ponce García Suficiencia 

Nota: Ver anexo 3 

 

Para evaluar la validez del instrumento de estudio, utilizamos técnicas de juicio 

de expertos. Para la confiabilidad se determina por el alfa de Cronbach que es de 

0.787 para la variable V2. 

 

Tabla 2 

Juicio de jueces de expertos variable 2 

N°  Grado 

académico 

Nombres y apellidos del experto Dictamen 

1 Magister Ever Rojas Carrasco Suficiencia 

2 Magister Sheilah Junek Fernández coronado Suficiencia 

3 Magister Rosa Marivel Ponce García Suficiencia 

Nota: Ver anexo 3 

 

 

 

 



15 
 

3.5. Procedimientos 

 

Para el proceso del estudio, se solicitó el permiso al Gobernador Regional de la 

entidad con el finalidad de recolectar de datos, una vez obtenido el permiso se 

procederá al envió de la encuesta vía virtual mediante google froms, donde se 

recolectará las encuestas que se realizaron a los profesionales del área y se 

realizará el vaciado de los resultado a la matriz de datos de Excel y  se realizará en 

el análisis estadístico de los resultados a través del programa estadístico SPSS, con 

el fin de obtener los resultados de los objetivos e hipótesis planteados. 

 

3.6. Método de análisis de datos 

 

La estadística descriptiva se utilizará para el análisis de datos al crear las 

tablas y los gráficos estadísticos. Este paso es necesario porque la información que 

se obtiene de la aplicación de comprensión lectora es procesada por paquetes 

estadísticos; como el SPSS versión 26, y el software Excel. 

 

 

3.7.  Aspectos éticos  

 

Se respetará a los autores de las publicaciones que sirvan al propósito de 

este estudio será considerado mediante las citas correspondientes. De igual forma, 

se consideran los lineamientos de la escuela de postgrado para la elaboración de la 

investigación y se obtiene el consentimiento informado del representante de la 

institución que se realiza la investigación, protegiendo así la información que será 

recolectada que permitirá el análisis e interpretación de los resultados. 
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IV. RESULTADOS 

 

Respecto con el primer objetivo específico, se observa el siguiente resultado: 

 

Tabla 3  

Nivel de la gestión del servidor público de un gobierno regional del Perú 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido DEFICIENTE 4 6,9 6,9 6,9 

PROCESO 40 69,0 69,0 75,9 

EFICIENTE 14 24,1 24,1 100,0 

Total 58 100,0 100,0  

Nota: Aplicación del cuestionario de variable 1  

 

En la tabla 3 se muestra que el 6.9% refieren que la gestión del servidor 

público presenta un nivel deficiente, el 69% refieren que se tiene un nivel en proceso 

y el 24.1% refieren que se tiene un nivel eficiente. 
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En relación al segundo objetico específico, se tiene el siguiente resultado:  

Tabla 4  

Nivel de desempeño laboral del servidor de un gobierno regional del Perú  

 

 

Frecuenci

a 

Porcentaj

e 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido MODERADO 11 19,0 19,0 19,0 

ALTO 47 81,0 81,0 100,0 

Total 58 100,0 100,0  

Nota: Aplicación del cuestionario Variable 2  
 

En la tabla 4 se muestra que del total de encuestados el 19% refiere un nivel 

moderado en el desempeño laboral del servidor, el 81% refiere que se presenta un 

nivel alto. 
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Respecto a la dimensión de preparación de la entidad se tiene los resultados 

de la tabla 5, que manifiestan lo siguiente:  

Tabla 5  

Nivel de preparación de la entidad 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido PROCESO 35 60,3 60,3 60,3 

EFICIENTE 23 39,7 39,7 100,0 

Total 58 100,0 100,0  

Nota: Cuestionario variable 1 Gestión del servidor publica 

 

En la tabla 5 se muestra que del total de encuestados el 60.3% consideran 

que un nivel proceso en la preparación de la entidad y el 39.7 % considera que se 

presenta un nivel eficiente. 
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Respecto a la dimensión análisis situacional de la gestión del servidos en un 

gobierno regional del Perú, se tiene los resultados de la tabla 6, que manifiestan lo 

siguiente:  

 

Tabla 6 

 Nivel del análisis situacional  

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido DEFICIENTE 4 6,9 6,9 6,9 

