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Resumen  

En la presente investigación se evaluó el desempeño laboral de los 

colaboradores un gobierno local. El estudio adoptó un enfoque cuantitativo, con un 

diseño descriptivo y transversal, empleando un cuestionario de 14 preguntas con 

escala Likert, distribuido a 132 colaboradores seleccionados mediante un muestreo 

probabilístico. Los resultados indican que el 48.48% de los colaboradores presenta 

un desempeño laboral regular, mientras que solo el 12.88% alcanza un nivel 

excelente, lo que refleja una brecha significativa en la productividad y eficiencia. 

Además, se identificaron dimensiones clave como la gestión del tiempo y la 

actualización de conocimientos, que requieren intervención para mejorar la eficiencia 

en la prestación de los servicios públicos. En conclusión, el desempeño laboral de los 

colaboradores de un gobierno local osé tiene un impacto directo en la prestación de 

los servicios públicos. Las deficiencias en dimensiones clave del desempeño, como 

la planificación de tareas y la proactividad, junto con un entorno laboral poco 

motivador, afectan negativamente la eficiencia de los servicios brindados. Para 

mejorar esta situación, es esencial que se implementen estrategias que fortalezcan 

tanto el desempeño laboral como las condiciones internas de trabajo, con el fin de 

aumentar la calidad de los servicios públicos y la satisfacción de los ciudadanos. 

Palabras clave: desempeño laboral, desempeño de tarea, desempeño contextual, 

servicios públicos. 
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Abstract  

In this research, the work performance of employees at the Municipality of San José 

and its impact on the efficiency of public services was evaluated. The study adopted 

a quantitative approach, with a descriptive and cross-sectional design, using a 14-

question Likert-scale questionnaire distributed to 132 employees selected through 

probabilistic sampling. The results indicate that 48.48% of employees exhibit regular 

job performance, while only 12.88% achieve an excellent level, reflecting a significant 

gap in productivity and efficiency. Additionally, key dimensions such as time 

management and knowledge updating were identified, which require intervention to 

improve the efficiency of public service delivery. In conclusion, the performance of the 

staff at the Municipality of San José has a direct impact on the delivery of public 

services. Deficiencies in key performance dimensions, such as task planning and 

proactivity, along with an unmotivating work environment, negatively affect the 

efficiency of services provided. To improve this situation, it is essential to implement 

strategies that strengthen both job performance and internal working conditions in 

order to increase the quality of public services and citizen satisfaction. 

Keywords: Job performance, task performance, contextual performance, public 

services. 
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I. INTRODUCCIÓN 

1.1. Realidad problemática 

El desempeño laboral ha sido históricamente un factor clave en la eficacia y 

eficiencia de las funciones dentro de cualquier institución, empresa, organización o 

entidad. En este sentido, su importancia radica en la consecución de los objetivos 

trazados y su relevancia trasciende fronteras, convirtiéndose en un elemento fundamental 

a nivel global. Los logros de una institución dependen en gran medida de la eficiencia del 

desempeño de sus colaboradores. No obstante, para que este desempeño sea óptimo, 

es imperativo que el capital humano esté completamente alineado con sus funciones, lo 

cual no siempre ocurre, tanto en instituciones públicas como privadas. De acuerdo con 

Raziq et al. (2020), el rendimiento de los trabajadores depende de su actitud y dedicación 

para realizar sus tareas, independientemente del sector o tipo de organización. Asimismo, 

Ho et al. (2020) indican que uno de los principales desafíos para las organizaciones es 

analizar de forma adecuada los procedimientos de evaluación del desempeño, mientras 

que Moslemi et al. (2020) enfatiza que, actualmente, las entidades públicas carecen de 

un enfoque integrado para evaluar dicho desempeño. Además, Bohórquez et al. (2020) 

sugieren que muchas instituciones, tanto públicas como privadas, enfrentan problemas 

de insatisfacción entre sus colaboradores, lo que hace necesario un análisis más 

exhaustivo del desempeño laboral. 

De igual forma, las recompensas, entre otros factores, parecen jugar un papel 

decisivo en el desempeño laboral. En esta línea, Mohammed (2020) destaca que en 

Omán la falta de incentivos en el sector público contribuyó significativamente a una baja 

considerable en el desempeño. Por lo tanto, resulta fundamental reforzar estos aspectos. 

