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RESUMEN 

La presente investigación tuvo por objetivo determinar la relación que 

existe entre la gestión de recursos humanos y desempeño laboral del personal 

administrativo CAS de la municipalidad provincial de Ambo, 2023, esta 

investigación fue del tipo aplicada, el enfoque es cuantitativo, de alcance 

descriptivo correlacional, con un diseño no experimental de tipo transversal 

correlacional; donde las variables del estudio vienen a ser gestión de recursos 

humanos y desempeño laboral. La población estuvo conformada por el 

personal administrativo (100 trabajadores) y 9 funcionarios o gerentes de la 

Municipalidad Provincial de Ambo; asimismo, las muestras de estudio 

estuvieron conformadas por 80 trabajadores administrativos de acuerdo a un 

muestro probabilístico y 9 gerentes por un muestro no probabilístico. 

 

Para la contrastación de la hipótesis y calcular la frecuencia de la 

variable se utilizó el programa SPSS versión 24, y a través de la estadística 

descriptiva se acepta la Hipótesis alternativa (Hi) y se rechaza la hipótesis 

nula (Ho); y podemos decir que “La gestión de recursos humanos se relaciona 

positivamente baja con el desempeño laboral del personal administrativo CAS 

de la municipalidad provincial de Ambo, 2023”. 

 

 

 

 

 

Palabras claves: Selección de personal, gestión, recursos humanos,

remuneración, clima laboral, capacitación, eficiencia, efectiva e incentivos.
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ABSTRACT 

The objective of this investigation was to determine the relationship that 

exists between the management of human resources and work performance 

of the CAS administrative staff of the provincial municipality of Ambo, 2023, 

this research is of the applied type, the approach is quantitative, descriptive in 

scope correlational, with a non-experimental design Cross-sectional 

Correlational; where the study variable is human resource management and 

job performance. The population is made up of two populations; administrative 

staff 100 and 9 officials or managers of the Provincial Municipality of Ambo 

and the samples are made up of 80 administrative staff according to a 

probabilistic sample and 9 managers by a non-probabilistic sample. 

 

To contract the hypothesis and calculate the frequency of the variable, 

the SPSS version 24 program was used, and through the descriptive statistics 

the alternative Hypothesis (Hi) is accepted and the null hypothesis (Ho) is 

rejected; and we can say that "Human resource management is positively low 

related to the job performance of the CAS administrative staff of the provincial 

municipality of Ambo, 2023". 

 

 

 

 

 

 

Keywords: Selection of personnel, management, human resources, 

remuneration, work environment, training, efficiency, effectiveness and 

incentives. 
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INTRODUCCIÓN 

El desarrollo de la presente tesis tiene como título “Gestión de recursos 

humanos y el desempeño laboral del personal administrativo CAS de la 

Municipalidad Provincial de Ambo - 2023”. Donde la finalidad del presente 

informe final fue determinar la relación que existe entre la gestión de recursos 

humanos y desempeño laboral del personal administrativo CAS de la 

Municipalidad Provincial de Ambo - 2023. Para proponer recomendaciones a 

partir de las conclusiones. 

Para la realización de la investigación se planteó como objetivo general, 

Determinar la relación que existe entre la gestión de recursos humanos y 

desempeño laboral del personal administrativo CAS de la municipalidad 

provincial de Ambo, 2023, así como también se estableció objetivos 

específicos como; determinar la relación que existe entre la selección del 

personal y desempeño laboral del personal administrativo, determinar la 

relación que existe entre la capacitación del personal y desempeño laboral del 

personal administrativo CAS, determinar la relación que existe entre la 

remuneración y desempeño laboral del personal administrativo CAS, y 

determinar la relación que existe entre el clima laboral y desempeño laboral 

del personal administrativo CAS de la municipalidad provincial de Ambo, 2023. 

Para la consecución de resultados del presente informe de investigación 

está dividida en cinco capítulos siguiendo los lineamientos establecidos en el 

Reglamento General de Grados y Títulos de la Universidad de Huánuco que 

a continuación se detalla:  

En el capítulo I, se realizó la descripción del problema, formulación del 

problema, un objetivo general y cuatro objetivos específicos, para determinar 

la relación entre las variables, justificación de la investigación, limitaciones y 

la viabilidad. 

En el capítulo II, se redacta el marco teórico, en la cual contiene 

antecedentes internacionales y nacionales relacionados al tema, también 

encontramos las bases teóricas acerca de las dos variables de estudio que 

contiene conceptos de diversos autores, así mismo se detalla todos los 

conocimientos que se tienen sobre las variables.  
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En el capítulo III; Se enmarca los métodos de la investigación, diseño de 

la investigación, tipo de investigación, población y muestra.  

En el capítulo IV; se hizo el procesamiento de los datos sobre las 

encuestas aplicadas a los trabajadores administrativos CAS de la 

municipalidad provincial de ambo, también la contrastación de la hipótesis 

general y las hipótesis específicas. 

En capítulo V, hablamos sobre la discusión de resultados de acuerdo a 

la contrastación de resultados del trabajo de campo y de acuerdo a las 

referencias bibliográficas, conclusiones y recomendaciones. (Anexos). 
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CAPITULO I 

PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 

1.1. DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA  

En la actualidad las instituciones públicas y las organizaciones privadas 

se encuentran en constante desarrollo y crecimiento, en la búsqueda de 

cumplir los objetivos establecidos y en ser competitivos en el mercado laboral. 

El principal recurso con el que cuentan es su personal, por tal motivo la gestión 

de los recursos humanos resulta indispensable para lograr un eficiente 

desempeño laboral del personal que conllevaría al cumplimiento de metas de 

la organización.  

Un deficiente promedio de 59.1% de calificación que marca un riesgo 

alto de corrupción como: 

“consecuencia de varios factores, entre ellos los débiles diseños 

institucionales para producir y entregar información pública, la 

deficiente información disponible sobre trámites y una pobre gestión del 

talento humano y se tuvieron en cuenta aspectos básicos como la 

visibilidad comprendida como la destreza de una entidad para hacer 

públicas sus políticas, procedimientos y decisiones de manera 

suficientes, oportuna, clara y adecuada y la institucionalidad para lograr 

que los servidores públicos y la administración cumplan con normas y 

estándares establecidos para procesos de gestión” (Notimérica, 2015).    

Hoy en día la evolución tecnológica se encuentra a la vanguardia, por tal 

motivo la gestión del talento humano y la evaluación a los colaboradores de 

su desempeño laboral es indispensable para el crecimiento de las 

instituciones públicas y empresas privadas. En ese sentido las organizaciones 

creen importante contribuir al desarrollo de los trabajadores por medio de las 

capacitaciones constantes y así mejorar el desempeño laboral.  

En América Latina la gestión de recursos humanos durante mucho 

tiempo ha sido considerado un soporte administrativo, como en la actualidad 

en las instituciones del sector público en países con más desarrollo de la 

región, como también el desarrollo de empresas grandes y medianas, que 

emplean mecanismos y prácticas de administración de recursos humanos 

similar a las corporaciones, pero pocas veces se utiliza la gestión de los 
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recursos humanos porque existen autoridades sin capacidades para liderar y 

no cuentan con habilidades de gestión. Adicionalmente en los últimos años el 

desempeño laboral empeoro por el motivo de la pandemia del Covid-19. 

More (2017) manifiesta en su artículo que la evaluación del rendimiento 

laboral en entidades gubernamentales genera un enfoque alternativo para 

lograr eficiencia en las diversas tareas dirigidas a mejorar el servicio en las 

actividades operativas. Estas acciones buscan alcanzar una serie de objetivos 

relacionados con el liderazgo en la atención al cliente.  

Rodríguez (2017) en su informe “Evaluación de desempeño y 

satisfacción laboral de los funcionarios adscritos a la contraloría municipal de 

los Guayos, periodo 2016”. Desarrollado en Venezuela, refiere que el personal 

administrativo se encuentra regido por la ley del reglamento de la función 

pública, donde se establece que las unidades orgánicas de personal y 

órganos públicos son las encargadas de establecer los instrumentos de 

evaluación que deberán satisfacer los requisitos de objetividad, imparcialidad 

e integridad de la evaluación. Pero la realidad es distinta en las instituciones 

públicas porque los resultados que se esperan de la gestión no son los más 

óptimos.  

Un estudio realizado por Mendoza (2019) quien fue entrevistado  para el 

diario Gestión, en dicha entrevista comento, que según los resultados el 82% 

de la rentabilidad de una organización va depender de su personal, es decir 

personal talentosos, con capacidades para poder motivar, adecuarse al 

cambio, ser comunicativo e innovador, en ese sentido la meta de hoy en día 

de las organizaciones es motivar a los trabajadores, creando la sensación en 

ellos de que son dueños de la empresa o de las gestiones que se tomen, así 

se lograra la cooperación entre el personal administrativo. Dado que tener 

trabajadores contentos les permitirá desempeñar sus funciones con éxito, 

la gestión de recursos humanos se considera un componente indispensable 

para la competitividad, productividad y en consecuencia alcanzar los objetivos 

de la organización.  

Los municipios y otras entidades públicas son ejemplos de instituciones 

gubernamentales que sirven a la población en general. La carta 

iberoamericana de la función pública, reconoce la necesidad de políticas que 

apoyen el desarrollo del máximo valor del talento de cada trabajador y la 
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eficiente labor que realizan a favor de la población. En consecuencia, la 

gestión de recursos humanos establece que un trabajador que labora para 

una institución pública debe estar en constante capacitación, desarrollo, 

incentivo y motivación.  

Sin embargo, Montoya y Boyero (2016) menciona que la idea de que las 

personas son el activo más valioso de una organización y que deben buscar 

la excelencia es perteneciente de un mundo productivo. Por tal motivo los 

procesos de gestión de personal deben ser los más idóneos de acuerdo a los 

requerimientos que soliciten las organizaciones para que sean competitivas a 

lo largo del tiempo.  

Pardo y Diaz (2014) en su investigación que analiza el desarrollo del 

desempeño de los colaboradores para ser determinante en el proceso de las 

organizaciones desde la cosmovisión de los representantes para tener una 

visión holística de los gerentes en la ciudad de Bogotá. En el avance del 

conocimiento en la era tecnológica, es fundamental que el proceso de 

formación sea visto como un componente fundamental en los procesos del 

talento humano que permitirá mejorar nuestras habilidades, actitudes y 

conocimientos frente a las diversas actividades laborales, además del 

progreso de sus logros en su trabajo, y las posibilidades de crecimiento laboral 

dentro o fuera de la institución pública o empresa privada. También indica que 

todo el personal debe adaptarse a la organización porque al hacerlo se 

consolidara una ventaja competitiva, los recursos humanos con el capital 

humano comprometido con la institución, son vistos como un componente 

esencial en toda dirección estratégica  

La elección de las autoridades líderes en el Perú se realiza a través del 

voto de todos los ciudadanos peruanos, esto involucra a los peruanos fuera 

del país, las autoridades ganadoras son las que designan a las personas que 

trabajaran junto a ellos. Esta investigación se llevará a cabo en la 

municipalidad provincial de Ambo; en cada elección del gobierno local el 

partido político identifica quienes necesitan la credencial de clase trabajadora 

para cada cargo donde los perfiles de los elegidos no complementan la gestión 

pública sobre los conocimiento, experiencia y habilidades requerida para los 

cargos, afectando la planificación, gestión y control de las operaciones y del 

personal provocando así la insatisfacción de los usuarios. La gestión de los 
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recursos humanos tiene que cumplir con lo señalado por la norma legal 

correspondiente en los mecanismos de control. 

Sobre este tema existen diversos estudios e investigaciones y eventos 

que se realizan, uno de ellos es el I Congreso Internacional de Gestión de 

Recursos Humanos “Gestiona RH” que se realizó en Perú en 2019 y ayudo a 

capacitar tanto a los servidores como a los funcionarios gubernamentales para 

brindar un buen servicio y desempeñarse bien en el trabajo. (SERVIR, 2019) 

Como plantea Gómez et al., (2008,) “El reclutamiento es el proceso por 

el cual se oferta un puesto determinado en mercado a un grupo de candidatos 

genios, talentosos, ya se dentro o fuera de la empresa” (p.190). 

La problemática que se observa es debido a que el personal de la 

municipalidad provincial de ambo se encuentra desmotivado, trabajan en 

ambientes estrechos, sobrecargados de trabajo y solo cumplen sus funciones, 

en lugar de buscar cumplir sus metas de su Unidad o Área de trabajo. Esto 

conlleva a un retraso en la administración de los tramites que realiza para la 

población. 

Debido a la falta de liderazgo y comunicación deficiente entre los jefes y 

los trabajadores, el personal no toma interés en las capacitaciones para poder 

ampliar sus conocimientos y la municipalidad provincial de ambo no está 

contando con capacitaciones continuas, como resultado los trabajadores 

realizan sus labores solo por el beneficio económico y no por obtener las 

metas establecidas por la institución.  

En cuanto a lo señalado en los párrafos anteriores, se puede apreciar 

que no se está tomando en cuenta el perfil profesional correcto para ocupar 

un cargo, porque se está realizando una selección de personal deficiente y el 

personal carece de un plan de incentivos, comunicación, motivación y 

liderazgo. 

En el ejercicio de integrar al personal con nuevas capacidades a través 

de capacitaciones se ha visto entorpecido y el personal no ha tomado con 

importancia las capacitaciones, alegando que exponen temas 

desactualizados y que la gerencia no gestiona ambientes propicios, que 

permitan potenciar el talento humano y por ende brindar un mejor servicio al 

ciudadano. Por otra parte, no se tienen procedimientos y sobre todo no se 

respetan las fases de selección, reclutamiento y capacitación; estas etapas no 
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se desarrollan de una manera que haga mejorar la calidad de atención y 

gestión dentro de la población de Ambo, teniendo en cuenta que en la 

actualidad es importante tener en cuenta estos procesos. Se ha evidenciado 

que los colaboradores de la Municipalidad de Ambo no cuentan con un plan 

de incentivos y motivación, esto genera que el ambiente laboral no sea el 

mejor, los trabajadores cumplen sus labores sin tener las habilidades que 

exigen los ciudadanos. Los colaboradores ahora son muy importantes en la 

gestión de la municipalidad y generan valor a través del buen servicio. 

Por ello la presente investigación tomando en cuenta lo antes expuesto 

se busca identificar la relación entre la gestión de recursos humanos y el 

desempeño laboral del personal administrativo CAS de la municipalidad 

provincial de Ambo 2023. 

Con respecto a lo mencionado anteriormente, no cuentan con personal 

capacitado ya que muchas veces el puesto laboral se encuentra direccionado 

para los integrantes del partido político que gano las elecciones, por otra parte, 

existen casos de nepotismo por parte de los funcionarios porque los puestos 

son cubiertos por familiares y amigos que no cuentan con los conocimientos 

y habilidades que se necesita para asumir las responsabilidades del puesto.  

En ese sentido, surgió la necesidad de llevar a cabo la presente 

investigación con el propósito de establecer la relación entre la gestión de 

recursos humanos y el desempeño laboral en la Municipalidad Provincial de 

Ambo. 

1.2. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA  

1.2.1. PROBLEMA GENERAL  

 ¿Cuál es la relación que existe entre la gestión del recurso 

humanos y el desempeño laboral del personal administrativo 

CAS de la municipalidad provincial de Ambo, 2023? 

1.2.2. PROBLEMAS ESPECIFICAS 

  ¿Cuál es la relación que existe entre la selección del personal y 

el desempeño laboral del personal administrativo CAS de la 

municipalidad provincial de Ambo, 2023? 

 ¿Cuál es la relación que existe entre la capacitación del personal 

y el desempeño laboral del personal administrativo CAS de la 

municipalidad provincial de Ambo, 2023? 
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 ¿Cuál es la relación que existe entre la remuneración y el 

desempeño laboral del personal administrativo CAS de la 

municipalidad provincial de Ambo, 2023? 

 ¿Cuál es la relación que existe entre el clima laboral y el 

desempeño laboral del personal administrativo CAS de la 

municipalidad provincial de Ambo, 2023? 

1.3. OBJETIVOS  

1.3.1. OBJETIVOS GENERALES  

 Determinar la relación que existe entre la gestión de recursos 

humanos y desempeño laboral del personal administrativo CAS 

de la municipalidad provincial de Ambo, 2023 

1.3.2. OBJETIVOS ESPECÍFICOS  

 Determinar la relación que existe entre la selección del personal 

y desempeño laboral del personal administrativo CAS de la 

municipalidad provincial de Ambo, 2023 

 Determinar la relación que existe entre la capacitación del 

personal y desempeño laboral del personal administrativo CAS 

de la municipalidad provincial de Ambo, 2023 

 Determinar la relación que existe entre la remuneración y 

desempeño laboral del personal administrativo CAS de la 

municipalidad provincial de Ambo, 2023 

 Determinar la relación que existe entre el clima laboral y 

desempeño laboral del personal administrativo CAS de la 

municipalidad provincial de Ambo, 2023. 

1.4. JUSTIFICACIONES  

1.4.1. JUSTIFICACIÓN TEÓRICA  

El estudio se ejecutó teniendo en cuenta los estudios previos de 

teorías que permitieron enriquecer el conocimiento administrativo acerca 

de la gestión de recursos humanos y su relación con el desempeño laboral 

en la municipalidad. 

Hoy en un mundo globalizado, la gestión del recurso humano en las 

instituciones públicas del Perú debe enfocarse en la selección y 

capacitación del personal. 



21 
 

A partir de Chiavenato (2011), así mismo sostiene que a través del 

perfeccionamiento del activo y la actualización de la gestión de recursos 

humanos de acuerdo a las modificatorias a la normativa y procesos de la 

institución en referencia a los lineamientos y guías establecidos por el 

estado para la gestión de RR.HH. en gobiernos locales, y que permita una 

conciencia de gestionar personal con alta formación en conocimientos 

referentes al puesto que ocupa. Algo que no viene sucediendo, es por ello 

que el presente trabajo de investigación contribuye a desarrollar y conocer 

teorías relacionadas al tema con la finalidad de mejorar las variables de 

estudio a partir de la ley del Servicio Civil N°30057. Así mismo, se 

plantearán algunas sugerencias vinculadas a los conceptos básicos 

mencionados. 

1.4.2. JUSTIFICACIÓN METODOLÓGICA 

De acuerdo a las definiciones, conceptos y teorías pertinentes se 

diseñó la metodología para el estudio, y permitió comparar la relación que 

existe entre las variables y como también se planteó la estrategia 

investigativa para la formulación del problema, marco teórico, resultados, 

deducciones y propuestas, se utilizó mecanismos y procesos adecuados 

para la validez metodológica, se empleó instrumentos que nos lleven a 

organizar, procesar los datos recabados y escrutar los logros. 

1.4.3. JUSTIFICACIÓN PRÁCTICA 

Se empleó el procedimiento inductivo a partir de Ñaupa et al., (2018); 

que se sustentó de lo general a lo especifico la problemática y el 

procedimiento analítico que permitió analizar la información, que 

determino un diagnóstico de relación o asociación de la gestión de 

recursos humanos con el desempeño laboral del personal administrativo 

en la institución, ya que al identificarlos se pudo analizar la relación con la 

variable X y la variable Y; con ello realizar las recomendaciones 

respectivas para que el personal, la institución y con ello la municipalidad 

pueda mejorar su gestión en cuanto a su personal. 

1.5. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACIÓN 

Para el desarrollo de la presente investigación no se identificó limitantes. 
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1.6. VIABILIDAD DE LA INVESTIGACIÓN  

La investigación fue viable, porque se contó con los recursos 

económicos y humanos necesarios para la realización del proyecto y 

disponibilidad de tiempo para la elaboración del mismo. La investigación fue 

viable por la existencia de diversos estudios relacionados a la investigación.  
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CAITULO II 

MARCO TEÓRICO 

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN  

2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES  

Según Cortez (2018) en su tesis titulado “Clima organizacional y 

desempeño laboral en el Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal 

del Cantón Pelileo Provincia de Tungurahua”, tesis presentada para optar 

el título de Psicólogo Industrial por la Universidad Técnica de Ambato - 

Ecuador, el investigador concluye que el clima organizacional en el G.A.D. 

municipal de Pelileo provincia de Tungurahua, no es el más adecuado 

para que exista un apropiado desempeño laboral, por lo que los diferente 

directores, encargados de la administración necesitan tener una mayor 

preocupación para así desenvolverse de manera idónea, dando así 

atención e importancia que se merecen los trabajadores, para lo cual se 

deben fijar estrategias y alternativas para desarrollar y mejorar el 

ambiente adecuado, el desempeño laboral se ve afectado en su gran 

mayoría por la falta de comunicación no adecuada, de igual manera el 

flujo de la información no es la ideal entre usuarios y trabajadores, por lo 

tanto esto impide una buena atención a los usuarios provocando una mala 

imagen institucional, como también existe un ambiente laboral relacionado 

de forma directa entre el clima organizacional y el desempeño laboral de 

los trabajadores del G.A.D. municipal de Pelileo provincia de Tungurahua, 

determinando que, un clima inadecuado provoca insatisfacción laboral 

como también la falta de compromiso lo cual conlleva al incumplimiento 

de objetivos determinados, alterando de esta manera los niveles de 

estabilidad emocional y desempeño delos servidores municipales. 