PROCESO 32 55,2 55,2 62,1 

EFICIENTE 22 37,9 37,9 100,0 

Total 58 100,0 100,0  

Nota: Cuestionario variable 1 Gestión del servidor publica 

 

 

En la tabla 6 se muestra que del total el 6.9% consideran que se encuentra 

en un nivel deficiente en el análisis situacional de la entidad, el 52.2% refiere que 

se encuentran en un nivel proceso y el 37.9 % considera que se encuentran un nivel 

eficiente. 
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Respecto a la dimensión de aplicación de la mejora interna de la gestión del 

servidos en un gobierno regional del Perú, se tiene los resultados de la tabla 7, que 

manifiestan lo siguiente:  

 

Tabla 7  

Nivel de aplicación de la mejora interna  

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido DEFICIENTE 4 6,9 6,9 6,9 

PROCESO 43 74,1 74,1 81,0 

EFICIENTE 11 19,0 19,0 100,0 

Total 58 100,0 100,0  

Nota: Cuestionario variable 1 Gestión del servidor publica 

 

En la tabla 7 se tiene que el 6.9% refieren que se encuentran en un nivel 

deficiente en la aplicación de mejora interna, el 74.1% refiere que se encuentran en 

un nivel proceso y el 19 % considera que se encuentran en un nivel eficiente. 
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En relación al tercer objetivo específico identificar la relación significativa de 

de la gestión del servidor público y el desempeño laboral de un gobierno regional 

del Perú. Para ello, se determinará una prueba de normalidad  

 

Tabla 8 

Prueba de normalidad 

 

Pruebas de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

TOTALVARIABLE1 ,241 58 ,000 

TOTALVARIABLE2 ,150 58 ,002 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

Nota: Elaboración propia  

 

En la tabla 8 se tiene la prueba de normalidad, el p-valor (Sig.) obtenido es 

0.002, por tanto, podemos considerar que la distribución de los datos es no normal. 
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Tabla 9 

Relación entre la gestión del servidor público y el desempeño laboral de un gobierno 

regional del Perú 

 

Correlaciones 

 

Gestión de 

servidor 

Desempeño 

laboral 

TOTAL 

VARIABLE1 

Correlación de Pearson 1 ,268** 

Sig. (bilateral)  ,042 

N 58 58 

TOTAL 

VARIABLE2 

Correlación de Pearson ,268* 1 

Sig. (bilateral) ,042  

 N 58 58 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

Nota: Cuestionarios aplicados V1 y V2 

 

Con los resultados, se realizó la contrastación de las hipótesis formuladas:  

 H1: Existe una relación entre la gestión del servidor público y el desempeño 

laboral en un gobierno regional del Perú;  

H0: No existe una relación entre la gestión del servidor público y el 

desempeño laboral en un gobierno regional del Perú. 

 

De lo cual, se observó en la tabla 9, que la variable gestión del servidor 

público y el desempeño laboral en un gobierno regional del Perú se relacionan de 

manera significativa, según el coeficiente de correlación de Pearson = 0.042, se 

llega a la conclusión que existe una correlación positiva muy baja de las variables. 

Por lo que se acepta la hipótesis 1 planteada por el investigador.  
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V. DISCUSIÓN

En el estudio realizado se desarrollaron dos instrumentos medidos con la 

escala de Likert, los cuales fueron analizados por tres expertos del tema, quienes 

brindaron, su conformidad y permitieron obtener la validez por contenido. 

El objetivo general contrastó que, si hubo relación significativa entre 

determinar la relación que existe entre la gestión del servidor público y el 

desempeño laboral de un gobierno regional del Perú, según el coeficiente de 

correlación de Pearson = 0.042, estableciendo que la gestión del servidor público y 

el desempeño laboral de los trabajadores de un gobierno regional del Perú, se 

encuentra en proceso. 

Al revisar los trabajos previos, Ruiz (2019), arrojó similares resultados, donde 

el autor refiere que, para la satisfacción de los servidores públicos, es importante la 

Gestión del Recurso Humano, que se requiere la aprobación de la población que 

demanda una excelente atención. Para tal efecto, la ley prevé la admisión a cargos, 

avisos clasificados, empleo permanente, ascensos, traslados, cambios de carrera, 

descensos, cesantías, capacitaciones y ascensos, así como los deberes y derechos 

de los trabajadores del públicos y empleados del sistema de carrera administrativa 

municipal.  