Al respecto, Hafeez et al. (2020) sostienen que los niveles de desempeño de los 

trabajadores están influenciados de manera directa por factores del entorno laboral. 
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Este problema no se circunscribe únicamente al ámbito internacional. En el caso 

de Perú, Tuesta et al. (2021) destacan que variables como la remuneración, el grado 

académico y la experiencia de los trabajadores del área administrativa de las entidades 

públicas son determinantes para que el desempeño laboral esté alineado con los objetivos 

institucionales. Sin embargo, estos factores también generan inconvenientes que pueden 

incidir negativamente en el desempeño de las tareas de los empleados, de acuerdo con 

su trayectoria profesional. 

A nivel local, Bazán y Chanamé (2022) observaron que el desempeño laboral en 

el Municipio de Chiclayo se ha visto afectado por una limitada satisfacción laboral y las 

deficientes relaciones interpersonales. Del mismo modo, Gálvez (2022) detectó que el 

desempeño de los colaboradores en una entidad pública de salud también fue perjudicado 

por la falta de responsabilidad, Liderazgo y colaboración en equipo en equipo. Estos 

hallazgos permiten evidenciar que, en Chiclayo, existe un déficit en el nivel de desempeño 

en el sector público, lo que impacta de manera directa en la comunidad. 

Pese a la relevancia del tema, el desempeño laboral no ha sido objeto de 

investigaciones profundas en las entidades públicas, tanto a nivel local como global. En 

efecto, la carencia de estudios sobre esta temática pone de relieve la necesidad de 

explorar más a fondo el desempeño de los colaboradores en las instituciones públicas de 

Perú. En este sentido, la hipótesis planteada fue si el nivel de desempeño laboral es bajo 

en la Municipalidad de San José, Chiclayo 2024. Por tanto, se propuso evaluar el 

desempeño de todos los colaboradores en sus tareas cotidianas. 

Dentro de estudios llevados a cabo en el ámbito internacional, cabe resaltar el 

estudio llevado a cabo en la ciudad de Quevedo, donde Manjarrez et al. (2020) se 

enfocaron en establecer el vínculo entre la motivación y su incidencia en el desempeño 

laboral en la municipalidad de dicha ciudad. Los resultados más significativos indicaron 

que la remuneración no tenía una influencia positiva en el desempeño. De igual modo, 
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Lluncor et al. (2020) plantearon como propósito evaluar las destrezas de los 

colaboradores como un aspecto clave en su desempeño laboral en diversas instituciones 

públicas y privadas. En función de sus resultados, se concluyó que la sobrecarga de 

tareas genera desmotivación, lo que se agrava debido a la carencia por la falta de 

oportunidades para el desarrollo profesional. 

Asimismo, en la municipalidad de la ciudad de Zambia, Kanyanta et al. (2024) 

tuvieron como principal objetivo evaluar aspectos que influyen en el rendimiento de los 

empleados. El hallazgo más relevante fue que el 83% de los empleados expresaron no 

recibir suficiente motivación para cumplir con sus tareas, lo que demostraba una carencia 

de estrategias de gestión del desempeño y retroalimentación. Por otro lado, en Filipinas, 

específicamente en las municipalidades de Laguna, Orencia (2023) investigó el vínculo 

entre el estilo de liderazgo y el rendimiento laboral de los empleados, llegando a la 

conclusión de que el desempeño mejora cuando se utilizan combinaciones de estilos de 

gestión que fomentan el desarrollo de habilidades, la comunicación y la creatividad. A su 

vez, en una institución pública en Antabamba, Vilca et al. (2024) examinaron los factores 

asociados con un desempeño óptimo, concluyendo que, además de los salarios, es 

fundamental establecer incentivos monetarios y no financieros para optimizar el 

rendimiento laboral. 

En el ámbito nacional, concretamente en Perú, Quilca (2020) llevó a cabo un 

estudio en la municipalidad de El Tambo sobre la relación entre las habilidades directivas 

y el desempeño laboral. De acuerdo con sus hallazgos, se evidenció que las habilidades 

de gestión de los directivos tienen una influencia directa en el desempeño laboral de los 

funcionarios. Del mismo modo, en un municipio de la ciudad de Cajamarca, Vargas (2024) 

evaluó la influencia de un modelo de gestión del cambio en el desempeño, concluyendo 

que es necesario implementar un modelo de gestión del cambio que contemple al menos 

cuatro etapas, adaptadas a las necesidades estructurales de cada institución. 
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Por otro lado, Huamán et al. (2024), en diversas instituciones públicas del Perú, 

analizaron la conexión entre las competencias gerenciales y el rendimiento laboral 

determinando que el liderazgo y las habilidades directivas guardan una relación positiva 

significativa con el desempeño. En la ciudad de Tarapoto, Tezanoa (2021) el vínculo entre 

la percepción del teletrabajo y el rendimiento laboral, concluyendo que este se incrementó 

con una adecuada planificación de metas y estrategias para implementar el trabajo 

remoto. Por su parte, Porcel (2021), en el municipio de la ciudad de Cuzco, investigó el 

impacto del trabajo remoto en el desempeño laboral, concluyendo que esta modalidad de 

trabajo permitió un mayor desarrollo de los trabajadores y un cumplimiento adecuado de 

sus funciones. 