Según Jiménez (2021) en su tesis titulado “El clima organizacional y 

el desempeño laboral del personal del GAD Municipalidad de Ambato”, 

tesis presentada para optar el grado de Maestro en Gestión del Talento 

Humano  en la Universidad Técnica de Ambato - Ecuador, concluyo en su 

estudio realizado en el GAD Municipalidad de Ambato con la aplicación 

del cuestionario, nos ha permitido conocer los factores que inciden 

negativamente en el clima organizacional como punto débil se identifica al 
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reconocimiento, la mayor parte de colaboradores indican que la única vez 

que se habla del rendimiento es cuando se cometen errores, la falta de 

reconocimiento genera desmotivación y disminuye el desempeño laboral; 

otro factor que influye negativamente es la presión, se ha identificado de 

gran parte de los colaboradores sufren de estrés laboral, cansancio y 

agotamiento por último podemos mencionar que la equidad que se 

maneja no es la más adecuada se tiene la percepción de existir favoritismo 

por ciertos miembros del equipo de trabajo, después de analizar los datos 

entregados por el departamento de talento humano del Gad Municipalidad 

de Ambato sobre las evaluaciones de desempeño del personal en el año 

2019, se llega a la conclusión que el departamento de tesorería maneja 

un promedio de 93,24% que significa cualitativamente Muy bueno, 

además se aplicó un cuestionario del profesional Joaquín Machacas 

Rojas donde se evidencia que la mayor parte de colaboradores tienen 

eficacia, productividad laboral y eficiencia laboral altos es decir que gran 

parte de la muestra de estudio sabe gestionar su puesto y reconoce los 

procedimientos y normativas a cumplirse. 

Según Eusebio (2019), en su tesis titulado “Gestión de talento 

humano y su incidencia en el desempeño laboral del Gobierno Autónomo 

Descentralizado Municipal del Cantón La Libertad, año 2017”, tesis 

presentada para optar el título de Ingeniería en Administración de 

Empresas en la Universidad Estatal Península de Santa Elena - Ecuador, 

concluyó que los procesos de reclutamiento y selección de personal no 

cumplen con los lineamientos establecidos en los manuales de funciones 

departamentales del GAD de la ilustre municipalidad, los funcionarios de 

nivel jerárquico administrativo no realizan evaluaciones de desempeño 

laboral y que descuidan las funciones departamentales desde el proceso 

de inducción hasta el desempeño laboral de los funcionarios públicos del 

GAD de la ilustre municipalidad del cantón la Libertad y la metodología 

aplicada en la investigación del modelo de gestión de talento humano para 

el departamento de talento humano cumple con los estándares de 

aprobación a través de la aplicabilidad de programas representativos en 

investigaciones de orden correlacional y el modelo de gestión de talento 
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humano presentada en el estudio, de la estructura del departamento de 

talento humano del municipio de La Libertad para que el director 

departamental pueda elegir al personal idóneo en funciones de las 

características del puesto y de los perfiles profesionales entre los 

funcionarios públicos. 

2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES  

Según Pérez (2018) en su tesis titulado “Gestión de recursos 

humanos y su influencia en la contratación del personal para la 

Municipalidad Provincial de Carabaya Macusani 2017”, tesis presentada 

para optar el grado de Maestro en Contabilidad y Finanzas en la 

Universidad Andina Néstor Cáceres Velasquez - Juliaca, concluyo que la 

influencia de la gestión de los recursos humanos es significativa en la 

contratación del personal para la municipalidad de Carabaya, Macusani, 

en el año 2017. Así mismo se demuestra que la hipótesis siendo para la 

variable gestión de los recursos humanos: XC = 15,96 y Xt = 5,99 para 2 

grados de libertad; así mismo para la variable contratación del personal 

XC = 7,14 y Xt = 5, 99 para 2 grados de libertad; consiguientemente 

aceptamos la hipótesis alterna y rechazamos la hipótesis nula, así mismo 

se afirma que, las características que presenta la planeación estratégica 

de la gestión de recursos humanos influyen directamente en la 

contratación del personal para la municipalidad, Situación que queda 

denotada por la forma, procedimiento, convocatoria, reclutamiento del 

personal, hoja de vida etc. y Finalmente, la gestión de los recursos 

humanos influye significativamente en el proceso de contratación de 

personal en cuanto se refiere a los tipos de contratación para la 

municipalidad provincial de Carabaya. Desde los tipos de contrato 

indefinido, temporal, de prácticas de aprendizaje y otros. 

Según Verástegui (2021) en su tesis titulado “Gestión del talento 

humano y desempeñó laboral del personal de la Municipalidad de Nuevo 

Progreso Tocache - San Martín”, tesis presentada para optar el título de  

licenciado en Administración en la Universidad Nacional Agraria de la 

Selva – Tingo María, concluye que través del análisis estadístico se 

determinó la correlación moderada de la gestión del talento y el 
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desempeño laboral de los empleados del municipio de Nuevo Progreso 

Tocache-San Martín. Los resultados de la prueba muestran que la 

correlación entre las dos variables es directa y se identifica como 

correlación alta por lo que se rechaza la hipótesis nula H0 y se acepta la 

alternativa H1, partiendo de los resultados alcanzados se demuestra que 

la perspectiva del desarrollo profesional tiene un impacto positivo en la 

mejora de la eficiencia del desempeño laboral, como así mismo con las 

mismas estimaciones se demuestra que la motivación se asocia con el 

desempeñó laboral, es por ello una eficiente gestión de recursos humanos 

determina el rendimiento del personal en relación con las competencias 

del personal. 

Según Espinoza y Montalvo (2021) en su tesis titulado “Gestión del 

talento humano y desempeño laboral del personal administrativo de la 

Zona Registral N° VIII-Sede Huancayo en tiempos de COVID-19”, tesis 

presentada para optar el grado de Maestro en Recursos Humanos y 

Gestión Organizacional en la Universidad Continental - Huancayo, 

concluyo que la investigación se determina que la gestión del talento 

humano influye significativamente en el desempeño laboral del personal 

administrativo de la Zona Registral N° VIII - Sede Huancayo en tiempos 

de COVID, 2021, debido a que la correlación r de Pearson (r= 0,769), con 

una significancia de p= 0,000 y demuestra una correlación positiva y 

buena, es decir, cuando la gestión del talento humano aumenta 

significativamente, mejora el desempeño laboral del personal 

administrativo de la Zona Registral N° VIII - Sede Huancayo. asimismo, la 

influencia entre las variables conlleva a la identificación y fidelización con 

la entidad, estableciendo relaciones positivas para un adecuado clima 

laboral, y así también en la presente investigación se manifiesta que las 

capacidades incide en el desempeño laboral del personal administrativo, 

como lo demuestra la correlación r de Pearson (r= 0,529), con una 

significancia de p= 0,008 y demuestra una correlación positiva moderada, 

lo cual indica que el personal administrativo cuenta con recursos y 

aptitudes por mejorar para desempeñar sus tareas diarias, percibiendo la 

falta de capacitaciones para fortalecer y actualizarse en base a 
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información sistematizada y mejorar las aptitudes para desempeñar una 

determinada tarea con un proceso de incorporación de nuevas 

herramientas para desenvolverse en la entidad.   

2.1.3. ANTECEDENTES LOCALES 

Según Mauricio (2022) en su tesis titulado “Gestión de recurso 

humanos y la calidad de servicio al ciudadano en la Municipalidad Distrital 

de Amarilis, 2020”, tesis presentada para optar el grado de Maestro en 

Gerencia Pública en la Universidad Nacional Hermilio Valdizan - Huánuco, 

concluye que en el proceso de la investigación se ha logrado determinar 

el nivel de correlación que existe entre las variables gestión de los 

recursos humanos y calidad de servicio al ciudadano en la Municipalidad 

distrital. Existe correlación directa y significativa (r=0,454, 

p=0.000<0.000<0.05). El nivel de gestión de recursos es de indiferencia 

en la mayoría de trabajadores 69% y el nivel de calidad del servicio según 

la mayoría de usuarios es mala 59%, partiendo de los hallazgos la 

municipalidad debe capacitar y motivar al personal de planta sean 

nombrados y contratados para asegurar un mejor servicio al ciudadano, 

como también debe implementar un área de asesoría psicológica para 

evaluar de manera permanente los aspectos emocionales y conductuales 

de los trabajadores que puedan incidir negativamente en la asistencia y 

desempeño de las funciones de los trabajadores de la entidad.    

Según Cárdenas (2020) en su tesis titulado “Influencia de la gestión 

de talento humano en el desempeño laboral de los personales 

administrativos de la Municipalidad Distrital de Amarilis, Huánuco 2019”, 

tesis presentada para optar el grado de Maestro en Gerencia Pública en 

la Universidad Nacional Hermilio Valdizan - Huánuco, concluye que la 

gestión del talento humano incide de forma positiva en el rendimiento del 

personal administrativo de la municipalidad, la admisión del personal 

incide de forma positiva en el desempeño del personal partiendo de contar 

con capacidades y compensaciones que motiven su rendimiento del 

personal en conjunto, debido a los hallazgos en el estudio se propuso a 

institución fortalecer el desempeño laboral de sus personales, a partir de 

la gestión del talento humano según sus dimensiones con la finalidad de 
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mejorar los resultados y el logro de los objetivos que tienen como 

institución. 

Según Mena (2021) en su tesis titulado “Gestión de recursos 

humanos y cultura organizacional de la alta Dirección del Gobierno 

regional de Huánuco, 2021”, tesis presentada para optar el grado de 

Maestro en Ciencias Administrativas en la Universidad de Huánuco - Perú, 

concluyó que la incidencia de la gestión de recursos humanos en la cultura 

organizacional de la alta dirección del Gobierno Regional de Huánuco 

2021, teniendo como resultado un valor de Rho de Spearman de 0.803, 

siendo este una correlación positiva alta; también teniendo en cuenta la 

significancia que arrojó un valor de 0.000 y siendo este menor a 0.05, 

decimos que es significativa, por ello concluimos que la gestión de 

recursos humanos incide positivamente y significativamente en la cultura 

organizacional, así mismo siendo este una correlación positiva alta; 

también teniendo en cuenta la significancia que arrojó un valor de 0.000 y 

siendo este menor a 0.05, decimos que es significativa, por ello 

concluimos que; la gestión de recursos humanos incide positivamente y 

significativamente en la Innovación y toma de riesgos de la alta dirección 

del Gobierno Regional de Huánuco. 

2.2. BASES TEÓRICAS  

2.2.1. GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS 

A. EVOLUCIÓN HISTÓRICA DE LOS RECURSOS HUMANOS 

 Administración científica  

La administración es un procedimiento que, a través de varias 

tareas, posibilita la planificación y coordinación de los recursos y las 

actividades dentro de entidades privadas o públicas. La evolución de la 

administración moderna es relativamente reciente, surgida en el siglo XX 

como resultado del impacto de la Revolución Industrial que ocurrió entre 

los siglos XVIII Y XIX (Fayol, 1916). 

Taylor (1973), es considerado como el padre de los principios de la 

organización científica del trabajo, El Taylorismo es un método que busca 

incrementar la eficiencia laboral en las plantas de producción, a través de 

la reducción de complejidad en los procedimientos, eliminando tiempos 
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innecesarios mediante un control estricto del tiempo y una adecuada 

selección de personal.    

B. DEFINICIONES  

 Gestión de recursos humanos  

Es la combinación de políticas y prácticas diseñadas para 

manejar los diversos aspectos de los cargos gerenciales relacionados 

con las personas, incluyendo la selección y contratación de personal, 

la capacitación, la implementación de normas, recompensas y la 

evaluación del desempeño. (Chiavenato , 2007). 

La administración se refiere al proceso de lograr que las cosas 

se realicen de manera óptima, utilizando los recursos disponibles para 

alcanzar objetivos específicos. Este proceso implica coordinar tanto 

los recursos humanos como los materiales para alcanzar las metas 

propuestas. En este sentido, se identifican cuatro elementos 

fundamentales en la gestión: el logro de objetivos, la implicación de 

las personas, el uso de técnicas y la organización adecuada. 

(Chiavenato, 2011). 

A nivel mundial, según Chiavenato (2000), sostiene: “La gestión 

de recursos humanos está conformada por el conjunto de 

organizaciones y las personas que participan en ellas. Las 

organizaciones están representadas por personas de las cuales 

dependen para conseguir sus objetivos y cumplir sus propósitos” 

(p.2). Las organizaciones se crecen con el objetivo de unir los 

esfuerzos de las personas que trabajan en ellas, con el fin de lograr 

un buen desempeño laboral que se refleje en la consecución de las 

metas establecidas por la organización.  

Chiavenato (2000), define a “los recursos humanos como un 

departamento que engloba a otras definiciones organizacionales 

como la psicología, sociología, ingeniería, derecho, medicina, entre 

otros” (p. 149). 

 Administración de recurso humanos  

Ley del Servicio Civil 30057 (2013), Congreso de la Republica. 

Diario oficial 498585 en su artículo 4°, establece que el sistema de 

administración de recursos humanos tiene como función el desarrollo 
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y ejecución de la política de estado en relación con el Servicio Civil. 

Este sistema incluye un conjunto de normas, principios, métodos, 

procedimientos y técnicas utilizados por las entidades públicas para 

gestionar sus recursos humanos” (p. 2).   

Chiavenato (2020) señala que la gestión de recursos humanos 

se define como un conjunto de procesos interrelacionados que tienen 

como objetivo promover el bienestar y el desarrollo de los 

trabajadores, ya que se considera que ellos son un elemento esencial 

para el éxito de cualquier organización.  

Actualmente, la gestión de recursos humanos se ha 

transformado en un nuevo enfoque estratégico conocido como gestión 

del talento humano, el cual enfatiza la importancia del talento humano 

como elemento fundamental en el desempeño de las organizaciones. 

Este nuevo enfoque tiene como objetivo central la gestión eficiente y 

efectiva del talento humano.  

Chiavenato (2009) afirma:  

La antigua administración de recursos humanos (ARH) cede su lugar 

a un nuevo enfoque: la gestión del talento humano (GTH). Con esta 

nueva concepción, las personas dejan de ser simples recursos 

(humanos) organizacionales y son consideradas seres con 

inteligencia, personalidad, conocimientos, habilidades, competencias, 

aspiraciones y percepciones singulares. Son los nuevos asociados de 

la organización. (p. 39). 

C. OBJETIVOS DE LA GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS  

Según Chiavenato (2020) Los objetivos de la gestión del talento 

humano, se derivan de los objetivos de la organización. Una de las metas 

principales de cualquier entidad o institución es producir y distribuir bienes 

o servicios especializados. En este sentido, la gestión de recursos 

humanos debe tener en cuenta tanto los objetivos de la organización 

como los objetivos individuales de sus miembros. En consecuencia, se 

puede identificar objetivos fundamentales de la gestión de recursos 

humanos, tales como:  
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 Establecer, mantener y mejorar un equipo de personas con 

habilidades, motivación y satisfacción adecuadas para alcanzar los 

propósitos u objetivos de la organización

 Establecer, mantener y mejorar condiciones organizacionales que 

permitan a las personas aplicar, desarrollar y sentirse plenamente 

satisfechas, a la vez que se alcanzan los objetivos individuales de la 

organización.

 Lograr la eficiencia y eficacia utilizando los recursos humanos 

disponibles.

Objetivos de la institución

Los objetivos de la institución (POI de la MPA 2020) se logran

cuando se cuenta con personal altamente capacitado y colaborativo. Para 

ello, se emplea un proceso de selección riguroso que identifica a los 

candidatos con los más altos estándares de inteligencia, conocimiento, 

experiencia, habilidades y destrezas. Además, la gestión de recursos 

humanos de la institución también se enfoca en identificar a los individuos 

con habilidades colaborativas y conocimientos relevantes.

Objetivos Frente al Empleado

Según POI 2020 de la MPA, muchos estudiosos han afirmado que

las personas que se dedican a su trabajo buscan siempre satisfacer tres 

tipos de necesidades (Municipalidad Provincial de Ambo, 2020): 

Necesidades físicas y relativas a la seguridad; Están vinculadas a 

satisfacer las funciones básicas del cuerpo, tales como la alimentación, 

vivienda y la vestimenta (Chiavenato, 2009).

Necesidades sociales; se refiere a la interdependencia de las personas 

y su necesidad de ayuda y aceptación por parte de los demás para 

satisfacer necesidades específicas (Chiavenato, 2009).

Necesidades de tipo egocéntrico; se relacionan con la aspiración de la 

independencia personal, la capacidad de realizar logros y la búsqueda del 

éxito individual (Chiavenato, 2009).

Considerando las necesidades mencionadas anteriormente, la 

responsabilidad de la gestión es asegurarse de que la organización brinde 

el máximo nivel de satisfacción a su personal, para lo cual se deben 

implementar los siguientes mecanismos: ofrecer una remuneración
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adecuada, estabilidad laboral, oportunidades de acenso, desarrollo de 

carrera, un ambiente de trabajo favorable tanto física como moralmente, 

comunicación efectiva, trato respetuoso, capacitación constante, contar 

con directivos competentes, asignar tareas que despierten el interés y 

motivación de los trabajadores.  

D. CARACTERÍSTICAS DE LA GESTIÓN DE RECURSO HUMANOS   

El entorno de la gestión de recursos humanos es dinámico y cambia 

contantemente. Su principal rasgo en la complejidad, debido a que la 

forma en que las personas y las organizaciones colaboran para lograr sus 

objetivos varia de una entidad a otra. Algunas organizaciones se 

distinguen por su enfoque democrático y abierto hacia las personas, 

mientras que otras parecen haberse quedado atrás en el tiempo, con 

políticas anticuadas y regresivas. (Chiavenato, 2011).  

La segunda característica de la gestión de los recursos humanos es 

su dinamismo y constante evolución. El mundo está en constante cambio 

y transformación en áreas como la economía, sociedad, tecnología, 

cultura y demografía, y estos cambios ocurren cada vez más rápido e 

impredecible. Las organizaciones a menudo tienen dificultades para 

seguir al ritmo del cambio, ya que tardan en adaptar su comportamiento y 

estructura organizativa a las nuevas innovaciones que surgen en su 

entorno. El problema radica en que muchas organizaciones no son 

conscientes de la necesidad de cambio y se quedan rezagadas.  

(Chiavenato, 2011). 

E. IMPORTANCIA 

Chiavenato (2011) señala que en la actualidad es de gran 

importancia la relación entre la organización y el talento humano, ya que 

su participación activa en la búsqueda de los objetivos y metas es crucial 

para la competitividad de la organización. A través de la capacitación del 

personal y la involucración de todos los miembros de la organización, es 

posible lograr esta colaboración constante.  

Así mismo su relevancia trasciende a la gestión del talento humano, 

es un aspecto fundamental en las organizaciones, ya que el éxito que 

buscan depende en gran medida de lo que el personal logra desarrollar. 

Por esta razón, invertir en el personal contribuye significativamente a 
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alcanzar grandes logros. La función de recursos humanos se considera 

como socia de todas las áreas, siendo responsable de fortalecer el trabajo 

en equipo y promover el desarrollo personal. (Chiavenato 2009). 

F. ESTILOS DE LA GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS  

Las creencias predominantes acerca de la naturaleza humana en 

una organización tienen un fuerte impacto en la gestión de recursos 

humanos. Del mismo modo, las teorías dominantes y los principios y 

suposiciones empleados en una organización influyen en su diseño y 

administración, lo que condiciona el comportamiento humano en la 

misma. Es por tanto esencial tener en cuenta algunas teorías que limitan 

y dirigen la percepción de las personas dentro de la organización.   

La teoría X y la teoría Y de McGregor 

Douglas McGregor propone dos enfoques de administración que se 

basan en diferentes suposiciones sobre la naturaleza humana. La teoría 

X, considerada como tradicional, se basa en conceptos incorrectos y 

distorsionados sobre la motivación humana, como la idea de que el 

hombre solo se motiva por incentivos económicos. Por otro lado, la teoría 

Y, que se basa en la teoría de la motivación humana, asume que el ser 

humano promedio no tiene una aversión innata al trabajo y que el trabajo 

puede sr una fuente de satisfacción si se dan sientas condiciones 

controlables.  

G. Base legal 

Ley del Servicio Civil 30057 (2013), en su artículo 1° la Autoridad 

Nacional del Servicio Civil, en adelante SERVIR, desempeña la función 

de liderazgo y control del sistema administrativo de Gestión de Recursos 

Humanos y del Régimen del Servicio Civil, que forma parte integral del 

mismo. Además, tiene competencia a nivel nacional y abarca todos los 

organismos y sistemas de la administración pública. Esta autoridad 

también se extiende a otros regímenes de acuerdo con lo establecido en 

el decreto Legislativo N°1023, que establece la creación de la Autoridad 

Nacional del Servicio Civil.  

Entidad Pública para el Sistema Administrativo de Gestión de 

Recursos Humanos, es aquella organización que posee una personalidad 

jurídica de derecho público y realiza sus actividades mediante potestades 
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administrativas, por lo que se considera una entidad pública de tipo A. 

(PCM, 2014). 

H. Enfoque de la gestión de recurso humanos 

Ley de Servicio Civil 30057 (2’13), en su artículo 19 establece que le 

objetivo del proceso de evaluación de desempeño es motivar a los 

servidores civiles a mejorar su rendimiento y compromiso. Asimismo, 

busca recocer la contribución de los servidores en el logro de las metas 

institucionales y evidenciar las necesidades que esto tienen para mejorar 

su desempeño en sus respectivos puestos y en la entidad en general.  