Asimismo, (Morales et al. 2017), refiere que la gestión de riesgos pertenece 

al control interno, y junto con las normas de desarrollo administrativo para la gestión 

de recursos humano, buscan acrecentar la influencia de la gestión pública a través 

de la ejecución de planes y programas para lograr la eficiencia y la satisfacción 

laboral. 

En la misma línea se tiene a (Álvarez-Indacochea et al. 2017), menciona que 

en la valoración de los servidores públicos debe tener en cuenta el desempeño de 

personas altamente calificadas, dinámicas, eficientes y capaces de cumplir con las 

metas trazadas por la institución. El propósito de este trabajo fue analizar la teoría 
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de la evaluación del desempeño laboral y dar algunas opiniones para evaluar el 

desempeño laboral de los servidores públicos. 

En una línea similar, existe un estudio de Alvites (2018) que identificó el 

impacto de un código de ética en la función de mejora administrativa del Gobierno 

Regional de Apurímac, que concluyó que se relaciona de forma positiva alta con la 

mejora de la Gestión Pública.  

En relación con el primer objetivo específico se identificó que el nivel de 

gestión del servidor público de un gobierno regional del Perú, el 6.9% consideran 

que la gestión del servidor público presenta un nivel deficiente, el 69% considera 

que se presenta un nivel en proceso y el 24.1% considera que se presenta un nivel 

eficiente.  

Ante ello se analiza los resultados de (Bell et al. 2015), cuyo propósito fue 

identificar las causas que dificultan y limitan la capacidad de los servidores públicos 

para lograr altos resultados, quienes directamente mejoran las condiciones de 

trabajo, se convierten en servidores públicos, tienen trabajos dignos, mejoran su 

vida, desarrollan las aspiraciones del pueblo y de todo el país. Ecuador enfrenta el 

desafío de mejorar el empleo existente en el sector público; incorporando el 

concepto básico, el buen servicio solo será brindado por buenos funcionarios 

gubernamentales comprometidos con el cambio orientado al cliente. En un mundo 

donde los sistemas de producción están en constante cambio, la tendencia de las 

instituciones públicas frente a la gestión del talento humano actual entrega valor 

agregado dentro de un marco coherente, se necesita lograr cambios como dejar 

atrás esquemas rigurosos y complejos en las instituciones públicas, por lo que 

Moreno-Enguix (2017), examinó el vínculo la eficacia del gasto del estado y los 

factores, estableciendo que son la clave de éxito social y económico para mejor el 

nivel de desempeño del sector público. 

En la investigación realizada por (Jara et At., 2018), donde incluyó a 336 

empleados bajo el régimen laboral número 276 y empleados bajo el régimen laboral 

1057, donde concluyó que existe la necesidad de repensar diferentes formas que 

se gestionan las organizaciones, especialmente las instituciones públicas, pues la 
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sociedad que está cambiando varias dimensiones estructurales económicas, 

sociales y culturares. Así, en esta nueva realidad, el talento de las personas y sus 

líderes se están preparando para su productividad y competitividad. 

 
Figueroa et At., (2019), en su investigación obtuvo una correlación de 0,50 

entre estas variables de la planificación del adiestramiento y rendimiento de los 

trabajadores, asimismo encontrándose una correlación de 0,58, respecto si existe 

asociación con la ejecución del adiestramiento y el promedio del rendimiento. Todo 

esto demuestra que a pesar de que los empleados no están debidamente 

capacitados, su desempeño laboral es regular, siendo que el 62% de los empleados 

está de acuerdo en que la capacitación mejora el rendimiento del servidor y aumente 

la productividad del recurso humano. Del mismo modo, Rengifo Maco (2018) mostró 

que existe una relación positiva y significativa entre los procesos de formación y el 

desempeño del personal. 

Se debe tener en cuenta que la implementación del Servicio Civil se realiza 

en nuestro país tomando como referencia algunas acciones tomadas de otros 

países (Landa, et al., 2021), la buscar realizar cambios en sus procesos para que el 

servidor esté capacitado y colocado en una posición óptima acorde con la nueva 

perspectiva de la gestión de recursos humanos, que es aprovechar las 

competencias del talento humano. 