De igual manera, en el ámbito local, en el departamento de Lambayeque, Torres 

et al. (2022) investigaron el nivel de desempeño laboral en la UE 304, concluyendo que 

los aspectos que requieren mayor atención son la productividad laboral, la orientación a 

resultados y las relaciones interpersonales. A su vez, Burga (2022), en el Gobierno 

Regional de Lambayeque, evaluó la influencia de la inteligencia emocional en el 

desempeño laboral, encontrando que, aunque el desempeño laboral de los trabajadores 

era regular, un grupo de empleados mostró resistencia a realizar tareas ajenas a sus 

funciones, lo que representa un problema recurrente. 

Por último, en la ciudad de Chiclayo, Fernández (2021) analizó el impacto del 

trabajo a distancia en el desempeño laboral, concluyendo que esta modalidad incrementa 

el desempeño al permitir que los empleados cumplan sus objetivos de manera eficiente. 

De manera similar, Díaz y Ortiz (2020), en la UGEL de Chiclayo, la influencia de la cultura 

organizacional en el desempeño laboral, concluyendo que para mejorar dicho rendimiento 

es fundamental que la organización se enfoque en las dimensiones de energía y 

estabilidad. Finalmente, Mesones (2021), en el colegio nacional Felipe Alva y Alva, 

propuso estrategias de gestión para mejorar el desempeño de los docentes, concluyendo 
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que es necesario fomentar la formación de líderes y promover valores para optimizar el 

desempeño. Por otro lado, García (2019) tuvo como objetivo analizar la relación entre la 

capacitación y el desempeño laboral del personal en los servicios públicos de una 

institución pública, llegando a la conclusión que una adecuada capacitación tiene un 

impacto positivo en el desempeño laboral, lo que mejora la eficiencia de los servicios 

públicos proporcionados por la entidad. 

De igual manera, la presente investigación tiene una contribución teórica, ya que 

permite el análisis de la variable para determinar si una de sus dimensiones tiene mayor 

relevancia que las otras en la Municipalidad de San José. Asimismo, aporta a la sociedad 

chiclayana, al poner énfasis en el desempeño laboral dentro de las entidades públicas, 

con el objetivo de generar un impacto positivo en la eficiencia de las tareas laborales 

realizadas diariamente. Desde un enfoque científico, este estudio busca aumentar la 

relevancia del desempeño laboral en centros públicos o privados, especialmente en 

ciudades pequeñas. El objetivo general de la investigación Analizar las dimensiones del 

desempeño laboral de los colaboradores en un gobierno local (como la planificación de 

tareas, la actualización de conocimientos y el comportamiento social) en un gobierno local 

durante el año 2024. Dicho objetivo se alcanzó a través de los siguientes objetivos 

específicos: Medir el nivel actual de desempeño laboral de los colaboradores de en un 

gobierno local y medir el nivel actual de desempeño contextual de los colaboradores en 

un gobierno local. 

1.2. Formulación del problema 

¿De qué manera las distintas dimensiones del desempeño laboral (como la 

planificación de tareas, la actualización de conocimientos y el comportamiento social) 

influyen en un gobierno local durante el año 2024? 

1.3. Hipótesis 
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El nivel de desempeño laboral es bajo en un gobierno local, 2024. 

1.4. Objetivo 

Objetivo general 

Analizar las dimensiones del desempeño laboral de los colaboradores en un 

gobierno local (como la planificación de tareas, la actualización de conocimientos y el 

comportamiento social) en un gobierno local durante el año 2024. 

Objetivos específicos 

Medir el nivel actual de desempeño laboral de los colaboradores de en un gobierno local. 

Medir el nivel actual de desempeño contextual de los colaboradores en un gobierno local. 

1.5. Teorías Relacionadas Al Tema 

Por otro lado, es relevante destacar la definición de la variable desempeño laboral. 