Ley del Servicio Civil 30057 (2013), en su art. 20 el alcance de la 

evaluación de desempeño en una institución pública abarca a los 

directivos públicos, los servidores civiles de carrera y los servidores de 

actividades complementarias.      

I. PASOS BÁSICOS PARA INICIAR LA GESTIÓN DE RECURSOS 

HUMANOS 

El proceso de implementación de la gestión de recursos humanos se 

encuentra dentro del marco de SERVIR 2014, cuyo objetivo es guiar a los 

gestores de recursos humanos en las instituciones públicas para que 

inicien su gestión de manera efectiva. Esto permite que los nuevos 

directores o jefes conozcan las actividades esenciales a realizar al inicio 

de su gestión, establezcan plazos y prevengan riesgos que puedan 

afectar el servicio a la población. Es importante tener en cuenta que los 

cambios admirativos no deben afectar los servicios públicos que se 

brindan a los ciudadanos. Por lo tanto, el nuevo gerente de recursos 

humanos debe conocer los 10 pasos mínimos para comenzar su gestión 

de manera exitosa. Realizar o efectuar el inventario de posiciones y de los 

diferentes  

 Tramitar la agregación de trabajadores  

 Examinar el monto presupuestal de los trabajadores  

 Inspeccionar o confeccionar el CAP-Provisionalmente  

 Saber la situación o el contexto de los procesos administrativos 

disciplinarios contra Empleados Civiles  

 Examinar los convenios colectivos  
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 Tramitar el perfeccionamiento de capacidades  

 Ultimar y remitir declaratorias juradas de modo obligatorio  

 Confeccionar el procedimiento de bienestar social  

 Confeccionar el procedimiento de Seguridad y Sanidad en el centro 

laboral 

J. DIMENISONES  

1. Selección del personal   

El proceso de selección comienza con la convocatoria emitida por la 

organización y finaliza con la resolución correspondiente y la firma del 

contrato. La convocatoria se difunde a nivel nacional a través de medios 

de comunicación y en la página web correspondiente. (lpderecho, 2022). 

La selección de personal es el proceso mediante el cual se 

incorporan a la organización tanto servidores civiles de carrera como 

servidores de actividades complementarias. Su objetivo principal es 

seleccionar a los candidatos más aptos para el puesto, basándose en 

criterios, objetivos de mérito, competencias y transparencia, y 

garantizando la igualdad en el acceso a la función pública. (El peruano, 

2013). 

La entidad lleva a cabo el proceso de selección que finaliza con la 

resolución y la firma del contrato, mientras que la convocatoria se publica 

a nivel nacional en los medios de comunicación. (lpderecho, 2022). 

La selección de personal parte de los antecedentes presentados 

para su comparación, es decir: 

La evaluación en base a criterios objetivos, dada las condiciones del 

procedimiento, se realiza, una evaluación curricular y entrevista u otros 

mecanismos que considere la entidad (Municipalidad Provincial de Ambo 

, 2021, p. 5). 

La selección de personal forma parte del proceso de provisión de 

recursos humanos, y se considera como:  

“la selección busca entre los candidatos reclutados a los más 

adecuados para los puestos disponibles con la intención de 

mantener o aumentar la eficiencia y el desempeño del personal, así 

como la eficacia de la organización. Desde este punto de vista, la 

selección pretende solucionar dos problemas básicos; adecuación 
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de la persona al trabajo, eficiencia y eficacia de la persona en el 

puesto” (Chiavenato, 2011, p. 144).  

La fase de selección de personal engloba tanto la recopilación de 

información sobre los candidatos a un puesto de trabajo como la 

determinación de quien debe ser contratado. se puede definir la selección 

de personal como la elección del candidato más adecuado para el puesto 

correspondiente, o más ampliamente, la elección entre los candidatos 

convocados de los más idóneos para los puestos en la organización con 

el objetivo de mejorar la eficiencia y el rendimiento laboral. El proceso 

tiene como objetivo obtener dos resultados; contratar personas aptas para 

el puesto y que sean eficientes en el mismo. (Municipalidad Provincial de 

Ambo , 2021). 

El proceso de selección de personal de la institución se encuentra 

determina sus pautas en sus bases como se detallan a continuación: 

Bases para la selección de personal  

 Ley orgánica Municipal 27972 (2003), ley que faculta a la entidad 

pública de contar con eutonía administrativa, que permite formular 

instrumentos de gestión de acuerdo a su necesidad el CAP, MOF, 

ROF los cuales nos permitirán evaluar a los candidatos en base a la 

necesidad del puesto. 

 Cuadro de Asignación de Personal – CAP Ambo 2017, aprobado 

según Ordenanza Municipal N°003-2017-MPA/CM. 

 El Manual de Organización y Funciones y el Reglamento de 

Organización y Funciones, aprobado mediante Ordenanza Municipal 

N°020-2016-MPA/CM. 

 Bases del proceso de selección para la contratación del personal 

bajo la modalidad del D.L. 1057 según las bases del proceso de 

selección para la contratación del personal bajo la modalidad del D.L. 

1057, CAS N°001-2019-MPA, CAS N°002-2019-MPA, CAS N°001-

2020-MPA, CAS N°002-2020-MPA y CAS N°001-2021-MPA de la 

Municipalidad, que disponen las etapas a seguir para la selección 

del candidato. 
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 Resolución Gerencial N° 015-2020-MPA-GM y Resolución Gerencial 

N° 011-2020-MPA-GM, que regulan la selección de personal en los 

diferentes periodos que se disponen en la MPA.

La selección de personal se llevó a cabo en base al enfoque por 

resultados en el marco de la ley de la modernización ley N° 27658, que 

detalla un estado en base a resultados.

Durante la segunda etapa, se obtendrá información más detallada 

del candidato en relación al puesto al que está aplicando, lo que nos 

permitirá conocer aspectos adicionales sobre su apariencia, 

conocimientos, experiencia y personalidad. Estos aspectos son 

fundamentales para poder evaluar si el candidato es adecuado para 

ocupar una posición en la organización. (Municipalidad Provincial de 

Ambo , 2021).

Indicadores de la selección de personal 

1.1 Evaluación de curricular

Implica un monitoreo constante y estructurado del individuo sujeto a 

evaluación, con el objetivo de identificar los avances y obstáculos 

encontrados en su proceso de aprendizaje. A través de los resultados 

obtenidos, se puede tomar decisiones encaminadas a mejorar el 

rendimiento del personal en su puesto de trabajo (Diaz, 2013).

La evaluación curricular es un proceso que se da en forma dinámica, 

sistemática y de manera deliberada:

“Desde el inicio de la elaboración del plan curricular para 

suministrar validez, confiabilidad, objetividad; además de 

establecer la relevancia, alcance, duración y eficiencia de las bases 

para la evaluación curricular en la selección de personal. La 

evaluación curricular facilita la optimización de cada uno de los 

elementos del proceso, al proporcionar la información necesaria 

que permita establecer las bases confiables y válidas para 

modificar o mantener dichos elementos. Además, es indispensable 

para valorar lo más objetiva y sistemáticamente posible los logros 

y deficiencias del plan curricular previsto” (Rojas, 2019, p. 5)
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Etapas de evaluación de curricular

Los postulantes deberán sustentar los requisitos solicitados en el 

perfil del puesto, según Municipalidad Provincial de Ambo (2021) los 

siguientes criterios.

 Formación académica; copia simple de diploma de grado 

académico, tirulo, constancia de egresado y/o certificados.

 Colegiatura y habilitación; acreditar habilitación de colegiatura, 

presentar copia simple.

 Cursos y/o programa de especialización y/o diplomado; 

acreditados o certificados las copias simples.

 Experiencia laboral; deberán acreditarse mediante copias simples 

certificados.

 Entrevista totalmente estandarizada: entrevista estructurada con 

guion preestablecido, en la cual el entrevistador plantea preguntas 

estandarizadas y elaboradas previamente para obtener respuestas 

definidas y cerradas.

La entrevista estandarizada para Chiavenato (2020) solo se 

pregunta en la entrevista las interrogantes previamente elaboradas pero 

que permiten respuestas abiertas, es decir, respuestas libres del 

candidato (p. 152).

Por esta razón Chiavenato (2020) sostiene pierde profundidad y 

flexibilidad y se vuelve limitada “la entrevista estructurada, puede tener 

formas, como selección (falso o verdadero, si o no, agrada o desagrada), 

selección múltiple etc.” (p. 149).

1.2 Entrevistas de selección:

La entrevista es una técnica ampliamente utilizada en diversas áreas

de las organizaciones, como en el proceso de selección de personal, en 

la asesoría y orientación profesional, en la evaluación del desempeño, y 

en la separación, entre otros. Actualmente, la mayoría de las 

organizaciones emplean esta técnica para seleccionar de manera 

adecuada, ya que permite apreciar el perfil psicológico del candidato a 

medida que se desenvuelve en la entrevista. Sin embargo, en ocasiones 

puede existir subjetividades que prevalezcan sobre la objetividad en este 

proceso. (Chiavenato, 2020).
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La entrevista de selección es un proceso de comunicación entre dos 

o más personas que interactúan: 

“En el cual una de las partes está interesada en conocer mejor a la 

otra. El entrevistado parece una caja negra que debe abrirse y a la 

cual se le aplican determinados estímulos (entradas) para verificar 

sus reacciones (salidas) y, con base en estas, establecer las 

posibles relaciones de causa y efecto o verificar su comportamiento 

frente a determinadas situaciones” (Chiavenato, 2020, p. 149). 

Según la MPA (2019) la entrevista de candidatos se encuentra 

estructurado de acuerdo a las bases para el proceso de selección CAS 

001-2019-MPA, como permitir el contacto directo con el candidato, brindar 

una interacción directa con el mismo, centrarse en el candidato como 

individuo y evaluar su comportamiento y reacciones durante la entrevista. 

La entrevista se pondera en puntajes de aprobación que establece 

un máximo de 50 puntos y mínimo 30 puntos, quien no obtenga el puntaje 

mejor será considerado no apto, en el cual se considera las puntaciones 

en base a conocimiento inherente al cargo, practico, seguridad y 

estabilidad emocional y de cultura general los resultados se comunicarán 

de acuerdo al cronograma (Municipalidad Provincial de Ambo , 2021). 

1.3 La contratación de personal 

Una vez finalizada la evaluación, se identifica a los futuros 

trabajadores de la municipalidad, y el siguiente paso sería la suscrición de 

contrato laboral, en la que se establece un acuerdo voluntario entre 

empleador y trabajador, que implica obligaciones mutuas. El empleador 

(MPA) se compromete a pagar por los servicios del trabajador, mientras 

que el trabajador se compromete a prestar sus servicios de forma 

personal. Comprender la relación de subordinación entre ambas partes es 

el elemento más importante en este tipo de contrato de laboral 

(Municipalidad Provincial de Ambo , 2021). 

El contrato de rendimiento se fundamenta en dos elementos 

esenciales: la identificación de las responsabilidades fundamentales y los 

niveles de desempeño correspondientes a cada una de ellas. La definición 

de responsabilidades fundamentales se refiere a las tareas que el 

personal deberá cumplir, mientras que los niveles de desempeño 
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describen los resultados o metas que debe alcanzarse. (Chiavenato , 

2020).  

Para Suscripción y registro de contrato se parte de las bases 

establcidas por la Municipalidad Provincial de Ambo (2021), es la firma del 

contrato en el plazo considerado por la norma, en las bases de los 

procesos de selección.  

Este contrato debe negociarse entre las partes; y como también se 

debe establecer el salario nominal, que representa el volumen de dinero 

fijado en el contrato individual para remunerar el cargo ocupado, así 

mismo se debe establecer la jornada de trabajo, que el personal debe 

cumplir para atender su contrato individual de trabajo (Chiavenato , 2020). 

2. Capacitación del personal  

Ley marco del empleo público Ley N° 28175 en su artículo 11; la 

capacitación es una responsabilidad y derecho fundamental. La 

capacitación se enfoca en mejorar el desempeño laboral, fomentar la 

realización personal y profesional, y proporcionar el mejor servicio al 

usuario. El objetivo es garantizar el desarrollo de la función pública y los 

servicios públicos.  (LP pasión por el derecho, 2022). 

La capacitación del personal según Chiavenato (2020), señala que 

son otros aspectos necesarios a considerar, la capacitación al personal, 

que según Chiavenato “es un proceso de formación implementado por el 

área de recursos humanos con el objeto de que el personal rinda su papel 

lo más eficiente posible” (p. 369). 

Indicadores de la capacitación del personal  

2.1. Programa de capacitación 

El programa de capacitación es la segunda etapa del proceso. Se 

enfoca en la planificación de las acciones con un objetivo específico. 

Después de realizar el diagnostico de las necesidades de capacitación y 

determinar las brechas de habilidades, es necesario crear un programa 

integral y coherente para abordar estas necesidades. La programación de 

la capacitación implica la definición de siete elementos básicos, como 

quienes serán capacitados, como se llevará acabo la capacitación, que 

temas se abordaran, quienes impartirán la capacitación, donde se llevara 
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a cabo, cuando se llevara a cabo y con qué propósito, con el fin de 

alcanzar los objetivos de la capacitación.  (Chiavenato, 2009, p. 284). 

El desarrollo personal de los individuos va más allá de 

proporcionarles conocimientos básicos y mejorar sus habilidades, sino 

que implica dotarlos de diversas herramientas que les permita 

desempeñarse y supervisar su trabajo de manera más efectiva. De esta 

manera, se les brinda la oportunidad de contar con argumentos sólidos 

para ser altamente eficientes en distintos cargos laborales dentro de las 

organizaciones (Chiavenato, 2009). 

2.2. La capacitación externa 

A menudo, la capacitación externa se relaciona con la adquisición 

de nuevos conocimientos, actitudes y comportamientos que no se 

encuentran dentro de la organización y que se requiere obtener 

externamente. (Chiavenato, 2009).  

En esta etapa se desarrollan diversas actividades que mejoren las 

diferentes cualidades de los aspirantes y `puedan desarrollar todo su 

potencial para que generen valor en las organizaciones y se mejore la 

toma de decisiones, en este proceso se mejora sus talentos y destrezas 

para mejorar todo lo referente a la producción, la eficacia, el 

empoderamiento, las habilidades blandas de los aspirantes, entre ellas, el 

trabajo en equipo, el pensamiento crítico, la innovación tecnológica y etc. 

La misma contribuye a la trasmisión de sabiduría que están inmerso en el 

mundo laboral y la filosofía de la empresa. Chiavenato (2009 p.14) 

2.3. Eficiencia 

La eficiencia se basa en realizar correctamente las tareas, tales 

como llevar a cabo entrevistas adecuadas, utilizar pruebas precisas y 

válidas para evaluar el conocimiento, agilizar el proceso de selección y 

mantener los costos operativos al mínimo. (Chiavenato, 2009). 

La eficiencia implica llevar a cabo una variedad de actividades que 

potencien las distintas cualidades de los candidatos, permitiéndoles 

desarrollar todo su potencial y generar valor en las organizaciones. Este 

proceso busca mejorar sus talentos y habilidades para optimizar aspectos 

como la producción, la eficiencia, el empoderamiento y las habilidades 

interpersonales de los aspirantes, incluyendo el trabajo en equipo, el 



42 
 

pensamiento crítico, la innovación tecnológica, entre otros. Además, 

fomenta la transmisión de conocimientos y sabiduría relacionados con el 

mundo laboral y la filosofía de la municipalidad (Chiavenato, 2009). 

3. remuneración:

Es una verdad universal que ningún personal trabaja sin

compensación. Todo empleado, en su papel como asociado de la 

organización, tiene el deseo de invertir su trabajo, dedicación, esfuerzo 

personal, conocimientos y habilidades, siempre y cuando reciba una 

retribución adecuada a cambio. Las organizaciones están interesadas en 

invertir en recompensas para sus trabajadores, pero solo si estos 

contribuyen a alcanzar los objetivos de la empresa. De esta manera surge 

el concepto de remuneración total, se compone de tres elementos 

principales. (Chiavenato, 2009).

Se considera como remuneración la compensación económica que 

el trabajador recibe por su labor, ya sea en forma de dinero o bienes. El 

artículo 6 de la LPCL ha ampliado el alcance de la definición de 

remuneración, de modo que, en términos generales y sin importar la 

terminología utilizada, todo lo que el trabajador percibe como retribución 

por sus servicios se clasifica como remuneración, siempre y cuando esté 

para su libre disposición (LP Pasión por el derecho, 2021).

En la mayoría de las organizaciones, la remuneración se 

componente de tres componentes:

Indicadores de la remuneración

3.1. La remuneración básica

Es la compensación regular que un trabajador recibe, ya sea en 

forma mensual o pago por hora. En la jerga económica, el salario se 

refiere al pago monetario que recibe el trabajador a cambio de su fuerza 

laboral. Aunque en épocas anteriores se había registrado trabajadores 

que recibían un salario, fue durante la aparición del capitalismo que el 

salario se convirtió en la forma predominante de remunerar a los 

trabajadores por su mano de obra. (Chiavenato, 2009).
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3.2. Los incentivos salariales

El segundo componente de la remuneración total son los incentivos, 

que se diseñan para recompensar a los trabajadores que tienen un buen 

rendimiento en sus labores. Los incentivos se pagan de diversas formas, 

ya sea a través de bonificaciones o de participación en los resultados, 

como una forma de reconocer los logros alcanzados. Las prestaciones, 

por otro lado, son el tercer componente de la remuneración total y 

generalmente se conoce como remuneración indirecta. Las prestaciones 

se otorgan a través de diversos programas que se explicara más adelante. 

(Chiavenato, 2009).

3.3. Prestaciones

Las prestaciones son ciertas gratificaciones y beneficios que las

organizaciones otorgan:

“A todos o a una parte de sus trabajadores, en forma de pago

adicional a sus salarios. Por lo general, constituyen un paquete de 

prestaciones y servicios que forma parte integral de la remuneración 

del personal. Las prestaciones y los servicios sociales incluyen toda 

una variedad de facilidades y beneficios que ofrece la organización, 

como asistencia médico hospitalaria, seguro de vida, alimentación 

subsidiada, transporte, pago por antigüedad en la compañía, planes 

de pensión o jubilación, etc” (Chiavenato , 2009, p. 345).

La inducción es de gran importancia debido a diversas razones, 

destacando que permite disminuir la ansiedad natural asociada con el 

proceso de ingreso o asunción de nuevas responsabilidades. Además, 

brinda la oportunidad de orientar de manera positiva el interés y la 

disposición de aprendizaje de la persona que se incorpora a la 

organización y asume un nuevo puesto o responsabilidad. Asimismo, 

facilita un ajuste armonioso entre las necesidades individuales y las 

condiciones que la institución ofrece para satisfacerlas, reduce la rotación 

con los consiguientes ahorros de costos y esfuerzos en la búsqueda de 

reemplazos, y acelera el proceso de integración (Chiavenato , 2020).

4. Clima laboral  

Según Chiavenato (2000) arguye que el clima laboral se puede 

describir como las características o atributos del entorno de trabajo que 
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son percibidos o vivenciados por los miembros de una organización y que 

ejercen una influencia directa en los comportamientos de los empleados, 

como por ejemplo, la confianza que los lideres generan en los 

trabajadores, y se relaciona con la calidad de la comunicación interna, la 

ética empresarial en la toma de decisiones, y la forma en que se 

distribuyen las tareas y se resuelven problemas, respeto; se refiere a la 

consideración y valoración del ser humano, la participación en las 

decisiones que afectan su trabajo, las oportunidades de crecimiento y 

desarrollo profesional, y la composición del paquete de prestaciones, así 

como el reconocimiento en el trabajo, imparcialidad; se refiere a la equidad 

y justicia en las oportunidades de ascenso, sin dar preferencias a ciertos 

trabajadores por encima de otros y sin favoritismos, orgullo; se refiere a la 

satisfacción y entusiasmo que experimentan los trabajadores al realizar 

su labor, sintiendo una conexión positiva con la empresa y su identidad 

laboral, la camaradería; se refiere a un ambiente de trabajo agradable 

entre colegas que depende de las relaciones personales y del valor que 

se otorga al trabajo en equipo, lo que contribuye a evitar la competencia 

desleal.  

Goncalves (1997) considera que el clima organizacional está 

vinculado a las condiciones y atributos del entorno de trabajo, los cuales 

generan percepciones en los empleados que influyen en su conducta.  

Indicadores del clima laboral 

4.1. Ambiente laboral  

El ambiente está formado por todos los factores económicos, 

tecnológicos, sociales, políticos, legales, culturales, demográficos, etc., 

que:  

“Se presentan en el trabajo. Estos factores forman un campo dinámico 

compuesto por un torbellino de fuerzas que se cruzan, chocan, se juntan, 

se repelen, se multiplican, se anulan o se potencializan provocando 

acciones y reacciones, y en consecuencia inestabilidad y cambio, así 

como complejidad e incertidumbre respecto de las situaciones que se 

producen. El escenario ambiental influye poderosamente en todas las 

organizaciones con un efecto mayor o menor, y crean condiciones más o 

menos favorables” (Chiavenato, 2011, p. 24). 
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4.2. Relaciones interpersonales 

Se puede definir como habilidades necesarias para el trabajo en 

equipo, liderazgo de equipos y facilitación de la integración de personas. 