Debido que la calidad de los funcionarios de los gobiernos locales no es, de 

hecho, tan buena como la de otros funcionarios a menudo clasificados como 

burócratas. De manera similar a la implementación de algunos actos 

administrativos, como los siguientes, se han establecido e insertado algunos 

lineamientos en la Ley del Servicio Civil es el punto de inicio a la puesta en marcha 

del Régimen del Servicio Civil, y de la aplicación  de documentos de Gestión, los 

cuales son: CAP provisional el cual es un documento de carácter temporal que 

precisa los cargos de la entidad, sobre un estructura organiza que es dictada por el 
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ROF, el perfil del Puestos, Régimen Disciplinario, que pertenecen a la 

reestructuración de la Gestión de Recursos Humanos. 

En décadas anteriores, la carrera pública del personal de los gobiernos 

regionales estuvo congelada, lo que impidió que los trabajadores siguieran sus 

carreras, avanzando y desarrollando constantemente sus carreras. A partir de los 

detalles, es necesario realizar órdenes sistemáticas en la gestión de personal de la 

unidad y capacitar a nuevos oficiales. Actualmente a nivel nacional, SERVIR está 

desarrollando acciones a las órdenes de los servidores de los diferentes niveles de 

gobierno, que conjugan estándares, medios y herramientas para implementar 

reformas y de esta manera fortificar el sistema administrativo. 

De los explicado líneas arriba, existen algunos servidores y funcionarios 

públicos que malinterpretan la ley de reforma y el sistema administrativo. Los 

Gobierno Regionales actualmente atraviesan dificultades en la gestión de los 

recursos humanos debido a la existencia de muchos sistemas de trabajo como los 

decretos 276, 1057 y los lugares de trabajo. Se dice que los empleados son 

empleados por un tercero, el mismo empleado que cumple o realiza funciones 

similares con diferentes reglas funcionales. Lo anterior a menudo viola las 

regulaciones aplicables y crea desacuerdos con los funcionarios con respecto a los 

pagos, obligaciones y derechos aplicables.  

En relación al segundo objetivo especifico identificar el nivel de desempeño 

laboral del servidor de un gobierno regional del Perú, se muestra que del total de 

encuestados el 19% consideran un nivel moderado en el desempeño laboral del 

servidor, el 81% considera que se presenta un nivel alto. 

En la investigación de Ramírez Malca (2018), se determinó la presencia de 

una relación entre la productividad laboral y los valores éticos de los funcionarios. 

En cuanto a la definición del nivel de rendimiento de los servidores, encontramos 

que el porcentaje promedio más alto de 65.24% consideró alta la productividad de 

los trabajadores, seguido por el promedio con el porcentaje promedio. 59,76% de 
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los funcionarios encuestados. Al determinar en qué medida los servidores públicos 

practican los valores éticos bajo, encontramos que el porcentaje promedio más alto 

de 72.56% considera que los valores morales son altos, seguido por el promedio 

con un promedio de 27.44% entre los funcionarios de la encuestados. 

Considerando que el desempeño laboral se ha transformado por lo que se 

incentiva a los trabajadores a retroalimentar en función de los resultados que 

alcanzan. (Méndez, 2000). Por lo que el desempeño laboral es un factor 

fundamental en el funcionamiento de una organización, que requiere prioritaria 

atención en el proceso de gestión de los recursos humanos. Esta valoración del 

desempeño debe beneficiar a la organización y a las personas contribuyendo a la 

satisfacción de los trabajadores para asegurar el logro de las metas 

organizacionales. Pedraza et. al. (2010),  

El desempeño laboral es un área que se ha sido estudiada desde hace 

mucho desde tiempo atrás (Aamodt, 2010), la razón principal es que las 

organizaciones buscan entender y explicar los diversos aspectos que afectan el 

crecimiento y desempeño de la empresa o institución, por eso es fundamental 

conocer el desempeño en el trabajo (Choi et. al, 2018).  Es así que el desempeño 

laboral de los servidores públicos son la forma en que los miembros de una 

organización trabajan efectivamente para lograr objetivos comunes de acuerdo con 

reglas básicas previamente establecidas” (Bravo, 2008). 