Según Chiavenato (2007), este concepto se refiere a un conjunto de acciones y conductas 

ejecutadas durante la jornada laboral. De manera similar, Robbins y Timothy (2013) 

señalan que el desempeño laboral implica la eficiencia con la que un individuo realiza su 

trabajo. Sin embargo, Milkovich y Boudreau (2017) lo definen como el grado de 

cumplimiento de las tareas asignadas. Por consiguiente, las habilidades directivas 

relacionadas con el liderazgo están vinculadas al desempeño. En esta línea, Polo et al. 

(2023) sugieren que los avances tecnológicos son una herramienta fundamental para 

mejorar el rendimiento de las tareas laborales. 

En cuanto al desempeño de tareas, Koopmans et al. (2021) lo describen como un 

conjunto de comportamientos que contribuyen a la producción de bienes y servicios, 

señalando que este abarca la planificación, organización y ejecución precisa de las tareas. 

A la par, se enfatiza el desempeño contextual, definido por Rotundo et al. (2021) como el 

comportamiento que influye en el entorno social y psicológico de la organización. Por su 
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parte, MacKenzie et al. (2020) diferencian entre dimensiones del desempeño, 

argumentando que el desempeño de tareas está orientado a la eficacia en el trabajo, sin 

integrarse estrictamente en la descripción del rol. 

En el ámbito de la gestión pública, Ammons & Roenigk (2020) sugieren que la 

adopción de prácticas del sector privado en el gobierno local puede mejorar la 

administración, siempre y cuando se adapten a sus particularidades. En relación a los 

servicios públicos, Lee et al. (2023) los definen como las actividades esenciales 

proporcionadas por una autoridad local para satisfacer las necesidades básicas. Dewi 

(2024) añade que su importancia radica en garantizar el bienestar y el progreso de las 

comunidades. El desempeño laboral se refiere al conjunto de acciones y comportamientos 

que los empleados realizan para cumplir con los objetivos organizacionales. Según 

Chiavenato (2007), el desempeño laboral involucra tanto la cantidad como la calidad del 

trabajo ejecutado por el empleado, abarcando la realización de tareas asignadas y el 

cumplimiento de los estándares establecidos por la organización. Robbins y Timothy 

(2013) amplían esta definición, señalando que el desempeño laboral también implica la 

capacidad de los empleados para adaptarse a las demandas cambiantes de su entorno 

laboral, especialmente en sectores como el público, donde las responsabilidades tienden 

a ser más amplias y desafiantes. 

Una de las teorías más influyentes sobre el desempeño laboral es la Teoría de las 

Expectativas de Vroom (1964), que sugiere que los empleados están motivados a 

desempeñarse mejor cuando creen que su esfuerzo los llevará a buenos resultados y que 

estos resultados serán recompensados. Esta teoría es fundamental para comprender 

cómo los empleados públicos, cuya motivación puede estar ligada a recompensas 

intrínsecas como el compromiso con el servicio público, son influenciados por sus 

percepciones sobre el impacto de su trabajo. 

El desempeño laboral es crucial porque impacta directamente a la habilidad de 
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una organización para lograr sus metas. En el sector público, esto es aún más relevante, 

ya que los empleados son responsables de brindar servicios esenciales a la comunidad. 

Un desempeño laboral bajo puede generar ineficiencias, demoras y una percepción 

negativa de los servicios prestados (Burga, 2022). Por el contrario, empleados con un 

desempeño excelente no solo cumplen con sus tareas de manera eficiente, sino que 

también fomentan un entorno de trabajo positivo y productivo (Chiavenato, 2007). De igual 

manera los servicios públicos se definen como aquellas actividades esenciales 

proporcionadas por el Estado o las entidades públicas para cubrir las necesidades 

esenciales en la población (Lee et al., 2023). Estos servicios abarcan áreas como salud, 

educación, seguridad, infraestructura, entre otros. Dewi (2024) señala que la importancia 

de los servicios públicos radica en su papel para garantizar el bienestar y el desarrollo de 

las comunidades, siendo fundamentales para la estabilidad social y económica de un país. 