Estas habilidades se centran en la interacción entre los participantes con 

el objetivo de influir en el cambio de comportamiento, en lugar de transmitir 

conocimientos específicos. Algunos procesos se enfocan en el desarrollo 

de la introspección interpersonal (conciencia de uno mismo y de otros) 

como un medio para cambiar actitudes y mejorar relaciones humanas.  

(Chiavenato, 2007). 

4.3. Liderazgo  

El nuevo imperativo es desarrollar el liderazgo en las organizaciones:  

“Así, es fundamental identificar y desarrollar a personas 

excepcionales, capaces de llevar a la organización hacia el nuevo siglo. 

Es vital crear a líderes de líderes, y el secreto del éxito estará cada vez 

más en las personas” (Chiavenato, 2011, p. 24)). 

Se requiere ahora el desarrollo de líderes para poder dirigir 

empresas en el siglo XXI. En vez de recurrir a programas educativos 

externos para ejecutivos, las empresas están implementando programas 

de aprendizaje personalizados para desarrollar estas habilidades. 

(Chiavenato, 2009).  

 

2.2.2. DESEMPEÑO LABORAL  

A. DEFINICIONES DE DESEMPEÑO LABORAL  

Se plantea que la habilidad de un colaborador para realizar sus 

tareas de manera efectiva es fundamental para que el personal pueda 

demostrar su competencia en el entorno laboral. El rendimiento se 

considera como el factor determinante del desempeño laboral, lo cual se 

refiere a la capacidad de un trabajador para llevar a cabo sus 

responsabilidades de manera eficiente, en un tiempo mínimo, con menos 

esfuerzo y con una calidad superior. (Morales, 2009). 

Por otra parte, se expone al rendimiento que parte del cumplimiento 

a partir que: 

El desempeño del personal en las organizaciones se refiere a su 

capacidad para ser eficientes, lo cual es esencial para el éxito, 
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funcionamiento tanto de la organización como del individuo. En este 

sentido, el rendimiento de las personas se refleja en su comportamiento y 

los resultados que obtienen. (Chiavenato, 2020).

Se plantea la importancia de la fijación de metas, activándose de 

esta manera el comportamiento y mejora del desempeño:

En resumen, el desempeño laboral es un proceso complejo que involucra 

múltiples factores, los cuales pueden tener diferente importancia según 

las circunstancias laborales. Estos factores también pueden variar durante 

el transcurso de una jornada, lo que afecta la forma en que las personas 

rinden. Este aspecto es más fácil de comprender al considerar los factores 

que determinan el rendimiento (Chiavenato, 2020).

B. FACTORES QUE INFLUYEN EN EL DESEMPEÑO LABORAL

Los factores de evaluación

Ley Marco del Empleo Público 28175 (2013), en su artículo 24; la 

evaluación se basa principalmente en factores o metas individuales 

relacionados con la función del servidor, considerando adicionalmente 

factores grupales si se han establecido indicadores de gestión oficiales 

para la entidad y sus unidades orgánicas.

La Satisfacción del trabajo parte de Chiavenato (2020) que es la 

sensación de sosiego que dista de las intenciones del comportamiento. 

Esto permite a los directivos de una institución prever el efecto que 

podrían tener las actividades en la conducta futura.

La autoestima para Chiavenato (2020) es crucial en los trabajadores 

que brindan oportunidad a otros para demostrar sus habilidades. Se trata 

de un factor determinante y significativo de la personalidad que influye en 

el éxito o fracaso.

La autoestima, es un sistema de necesidad individual que refleja el 

deseo de lograr una posición en la empresa y ser reconocido por el equipo 

de trabajo. En trabajos que brindan oportunidades para demostrar 

habilidades, la autoestima es especialmente importante. (Portuondo , 

2018).

El trabajo en equipo Chiavenato (2009) lo menciona que:

Es importante tomar en cuenta, que la labor realizada por los

trabajadores puede mejorar si se tiene contacto directo con los usuarios a



47 
 

quienes presta el servicio, o si pertenecen a un equipo de trabajo donde 

se pueda evaluar su calidad (p. 232).

 Dentro de una estructura se producen fenómenos y se desarrollan 

ciertos procesos que:

Como la cohesión del equipo, la uniformidad de sus miembros, el 

surgimiento del liderazgo, patrones de comunicación, entre otros, aunque 

las comunicaciones que desarrolla un equipo en gran medida descansan 

en el comportamiento de sus integrantes, lo que conduce a considerar que 

la naturaleza de los individuos impone condiciones que deben ser 

consideradas por un trabajo efectivo para el cumplimiento de objetivos 

(Chiavenato , 2011, p. 72).

Cuando los trabajadores se reúnen y satisfacen un conjunto de 

necesidades se produce una estructura que posee un sistema estable de 

interacciones, dando origen a lo que se denomina equipo de trabajo.

La capacitación del personal Chiavenato (2020), señala que es otro 

aspecto fundamental a tener en cuenta, y se trata de un proceso de 

formación implementado por el área de recursos humanos con el objetivo 

de mejorar el desempeño del personal y lograr la máxima eficiencia 

posible en su rol.

C. EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO

Dentro del régimen del Servicio Civil la evaluación es el mérito que

se refiere a factores como; el acceso, permanencia, progresión, mejora en 

las compensaciones y movilidad, y está basado en el desempeño, 

capacidad y evaluación continua de los postulantes y servidores civiles en 

relación a su puesto (El peruano, 2013).

Ley de Servidor civil 30057 (2013), en su artículo 19°. Establece que 

la gestión del rendimiento incluye el proceso de evaluación de 

desempeño, cuyo objetivo es motivar al servidor civil para que tenga un 

buen rendimiento y se comprometa con su trabajo. Asimismo, la 

evaluación de desempeño tiene como finalidad reconocer el aporte del 

servidor hacia el logro de los objetivos institucionales y detectar las 

necesidades que tenga el servidor para mejorar su desempeño en su 

puesto y el de la entidad.
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Ley del Marco del Empleo Público 28175 (2022), en su artículo 13° 

retribución del desempeño laboral; El desempeño del empleo público se 

retribuye en función de un sistema de evaluación equitativo y justo, que 

considera al menos los criterios según:

a) Universalidad 

b) Base técnica. 

c) Competencia laboral.

Sistemas de evaluación del Desempeño Laboral

Según Manquero (2010), los componentes a tener en cuenta en un

sistema como este incluyen los presupuestos, los estímulos, la 

información del sistema y la evaluación. También se requiere establecer 

acuerdos estructurales que aseguren la imparcialidad del sistema y el 

compromiso a largo plazo.

Ley del servicio Civil 30057 (2013) en su artículo 20° describe la 

evaluación del desempeño de los directivos públicos, a los servidores 

civiles de carrera y a los servidores de actividades complementarias. (El 

peruano, 2013).

Responsables del proceso de evaluación

ley de Servicio Civil 30057 (2013), en su artículo 21°, describe que

las oficinas de recursos humanos, o las que hagan sus veces, y la alta 

dirección son responsables de que:

Las evaluaciones se realicen en los plazos y formas determinadas por 

Servir. Asimismo, el 30 de agosto de cada año Servir presenta a la 

Comisión de Presupuesto y Cuenta General de la República del Congreso 

de la República y a la Contraloría General de la República un informe que 

detalla los resultados obtenidos en las evaluaciones de desempeño 

realizadas en el sector público.

Proceso de evaluación de desempeño

ley de Servicio Civil 30057 (2013), en su artículo 22° determina que: 

La evaluación de desempeño es un proceso obligatorio, completo, 

organizado y continuo que busca valorar de manera objetiva y 

comprobable el desempeño de los servidores públicos en el cumplimiento 

de los objetivos y responsabilidades de su cargo. Es responsabilidad de
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las entidades gubernamentales llevar a cabo esta evaluación en los 

términos, plazos y formas estipulados por el ente rector. (p. 4).

Todo proceso de evaluación se sujeta a las siguientes reglas mínimas:

a) Se realiza en función de factores o metas mensurables y verificables. 

b) El servidor debe conocer por anticipado los procedimientos, factores

o metas con los que es evaluado antes de la evaluación.

c) Se realiza con una periodicidad anual.

d) El servidor que no participe en un proceso de evaluación por motivos

atribuibles a su exclusiva responsabilidad es calificado como personal 

desaprobado.

Tipos de evaluación de desempeño

ley de Servicio Civil 30057 (2013), en su artículo 23° establece que

la evaluación del desempeño debe adecuarse a las particularidades 

institucionales, a los servicios prestados y a los diferentes tipos de puestos 

existentes dentro de la entidad correspondiente. Para ello, Servir 

establece criterios objetivos que permiten definir el tipo de evaluación de 

desempeño adecuado en cada caso. (El peruano, 2013).

ley de Servicio Civil 30057 (2013), en su artículo 62° de la evaluación 

del desempeño del funcionario público se centra en la verificación y 

calificación del cumplimiento de sus metas definidas en el período de 

gestión y es anual e incluye a quienes están sujetos a la condición de 

confianza.

ley de Servicio Civil 30057 (2013), en su artículo 62° en su párrafo 

dos destalla:

“Los tipos de evaluación asociados al cumplimiento de la función son la 

medición del logro de metas y la medición de competencias. Si el directivo 

público no logra cumplir con las metas establecidas para la evaluación, de 

acuerdo con los criterios previstos en las normas reglamentarias, la 

entidad da por concluida la designación” (p. 30).

Consecuencias de la evaluación

ley de Servicio Civil 30057 (2013), en su artículo 26, la evaluación es 

la base para la progresión en el grupo de servidores civiles de carrera, las 

compensaciones y la determinación de la permanencia en el Servicio Civil. 

Por la evaluación, se califica a los servidores como:
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a) Personal de rendimiento distinguido; 

b) Personal de buen rendimiento;  

c) Personal de rendimiento sujeto a observación; y,  

d) Personal desaprobado. 

Solo los servidores que califiquen como personal de rendimiento 

distinguido o personal de buen rendimiento tienen derecho a: 

“Participar en los procesos de progresión en la carrera que se convoquen 

en el Estado y las entidades solo pueden calificar como personal de 

rendimiento distinguido hasta el diez por ciento (10%) de los servidores 

civiles en cada evaluación. En caso de empate, se pueden plantear 

mecanismos que permitan cumplir con lo señalado en el presente artículo” 

(El peruano, 2013, p. 4). 

Por resolución de Servir se establecen los métodos y criterios de 

evaluación, teniendo en cuenta factores como el número total de 

trabajadores de la entidad, los diferentes tipos de puestos, el nivel y sector 

gubernamental al que pertenecen, la naturaleza de las funciones 

desempeñadas, los recursos presupuestarios disponibles, y las oficinas 

de recursos humanos, o similares, que se encargan de brindar 

capacitación para aquellos empleados evaluados en la categoría de 

personal sujeto a observación en su rendimiento. Estas actividades de 

capacitación se llevan a cabo en los seis meses posteriores a la 

evaluación, con el objetivo de garantizar en proceso adecuado de 

desarrollo laboral (El peruano, 2013). 

El Peruano (2013) sostiene que si un servidor ha recibido 

capacitación laboral y luego es evaluado nuevamente como un empleado 

cuyo desempeño está siendo observado, y en esa segunda evaluación es 

calificado como desaprobado, entonces no ha cumplido con los 

estándares requeridos.  

D. Dimensiones del Desempeño Laboral  

Ley de servicio civil en su artículo 4 del título preliminar; establece 

que: 

El servicio civil y su régimen buscan el cumplimiento de objetivos 

institucionales y la prestación de servicio más eficazmente en cuanto al 

uso de los recursos, a través de la evaluación desempeño del personal, 
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se evaluará, que la eficiencia, eficacia y motivación del personal, es 

debido a una correcta selección del personal para el cargo (El Peruano, 

2014). 

Pongamos un ejemplo el departamento de RR. HH se solicita la 

adquisición de: 

Adquirir boletos de avión para unas fechas específicas. Una persona 

eficiente procedería a comprarlos de manera óptima, teniendo en cuenta 

aspectos como el precio más económico, horarios convenientes, opciones 

de traslado desde y hacia el aeropuerto, elección de asientos 

preferenciales, entre otros, mientras que una persona eficaz simplemente 

los adquiriría sin comparar o tomar decisiones más adecuadas (Congreso 

de la República, 2004). 

El Peruano (2013) establece que el Servicio Civil y su régimen 

buscan alcanzar las metas del estado y proporcionar servicios públicos 

necesarios de manera eficiente, con la finalidad de optimizar los recursos 

destinados a este propósito.  

La eficiencia, la eficacia y la motivación son dos adjetivos de 

naturaleza conceptualmente cualitativos, aplicables a cualquier ámbito de 

nuestras vidas, pero más aún, si cabe, al ámbito laboral pues, 

generalmente, el fin de toda actividad con ánimo de lucro u objetivos 

propende a la maximización de los beneficios con la minimización de los 

recursos; lo que implica ciertamente eficiencia, eficacia en el personal, 

todo ello no sería posible si no se contaría con personal incentivado” 

(Chiavenato , 2020). 

1. Eficiencia 

La eficacia se refiere a la capacidad de una organización para 

alcanzar los objetivos establecidos, mientras que la eficiencia implica 

lograr dichos objetivos de la manera más óptima posible, mediante la 

reducción del tiempo o de los recursos utilizados. En otras palabras, la 

eficiencia se trata de aprovechar al máximo los recursos disponibles para 

alcanzar los objetivos establecidos. (Chiavenato , 2020). 

Se parte de la Ley de Servicio Civil 30057 (2013), establece 

parámetros para evaluar el desempeño del personal, es la capacidad de 

lograr el efecto que se desea o se espera en algo que se ejecuta; en su 
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artículo 22° establece procedimientos para evaluar el desempeño del 

personal, en base a la realización eficiente de sus tareas.

Ley del Marco del Empleo Público N°28175 en su artículo 4; numeral 

5) detalla que:

La eficiencia para el empleado público ejerce sus actividades empleando 

los medios estrictamente necesarios, teniendo en cuenta los escasos 

recursos con que cuenta el Estado, a partir de ellos se hace necesario 

contar con personal eficiente en la ejecución de sus funciones asignadas 

de acuerdo al MOF y su reglamentación ROF de la institución y el CAP 

que es el perfil del cargo (Gobierno del Perú, 2004).

La eficiencia como tal parte de estudios que enmarca:

Un paradigma proveniente de la teoría económica ha influido en el

concepto de trabajo en las organizaciones y en sus líderes a lo largo de 

décadas, desde las primeras ideas de los economistas clásicos como 

Adam Smith, Thomas Malthus y Davis Ricardo en el siglo XVIII. El núcleo 

fundamental de todas estas teorías siempre ha sido buscar un equilibrio 

entre los ingresos y los gastos, siendo el objetivo principal de la 

organización alcanzar sus metas, este objetivo no ha cambiado mucho en 

la actualidad, pero se ha añadido la variable del control continuo y estricto 

de ambos aspectos mediante los avances tecnológicos de las 

herramientas informáticas y las técnicas sofisticadas de eficiencia y sobre 

todo de evaluación analítica, las cuales son consideradas como 

constantes para todas las organizaciones (Chiavenato , 2020).

Indicadores de la eficiencia

1.1 MOF (Manual de Organización y Funciones)

El manual de organización y funciones (MOF) de la Municipalidad 

Provincial de Ambo, es documento técnico que precisa las funciones, 

reales y responsabilidades de los cargos que constituyen a cada órgano 

o unidad orgánica. Además, se constituye en un instrumento dinámico, 

accesible y eficaz puesto al servicio del personal para permitirle 

desarrollar con eficiencia las funciones atribuidas al cargo (Municipalidad 

Provincial de Ambo, 2017).
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1.2 ROF (Reglamento de Organización y Funciones)

El Reglamento de Organización y Funciones (ROF) de la 

Municipalidad Provincial de Ambo es un instrumento diseñado y 

mantenido al día con el propósito de lograr una administración 

organizativa moderna, competente y eficiente que se ajuste a las 

necesidades actuales de su área de jurisdicción. Su objetivo es 

administrar y optimizar de manera eficiente los recursos humanos, 

financieros y materiales disponibles (Municialidad Provincial de Ambo, 

2021)

1.3 CAP (Cuadro de asignación de personal)

El Cuadro de Asignación de Personal (CAP) es un documento

técnico normativo de gestión institucional que establece los puestos de 

trabajo que la administración municipal considera necesarios para el 

correcto funcionamiento de la MPA (Municipalidad Provincial de Ambo, 

2017).

Su elaboración se ha efectuado de conformidad con la estructura 

orgánica aprobado mediante Ordenanza Municipal N° 020-2016-

MPA/CM, contenido en el ROF de la institución, documento que responde 

a la formalización de la organización en el actual proceso de cambio, 

siguiendo criterios técnicos de la Ley Marco de Modernización 

Administrativa con el propósito de dar prioridad y mejorar la utilización de 

los recursos de la MPA (Muncipalidad Provincial de Ambo, 2017).

2. Eficacia

Es esencial que todas las empresas se enfoquen en la eficacia de

sus colaboradores, independientemente de su posición en la jerarquía, 

como primer paso hacia la eficiencia. Esto debe ser un objetivo 

fundamental ya que resultara en una disminución de costos para la 

organización y, de forma indirecta, una mayor valoración los trabajadores 

al ver que su trabajo es más efectivo y valorado. (Chiavenato , 2020).

Indicadores de la eficacia

2.1. Cumplimiento de funciones

ley de Servicio Civil 30057 (2013), en su artículo 22; la evaluación 

de desempeño es el proceso obligatorio, integral, sistemático y continuo 

de apreciación objetiva y demostrable del rendimiento del servidor público 

en cumplimiento de sus funciones de su puesto. Es llevada a cabo
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obligatoriamente por las entidades públicas en la oportunidad, forma y 

condiciones que señale el ente rector; se parte del proceso de evaluación 

de funciones que se sujeta a las siguientes reglas mínimas: Los factores 

a medir como desempeño deben estar relacionados con las funciones del 

puesto.    

Así mismo se respalda en herramientas técnicas fiables y 

coherentes, así como en metodologías verificables para evaluar el 

cumplimiento de las funciones, compromisos y metas de los trabajadores 

y funcionarios de acuerdo con los propósitos y objetivos institucionales, 

así como con el perfil del cargo que desempeñan. Se inicia la evaluación 

de desempeño basada en el cumplimiento de funciones, siguiendo reglas 

mínimas establecidas (El Peruano, 2013).  

2.2. Cumplimiento de objetivos  

ley de Servicio Civil 30057 (2013), en su artículo 22; la evaluación 

de desempeño es un proceso obligatorio e integral que busca apreciar de 

forma objetiva y demostrable el desempeño de los servidores y 

funcionarios públicos en relación a los objetivos de su puesto. Esta 

evaluación debe ser realizada de manera sistemática y continua por las 

entidades públicas, siguiendo las reglas mínimas establecidas en el 

proceso de evaluación de objetivos. Además, se debe llevar a cabo 

anualmente y en las condiciones que determine el ente rector.  

3. Incentivos. 

Ley Marco del Empleo Público Ley 28175 (20229; en su artículo 17, 

las administraciones públicas deben desarrollar y adoptar políticas que 

permitan la implementación gradual de programas de incentivos 

enfocados en los colaboradores, tales como la remuneración oportuna y 

la valoración de sus logros. 

Indicadores de los incentivos 

3.1 Remuneración  

Las remuneraciones representan las responsabilidades primordiales 

del empleador hacia sus trabajadores. Implican proporcionar una suma 

especifica de dinero a cambio de los servicios prestados durante un 

periodo de tiempo determinado:  
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“Por tanto, denominamos remuneración al sistema de incentivos y 

premios que la organización establece para motivar y recompensar a las 

personas que trabajan en ella. Así, la remuneración entraña todas las 

formas posibles de pago al personal, y es quizá la razón principal de que 

las personas busquen empleo. Es una necesidad vital, cuya importancia 

radica en el punto de vista de cada persona. La paga es el medio que 

permite a una persona satisfacer sus necesidades y las de su familia. Para 

muchas personas que tienen una actitud instrumental ante el trabajo, ésta 

es la razón principal para trabajar. Sin embargo, el trabajo puede ser algo 

más que un elemento que proporcione satisfacción de necesidades 

fisiológicas. La remuneración define la importancia que una persona 

representa para su organización” (Chiavenato , 2009, p. 233). 

3.2. Reconocimiento  

Ley Marco del Empleo Público Ley 28175 (2022), en su artículo 18 

reconocimiento: 

“Parte del desempeño excepcional de un empleado origina el 

otorgamiento de especial reconocimiento que deberá enmarcarse en las 

siguientes condiciones; lograr resultados eficientes en el servicio que 

presta a la población, constituir modelo de conducta para el conjunto de 

empleados, promover valores sociales, promover beneficios a favor de la 

entidad y mejorar la imagen de la entidad frente a la población” (p. 9). 

3.3 Capacitación  

Ley Marco del Empleo Público Ley 28175 (2022), en su artículo 11°; 

capacitación: 

“Es un deber y un derecho del empleado público. Está orientada al 

desarrollo de conocimientos, actitudes, prácticas, habilidades y valores 

del empleado, para garantizar el desarrollo de la función pública y los 

servicios públicos, mejorar su desempeño laboral, propiciar su realización 

personal, técnica o profesional y brindar mejor servicio al usuario” (p. 7). 