Chiavenato (2001) indica que la evaluación del Desempeño laboral, admite 

la implementación de nuevas políticas de compensación que mejore el desempeño, 

ayuda en las decisiones contratación, la necesidad de capacitaciones, además si 

existen problemas de indole personal que afecten al trabajador en el desempeño de 

sus funciones, teniendo como objetivo de la evaluación del Desempeño, identificar 

las causas y establecer un punto de vista de mutuo acuerdo con el evaluado, no 

solo limitarse a simples juicios superficiales y unilaterales de los superiores sobre el 

comportamiento funcional de los subordinados Chiavenato (2001). 
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La permanencia de las instituciones depende de en su mayoría de las 

competencia, habilidades y conocimientos de los recursos humanos, es por ello que 

se requiere trabajadores competentes, por lo que es importante evaluar el 

desempeño, lo que permitirá a implementar estrategias dentro de la institución. 

Consecuentemente, el desempeño laboral se ha convertido convirtiéndose en una 

condición necesaria para lograr resultados sustentables en el tiempo (Chênevert et 

al., 2013). 

Por lo que es muy importante la gestión de los recursos humanos, pues 

mediante el uso de métodos y modelos encaminados a mejorar las condiciones de 

trabajo del personal, profesionalizar el trabajo y otros aspectos de mejora de la 

gestión pública en las áreas de eficiencia y eficacia del gobierno tiene incidencia en 

los resultados alcanzados por las administraciones públicas. (Cepal, 2014). Siendo 

el principal elemento principal que se utilizada en la gestión del recurso humano, es 

el servicio civil, también conocido como el sistema de gestión de la función pública 

(Cepal, 2014), que tiene como objetivo impulsar y procurar la modernización del 

Estado a través del desarrollo y cumplimiento de actividades y políticas enfocadas 

a una gestión más transcendental y eficiente.  

La reforma e implementación del servicio civil intenta solucionar una de las 

problemáticas más notables que ha enfrentado el país en los últimos años debido a 

la ineficacia de la administración pública no ha podido brindar servicios de calidad 

a sus ciudadanos de acorde a los avances a nivel económico y social que ha 

sucedido en el país.  

Los Gobierno Regionales actualmente atraviesan dificultades en la gestión 

de los recursos humanos debido a la existencia de muchos sistemas de trabajo 

como los decretos 276, 1057 y los lugares de trabajo. Se dice que los empleados 

son empleados por un tercero, el mismo empleado que cumple o realiza funciones 

similares con diferentes reglas funcionales. Lo anterior a menudo viola las 

regulaciones aplicables y crea desacuerdos con los funcionarios con respecto a los 

pagos, obligaciones y derechos aplicables.  
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La Ley del Servicio Civil, ha generado renuencias por parte de los servidores 

públicos, quienes laboran bajo de los diferentes regímenes existes en la actualidad, 

algunos los consideran como una ley que favorece y también desfavorable, pues 

trasgrede derechos de los servidores, viendo se diferencias en la remuneración, las 

obligaciones y derechos aplicables. Por lo que la Autoridad del servicio Civil, a 

través del Sistema Administrativo de Gestión de Recursos Humanos, pretende una 

implementación en forma gradual, asimismo, desarrolla lineamiento para el 

establecimiento de principios, normas, procedimientos, recursos, y técnicas a nivel 

institucional del sector público. 

Respecto a la dimensión del Nivel de preparación de la entidad, se muestra 

que del total de encuestados el 60.3% consideran que un nivel proceso en la 

preparación de la entidad y el 39.7 % considera que se presenta un nivel eficiente.  

Por lo que se debe tener en cuenta que en la investigación el nivel de la 

gestión del servidor público de un gobierno regional del Perú es el 69% y se 

encuentra en proceso, sin embargo, como es que el Nivel de desempeño laboral del 

servidor de un gobierno regional del Perú se encuentre en Alto (81%).  

Considerando el nivel de preparación de la entidad se encuentra en proceso 

es preciso resaltar que el desempeño laboral se encuentre en un 81%, lo que hace 

referencia que una entidad está utilizando y asignando los recursos de manera 

adecuada y, por lo tanto, es eficiente, a través de la distribución para todos los 

trabajadores de los recursos materiales y económicos. Por tanto, el gobierno 

regional está logrando la calidad de los trabajadores cumpla con los estándares. En 

este caso se aprecia que, en la entidad, ha brindado las capacidades a los 

servidores civiles, y el conocimiento de las normas elaboradas forman parte de la 

gestión.  