Desde una perspectiva teórica, Ammons & Roenigk (2020) proponen la adopción 

de prácticas del sector privado en el gobierno local como un enfoque para optimizar la 

efectividad en la entrega de los servicios públicos. Este enfoque implica la integración de 

herramientas de gestión más ágiles, modelos de responsabilidad y mecanismos de 

supervisión de calidad que permitan optimizar los procesos dentro de las 

entidades públicas. De igual forma los servicios públicos juegan un rol vital en la sociedad, 

ya que garantizan que todos los ciudadanos tengan acceso a servicios esenciales como 

salud y educación. La eficacia en la provisión de estos servicios es crucial, ya que afecta 

directamente la calidad de vida de las personas. Según Tuesta et al. (2021), la ineficiencia 

en la gestión de los servicios públicos puede generar insatisfacción social, especialmente 

en sectores vulnerables que dependen más de los servicios gubernamentales. Por ello, 

mejorar la eficiencia en la prestación de servicios públicos es una prioridad para 

cualquier gobierno. 
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II. MÉTODO DE INVESTIGACIÓN 

El estudio es de carácter descriptivo y tiene como objetivo principal evaluar el 

desempeño laboral de los colaboradores de un gobierno local; así mismo, se busca 

determinar el estado actual del desempeño laboral y analizar las dimensiones clave que 

influyen en la prestación de los servicios municipales, así como identificar cómo las 

condiciones laborales internas repercuten en el desempeño de los colaboradores. De 

igual manera el enfoque del estudio es cuantitativo, dado que se utilizan herramientas 

estadísticas para medir el nivel de desempeño laboral y analizar su impacto en los 

servicios públicos. No se busca intervenir ni modificar las variables del entorno, sino 

observar y describir el fenómeno tal como ocurre en su contexto natural, además, el 

diseño es no experimental, ya que no se manipulan las variables, sino que se observan 

situaciones existentes. Es transversal, porque el estudio se realiza en un periodo 

determinado, con datos recolectados en el año 2024. 

La población del estudio estuvo compuesta por 150 colaboradores. La muestra fue 

seleccionada mediante un muestreo probabilístico aleatorio simple, obteniéndose el 

tamaño de la muestra a través de la fórmula para población finita, con un margen de error 

del 95%. Esto resultó en una muestra de 132 colaboradores. El criterio de inclusión fue 

únicamente que los participantes contaran al menos tres meses laborando en la 

institución, mientras que el criterio de exclusión fue que los trabajadores tuvieran una 

jornada laboral diaria de al menos 8 horas. 

La recolección de datos se llevó a cabo mediante una encuesta, utilizando un 

cuestionario previamente validado por expertos. El cuestionario constaba de 14 

preguntas, divididas en dos bloques: las preguntas 1 a 6 se centraron en el desempeño 

de la tarea, mientras que las preguntas 7 a 14 abordaron el desempeño contextual. Las 

respuestas se midieron utilizando una escala Likert. La encuesta se diseñó y distribuyó 

mediante Google Forms, y se envió a la muestra a través de la aplicación WhatsApp. 
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Para corroborar la confiabilidad del instrumento, se realizó una prueba piloto con 

colaboradores de otra municipalidad del distrito de Lambayeque. La confiabilidad se 

evaluó mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, empleando el software IBM SPSS 

Statistics 25 obteniendo un valor de 0.886, lo cual indica una alta consistencia interna del 

instrumento. De igual forma una vez confirmada la confiabilidad, se procedió a realizar la 

encuesta a la muestra. Los resultados fueron exportados inicialmente a Excel 2013 y 

luego al programa IBM SPSS Statistics 25, donde se procesaron y analizaron para 

generar tablas y gráficos del nivel de la variable. Las tablas de frecuencia y porcentaje de 

las dimensiones de la variable también se elaboraron en Excel 2013. Con esto, se alcanzó 

el cumplimiento del objetivo general del estudio y se procedió a aceptar o rechazar la 

hipótesis planteada. 
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Tabla 1 

Operacionalización de las Variables 

 

Variable de 
estudio 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Instrumentos 
Valores 
Finales 

Tipo de 
variable 

Escala de 
medición 

Desempeño 
laboral 

Chiavenato 
(2007) la define el 

desempeño 
laboral como un 

conjunto de 
acciones y 

conductas en su 
jornada laboral 

para el 
cumplimiento de 
los objetivos en 
una determina 

institución 

Robbins y 
Timothy (2013), el 

desempeño 
laboral abarca 
tanto la calidad 

como la cantidad 
del trabajo 

realizado por el 
colaborador, así 

como su 
alineación con los 

objetivos 
organizacionales. 