Ley del servicio civil Ley 30057 (2003), en su reglamento general 

aprobada por Decreto Supremo N°040-2014-PCM en su artículo 10 

finalidad del proceso: 

“Es buscar la mejora del desempeño de los servidores civiles para brindar 

servicios de calidad a los ciudadanos. Asimismo, busca fortalecer y 
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mejorar las capacidades de los servidores civiles para el buen desempeño 

y es una estrategia fundamental para alcanzar el logro de los objetivos 

institucionales” (p.10).  

En este sentido y de forma coherente a su evolución, los sistemas 

de control de gestión deberán incorporar con mayor frecuencia y 

dinamismo, aspectos que: 

Se apartan del puro carácter financiero, para tomar en consideración otros 

elementos de la organización que contribuyen a otros factores y en 

algunos casos determinarán el rumbo y/o éxito de la gestión y de las 

instituciones, prestando cada vez más atención a elementos como la 

formación continua, eficiente, efectiva, creatividad, incentivadora, etc., es 

decir, a lo intangible; enfocando a las organizaciones a una gestión cada 

vez más eficiente y eficaz en el uso de recursos, en esta era de la 

información masiva (Chiavenato, 2011).  

2.3. DEFINICIONES CONCEPTUALES  

Contrata Administrativo de servicios (CAS): El sistema CAS es una forma 

específica de contratación laboral utilizada exclusivamente por el estado. Está 

regulado por el Decreto Legislativo N°1057 y sus enmiendas, y no está sujeto 

a las disposiciones de la ley de bases de la Carrera Administrativa ni a los 

estándares laborales correspondientes al sector privado para carreras 

administrativas, este régimen es temporal en su naturaleza (Congreso de la 

República de Perú, 2008).  

Funcionarios: se consideran a los que desempeñan de manera continua 

responsabilidades que implican la autoridad del estado o que, por motivos de 

seguridad o interés público, no pueden ser confiadas a personas sujetas a 

relaciones laborales de derecho privado. Por lo tanto, los funcionarios son 

aquellos que ejercen funciones de liderazgo, aplicación de la ley, protección 

ciudadana y civil, supervisión social o educación (Dolores, 1953).  

Institución pública: Una institución pública es una organización que realiza 

actividades en beneficio del interés público y está integrada en el gobierno a 

nivel nacional o su nacional. En la administración pública contemporánea, 

estas instituciones no se limitan únicamente a funciones de control, sino que 

también disponen de herramientas para promover mejores prácticas (Canel, 

2007). 
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Modelo de selección; cuando existen varios candidatos posibles para una 

sola vacante. En este caso, una persona será aceptada y todas las demás 

serán rechazadas (Chiavenato, 2011). 

Municipalidad: las municipalidades provinciales y distritales son entidades 

gubernamentales encargadas de impulsar el desarrollo local, poseen 

personalidad jurídica de derecho público y gozan de total capacidad para el 

logro de sus objetivos (Ley N° 27972 - Ley Orgánica de Municipalidades) 

(INEI, 2017). 

Organigrama: “es la representación gráfica o esquemática resumida de la 

estructura organizacional formal de una empresa, institución u órgano social 

y general que visualiza fácilmente la disposición e interrelación de sus partes” 

(Lirio, 2018, p. 8)  

Plantilla de personal: El número de empleados de uno y otro sexo debe 

registrarse por unidad específica, identificando puestos y número de plazas. 

Esta información es esencial para proyectar instalaciones tales como 

casilleros, lavabos, sanitarios, comedor, etcétera (Bejamín & Fincoswsky, 

2009, p. 223). 

Personal: Estas unidades integran técnicos y profesionales de distintas 

especialidades que cumplen funciones específicas dentro de la estructura y 

de la forma de trabajo con la cual operan. Normalmente, los puestos que las 

caracterizan se identifican con los nombres genérico de coordinador general, 

líder de proyecto, analista o programador y técnicos (Bejamín & Fincoswsky, 

2009, p. 424) 

Reclutamiento; es un conjunto de técnicas y procedimientos que se 

proponen atraer candidatos potencialmente calificados y capaces para ocupar 

puestos dentro de la organización. En esencia, es un sistema de información 

mediante el cual la organización divulga y ofrece al mercado de RH 

oportunidades de empleo que pretende llenar (Chiavenato, 2011, p. 127).   

Administración de recursos humanos: (ARH) implica coordinar la 

participación de individuos para el logro de los objetivos o metas 

organizacionales. En consecuencia, los administradores de todos los niveles 

deben interesarse en la ARH. Básicamente, todo administrador hace que se 

logren cosas a través de los esfuerzos de otros, esto requiere de una 
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administración eficiente y eficaz de los recursos humanos disponibles (Wayne, 

2010, p. 5). 

Planeación de recurso humanos: es una función que refuerza la visión de 

anticiparse, prevenir y asegurar la presencia y movilidad del personal que 

forma parte de la organización. Su presencia es crucial para aquellos que 

requieren dedicar más tiempo, ya que el descuido de esa área puede afectar 

negativamente el desempeño. Su enfoque se centra en lograr los objetivos 

institucionales de manera eficiente (Sotomayor, 2014). 

Rotación de personal; se define como la fluctuación de personal entre una 

organización y su ambiente; en otras palabras, el intercambio de personas 

entre la organización y el ambiente se determina por el volumen de personas 

que ingresan y salen de la organización (Chiavenato, 2011, p. 116). 

Servidores públicos: el termino se aplica a los dignatarios, funcionarios y 

empleados públicos, así como a otras personas que trabajen bajo 

dependencia en entidades estatales, sin importar la fuente de su 

remuneración (OAS, 1999). 

2.4. VARIABLES 

2.4.1. VARIABLE 1 

Variable “X”: Gestión de recursos humanos 

Dimensiones. 

 Selección del personal  

 Capacitación del personal   

 Remuneración 

 Clima laboral  

2.4.2. VARIABLE 2 

Variable “X”: Desempeño laboral 

Dimensiones:  

 Eficiencia  

 Eficacia 

 Incentivos  
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2.5. OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES  

Variable  Dimensión  Indicadores  Ítems/preguntas  

VARIABLE “X”  

Gestión de 

recursos 

humanos  

 

Selección del 
personal  

Evaluación curricular  
¿Está usted de acuerdo que los datos solicitados en el CV para evaluar las capacidades del candidato, permiten 
evidenciar las habilidades del trabajador para el cargo? 

Entrevista de 
selección 

¿Usted considera que la entrevista gestionada por la municipalidad para evaluar a los candidatos permitió 
contratar personales con profesionalismo? 

Contratación de 
personal 

¿Se encuentra de acuerdo con los términos y condiciones estipulados en el contrato laboral? 

Capacitación 
del personal  

Programa de 
capacitación 

¿La Municipalidad programa actividades de capacitación para el personal? 

Capacitación externa  ¿La Municipalidad cuenta con convenios institucionales para la capacitación del personal? 

Eficiencia ¿Considera usted que los funcionarios desarrollan sus labores eficientemente? 

Remuneración  

Remuneración básica  ¿Considera usted que la remuneración básica que percibe es la adecuada para el desempeño de sus funciones? 

Incentivos salariales  ¿Considera usted que la municipalidad cuenta con un programa de incentivos salariales? 

Prestaciones  ¿La municipalidad otorga beneficios sociales (AFP, ONP y ESSALUD) a su personal? 

Clima laboral 

Ambiente laboral 
¿Las condiciones ambientales (iluminación, temperatura,) son adecuadas para el desempeño de sus 
funciones? 

Relaciones 
interpersonales  

¿Interactúa con sus compañeros, y equipos de trabajo con respeto, cooperación y buen trato? 

Liderazgo   ¿Los gerentes cuentan con liderazgo para gestionar las actividades laborales? 

VARIABLE “Y”  

Desempeño 

laboral  

 

Eficiencia  
 

Manual de 
Organización y 
Funciones 

¿El personal administrativo CAS cumple sus funciones de acuerdo al MOF? 

Reglamento de 
Organización y 
Funciones 

¿El personal administrativo CAS cumple con las reglas establecidas por el ROF de la municipalidad? 

¿El personal administrativo CAS ejecuta sus responsabilidades en su cargo eficientemente? 
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Cuadro de Asignación 
de Personal 

¿Las responsabilidades previstas en el CAP para el personal administrativo CAS de la municipalidad, determino 
el cumplimiento de metas? 

Eficacia 

Cumplimiento de 
funciones  

¿El cumplimiento de funciones del personal administrativo CAS permite el logro de objetivos? 
¿El personal administrativo CAS conoce los instrumentos de gestión que les detalla que funciones realizar en 
sus puestos de trabajo? 

Cumplimiento de 
objetivos  

¿El personal administrativo CAS se involucra en la gestión de métodos y/o procedimientos que facilitan la 
realización de su trabajo? 
¿El personal administrativo CAS demuestra competencias ante adversidades para el logro de objetivos? 

Incentivos 

Remuneración ¿La remuneración que perciben el personal administrativo CAS permite el cumplimiento de metas u objetivos? 

Reconocimiento  
¿El personal administrativo CAS es reconocido por los objetivos obtenidos? 

¿El reconocimiento incentiva el desempeño laboral del personal administrativo CAS? 

Capacitación  ¿Luego de la capacitación el personal demuestra iniciativa y nuevas habilidades? 
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CAPITULO III 

METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 

3.1. TIPOS DE INVESTIGACIÓN  

Investigación aplicada 

Porque se basan en los resultados alcanzados de la investigación 

básica, pura o fundamental, de las ciencias naturales y sociales, que hemos 

visto, se formulan problemas e hipótesis de trabajo para resolver los 

problemas de la vida social de la comunidad regional o del país, cuyo principal 

objetivo se basa en la aplicación de conocimientos precedentes con un 

margen de generalización limitado, de este modo genera pocos aportes al 

conocimiento científico desde un punto de vista teórico. Debido a su enfoque 

de aplicación inmediata a la solución de problemas (Ñaupas et al., 2018). 

En ese sentido, en base a lo señalado por el autor establecemos que la 

presente investigación fue de tipo aplicada porque se basó en los alcances de 

los estudios de tipo básica o pura documentada (físico y digital) de la gestión 

de recursos humanos y desempeño laboral con un margen de generalización 

limitada por las investigaciones aprobadas referentes al estudio, que ha 

permitido formular problemas, objetivos e hipótesis de investigación para 

solucionar la disyuntiva de la gestión de la MPA en sus recursos humanos que 

permita un mejor desempeño del personal. 

3.1.1. ENFOQUE 

Cuantitativo 

Esta perspectiva evidencio la necesidad de evaluar y valorar 

disyuntivas de estudio: ¿Cada cuánto ocurren y con qué magnitud? 

Recabando información para demostrar hipótesis, con base en 

estimaciones numéricas y se debe haber analizado estadísticamente 

(Hernández & Mendoza, 2018 pág. 6). 

La investigación tuvo un enfoque cuantitativo porque permitió 

analizar datos con una prueba estadística a partir de una encuesta a una 

población o muestra (personal administrativo y gerentes de la MPA), que 

permitieron probar hipótesis, emitir conclusiones y recomendar.  

3.1.2. ALCANCE O NIVEL 

Descriptivo – Correlacional 
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Este estudio tuvo como finalidad especificar las propiedades y 

características de conceptos, fenómenos, variables o hechos en un 

contexto determinado, es decir el investigador selecciona una serie de 

cuestiones que, recordemos, denominamos variables y después recaba 

información sobre cada una de ellas, para así representar lo que se 

investiga (describir las características de la GRH y desempeño laboral 

para luego analizar la asociación) (Hernández y Mendoza, 2018 p. 108). 

Se analiza la relación entre dos conceptos o categorías, las 

investigaciones correlacionales, al analizar el nivel de asociación de las 

categorías, primero evalúa a cada uno de ellas supuestamente asociadas. 

las describen, después las cuantifican y cuantifica la asociación. El 

beneficio de este estudio es entender cómo puede manifestarse una 

teoría o variable al entender la postura de otra variable vinculante, y 

cuenta con un valor explicativo parcialmente (Hernández y Mendoza, 

2018 p. 109).  

En consecuencia, el presente estudio inició en el nivel descriptivo 

porque en primer lugar se describieron las variables de estudio (gestión 

de recursos humanos y desempeño laboral) tal como venían dándose en 

el contexto actual, y llegó al nivel correlacional porque con los resultados 

obtenidos se determinó la relación entre las variables. 

3.1.3. DISEÑO 

No experimental Transversal Correlacionales 

“Se refiere a que se realiza sin la manipulación deliberada de 

variables, describen la modalidad de relación entre dos o más categorías 

en un tiempo determinado y en su contexto natural para su análisis y 

medición. Debido a que, las causas y efectos ya ocurrieron en la realidad, 

donde estaban dados, y quien investiga los observa y los reporta. Se 

basan en el planteamiento de problemas e hipótesis” (Hernández y 

Mendoza, 2018 p. 178). 

El diseño de la investigación fue no experimental debido a que no se 

manipuló ninguna variable de investigación; asimismo fue de tipo 

transeccional porque el instrumento de investigación se aplicó en un 
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periodo de tiempo único, y fue de tipo relacional porque con los resultados 

se determinó la relación entre variables.   

 

 

 

Dónde:  

 M: Muestra  

 O1: Observación de la v 1 Gestión de recursos humanos. 

 O2: Observación de la v 2 Desempeño laboral. 

 R: Correlación entre variables 

3.2. POBLACIÓN Y MUESTRA 

3.2.1. POBLACIÓN  

Para Hernández y Mendoza (2018) es la totalidad de situaciones que 

tienen en común ciertas características para el estudio. 

La población de estudio es el personal administrativo CAS de la 

Municipalidad Provincial de Ambo. 

La población estuvo conformada de la siguiente manera: 

Tabla  1 

Cargo y cantidad de personas 

 

 

Población 1

Estuvo conformada por el personal administrativo CAS de la

Municipalidad Provincial de Ambo, que ascendieron a un total de 100 

trabajadores, en ellos se midió la variable gestión de recursos humanos. 

(ANEXO 6).

CARGO ESTRUCTURAL N° PERSONALES 

Gerentes o funcionarios  

Personal administrativo  

9 

100 

Total 109 

Fuente: Encuesta realizada, 2023 
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Población 2

Integrado por los nueve (09) funcionarios de las diferentes gerencias

de la MPA según organigramas (ANEXO 5), que son un total de 9, en 

quienes se medió la variable desempeño laboral.

3.2.2. MUESTRA

Parte de un subgrupo del universo o población del cual se recolectan los 

datos y que debe ser representativo, y  puede darse el caso de la existencia 

de dos muestras en un estudio, si se desean generalizar los resultados, para 

el cual es importante determinar la unidad de muestreo, aquí el interés se 

centra sobre que o quienes se recabaran los datos (personas u otros seres 

vivos, objetos, sucesos colectividades de estudio), lo cual dependen del 

planteamiento del problema, los alcances de la investigación, las hipótesis 

formuladas y el diseño investigación (Hernández y Mendoza, 2018).

Muestra 1

Muestreo probabilístico

Conformada por los 80 personales administrativos CAS de la 

Municipalidad de las diferentes gerencias según (ANEXO 6) se detalla el 

cálculo de la muestra.

n =

z2xp(1 − p)
e2

1 +
z2xp(1 − p)

e2N

 

Donde:  

N 100 Población  
Z 1.96 Nivel de confianza  
p 0.5 Proporción estimada  
q 0.5 Probabilidad desfavorable  
e 0.5 Error  
Reemplazando en la fórmula tenemos que la muestra es igual a: 

 

n =

(1.96)2 ∗ (0.5)(1 − 0.5)
0.52

1 +
(1.96)2 ∗ (0.5)(1 − 0.5)

(0.52)(100)

 

N= 80 
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Subgrupo de la población en el que todos los elementos de la población 

tienen la misma posibilidad de ser seleccionado o escogido, se obtienen 

definiendo las cualidades de la población y del tamaño de la muestra” 

(Hernández y Mendoza, 2018). 

Por lo tanto, la muestra 1 fue probabilístico, de tipo aleatorio simple, dónde: n 

= 80. 

Es decir, la muestra 1 viene a ser 80 personales administrativos CAS de 

la Municipalidad Provincial de Ambo (ANEXO 6). 

Muestra 2

La muestra 2 estuvo conformado por la totalidad de integrantes de la

población 2, debido a su tamaño; en ese sentido, el muestreo fue poblacional. 

n = N

Muestra no Probabilista

 La principal ventaja de utilizar una muestra no probabilística en un

enfoque cuantitativo radica en su utilidad para ciertos métodos de 

investigación que no requieren necesariamente una representatividad 

exhaustiva de los elementos de una población. En cambio, se busca una 

selección cuidadosa y controlada de casos que posean características 

específicas previamente establecidas en la formulación del problema. El valor 

de este enfoque radica en que las unidades de análisis son estudiadas en 

profundidad, lo que permite obtener un conocimiento detallado sobre el 

comportamiento de las variables de interés en ellas (Hernández y Mendoza, 

2018).

La muestra 2 estuvo conformada según organigrama de la Municipalidad 

Provincial de Ambo – 2019, el cual establece el nivel jerárquico en la 

institución y poder evaluar el desempeño laboral, Conformada por 09 gerentes 

o funcionarios de las diferentes gerencias (ANEXO 5).

La muestra 2 viene hacer 9 gerentes o funcionarios de acuerdo al 

organigrama de la municipalidad (ANEXO 5) y planilla Cas (ANEXO 6), el cual 

permite seleccionar la muestra de acuerdo a la necesidad del estudio.

Por lo tanto, la muestra 2 fue de tipo no probabilístico, dónde: n =9.
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3.3. TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

3.3.1. TÉCNICA

La encuesta a partir de Supo y Zacarías (2020) permite recabar 

información general y puntos de vista de la población de estudio, y utiliza 

la estadística para analizar los datos y comunicar las conclusiones a partir 

de los resultados alcanzados” (p. 252).

3.3.2. INSTRUMENTO 

El cuestionario

El cuestionario parte de la premisa de estudios posteriores que:

Es un instrumento de medición a base de un conjunto de preguntas

respecto de una o más variables a medir. Donde el cuestionario se 

proporciona directamente a los participantes, quienes lo contestan sin 

intermediarios y las respuestas las marcan ellos, es ejecutado no 

necesariamente por el investigador puede darse por personal de apoyo y 

para el presente estudio se planteó respuestas Likert Siempre es 3, Casi 

siempre es 2 y Nunca es 1” (Supo y Zacarías , 2020).

 Cuestionario de gestión de recursos humanos

El cuestionario de la gestión de recursos humanos sirvió para

consultar al personal sobre el desempeño de los funcionarios o gerentes 

en la entidad, el cual permitió determinar la relación de las variables en 

estudio en la Municipalidad Provincial de Ambo, 2023, (Chiavenato, 2009). 

 Cuestionario de desempeño laboral

El cuestionario de desempeño laboral sirvió para consultar a los 

gerentes o funcionarios sobre el desempeño del personal administrativo 

de la entidad, el cual permitió determinar la relación de las variables en 

estudio en la MPA 2023, a partir de Chiavenato (2020).

Tabla  2

Calificación y alternativas

Nota: 1 = Nunca, se niega la alternativa   

                     2 = Casi siempre, se acepta la alternativa   

     3 = Siempre, se acepta la alternativa   

Calificación              Respuesta 

3 
2 

Siempre 
Casi siempre 

1 Nunca 
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3.4. TÉCNICAS PARA EL PROCESAMIENTO Y ANÁLISIS DE LA 

INFORMACIÓN  

3.4.1. TÉCNICA PARA EL PROCESAMIENTO LA ESTADÍSTICA  

A partir de Supo y Zacarías (2020) Permite clasificar, calcular, 

analizar y resumir datos. De manera de poder realizar conclusiones a 

partir de los resultados siguiendo a los objetivos de la investigación para 

ayudar a la comprensión del problema de la muestra. 

3.4.2. PARA EL ANÁLISIS DE LA INFORMACIÓN 

Se empleó el software estadístico Spss versión 24, para procesar 

datos recabados de las encuestas, para luego ser representado en 

tablas y figuras estadísticos para su mayor entendimiento y midió la 

relación de las variables. Teniendo en cuenta los objetivos de la 

investigación. 
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CAPITULO IV 

RESULTADOS 

4.1. PROCESAMIENTO DE DATOS 

4.1.1. PRUEBA DE FIABILIDAD  

El instrumento empleado fue el cuestionario, formulado con el 

propósito de adquirir información de las variables a través de la encuesta 

a la muestra, desarrollado a parir de indicadores y estableciendo 

alternativas, el cual permitió demostrar la disposición de la variable en el 

estudio.  

Verifica la fiabilidad de los instrumentos, que se aplicaron a las 

muestras que pertenecen al grupo de estudio, y los resultados que se 

detallan a continuación: 

Los resultados alcanzados con el software SPSS se detallan en la 

tabla 3 y tabla 4, en la que se examinó la fiabilidad con la prueba de ALFA 

– CRONBACH, con el objetivo de constatar el nivel de uniformidad y la 

congruencia del cuestionario en un periodo determinado. La fórmula es: 

 

∝ =
𝑁𝑝

1 + 𝑝(𝑁 − 1)
 

 

N = número de ítems 

P = promedio de las correlaciones entre las interrogantes o ítems 

α = coeficiente de fiabilidad  

Cuestionario 01 

Tabla  3 

Fiabilidad del Instrumento Gestión de Recursos Humanos 

Fuente: Encuesta realizada, 2023 

Aplicada la prueba de fiabilidad, se obtuvo que el alfa de Cronbach 

es de 0.983, que es mayor a 0.5, y de acuerdo con el baremo se ubica en 

la escala muy alta por tanto el instrumento es fiable (tabla 3). 