Por lo que se tienen la investigación que la gestión del servidor público y el 

desempeño laboral en un gobierno regional del Perú se relacionan de manera 

significativa, según el coeficiente de correlación de Pearson = 0.042.  
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VI.  CONCLUSIONES  

 

1. Se ha determinado la relación significativa muy baja entre determinar la 

relación que existe entre la gestión del servidor público y el desempeño 

laboral de un gobierno regional del Perú, según el coeficiente de 

correlación de Pearson = 0.042.   

 

2. En relación al segundo objetivo específico, se ha ddeterminado que el 

nivel de desempeño laboral del servidor de un gobierno regional del Perú, 

el 19% consideran un nivel moderado en el desempeño laboral del 

servidor, el 81% considera que se presenta un nivel alto. 
 

3. En relación con el primer objetivo específico se iidentificó que el nivel de 

gestión del servidor público de un gobierno regional del Perú, el 6.9% 

consideran que la gestión del servidor público presenta un nivel 

deficiente, el 69% considera que se presenta un nivel en proceso y el 

24.1% considera que se presenta un nivel eficiente. 
 

4. En la dimensión el nivel de preparación de la entidad, el 60.3% consideran 

que un nivel proceso en la preparación de la entidad y el 39.7 % considera 

que se presenta un nivel eficiente. 
 

5. En la dimensión, el nivel del análisis situacional, el 6.9% consideran que 

un nivel deficiente en el análisis situacional de la entidad, el 52.2% 

considera que se presenta un nivel proceso y el 37.9 % considera que se 

presenta un nivel eficiente. 
 

6. En la dimensión de Nivel de aplicación de la mejora interna, el 6.9% 

consideran que un nivel deficiente en la aplicación de mejora interna, el 

74.1% considera que se presenta un nivel proceso y el 19 % considera 

que se presenta un nivel eficiente. 
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VII.  RECOMENDACIONES 

 

1. Se recomienda que el Gobierno Regional, brinden capacitaciones en gestión 

de la formación, gestión del desempeño y Evaluación a todos sus servidores 

públicos, para lograr las metas institucionales para su desarrollo. 

 

2. Se recomienda al Gobierno Regional, a adoptar políticas públicas de gestión 

de capacitación que permitan a los funcionarios públicos especializarse en 

competencias para poder evaluar adecuadamente su desempeño. 
 

3. Se recomienda a los Gobiernos Regionales a enfatizar la gestión y 

evaluación del desempeño de todo el personal para mejorar la imagen de la 

institución en beneficio de la Región.  
 

4. Se recomienda a los Gobiernos regionales a implementar de manera efectiva 

una gestión de compensaciones que permita la competitividad profesional 

entre los funcionarios públicos para lograr más méritos dentro de la institución 

y lograr los objetivos de la institución. 
 

5. Se recomienda a las entidades públicas a diseñar, establecer, aplicar y 

difundir incentivos para los servidores públicos que desempeñen 

positivamente sus funciones como servidores públicos.  
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ANEXO 1 

Matriz de operacionalización de variables 
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ANEXO 2 

Instrumentos de recolección de datos 

CUESTIONARIO 

MAESTRIA EN GESTION PÚBLICA 

CUESTIONARIO APLICADO A LOS SERVIDORES DE UN GOBIERNO REGIONAL 

DEL PERÚ 

“Gestión del servidor público y desempeño laboral de un gobierno 

regional del Perú” 

Estimado (a): Se le solicita su valiosa colaboración para que marque con un aspa el casillero 

que crea conveniente de acuerdo con su criterio y experiencia profesional, puesto que, 

mediante esta técnica de recolección de datos, se podrá obtener la información que 

posteriormente será analizada e incorporada a la investigación con el título descrito líneas 

arriba. I 

NSTRUCCIONES: Gracias por realizar el presente cuestionario. Los datos que en ella se 

consignen son confidenciales y de forma anónima.  

Por favor indicar: 

SEXO:  

MASCULINO:  FEMENINO  

 

GESTION DEL SERVIDOR PÚBLICO 

Nº  ITEMS  Nunca  
Casi 

Nunca  
A 

Veces  
Casi 

siempre  
Siempre  

 
Preparación de la entidad 

     

01  ¿Existe la Comisión de tránsito 
para el paso a SERVIR en su 
institución? 
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02 ¿El gobierno regional realiza 
acciones de comunicación y 
sensibilización al personal? 