Desempeño 
de tareas 

Capacidad para 
planificar tareas 

principales 

1,3,5 

Encuesta/ 
Cuestionario 

-Totamente 
de acuerdo 

Numérica Ordinal 

Completar 
tareas laborales 

2,6 

-De acuerdo  

Mantener 
conocimientos 
actualizados 

8,9 

 -Regular  

Trabajar de 
forma precisa 

4,7 
-En 

desacuerdo 

dDesempeño 
contextual  

Comportamiento 
social  

11,12,13,14 
-Totalmente 

en 
Desacuerdo 

 

Nota. La tabla describe la operacionalización de las variables clave utilizadas en esta investigación, detallando sus definiciones conceptuales, 
operacionales, dimensiones, e indicadores. 
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III.RESULTADOS 

Figura 1 

Distribución del nivel actual de desempeño laboral de los colaboradores en la en un 

gobierno local- 2024. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. El 48.48% de los colaboradores de un gobierno local presenta un desempeño 

laboral calificado como regular. Este porcentaje indica que, aunque los trabajadores 

cumplen con las funciones mínimas requeridas, no están alcanzando niveles altos de 

productividad o efectividad. El nivel excelente solo fue alcanzado por el 12.88% de los 

empleados, lo cual revela una brecha considerable en el rendimiento entre los 

colaboradores. Solo el 12.88% de los colaboradores ha alcanzado un nivel de desempeño 

excelente, destacándose por su eficiencia y efectividad en el cumplimiento de las tareas 

asignadas. Este pequeño grupo muestra un alto nivel de compromiso y motivación, lo que 

contrasta significativamente con el resto de la muestra. 
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Tabla 2 

Frecuencia del indicador Capacidad para planificar tareas principales de desempeño de 

tareas en un gobierno local – 2024. 

 

Nivel  Frecuencia % 

Bajo  22 16.7 

Regular 59 44.7 

Bueno  32 24.2 

Excelente 19 14.4 

Total 132 100 

Nota. La mayoría de los colaboradores (44.7%) presentan un nivel regular en la capacidad 

para planificar tareas principales. Esto indica que, aunque hay una habilidad básica para 

organizar las tareas, hay margen considerable para mejorar la eficiencia en la 

planificación. A demás un 16.7% de los colaboradores tienen un nivel bajo en esta 

capacidad, sugiriendo dificultades significativas en estructurar sus actividades laborales 

de manera efectiva. Así mismo, solo un 14.4% alcanza un nivel excelente, lo cual es 

relativamente bajo, mostrando que pocos colaboradores destacan en la planificación 

avanzada de sus actividades, una habilidad crucial en la gestión administrativa y la 

ejecución eficiente de proyectos. 

Tabla 3 

Frecuencia del indicador Completar tareas laborales de desempeño de tareas en los 

colaboradores en un gobierno local – 2024. 

Nivel  Frecuencia % 

Bajo  25 18.9 

Regular 46 34.8 

Bueno  46 34.8 

Excelente 15 11.4 

Total 132 100 

Nota. La distribución de respuestas muestra que un 34.8% de los empleados logran un 

rendimiento regular y otro 34.8% bueno en completar sus tareas laborales, reflejando una 

capacidad moderada y consistente en la finalización de tareas entre la mayoría de los 

empleados. De igual forma el 18.9% de los empleados muestra un rendimiento bajo en 

completar tareas, lo que podría indicar problemas en la gestión del tiempo o en la claridad 

de las expectativas asignadas. Al mismo tiempo el 11.4% de los colaboradores exhibe un 

desempeño excelente, destacando que hay pocos empleados que superan las 

expectativas en la ejecución completa y eficiente de sus responsabilidades. 
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Tabla 4 

Frecuencia del indicador Mantener conocimientos actualizados de desempeño de tareas 

en los colaboradores en un gobierno local – 2024. 

Nivel  Frecuencia % 

Bajo  22 16.7 

Regular 27 20.5 

Bueno  57 43.2 

Excelente 26 19.7 

Total 132 100 

Nota. Este indicador tiene un porcentaje más alto de colaboradores en el rango bueno 

(43.2%) comparado con otras tablas, indicando una tendencia positiva hacia el 

mantenimiento de conocimientos relevantes para sus funciones. De igual forma el 19.7% 

califica como excelente, lo cual es un resultado favorable y sugiere que casi una quinta 

parte de la fuerza laboral se esfuerza por mantenerse al día con las actualizaciones y 

avances necesarios para su labor. Sin embargo, un 16.7% aún se encuentra en el nivel 

bajo, mostrando que una parte de la plantilla podría necesitar más apoyo o recursos para 

la actualización continua de sus conocimientos. 

 

Tabla 5 

Frecuencia del indicador Trabajar de Forma Precisa de desempeño de tareas en los 

colaboradores en un gobierno local – 2024. 