Alfa de Cronbach        N de elementos 

              0,983                                12 
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Fuente : Encuesta realizada, 2023 

Cuestionario 02 

Tabla  4  

Fiabilidad del Instrumento Desempeño Laboral 

 

 

Aplicada la prueba de fiabilidad, se obtuvo que el alfa de Cronbach 

es de 0.134, que es menor a 0.5, y de acuerdo con el baremo se ubica en 

la escala muy baja por tanto la fiabilidad del instrumento es deficiente. 

4.1.2. PRUEBA DE NORMALIDAD  

Para determinar si los datos que corresponden a la variable 1 gestión 

de recursos humanos y la variable 2 desempeño laboral, se realizó la 

prueba de normalidad bajo las siguientes condiciones: 

a). Pruebas de normalidad para la variable: Gestión de Recursos 

Humanos. 

Formulación de las hipótesis Nula (H0) y Alterna (H1). 

H0: La variable gestión de recursos humanos proviene de una distribución 

normal. 

H1: La variable gestión de recursos humanos no proviene de una 

distribución normal. 

Regla de decisión: 

 Si el p ≥ 0,05 se acepta la H0 

 Si el p < 0,05 se acepta la H1 

Cálculo de estadígrafos  

 

 

 

 

 

 

 

 

Alfa de Cronbach        N de elementos 

0,134                                12 
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Fuente : Encuesta realizada, 2023 

Tabla  5  

Prueba de normalidad  

PRUEBA DE NORMALIDAD 

 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
¿Está usted de acuerdo que los datos 

solicitados en el CV para evaluar las 

capacidades del candidato, permitan 

evidenciar las habilidades del trabajador 

para el cargo? 

,449 80 ,000 ,567 80 ,000 

¿Usted considera que la entrevista 

gestionada por la municipalidad para 

evaluar a los candidatos permitió contratar 

personales con profesionalismo? 

,526 80 ,000 ,366 80 ,000 

¿Se encuentra de acuerdo con los términos 

y condiciones estipulados en el contrato 

laboral? 

,530 80 ,000 ,343 80 ,000 

¿La Municipalidad programa actividades 

de capacitación para el personal? 
,485 80 ,000 ,503 80 ,000 

¿La Municipalidad cuenta con convenios 

institucionales para la capacitación del 

personal? 

,479 80 ,000 ,516 80 ,000 

¿Considera usted que los funcionarios 

desarrollan sus labores eficientemente? 
,507 80 ,000 ,444 80 ,000 

¿Considera usted que la remuneración 

básica que percibe es la adecuada para el 

desempeño de sus funciones? 

,533 80 ,000 ,317 80 ,000 

¿Considera usted que la municipalidad 

cuenta con un programa de incentivos 

salariales? 

,461 80 ,000 ,549 80 ,000 

¿La municipalidad otorga beneficios 

sociales (APF, ONP y ESSALUD) a su 

personal? 

,533 80 ,000 ,317 80 ,000 

¿Las condiciones ambientales 

(iluminación, temperatura,) son adecuadas 

para el desempeño de sus funciones? 

,501 80 ,000 ,460 80 ,000 

¿Interactúa con sus compañeros, y 

equipos de trabajo con respeto, 

cooperación y buen trato? 

,496 80 ,000 ,475 80 ,000 

¿Los gerentes cuentan con liderazgo para 

gestionar las actividades laborales? 
,512 80 ,000 ,426 80 ,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 

Conclusión

     Como el nivel de significancia asintótica bilateral obtenido (0,000) 

es menor al nivel de significación (α = 0,050) entonces se rechaza H0, y 

se acepta la H1, es decir se acepta que: Los datos de la variable gestión 

de recursos humanos no provienen de una distribución normal, por lo que 

en la prueba de hipótesis se utilizó una prueba no paramétrica; referida 

con el Rho de Spearman.
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b). Pruebas de normalidad para la variable: Desempeño laboral. 

Formulación de las hipótesis Nula (H0) y Alterna (H1) 

H0: la variable desempeño laboral proviene de una distribución normal. 

H1: la variable desempeño laboral no proviene de una distribución 

normal. 

Regla de decisión: 

 Si el p ≥ 0,05 se acepta la H0 

 Si el p < 0,05 se acepta la H1 

Cálculo de estadígrafos  

Tabla  6  

Prueba de normalidad 

PRUEBAS DE NORMALIDAD 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico Gl Sig. Estadístico gl Sig. 

¿El personal administrativo 

CAS cumple sus funciones de 

acuerdo al MOF? 

,335 9 ,004 ,748 9 ,005 

¿El personal administrativo 

CAS cumple con las reglas 

establecidas por el ROF de la 

municipalidad? 

. 9 . . 9 . 

¿El personal administrativo 

CAS ejecuta sus 

responsabilidades en su cargo 

eficientemente? 

. 9 . . 9 . 

¿Las responsabilidades 

previstas en el CAP para el 

personal administrativo CAS 

de la municipalidad, determino 

el cumplimiento de metas? 

. 9 . . 9 . 

¿El cumplimiento de funciones 

del personal administrativo 

CAS permite el logro de 

objetivos? 

. 9 . . 9 . 

¿El personal administrativo 

CAS conoce los instrumentos 

de gestión que les detalla que 

funciones realizar en sus 

puestos de trabajo? 

. 9 . . 9 . 
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Fuente : Encuesta realizada, 2023 

¿El personal administrativo 

CAS se involucra en la gestión 

de métodos y/o 

procedimientos que facilitan la 

realización de su trabajo? 

. 9 . . 9 . 

¿El personal administrativo 

CAS demuestra competencias 

ante adversidades para el 

logro de objetivos? 

. 9 . . 9 . 

¿La remuneración que 

perciben el personal 

administrativo CAS permite el 

cumplimiento de metas u 

objetivos? 

. 9 . . 9 . 

¿El personal administrativo 

CAS es reconocido por los 

objetivos obtenidos? 

. 9 . . 9 . 

¿El reconocimiento incentiva 

en el desempeño laboral del 

personal administrativo CAS? 

,414 9 ,000 ,617 9 ,000 

¿Luego de la capacitación el 

personal demuestra iniciativa 

y nuevas habilidades? 

. 9 . . 9 . 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 

Conclusión

     Como el nivel de significancia asintótica bilateral obtenido (0,005) 

es menor al nivel de significación (α = 0,050) entonces se rechaza H0, y 

se acepta la H1, es decir se acepta que: Los datos de la variable 

desempeño laboral no provienen de una distribución normal, por lo que 

en la prueba de hipótesis se utilizó una prueba no paramétrica; referida 

con el Rho de Spearman.
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Fuente : Encuesta realizada, 2023 

Fuente : Encuesta realizada, 2023 

4.1.3. PROCESAMIENTO DE DATOS DE LA VARIABLE: GESTIÓN DE 

RR.HH.

Tabla  7

¿Está usted de acuerdo que los datos solicitados en el CV para evaluar las capacidades 

del candidato, permitan evidenciar las habilidades del trabajador para el cargo?

 

 
Figura  1  

¿Está usted de acuerdo que los datos solicitados en el CV para evaluar las capacidades 

del candidato, permitan evidenciar las habilidades del trabajador para el cargo? 

 
 
 
 
 

Se observa en la tabla 7 y figura 1 que el 71,25% del personal 

administrativo señala que siempre están de acuerdo de que los datos 

solicitados en el CV evidencien las destrezas del trabajador, y el 28,75% 

respondió que nunca. Por lo que podemos concluir que el personal 

administrativo de la MPA está de acuerdo en que los requisitos solicitados 

en el CV evidencien las habilidades para el puesto laboral. 

 

Escala 
valorativa 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Nunca 
 

23 28,75 28,75 28,75 

Siempre 57 71,25 71,25 100,0 

Total 80 100,0 100,0  
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Fuente : Encuesta realizada, 2023 

Fuente : Encuesta realizada, 2023 

Fuente : Encuesta realizada, 2023 

 

Tabla  8  

¿Usted considera que la entrevista gestionada por la municipalidad para evaluar a los 

candidatos permitió contratar personales con profesionalismo? 

 

 

Figura  2  

¿Usted considera que la entrevista gestionada por la municipalidad para evaluar a los 

candidatos permitió contratar personales con profesionalismo? 

 

 

Se observa en la tabla 8 y figura 2 que el 88,75% del personal 

administrativo indica siempre estar de acuerdo en que la entrevista al 

candidato para evaluar sus destrezas permitió contratar personal con 

profesionalismo y un 11,25% respondieron que nunca. Por lo que 

podemos concluir que el personal administrativo de la MPA está de 

acuerdo en que los candidatos contratados a través de la entrevista 

cuenten con profesionalismo para los cargos en la municipalidad. 

 

Escala 
valorativa 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Nunca 9 11,25 11,25 11,25 

Siempre 71 88,75 88,75 100,00 

Total 80 100,0 100,0  
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Fuente : Encuesta realizada, 2023 

Fuente : Encuesta realizada, 2023 

Tabla  9  

¿Se encuentra de acuerdo con los términos y condiciones estipulados en el contrato 

laboral? 

 

 

Figura  3  

¿Se encuentra de acuerdo con los términos y condiciones estipulados en el contrato 

laboral? 

 

 

 

 

Se observa en la tabla 9 y figura 3 que el 90,00% del personal 

administrativo indica siempre estar conforme con los términos y 

condiciones establecidos en el contrato de trabajo y un 10,00% 

respondieron que nunca. Por lo que podemos concluir que el personal en 

la MPA están de acuerdo que los términos y condiciones del contrato 

laboral se asocia con el rendimiento del trabajador. 

 

 

 

Escala 
valorativa 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Nunca 8 10,00 10,00 10,00 

Siempre 72 90,00 90,00 100,00 

Total 80 100,0 100,0  
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Fuente : Encuesta realizada, 2023 

Fuente : Encuesta realizada, 2023 

Tabla  10  

¿La Municipalidad programa actividades de capacitación para el personal? 

 

 
Figura  4  

¿La Municipalidad programa actividades de capacitación para el personal? 

 

 

 

Se observa en la tabla 10 y figura 4 que el 78,75% del personal 

administrativo señalan que la municipalidad siempre programa 

actividades de capacitación para el personal y un 21,25% respondieron 

que nunca. Por lo que podemos concluir que en la MPA se programa 

actividades de capacitación, que se asocia con la productividad del 

personal. 

Escala 
valorativa 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Nunca 17 21,25 21,25 21,25 

Siempre 63 78.75 78.75 100,0 

Total 80 100,0 100,0  
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Fuente : Encuesta realizada, 2023 

Fuente : Encuesta realizada, 2023 

 

Tabla  11  

¿La Municipalidad cuenta con convenios institucionales para la capacitación del personal? 

 

 

 

 

 

 

 

Figura  5  

¿La Municipalidad cuenta con convenios institucionales para la capacitación del personal? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Se observa en la tabla 11 y figura 5 que el 77,50% del personal 

administrativo señala que la municipalidad siempre cuenta con 

convenios institucionales de capacitación para el personal y un 22,50% 

respondieron que nunca. Por lo que podemos concluir que la MPA 

cuenta con convenios institucionales para la capacitación del personal. 

 

Escala 
valorativa 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Nunca 18 22,50 22,50 22,50 

Siempre 62 77.50 77.50 100,00 

Total 80 100,0 100,0  
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Fuente : Encuesta realizada, 2023 

Fuente : Encuesta realizada, 2023 

Tabla  12  

¿Considera usted que los funcionarios desarrollan sus labores eficientemente? 

 

 

 

 

 

 

 

Figura  6  

¿Considera usted que los funcionarios desarrollan sus labores eficientemente? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Se observa en la tabla 12 y figura 6 que el 83,75% del personal 

administrativo indica que los funcionarios desarrollan sus labores 

eficientemente y un 16,25% respondieron que nunca. Por lo que 

podemos concluir que en la MPA se gestión los RR.HH. eficientemente 

por los funcionarios. 

 

 
 

 

 

 

Escala 
valorativa 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Nunca 13 16,25 16,25 16,25 

Siempre 67 83.75 83.75 100,00 

Total 80 100,0 100,0  
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Fuente : Encuesta realizada, 2023 

Fuente : Encuesta realizada, 2023 

Tabla  13  

¿Considera usted que la remuneración básica que percibe es la adecuada para el 

desempeño de sus funciones? 

 

 

 

Figura  7  

¿Considera usted que la remuneración básica que percibe es la adecuada para el 

desempeño de sus funciones? 

 

Se observa en la tabla 13 y figura 7 que el 91,25% del personal 

administrativo señala que la remuneración básica que perciben siempre 

es la adecuada para el desempeño de funciones y un 8,75% 

respondieron que nunca. Por lo que podemos concluir que en la MPA se 

gestiona adecuadamente la remuneración para el personal. 

 

 

 

Escala 
valorativa 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Nunca 7 8,75 8,75 8,75 

Siempre 73 91.25 91.25 100,00 

Total 80 100,0 100,0  
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Fuente : Encuesta realizada, 2023 

Fuente : Encuesta realizada, 2023 

Tabla  14  

¿Considera usted que la municipalidad cuenta con un programa de incentivos 

salariales? 

 

 

 

 

 

 

Figura  8  

¿Considera usted que la municipalidad cuenta con un programa de incentivos 

salariales? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Se observa en la tabla 14 y figura 8 que el 73,75% del personal 

administrativo indica que la municipalidad siempre cuenta con un 

programa de incentivos salariales y un 26,25% respondieron que 

nunca. Por lo que podemos concluir que en la MPA se gestiona 

adecuadamente programas de incentivos salariales y que se relaciona 

con el desempeño personal. 

 

 

Escala 
valorativa 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Nunca 21 26,25 26,25 26,25 

Siempre 59 73.75 73.75 100,00 

Total 80 100,0 100,0  
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Fuente : Encuesta realizada, 2023 

Fuente : Encuesta realizada, 2023 

Tabla  15  

¿La municipalidad otorga beneficios sociales (AFP, ONP y ESSALUD) a su personal? 

 

 

Figura  9  

¿La municipalidad otorga beneficios sociales (APF, ONP y ESSALUD) a su personal? 

 

 

 

 

Se observa en la tabla 15 y figura 9 que el 91,25% del personal 

administrativo señala que la municipalidad siempre otorga beneficios 

sociales como AFP, ONP y ESSALUD y un 8,75% respondieron que 

nunca. Por lo que podemos concluir que en la Municipalidad Provincial 

de Ambo si brinda beneficios sociales que se relaciona con el 

desempeño del personal. 

 
 

 

Escala 
valorativa 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Nunca 7 8,75 8,75 8,75 

Siempre 73 91.25 91.25 100,00 

Total 80 100,0 100,0  
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Fuente : Encuesta realizada, 2023 

Fuente : Encuesta realizada, 2023 

Tabla  16  

¿Las condiciones ambientales (iluminación, temperatura,) son adecuadas para el 

desempeño de sus funciones? 

 

 

 

 

 

 

Figura  10  

¿Las condiciones ambientales (iluminación y temperatura) son adecuadas para el 

desempeño de sus funciones? 

 

 

 

 

Se observa en la tabla 16 y figura 10 que el 82,50% del personal 

administrativo señala que las condiciones ambientales como con la 

iluminación y temperatura de la municipalidad son las adecuadas y un 

17,50% respondieron que nunca. Por lo que podemos concluir que en 

la Municipalidad Provincial de Ambo los funcionarios gestionan 

adecuadamente el ambiente de trabajo. 

 
 

Escala 
valorativa 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Nunca 14 17,50 17,50 17,50 

Siempre 66 82.50 82.50 100,00 

Total 80 100,0 100,0  
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Fuente : Encuesta realizada, 2023 

Fuente : Encuesta realizada, 2023 

Tabla  17  

¿Interactúa con sus compañeros, y equipos de trabajo con respeto, cooperación y 

buen trato? 

 

 

Figura  11  

¿Interactúa con sus compañeros, y equipos de trabajo con respeto, cooperación y 

buen trato? 

 

 

 

Se observa en la tabla 17 y figura 11 que el 81,25% del personal 

administrativo señala que siempre interactúa con sus compañeros de 

trabajo con respeto, cooperación y buen trato, y el 18,75% 

respondieron que nunca coordinan ni interactúan con sus colegas en 

el trabajo. Por lo que podemos concluir que en la Municipalidad 

Provincial de Ambo los funcionarios y el personal interactúan para el 

cumplimiento de objetivos. 
 

 

 

Escala 
valorativa 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Nunca 15 18,75 18,75 18,75 

Siempre 65 81.25 81.25 100,00 

Total 80 100,0 100,0  
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Fuente : Encuesta realizada, 2023 

Fuente : Encuesta realizada, 2023 

Tabla  18  

¿Los gerentes cuentan con liderazgo para gestionar las actividades laborales? 

 

 

 

 

 

 

 

Figura  12  

¿Los gerentes cuentan con liderazgo para gestionar las actividades laborales? 

 

 

 

 

Se observa en la tabla 18 y figura 12 que el 85,00% del personal 

administrativo señala que los gerentes siempre cuentan con liderazgo 

para gestionar las actividades y un 15,00% respondieron que nunca. 

Por lo que podemos concluir que en la Municipalidad los funcionarios 

cuentan con liderazgo para gestionar las actividades en el trabajo. 

 

Escala valorativa Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Nunca 12 15,00 15,00 15,00 

Siempre 68 85.00 85.00 100,00 

Total 9 100,0 100,0  
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Fuente : Encuesta realizada, 2023 

Fuente : Encuesta realizada, 2023 

4.1.4. PROCESAMIENTO DE DATOS DE LA VARIABLE: 

DESEMPEÑO LABORAL 

Tabla  19  

¿El personal administrativo CAS cumple sus funciones de acuerdo al MOF? 

 

 

 

Figura  13  

¿El personal administrativo CAS cumple sus funciones de acuerdo al MOF? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Se observa en la tabla 19 y figura 13 que el 55,56% de los 

funcionarios señalan siempre estar de acuerdo en que el personal 

CAS cumple sus funciones de acuerdo al MOF, un 22,22% contesto 

que casi siempre y un 22,22% respondieron que nunca. Por lo que 

podemos concluir que en la Municipalidad los funcionarios gestionan 

al personal en relación al MOF. 

Escala 
valorativa 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Nunca 
 

2 22,22 22,22 22,22 

Casi siempre 
 

2 22,22 22,22 22,22 

Siempre 5 55,56 55,56 100,0 

Total 80 100,0 100,0  
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Fuente : Encuesta realizada, 2023 

Fuente : Encuesta realizada, 2023 

Tabla  20  

¿El personal administrativo CAS cumple con las reglas establecidas por el ROF de 

la municipalidad? 

 

 

Figura  14  

¿El personal administrativo CAS cumple con las reglas establecidas por el ROF de 

la municipalidad? 

 

 

 

 

Se observa en la tabla 20 y figura 14 que el 100,00% de los 

funcionarios señalan que el personal CAS siempre cumple las reglas 

establecidas por el ROF de la municipalidad. Por lo que podemos 

concluir que en la Municipalidad los funcionarios gestionan al 

personal en relación al ROF. 

Escala 
valorativa 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Siempre 9 100,0 100,0 100,0 

Total 9 100,0 100,0  
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Fuente : Encuesta realizada, 2023 

Fuente : Encuesta realizada, 2023 

 

Tabla  21 

¿El personal administrativo CAS ejecuta sus responsabilidades en su cargo 

eficientemente? 

 

 

 

 

 

Figura  15  

¿El personal administrativo CAS ejecuta sus responsabilidades en su cargo 

eficientemente? 

 

 

 

Se observa en la tabla 21 y figura 15 que el 100,00% de los 

funcionarios señala que el personal CAS siempre ejecuta sus 

responsabilidades eficientemente. Por lo que podemos concluir que 

en la Municipalidad los funcionarios gestionan al personal 

eficientemente en sus responsabilidades. 

 

Escala 
valorativa 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Siempre 9 100.0 100.0 100,0 

Total 9 100,0 100,0  
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Fuente : Encuesta realizada, 2023 

Fuente : Encuesta realizada, 2023 

Tabla  22  

¿Las responsabilidades previstas en el CAP para el personal administrativo CAS 

de la municipalidad, determino el cumplimiento de metas? 

 

 

 

 

 

 

Figura  16  

¿Las responsabilidades previstas en el CAP para el personal administrativo CAS 

de la municipalidad, determino el cumplimiento de metas? 

 

 

 

Se observa en la tabla 22 y figura 16 que el 100,00% de los 

funcionarios señalan estar de acuerdo que las funciones 

establecidas en el CAP para el personal administrativo CAS 

determinan el alcance de objetivos. Por lo que podemos concluir que 

en la Municipalidad los funcionarios determinan las funciones del 

personal en asociación con el CAP. 

 

 

Escala 
valorativa 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Siempre 9 100,00 100,00 100,00 

Total 9 100,00 100,00  
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Fuente : Encuesta realizada, 2023 

Fuente : Encuesta realizada, 2023 

Tabla  23  

¿El cumplimiento de funciones del personal administrativo CAS permite el logro 

de objetivos? 