03 ¿Procesos y puestos en el gobierno 
regional están debidamente 
definidos? 

04 Considera que la entidad cuenta 
con personal capacitado 

05  El gobierno regional cuenta con el 
área de bienestar social  

Análisis situacional 

06 ¿El gobierno regional brinda 
oportunidad de mejoras al 
personal? 

07 El gobierno regional ha realizado 
mejoras en los instrumentos de 
gestión del servidor público 

08 Su institución cuenta con un CAP 
provisional 

09 Considera que en el gobierno 
Regional busca mejorar las 
competencias de los servidores, 
estimulando su desarrollo 
profesional 

10 Considera que la mejora de la 
gestión institucional se orienta a 
satisfacer las necesidades de los 
servidores públicos 

11 Considera que las acciones de 
gestión del 
rendimiento promueven los aportes 
de los servidores civiles para lograr 
en el cumplimiento de los objetivos 
y metas institucionales.  

Aplicación de la mejora interna 

12 
El gobierno Regional cuenta con los 
perfiles de puestos definidos 
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13 ¿Están especificados el perfil para 
cada cargo o puesto laboral 

       

14 ¿Se aplican criterios equitativos 
para designar los cargos o puestos 
laborales? 

       

15 ¿Se cumple con la normativa 
respecto a la progresión y ascenso 
del personal de la 
institución? 

       

16 ¿Considera que el personal se 
siente protegido por la Ley 
SERVIR? 

       

17 Actualmente, ¿la estructura 
organizacional está en función al 
mérito personal? 

     

 

 

DESEMPEÑO LABORAL  

Nº  ITEMS  Nunca  
Casi 

Nunca  
A 

Veces  
Casi 

siempre  
Siempre  

 EFICIENCIA       

01  Los recursos del Gobierno 
Regional son utilizados 
eficientemente y contribuye al 
mejoramiento del desempeño 
laboral  

          

02  Las operaciones y procedimientos 
realizados por los trabajadores en 
el Gobierno Regional responden a 
un desempeño laboral eficiente.  

          

03  Los servicios que ofrece el 
Gobierno Regional son de calidad y 
responde a un buen desempeño 
laboral.  

          

04  El Gobierno Regional cumple con 
tus expectativas laborales y 
satisface tu desempeño.  

          

  

Desarrollo de talentos  
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05 El Gobierno Regional promueve la 
administración del plan de 
actividades diarias, priorización de 
tareas, comparte responsabilidades 
entre trabajadores. 

     

06  El Gobierno Regional promueve la 
capacitación de sus trabajadores, 
con el propósito de adquirir 
conocimientos nuevos y ponerlos en 
práctica.  

          

07  El Gobierno Regional promueve la 
práctica de autoestima y constituye 
un propósito de interés de la 
gerencia  

     

 Trabajo en equipo       

08 En el Gobierno Regional, trabajas 
en un ambiente cálido, los 
miembros se respetan y existe 
libertad para expresar las ideas y 
opiniones personales  

     

09 En el Gobierno Regional existe un 
canal de comunicación eficaz, que 
facilita el acceso a la información y 
la toma de decisiones.  

     

10  Conoces los objetivos, los 
procedimientos, utilizas los mismos 
métodos, técnicas e instrumentos 
de gestión del Gobierno Regional.  

     

11 El Gobierno Regional fomenta el 
trabajo en equipo con el propósito 
de mejorar la comunicación. 
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ANEXO 3 
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ANEXO 04: Confiabilidad de la variable  
 

VARIABLE 1 

 

Resumen de procesamiento de 

casos 

 N % 

Casos Válido 20 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 20 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,931 18 

 

 

 VARIABLE 2 

 

Resumen de procesamiento de 

casos 

 N % 

Casos Válido 20 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 20 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,787 11 
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ANEXO 05: Formula de la muestra 

Datos:  

(z) nivel de confianza: 1.96 al 95 % 

(p) probabilidad : 50 % = 0.5 

(q) (1-p)  = 0.5 

(d) Margen de error: 5% = 0.05 

(N) Población : 137 

 

Formula: 

 

 

 

 

N 137 POBLACION 

p 0.5 valores para máxima muestra 

q 0.5 

z 1.96 al 95% confiabilidad 

e 0.05 error permitido 
 

    

muestra 101 MUESTRA 

muestra ajustada 58 muestra elegida para la investigación 

 

 

 