Nivel  Frecuencia % 

Bajo  20 15.2 

Regular 45 34.1 

Bueno  46 34.8 

Excelente 21 15.9 

Total 132 100 

Nota. Los resultados en esta tabla son bastante equilibrados, con un 34.1% de los 

colaboradores mostrando un rendimiento regular y un 34.8% bueno, reflejando que la 

mayoría tiene un desempeño aceptable en términos de precisión en el trabajo. De igual 

forma la precisión laboral, con un 15.9% calificado como excelente, es crítica para la 

calidad del servicio y la minimización de errores, lo que indica que hay espacio para 

mejorar la precisión entre los empleados para evitar errores y mejorar la eficacia general. 

No obstante, un 15.2% de los colaboradores están en el nivel bajo, lo que podría afectar 

negativamente la eficiencia y la calidad del output del trabajo realizado. 
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Tabla 6 

Frecuencia del indicador Comportamiento social de desempeño contextual de los 

colaboradores en un gobierno local – 2024. 

Nivel  Frecuencia % 

Bajo  18 13.6 

Regular 53 40.2 

Bueno  45 34.1 

Excelente 16 12.1 

Total 132 100 

Nota. Solo un 18.9% de los colaboradores es capaz de completar sus tareas laborales de 

manera eficiente y en el tiempo estipulado, lo que sugiere un problema generalizado de 

gestión del tiempo y de la capacidad para priorizar tareas. Además, el 40.2% de los 

colaboradores muestra un desempeño contextual regular, lo que indica que, si bien 

cumplen con sus funciones básicas, no contribuyen significativamente a mejorar el 

ambiente laboral ni a fomentar un entorno social positivo dentro de la organización.  
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IV. DISCUSIÓN Y CONCLUSIONES 

4.1. Discusión 

La Figura 1 muestra que el 48.48% de los colaboradores tienen un desempeño 

laboral regular, y, además, solo un 12.88% alcanza un nivel excelente. Esta distribución 

subraya una brecha considerable en la productividad y eficacia, similar a hallazgos de 

estudios anteriores como los de Ho et al. (2020) y Moslemi et al. (2020), que destacan la 

variabilidad en el desempeño laboral y la necesidad de mejorar los sistemas de evaluación 

del desempeño. Por lo tanto, estos resultados sugieren la importancia de implementar 

estrategias enfocadas en la motivación y capacitación, alineándose con la teoría de 

Vroom (1964) sobre la expectativa y recompensa. 

Los datos en la Tabla N°2 reflejan que un alto porcentaje de colaboradores 

(44.7%) solo alcanza un nivel regular en la planificación de tareas. Este aspecto es crítico 

en la gestión y puede ser comparado con estudios como el de Quilca (2020), que señala 

que las habilidades directivas son fundamentales para el desempeño efectivo. Sin 

embargo, un 16.7% de los colaboradores tienen un nivel bajo, sugiriendo dificultades 

significativas en estructurar sus actividades laborales de manera efectiva. Por lo tanto, 

resalta la necesidad de fortalecer la formación en gestión del tiempo y priorización, 

aspectos vitales para mejorar la eficiencia operativa. 

La capacidad de completar tareas de manera eficiente es fundamental para la 

productividad. Los datos en la Tabla N°3 muestran que una gran proporción de los 

empleados exhibe niveles regulares o buenos, pero aún hay un 18.9% que muestra un 

desempeño bajo. Comparando con la investigación de Kanyanta et al. (2024), que 

identifica la falta de motivación como una barrera para el alto desempeño, estos 

resultados subrayan la necesidad de mejorar las condiciones laborales y la claridad en 

las expectativas de las tareas asignadas. Por otro lado, el 11.4% de los colaboradores 
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exhibe un desempeño excelente, destacando la importancia de reconocer y expandir 

estas prácticas eficaces a lo largo de la organización. 

A demás en la Tabla N°4 un 43.2% de los empleados muestra buen desempeño 

en mantener sus conocimientos actualizados, lo cual es crucial para adaptarse a los 

cambios tecnológicos y de procedimientos. Este resultado es más favorable en 

comparación con otros indicadores y puede verse reflejado en estudios como el de Polo 

et al. (2023), que relacionan directamente el rendimiento laboral con la actualización 

continua en competencias. Al mismo tiempo, un 16.7% aún se encuentra en el nivel bajo, 

mostrando que una parte de la plantilla podría necesitar más apoyo o recursos para la 

actualización continua de sus conocimientos. 