 

 

Figura  17 

¿El cumplimiento de funciones del personal administrativo CAS permite el logro 

de objetivos? 

 

 

 

 

Se observa en la tabla 23 y figura 17 que el 100,00% de los 

funcionarios señalan estar de acuerdo que el cumplimiento de 

funciones establecidas para el personal CAS determina el 

cumplimiento de objetivos. Por lo que podemos concluir que en la 

Municipalidad los funcionarios orientan al personal al cumplimiento 

de objetivos. 

Escala 
valorativa 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Siempre 9 100,00 100,00 100,00 

Total 9 100,0 100,0  
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Fuente : Encuesta realizada, 2023 

Fuente : Encuesta realizada, 2023 

Tabla  24  

¿El personal administrativo CAS conoce los instrumentos de gestión que les 

detalla que funciones realizar en sus puestos de trabajo? 

 

 

Figura  18  

¿El personal administrativo CAS conoce los instrumentos de gestión que les 

detalla que funciones realizar en sus puestos de trabajo? 

 

 

 

 

Se observa en la tabla 24 y figura 18 que el 100,00% de los 

funcionarios señalan que el personal administrativo CAS siempre 

conocen los instrumentos de gestión municipal que les permite 

ejecutar correctamente sus funciones. Por lo que podemos concluir 

que en la Municipalidad los gerentes gestionan al personal de 

acuerdo a los instrumentos de gestión de la MPA. 

 

Escala 
valorativa 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Siempre 9 100,00 100,00 100,00 

Total 9 100,00 100,00  
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Fuente : Encuesta realizada, 2023 

Fuente : Encuesta realizada, 2023 

Tabla  25  

¿El personal administrativo CAS se involucra en la gestión de métodos y/o 

procedimientos que facilitan la realización de su trabajo? 

 

 

Figura  19  

¿El personal administrativo CAS se involucra en la gestión de métodos y/o 

procedimientos que facilitan la realización de su trabajo? 

 

 

 

 

 

Se observa en la tabla 25 y figura 19 que el 100,00% de los 

funcionarios señalan que el personal administrativo CAS siempre se 

encuentran involucrado en la gestión de métodos y procedimientos 

que le facilitan la ejecución de sus funciones. Por lo que podemos 

concluir que en la Municipalidad los gerentes involucran al personal 

en la gestión de métodos y procedimientos que les facilitan el 

cumplimiento de sus tareas. 

Escala 
valorativa 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Siempre 9 100,00 100,00 100,00 

Total 9 100,00 100,00  
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Fuente : Encuesta realizada, 2023 

Fuente : Encuesta realizada, 2023 

Tabla  26  

¿El personal administrativo CAS demuestra competencias ante adversidades para 

el logro de objetivos? 

 

 

Figura  20  

¿El personal administrativo CAS demuestra competencias ante adversidades para 

el logro de objetivos? 

 

 

 

Se observa en la tabla 26 y figura 20 que el 100,00% de los 

funcionarios señalan que el personal administrativo CAS siempre 

demuestra destrezas ante la presencia de vicisitudes para el 

cumplimiento de objetivos institucionales. Por lo que podemos 

concluir que en la Municipalidad los gerentes gestionan al personal 

de acuerdo a los instrumentos de gestión de la MPA. 

 

Escala 
valorativa 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Siempre 9 100,00 100,00 100,00 

Total 9 100,00 100,00  
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Fuente : Encuesta realizada, 2023 

Fuente : Encuesta realizada, 2023 

Tabla  27  

¿La remuneración que perciben el personal administrativo CAS permite el 

cumplimiento de metas u objetivos? 

 

 

Figura  21  

¿La remuneración que perciben el personal administrativo CAS permite el 

cumplimiento de metas u objetivos? 

 

 

 

Se observa en la tabla 27 y figura 21 que el 100,00% de los 

funcionarios señalan que la remuneración que percibe el personal 

administrativo CAS siempre permite el cumplimiento de metas y 

objetivos. Por lo que podemos concluir que en la Municipalidad los 

gerentes gestionan adecuadamente la remuneración para el 

personal. 

 

 

Escala 
valorativa 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Siempre 9 100,00 100,00 100,00 

Total 9 100,0 100,0  
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Fuente : Encuesta realizada, 2023 

Fuente : Encuesta realizada, 2023 

Tabla  28  

¿El personal administrativo CAS es reconocido por los objetivos obtenidos? 

 

 

 

Figura  22  

¿El personal administrativo CAS es reconocido por los objetivos obtenidos? 

 

 

 

 

 

Se observa en la tabla 28 y figura 22 que el 100,00% de los 

funcionarios señalan que el personal administrativo CAS siempre es 

reconocido por el logro de objetivos. Por lo que podemos concluir 

que en la Municipalidad los gerentes gestionan reconocimientos 

para el personal. 

 

Escala 
valorativa 

Frecuenci
a 

Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Siempre 9 100,00 100,00 100,00 

Total 9 100,00 100,00  
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Fuente : Encuesta realizada, 2023 

Fuente : Encuesta realizada, 2023 

Tabla  29  

¿El reconocimiento incentiva el desempeño laboral del personal administrativo 

CAS? 

 

 

 

 

 

 

Figura  23  

¿El reconocimiento incentiva el desempeño laboral del personal administrativo 

CAS? 

 

 

Se observa en la tabla 29 y figura 23 que el 66,67% de los 

funcionarios señalan estar de acuerdo que el reconocimiento motiva 

al personal administrativo CAS en su desempeño laboral y un 

33,33% respondieron que nunca. Por lo que podemos concluir que 

en la Municipalidad los gerentes incentivan al personal y por ende 

motiva su desempeño laboral. 

Escala 
valorativa 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Nunca 3 33,33 33,33 33,33 

Siempre 6 66.73 66.73 100,00 

Total 9 100,00 100,00  
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Fuente : Encuesta realizada, 2023 

Fuente : Encuesta realizada, 2023 

 

Tabla  30  

¿Luego de la capacitación el personal demuestra iniciativa y nuevas habilidades? 

 

 

Figura  24  

¿Luego de la capacitación el personal demuestra iniciativa y nuevas habilidades? 

 

 

 

 

Se observa en la tabla 30 y figura 24 que el 100,00% de los 

funcionarios señalan estar de acuerdo que el personal administrativo 

CAS demuestran iniciativa y nuevas destrezas luego de la 

capacitación gestionada. Por lo que podemos concluir que en la 

Municipalidad los gerentes gestionan capacitaciones para el 

personal. 

 

 

Escala 
valorativa 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Siempre 9 100,00 100,00 100,00 

Total 9 100,00 100,00  
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Fuente : Encuesta realizada, 2023 

4.2. CONTRASTACIÓN DE LAS HIPÓTESIS

4.2.1 PRUEBA DE HIPÓTESIS GENERAL

a). Planteamiento de la hipótesis de correlación

H0: No existe correlación entre la gestión de recursos humanos

y el desempeño laboral.

Hi: Existe correlación entre la gestión de recursos humanos y el 

desempeño laboral.

b). Nivel de significación

NC = 0.95

α = 0.05 (margen de error)

c). Prueba de correlación

Prueba no paramétrica = Rho de Spearman.

d). Criterios de decisión

Si el p valor es < 0,05 se rechaza la H0

Si el p valor es ≥ 0,05 se acepta la H1 y se rechaza la H0. 

e). Resultados y conclusiones

Tabla  31

Contrastación de Hipótesis General

CORRELACIONES 

 GESTIÓN DE
RECURSOS 
HUMANOS

DESEMPEÑO 
LABORAL 

 
 
Rho de 
Spearman 
 
 
 
 
 

GESTIÓN DE 
RECURSOS 
HUMANOS 

Coeficiente 
de correlación 

1,000 ,407 

Sig. (bilateral) . ,278 

N 80 9 

 
DESEMPEÑO 
LABORAL 
 

Coeficiente 
de correlación 

,407 1,000 

Sig. (bilateral) ,278 . 

N 80 9 

 

  

Como el p valor de las variables gestión de recursos humanos 

y desempeño laboral es igual a 0.278 y este es mayor a 0.05; por 

tanto, se rechaza la H0 y se acepta la H1 que dice: Que existe 

correlación entre la gestión de recursos humanos y el desempeño 

laboral y la correlación es positiva baja. 
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Fuente : Encuesta realizada, 2023 

4.2.2. PRUEBA DE HIPÓTESIS ESPECÍFICAS. 

4.2.2.1. Hipótesis específicas 01.

a). Planteamiento de la hipótesis de correlación.

H0: No existe correlación entre la selección de personal y

desempeño laboral.

Hi: Existe correlación entre la selección de personal y 

desempeño laboral.

b). Nivel de significación

NC = 0.95

α = 0.05 (margen de error).

c). Prueba de correlación

Prueba no paramétrica = Rho de Spearman.

d). Criterios de decisión.

Si el p valor es < 0,05 se rechaza la H0

Si el p valor es ≥ 0,05 se acepta la H1 y se rechaza la H0. 

e). Resultados y conclusiones.

Resultados

Tabla  32

Contrastación de hipótesis especifica 01

CORRELACIONES

 

SELECCIÒN DE 

PERSONAL 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

 

 

Rho de 

Spearman 

SELECCIÒN 

DE 

PERSONAL 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,437 

Sig. (bilateral) . ,239 

N 80 9 

DESEMPEÑ

O LABORAL 

Coeficiente de 

correlación 

,437 1,000 

Sig. (bilateral) ,239 . 

N 80 9 

 

  

Como el p valor de la dimensión selección de personal y la 

variable desempeño laboral es igual a 0.239 y este es mayor a 0.05; 

por tanto, se rechaza la H0 y se acepta la H1 que dice: Que existe 

correlación entre la selección de personal y desempeño laboral y la 

correlación es positiva baja. 
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Fuente : Encuesta realizada, 2023 

4.2.2.2. Hipótesis específica 02

a). Planteamiento de la hipótesis de correlación

H0: No existe correlación entre la capacitación del personal y 

desempeño laboral.

Hi: Existe correlación entre la capacitación del personal y 

desempeño laboral.

b). Nivel de significación

NC = 0.95

α = 0.05 (margen de error).

c). Prueba de correlación

Prueba no paramétrica = Rho de Spearman.

d). Criterios de decisión

Si el p valor es < 0,05 se rechaza la H0

Si el p valor es ≥ 0,05 se acepta la H1 y se rechaza la H0. 

e). Resultados y conclusiones

Resultados

Tabla  33

Contrastación de hipótesis especifica 02

Correlaciones

 
CAPACITACIÓN 
DE PERSONAL 

DESEMPEÑO 
LABORAL 

 
 
Rho de 
Spearman 

CAPACITACIÓN 
DE PERSONAL 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,000 

Sig. (bilateral) . 1,000 
N 80 9 

DESEMPEÑO 
LABORAL 

Coeficiente de 
correlación 

,000 1,000 

Sig. (bilateral) 1,000 . 
N 80 9 

 

  

Como el p valor de la dimensión capacitación del personal y 

la variable desempeño laboral es igual a 1.000 y este es mayor a 

0.05; por tanto, se rechaza la H0 y se acepta la H1 que dice: Que 

existe correlación entre la capacitación del personal y desempeño 

laboral y la correlación es positiva muy alta. 
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Fuente : Encuesta realizada, 2023 

4.2.2.3. Hipótesis específica 03

a). Planteamiento de la hipótesis de correlación

H0: No existe correlación entre la remuneración y desempeño 

laboral.

Hi: Existe correlación entre la remuneración y desempeño 

laboral.

b). Nivel de significación

NC = 0.95

α = 0.05 (margen de error).

c). Prueba de correlación

Prueba no paramétrica = Rho de Spearman.

d). Criterios de decisión

Si el p valor es < 0,05 se rechaza la H0

Si el p valor es ≥ 0,05 se acepta la H1 y se rechaza la H0. 

e). Resultados y conclusiones.

Resultados:

Tabla  34

Contrastación de hipótesis especifica 03

CORRELACIONES

 REMUNERACIÓN
DESEMPEÑO 

LABORAL 
 
 
Rho de 
Spearman 

REMUNERACIÓN Coeficiente 
de 
correlación 

1,000 ,110 

Sig. 
(bilateral) 

. ,778 

N 80 9 
DESEMPEÑO 
LABORAL 

Coeficiente 
de 
correlación 

,110 1,000 

Sig. 
(bilateral) 

,778 . 

N 80 9 

 

  

Como el p valor de la dimensión remuneración y la variable 

desempeño laboral es igual a 0.778 y este es mayor a 0.05; por 

tanto, se rechaza la H0 y se acepta la H1 que dice: Que existe 

correlación entre la remuneración y desempeño laboral y la 

correlación es positiva alta. 
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Fuente : Encuesta realizada, 2023 

 

4.2.2.4. Hipótesis específica 04

a). Planteamiento de la hipótesis de correlación

H0: No existe correlación entre el clima laboral y desempeño 

laboral.

Hi: Existe correlación entre el clima laboral y desempeño 

laboral.

b). Nivel de significación

NC = 0.95

α = 0.05 (margen de error).

c). Prueba de correlación

Prueba no paramétrica = Rho de Spearman. 

d). Criterios de decisión

Si el p valor es < 0,05 se rechaza la H0.

Si el p valor es ≥ 0,05 se acepta la H1 y se rechaza la H0.

e). Resultados y conclusiones

Resultados

Tabla  35

Contrastación de hipótesis especifica 04.

Correlaciones

 
CLIMA 

LABORAL 
DESEMPEÑO 

LABORAL 
 
 
Rho de 
Spearman 

CLIMA 
LABORAL 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,123 

Sig. (bilateral) . ,753 
N 80 9 

DESEMPEÑO 
LABORAL 

Coeficiente de 
correlación 

,123 1,000 

Sig. (bilateral) ,753 . 
N 80 9 

 

  

Como el p valor de la dimensión clima laboral y la variable 

desempeño laboral es igual a 0.753 y este es mayor a 0.05; por 

tanto, se rechaza la H0 y se acepta la H1 que dice: Que existe 

correlación entre el clima laboral y desempeño laboral y la 

correlación es positiva alta. 
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CAPITULO V

DISCUSIÓN DE RESULTADOS

1. La presente investigación, de acuerdo a la contrastación y prueba de

hipótesis general se encontró el resultado de un p valor de las variables 

gestión de recursos humanos y desempeño laboral es igual a 0.278 y este 

es mayor a 0.05; por tanto, se rechaza la H0 y se acepta la H1 que dicen 

que existe correlación entre la gestión de recursos humanos y el 

desempeño laboral y la correlación es positiva baja entre las variables en 

estudio en la municipalidad provincial de Ambo, Huánuco como se 

observa en la tabla 31, donde se concluyó que la gestión de recursos 

humanos juega un papel fundamental que permite a los trabajadores que 

muestren sus destrezas en la municipalidad. Por lo que, Pérez (2018) en 

su investigación concluyo que la asociación de la gestión de los recursos 

humanos es significativa en la contratación del personal para la 

municipalidad de Carabaya, Macusani, ya que los personales contratados 

demuestran eficiencia en el servicio al ciudadano, así mismo se afirma 

que, las características que presenta la planeación estratégica para la 

gestión de recursos humanos se asocia directamente en la contratación 

del personal para la municipalidad, Situación que por la forma, 

procedimiento, convocatoria, reclutamiento del personal, hoja de vida etc. 

y finalmente, la gestión de los recursos humanos se asocia 

significativamente en el proceso de contratación de personal en cuanto se 

refiere a los tipos de contratación para la municipalidad provincial de 

Carabaya. Desde los tipos de contrato indefinido, temporal, de prácticas 

de aprendizaje y otros. Por otro lado, Mauricio (2022) en su tesis de título 

Gestión de recurso humanos y la calidad de servicio al ciudadano en la 

Municipalidad Distrital de Amarilis, 2020 señala que en el proceso de la 

investigación se ha logrado determinar el nivel de correlación que existe 

entre las variables gestión de los recursos humanos y calidad de servicio 

al ciudadano en la Municipalidad de Amarilis.

2. Por su confrontación de datos, según Mena (2021) en su estudio encontró 

que la gestión de la selección del recurso humano se asocia con el 

desempeño laboral del personal de la institución, como un resultado de
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significancia de 0.239, que es mayor a 0.05 por lo tanto se demuestra que 

existe una correlación positiva baja, por ello concluimos que una correcta 

administración de la selección del recurso humano incide 

significativamente en la cultura organizacional de la institución ya que al 

mejorar los parámetros para la selección y contratación de los actores 

(candidatos o trabajadores) se propicia una convivencia más armoniosa, 

todo ello a partir de una correcta selección del personal, así mismo; 

teniendo en cuenta la significancia que arrojó un valor de 0.000 inferior a 

0.05, decimos que es significativa, por ello concluimos que; la gestión de 

la selección del personal incide en el desempeño laboral y toma de 

decisiones de la alta dirección del Gobierno Regional de Huánuco. Por 

otro lado, Verástegui (2021) sostiene que la gestión de recursos humanos 

en la contratación de personal incide en el desempeño laboral, teniendo 

como resultado una correlación positiva alta, concluyendo que la gestión 

de recursos humanos en la selección del personal incide en el desempeñó 

laboral del personal de la municipalidad de Nuevo Progreso Tocache - 

San Martín, a partir de los datos recabados y procesados de la encuesta, 

que permitió demostrar con los resultados la incidencia de la gestión de la 

capacitación para los recursos humanos en el rendimiento del personal, 

así mismo con los resultados alcanzados se demuestra que los programas 

de entrevista y evaluación de CV se admite y desarrolla profesionales que 

tienen un impacto positivo en la mejora de la municipalidad en el 

desempeño laboral. Según las teorías planteadas, se ha evidenciado la 

relación entre la selección de personal y desempeño laboral a través de 

la tabla 32 se aprueba la hipótesis especifica 1 que viene a ser la selección 

de personal se relaciona positivamente baja con el desempeño laboral del 

personal administrativo CAS de la municipalidad provincial de Ambo, 

2023. 

3. Según Espinoza y Montalvo (2021) en su estudio encontró que la gestión 

de la capacitación para recurso humano se asocia con el desempeño 

laboral del personal administrativo, es decir, cuando se capacita aumenta 

significativamente el desempeño laboral del personal administrativo de la 

Zona Registral N° VIII - Sede Huancayo. asimismo, la influencia entre las 

variables conlleva al aprendizaje y fidelización con la entidad del personal, 
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estableciendo relaciones positivas para un adecuado desenvolvimiento en 

sus tareas el personal, y así también en la investigación se determinó que 

las capacitaciones inciden en el desempeño laboral del personal 

administrativo. En tanto Mauricio (2022) en su investigación demuestra 

que la gestión de la remuneración se asocia directamente y 

significativamente con la calidad del servicio que oferta el personal al 

ciudadano en la municipalidad distrital de Amarilis, 2020, debido a que se 

percibe en la satisfacción o insatisfacción del administrado del servicio, ya 

que el nivel de indiferencia en la mayoría de trabajadores es del 69% y el 

nivel de calidad del servicio según la mayoría de usuarios es mala 59%, 

como así mismo con las mismas estimaciones se demuestra que la 

capacitación externa se asocia con el desempeñó laboral, es por ello que 

una eficiente gestión de recursos humanos determina el rendimiento del 

personal en relación con sus competencias. Según las teorías planteadas, 

se ha evidenciado la relación entre la capacitación del personal y el 

desempeño laboral a través de la tabla 33 que aprueba la hipótesis 

especifica 2 que viene a ser la capacitación del personal tiene una relación 

positiva muy alta con el desempeño laboral del personal administrativo 

CAS de la municipalidad provincial de Ambo, 2023. 

4. Según Cárdenas (2020) en su tesis titulado incidencia de la gestión de 

talento humano en el desempeño laboral de los personales 

administrativos de la municipalidad distrital de Amarilis a partir de la 

remuneración que perciben los trabajadores se ven asociado por la 

gestión que realizan los funcionarios en cuanto a los salarios para su 

personal, en base a leyes que determinan el monto mínimo del salario, los 

incentivos y prestaciones que mejoren la productividad. Por otro lado, 

Mauricio (2022) sostiene que el proceso de desembolso de 

remuneraciones se correlaciona con el desempeño laboral, partiendo de 

que el personal se ve incentivado más por la remuneración, como se 

demostró con el estudio que la gestión no solo debe abarcar aspectos 

subjetivos del trabajador sino también la parte emocional, como las 

prestaciones (AFP, ONP, ESSALUD, etc.) para el personal que se da 

deficientemente o de poca cobertura que se asocia con la calidad en el 

servicio en la municipalidad. Según las teorías planteadas, se ha 
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evidenciado la relación entre la remuneración y el desempeño laboral a 

través de la tabla 34 se demuestra que se aprueba la hipótesis especifica 

3 que viene a ser la remuneración se correlaciona positivamente alta con 

el desempeño laboral del personal administrativo CAS de la municipalidad 

provincial de Ambo, 2023.    

5. Según Cortez (2018) en su tesis titulado el clima organizacional y 

desempeño laboral en el gobierno autónomo descentralizado de la 

municipal del Cantón Pelileo de la provincia de Tungurahua determino que 

el clima organizacional se asocia con el desempeño laboral en una 

municipalidad, y esto no es el más adecuado para que exista un apropiado 

desempeño laboral, por lo que los diferente directores, encargados de la 

administración necesitan tener una mayor preocupación para así 

desenvolverse de manera idónea, dando así atención e importancia que 

se merecen los trabajadores, para lo cual se deben fijar estrategias y 

alternativas para desarrollar y mejorar el ambiente laboral,  de igual 

manera el flujo de la información no es la ideal entre usuarios y 

trabajadores, por lo tanto esto impide una buena atención a los usuarios 

provocando una mala imagen institucional, como también existe un 

ambiente laboral relacionado de forma directa, estableciendo un clima 

inadecuado provoca insatisfacción laboral como también la falta de 

compromiso lo cual conlleva al incumplimiento de objetivos, alterando de 

esta forma los niveles de estabilidad emocional y desempeño de los 

servidores municipales. Así mismo Jiménez (2021) en su estudio del clima 

laboral y el desempeño laboral en el GAD sostuvo que el desempeño 

laboral del personal es influido negativamente o positivamente de acuerdo 

al ambiente que se encuentre, como puede ser el reconocimiento al 

personal por los logros. Por otro lado, Chiavenato (2007) define al clima 

laboral como las características o atributos del entorno de trabajo que son 

percibidos o vivenciados por los miembros de una organización y que 

ejercen una influencia directa en los comportamientos de los empleados. 

Y Goncalves (1997) considera que el clima organizacional este asociado 

al ambiente laboral es decir a las condiciones y atributos del entorno de 

trabajo, los cuales generan percepciones en los empleados que influyen 

en su conducta. Según las teorías planteadas, se ha evidenciado la 



106 
 

relación entre el clima laboral y el desempeño laboral como se demuestra 

a través de la tabla 35 se aprueba la hipótesis especifica 4 que viene a 

ser el clima laboral se relaciona positivamente alta con el desempeño 

laboral del personal administrativo CAS de la municipalidad provincial de 

Ambo, 2023. 
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CONCLUSIONES

 

A consecuencia de los objetivos planteados e investigados se llegaron a 

las siguientes conclusiones: 

1. Se estableció una correlación positiva baja entre las variables gestión de 

recursos humanos y el desempeño laboral del personal administrativo, 

como el p valor de las variables es igual a 0.278 y este es mayor a 0.05; 

por tanto, se rechaza la H0 y se acepta la H1 que dice: Que existe 

correlación positiva baja entre la gestión de recursos humanos y el 

desempeño laboral del personal administrativo CAS en la municipalidad 

provincial de Ambo. Así mismo, dentro de los resultados obtenido 

identificamos en la tabla 7 que el 71,25% del personal administrativo está 

de acuerdo con los requisitos solicitados en el CV que permite admitir 

personal apto para el puesto, mientras que la tabla 21 un 100,00% de los 

funcionarios sostuvieron que siempre el personal es eficiente en la 

realización de sus tareas. Con estos datos se puede comprobar que la 

buena gestión del funcionario enfocado en sus recursos humanos a partir 

de la selección de personal, programas de capacitación, sistemas de 

remuneración y un clima laboral adecuado se obtiene un personal más 

productivo, ya que desarrolla un ambiente de trabajo más competitivo. 

2. Se estableció una correlación positiva baja entre la dimensión selección 

de personal y la variable desempeño laboral del personal administrativo, 

el p valor de la dimensión 1 y variable “Y” es igual a 0.239 y este es 

superior al valor 0.05; por tanto, se rechaza la H0 y se acepta la H1 que 

dice: Que existe correlación positiva baja entre la selección de personal y 

el desempeño laboral del personal administrativo CAS en la municipalidad 

provincial de Ambo. Así mismo, dentro de los resultados obtenido 

identificamos en la tabla 9 que el 90,00% del personal administrativo está 

de acuerdo que los términos y condiciones gestionados por los 

funcionarios que están establecidos en su contrato laboral se correlaciona 

con su desempeño laboral, mientras que la tabla 28 un 100,00% de los 

funcionarios sostuvieron que siempre el personal administrativo es 

reconocido por sus objetivos alcanzados que motiva su desempeño. Con 

estos datos se pudo comprobar que la buena gestión del funcionario 
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enfocado en la selección del personal partir de la evaluación de CV y 

contratación de personal determina la admisión del personal más 

calificado para el cargo. 

3. Se estableció una correlación positiva muy alta entre la dimensión 

capacitación del personal y la variable desempeño laboral del personal 

administrativo, el p valor de la dimensión 2 y variable “Y” es igual a 1.000 

y este es superior al valor 0.05; por tanto, se rechaza la H0 y se acepta la 

H1 que dice: Que existe correlación positiva muy alta entre la capacitación 

del personal y el desempeño laboral del personal administrativo CAS en 

la municipalidad provincial de Ambo. Así mismo, dentro de los resultados 

obtenido identificamos en la tabla 12 un 83,75% del personal 

administrativo considera que los directivos o funcionarios gestionan 

eficientemente sus funciones en correlacionado a los objetivos 

establecido, mientras que la tabla 23 un 100,00% de los funcionarios 

sostuvieron que siempre el personal administrativo CAS cumple sus 

funciones el cual es evidenciado con el cumplimiento de sus objetivos que 

se vio motivado por la capacitación. Con estos datos se puede comprobar 

que la buena gestión del funcionario enfocado en la capacitación del 

personal con programas y convenios, será determinante para el 

cumplimiento de objetivos, subsanar deficiencias y optimizar la calidad del 

personal admitido. 

4. Se estableció una correlación positiva alta entre la dimensión 

remuneración y la variable desempeño laboral del personal administrativo 

CAS, el p valor de la dimensión 3 y variable “Y” es igual a 0.778 y este es 

superior al valor 0.05; por tanto, se rechaza la H0 y se acepta la H1 que 

dice: Que existe correlación positiva alta entre la remuneración y el 

desempeño laboral del personal administrativo CAS en la municipalidad 

provincial de Ambo. Así mismo, dentro de los resultados obtenido 

identificamos en la tabla 13 un 91,25% del personal administrativo 

considera que los funcionarios o gerentes gestionaron eficientemente sus 

remuneraciones mínimas que le permiten cubrir sus funciones que no 

afecte sus desempeño, mientras que la tabla 24 un 100,00% de los 

funcionarios sostuvieron que siempre el personal administrativo CAS 

conoce los instrumentos de gestión que les describen sus funciones, el 
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cual es evidenciado con el cumplimiento de objetivos institucionales que 

se vio motivado por los incentivos salariales. A raíz de este resultado 

comprobamos que la eficiente gestión de la remuneración para el personal 

administrativo evitara deficiencias en las funciones, motivara el 

cumplimiento de objetivos a partir de salarios y se garantizara el bienestar 

del personal en el tiempo.    

 

5. Se estableció una correlación positiva alta entre la dimensión clima laboral 

y la variable desempeño laboral del personal administrativo CAS, el p 

valor de la dimensión 4 y variable “Y” es igual a 0.753 y este es superior 

al valor 0.05; por tanto, se rechaza la H0 y se acepta la H1 que dice: Que 

existe correlación positiva alta entre el clima laboral y el desempeño 

laboral del personal administrativo CAS en la municipalidad provincial de 

Ambo. Así mismo, dentro de los resultados obtenido identificamos en la 

tabla 18 un 85,00% del personal administrativo considera que los 

funcionarios o gerentes cuenta con liderazgo para gestionaron 

eficientemente sus funciones, mientras que la tabla 25 un 100,00% de los 

funcionarios sostuvieron que siempre el personal administrativo CAS se 

involucra en el diseño de mecanismos o procedimientos para que la 

institución agilice la realización de tareas, el cual es evidenciado con el 

cumplimiento de objetivos institucionales que se vio incentivado por las 

condiciones de trabajo, la relaciones interpersonales y por un liderazgo 

que motiva. Por tal motivo la buena gestión por parte del funcionario 

enfocado al clima laboral para el personal administrativo, es determinante 

para el cumplimiento de objetivos partir del establecimiento de parámetros 

que garanticen la convivencia y las relaciones interpersonales. 
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RECOMENDACIONES 

Dado que en la presente investigación se encontró una relación positiva 

de intensidad media entre la gestión de recursos humanos y el desempeño 

laboral en la Municipalidad Provincial de Ambo, entonces: 

1. Se recomienda una eficiente gestión del recurso humano, motivando e 

incentivando las capacidades de los trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de Ambo, con la finalidad que se sientan involucrados con la 

misión, visión, metas, objetivos y políticas de la institución. 

2. Se recomienda, que se deba de potenciar y mejorar el proceso de 

selección de personal en la unidad de recursos humanos de la 

municipalidad y se recomienda tener en consideración lo establecido 

en la Ley del Servicio Civil Ley Nº 30057 título III, capítulo I, artículo 8, 

que indica que el proceso de selección es importante para elegir a los 

trabajadores y profesionales idóneos para cubrir los puestos laborales 

en la institución, de igual manera que cumplan con los criterios de la 

ley Servir, y se debe de considerar a las hojas de vida y sus 

competencias, esto garantizará que habrá un buen desempeño en los 

puestos laborales por cubrir. 

3. Se recomienda el desarrollo de un plan de capacitación que contemple 

los incentivos para el personal administrativo CAS de la Municipalidad 

Provincial de Ambo con la finalidad que les permita mejorar sus 

capacidades, aptitudes y lograr un buen desenvolvimiento y 

desempeño laboral en su puesto de trabajo. 

4. Se recomienda a la municipalidad provincial de Ambo considerar la 

implementación de sistemas de compensación basados en el 

desempeño, donde los trabajadores que sobresalgan en sus funciones 

sean recompensados de manera justa. 

5. Se recomienda a la municipalidad mejorar los ambientes de trabajo, el 

trabajo en equipo y que desarrollen líderes que oriente a la institución 

al cumplimiento de sus objetivos. 
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ANEXO 1  
MATRIZ DE CONSISTENCIA 

Problema  Objetivos  Hipótesis  
Variables y 

dimensiones  
Indicadores  Metodología  

General 

• ¿Cuál es la relación que existe 
entre la gestión del recurso 
humanos y el desempeño laboral 
del personal administrativo CAS de 
la municipalidad provincial de 
Ambo, 2023?  
 

Específicos 
 

• ¿Cuál es la relación que existe 
entre la selección del personal y el 
desempeño laboral del personal 
administrativo CAS de la 
municipalidad provincial de Ambo, 
2023? 

• ¿Cuál es la relación que existe 
entre la capacitación del personal y 
el desempeño laboral del personal 
administrativo CAS de la 
municipalidad provincial de Ambo, 
2023? 

• ¿Cuál es la relación que existe 
entre la remuneración 
y el desempeño laboral del 
personal administrativo CAS de la 
municipalidad provincial de Ambo, 
2023? 

General 

• Determinar la relación que 
existe entre la gestión de 
recursos humanos y 
desempeño laboral del 
personal administrativo CAS 
de la municipalidad provincial 
de Ambo, 2023. 

Específicos 
 

• Determinar la relación que 
existe entre la selección del 
personal y desempeño 
laboral del personal 
administrativo CAS de la 
municipalidad provincial de 
Ambo, 2023. 

• Determinar la relación que 
existe entre la capacitación 
del personal 
 y desempeño laboral del 
personal administrativo CAS 
de la municipalidad provincial 
de Ambo, 2023. 

• Determinar la relación que 
existe entre la remuneración 
y desempeño laboral del 
personal administrativo CAS 

General 

• La gestión de recursos 
humanos se relaciona con el 
desempeño laboral del 
personal administrativo CAS 
de la municipalidad provincial 
de Ambo, 2023. 

Nula 

• La gestión de recursos 
humanos no se relaciona con 
el desempeño laboral del 
personal administrativo CAS 
de la municipalidad provincial 
de Ambo, 2023. 

 
Específicos 

• La selección del personal se 
relaciona con el desempeño 
laboral del personal 
administrativo CAS de la 
municipalidad provincial de 
Ambo, 2023. 
 
•  La capacitación del 
personal se relaciona con el 
desempeño laboral del 
personal administrativo CAS 
de la municipalidad provincial 
de Ambo, 2023. 
 
• La remuneración se 
relaciona con el desempeño 

Variable Independiente 

“gestión de recursos 
humanos” 

Dimensiones 
 

- Selección de personal  
 
 

 
- Capacitación del personal 

 
 
 

- Remuneración 
 
  

 
- Clima laboral  

 
 
 

Variable Dependiente 

“Desempeño laboral” 
Dimensiones 

 
- Eficiencia  

 
 

 
- Eficacia 

 
 

 

 
 
 
Evaluación curricular. 
Entrevista de selección.  
Contratación de 
personal  
 
Programa de 
capacitación.  
Capacitación externa. 
 Eficiencia. 

Remuneración básica  
Incentivos salariales. 
Prestaciones. 
 

 

Ambiente laboral  
Relaciones 
interpersonales. 
Liderazgo   
 
 
 

Tipo: 

Aplicada 
Enfoque: 

Cuantitativo 
 
Alcance o Nivel: Descriptivo 

Correlacional 
 
Diseño:  

No experimental transversal 
correlacional 
 
    X1              Y1 
 
Población 1:  100 

trabajadores administrativos 
CAS de la Municipalidad 
Provincial de Ambo, 2023. 
 
Población 2:  9 gerentes de 

la Municipalidad Provincial de 
Ambo, 2023. 
 
 
Muestra 1: 80 trabajadores 

administrativo CAS de la 
Municipalidad Provincial de 
Ambo, 2023. 
 
Muestra 2: 9 gerentes CAS 

de la Municipalidad Provincial 
de Ambo, 2023. 
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• ¿Cuál es la relación que existe 
entre el clima laboral y el 
desempeño laboral del personal 
administrativo CAS de la 
municipalidad provincial de Ambo, 
2023? 

de la municipalidad provincial 
de Ambo, 2023. 
 
• Determinar la relación que 
existe entre el clima laboral y 
desempeño laboral del 
personal administrativo CAS 
de la municipalidad provincial 
de Ambo, 2023. 

 

laboral del personal 
administrativo CAS de la 
municipalidad provincial de 
Ambo, 2023. 
 
• El clima laboral se relaciona 
con el desempeño laboral del 
personal administrativo CAS 
de la municipalidad provincial 
de Ambo, 2023. 

 
 

- Incentivos  

MOF  
ROF 
CAP 

Cumplimiento de 
funciones 
Cumplimiento de 
objetivos  
 
Remuneración   
Reconocimiento 
Capacitación 

 

 
Instrumentos: 

Cuestionario de la gestión de 
recurso humanos  
Cuestionario del desempeño 
laboral  
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ANEXO 2 

CUESTIONARIO 1 

CUESTIONARIO DIRIGIDO AL PERSONAL ADMINISTRATIVO REFERIDO 
A LA GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS DE LA MUNICIPALIDAD 
PROVINCIAL DE AMBO 
ESTIMADO PERSONAL ADMINISTRATIVO: 

Se está desarrollando un trabajo de investigación titulado “la gestión del 
recurso humanos y el desempeño laboral del personal administrativo CAS de 
la municipalidad provincial de Ambo, 2023”, en tal sentido encontrase la 
investigación en la fase de trabajo de campo para el recojo de datos, 
solicitamos tenga la amabilidad de responder el siguiente cuestionario; 
manifestándole que las respuestas son estrictamente anónimas y el uso de la 
información es de carácter académico.    
Objetivo:  
Determinar la relación que existe entre la gestión de recursos humanos y 
desempeño laboral del personal administrativo CAS de la municipalidad 
provincial de Ambo, 2023. 
Instrucciones: 
Marque con una “X” la respuesta que considere más cercana a su posición, 
según corresponda en cada ítem. 

Respuesta Valoración 

Nunca 1 

Casi siempre 2 

Siempre  3 

 

 
GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE 

AMBO 
 

N° ÍTEMS ESCALA 

1 2 3 

 Indicador: Evaluación curricular  

1 ¿Está usted de acuerdo que los datos solicitados en el CV para 
evaluar las capacidades del candidato, permitan evidenciar las 
habilidades del trabajador para el cargo? 

   

 Indicador: Entrevista de selección   

2 ¿Usted considera que la entrevista gestionada por la municipalidad 
para evaluar a los candidatos permitió contratar personales con 
profesionalismo? 

   

 Indicador: Contratación  

3 ¿Se encuentra de acuerdo con los términos y condiciones 
estipulados en el contrato laboral? 

   

 Indicador: Programa de capacitación  

4 ¿La Municipalidad programa actividades de capacitación para el 
personal? 

   

 Indicador: Capacitación externa  
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5 ¿La Municipalidad cuenta con convenios institucionales para la 
capacitación del personal? 

   

 Indicador: Eficiencia   

6 ¿Considera usted que los funcionarios desarrollan sus labores 
eficientemente? 

   

 Indicador: Remuneración básica     

7 ¿Considera usted que la remuneración básica que percibe es la 
adecuada para el desempeño de sus funciones? 

   

 Indicador: incentivos salariales   

8 ¿Considera usted que la municipalidad cuenta con un programa de 
incentivos salariales? 

   

 Indicador: Prestaciones   

9 ¿La municipalidad otorga beneficios sociales (AFP, ONP y 
ESSALUD) a su personal? 

   

 Indicador: Ambiente laboral  

10 ¿Las condiciones ambientales (iluminación, temperatura,) son 
adecuadas para el desempeño de sus funciones? 

   

 Indicador: Relaciones interpersonales  

11 ¿Interactúa con sus compañeros, y equipos de trabajo con respeto, 
cooperación y buen trato? 

   

 Indicador: Liderazgo    

12 ¿Los gerentes cuentan con liderazgo para gestionar las 
actividades laborales? 

   

 

 

Muchas gracias por su colaboración. 
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CUESTIONARIO 2 

CUESTIONARIO DIRIGIDO A LOS GERENTES DE LA MUNICIPALIDAD 
DE AMBO REFERIDO AL DESEMPEÑO LABORAL DEL PERSONAL 
ADMINISTRATIVO 
ESTIMADO GERENTES O FUNCIONARIOS: 
Se está desarrollando un trabajo de investigación titulado “la gestión del 
recurso humanos y el desempeño laboral del personal administrativo CAS de 
la municipalidad provincial de Ambo, 2023”, en tal sentido encontrase la 
investigación en la fase de trabajo de campo para el recojo de datos, 
solicitamos tenga la amabilidad de responder el siguiente cuestionario; 
manifestándole que las respuestas son estrictamente anónimas y el uso de la 
información es de carácter académico.    
Objetivo:  
Determinar la relación que existe entre la gestión de recursos humanos y 
desempeño laboral del personal administrativo CAS de la municipalidad 
provincial de Ambo, 2023. 
Instrucciones: 
Marque con una “X” la respuesta que considere más cercana a su posición, 
según corresponda en cada ítem. 

Respuesta Valoración 

Nunca 1 

Casi siempre 2 

Siempre  3 

 

 
DESEMPEÑO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AMBO  

 

N° ÍTEMS ESCALA 

1 2 3 

 Indicador: MOF    

1 ¿El personal administrativo CAS cumple sus funciones de 
acuerdo al MOF? 

   

 Indicador: ROF  

2 ¿El personal administrativo CAS cumple con las reglas 
establecidas por el ROF de la municipalidad? 

   

 Indicador: CAP  

3 ¿El personal administrativo CAS ejecuta sus 
responsabilidades en su cargo eficientemente? 

   

4 ¿Las responsabilidades previstas en el CAP para el personal 
administrativo CAS de la municipalidad, determino el 
cumplimiento de metas? 

   

 Indicador: Cumplimiento de funciones  

5 ¿El cumplimiento de funciones del personal administrativo 
CAS permite el logro de objetivos? 

   

6 ¿El personal administrativo CAS conoce los instrumentos de 
gestión que les detalla que funciones realizar en sus puestos 
de trabajo? 
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 Indicador: Cumplimiento de objetivos  

7 ¿El personal administrativo CAS se involucra en la gestión 
de métodos y/o procedimientos que facilitan la realización de 
su trabajo? 

   

8 ¿El personal administrativo CAS demuestra competencias 
ante adversidades para el logro de objetivos? 

   

 Indicador: Remuneración   

9 ¿La remuneración que perciben el personal administrativo 
CAS  permite el cumplimiento de metas u objetivos? 

   

 Indicador: Reconocimiento  

10 ¿El personal administrativo CAS es reconocido por los 
objetivos obtenidos? 

   

11 ¿El reconocimiento incentiva en el desempeño laboral del  
personal administrativo CAS? 

   

 Indicador: Capacitación   

12 ¿Luego de la capacitación el personal demuestran iniciativa 
y nuevas habilidades? 

   

 

 

Muchas gracias por su colaboración. 
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ANEXO 3 

FICHAS DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS 
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ANEXO 04 

CARTA DE AUTORIZACION 
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ANEXO 05 

ORGANIGRAMA 

 

 

 

 

Fuentes: (Municipalidad Provincial de Ambo, 2017) 
Elaborado: tesista 
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ANEXO 06

PLANILLA DE PERSONAL ADMINISTRATIVO CAS

 



 

140 
 

 



 

141 
 

 



 

142 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente:  Municipalidad Provincial de Ambo (2019) 
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ANEXO 7 

CALCULO DEL TAMAÑO LA MUESTRA  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente:  SurveyMonkey (2023) 
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ANEXO 8 

FOTOS APLICANDO LAS ENCUENTAS DE LA INVESTIGACION 
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