La precisión en el trabajo es esencial para la calidad del servicio. Aunque muchos 

empleados tienen un rendimiento bueno o regular, en la Tabla N°5 se apreció que un 

15.2% tiene un desempeño bajo en esta área, lo que podría contribuir a errores y 

retrabajos, impactando negativamente en la eficiencia general. Esto resalta la necesidad 

de estrategias de formación que fomenten un alto nivel de meticulosidad y atención al 

detalle, en línea con la recomendación de mejorar las habilidades de precisión laboral 

para optimizar el rendimiento. 

Al mismo tiempo los resultados de la Tabla N°6 indican que el 40.2% de los 

colaboradores presenta un desempeño regular en comportamiento social, un aspecto 

crucial para fomentar un ambiente laboral positivo y productivo. Si bien es cierto que un 

12.1% alcanza un nivel excelente, hay aún un 13.6% con un desempeño bajo, lo que 

puede afectar negativamente la moral y la cohesión del equipo. De esa manera se 

desprende la necesidad de intervenciones orientadas a mejorar la cultura organizacional 

y las relaciones interpersonales, como programas de desarrollo de habilidades sociales y 

talleres de trabajo en equipo, para mejorar este aspecto del desempeño laboral. 
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4.1. Conclusiones 

El análisis del desempeño laboral que el 48.48% de los empleados presenta un 

desempeño regular, mientras que solo el 12.88% alcanza un nivel excelente. Esta 

situación revela una considerable brecha en términos de productividad y efectividad que 

impacta directamente la calidad de los servicios públicos ofrecidos. Esta brecha en el 

desempeño laboral indica que, aunque los empleados cumplen con sus funciones 

básicas, no están alcanzando un nivel óptimo de productividad que permita una prestación 

eficiente de servicios públicos. En consecuencia, la calidad del servicio se ve afectada 

negativamente, limitando la satisfacción de los ciudadanos y dificultando el cumplimiento 

de los objetivos institucionales de un gobierno local. 

La capacidad para planificar tareas principales y mantener conocimientos 

actualizados se identificó como una de las áreas más críticas para mejorar el desempeño 

laboral en un gobierno local. Un 44.7% de los colaboradores tiene un nivel regular en la 

planificación de tareas, mientras que un 16.7% se encuentra en un nivel bajo respecto a 

la actualización de conocimientos. Estas limitaciones afectan la capacidad de los 

empleados para cumplir con los estándares de eficiencia y calidad requeridos en la 

administración pública. La falta de habilidades adecuadas en planificación y actualización 

de competencias influye negativamente en la capacidad de respuesta de los 

colaboradores frente a nuevas demandas y cambios del entorno, lo cual se traduce en 

servicios públicos menos eficientes y de menor calidad. 

El comportamiento social y el desempeño contextual de los colaboradores en un 

gobierno local presentan importantes deficiencias. Los resultados muestran que el 40.2% 

de los empleados presenta un desempeño regular en términos de comportamiento social, 

mientras que solo un 12.1% alcanza un nivel excelente. Esta falta de un comportamiento 

social proactivo afecta negativamente la cohesión y el clima organizacional, lo cual es 

crucial para el buen funcionamiento del equipo de trabajo. Un desempeño contextual 

deficiente limita la contribución de los colaboradores al entorno social de la organización, 

lo cual tiene un efecto directo en la eficiencia global y la capacidad de la entidad para 

prestar servicios públicos de alta calidad. La falta de compromiso y de interacción positiva 

entre los colaboradores genera un ambiente laboral menos productivo y reduce la 

satisfacción tanto de los empleados como de los usuarios de los servicios. 
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V. RECOMENDACIONES 

Es recomendable implementar un programa de capacitación orientado al 

desarrollo de habilidades de planificación y gestión del tiempo para los colaboradores de 

cualquier institución pública. Los resultados muestran que un 44.7% de los empleados 

tiene un nivel regular en la capacidad de planificar tareas, lo cual afecta negativamente la 

eficiencia de la administración pública. Capacitar a los colaboradores en técnicas como la 

priorización de actividades, establecimiento de objetivos SMART y uso de herramientas 

de organización digital podría mejorar significativamente la productividad y efectividad en 

la gestión de sus responsabilidades diarias. Esto contribuiría a una mejor planificación de 

recursos, evitando retrasos y optimizando la prestación de los servicios públicos. 

Se recomienda fomentar la actualización constante de conocimientos entre los 

colaboradores de una institución pública mediante la implementación de un programa de 

formación continua. Los resultados reflejan que solo un 19.7% de los colaboradores 

alcanzan un nivel excelente en el mantenimiento de conocimientos actualizados, mientras 

que un 16.7% se encuentra en el nivel bajo. Esto indica la necesidad de ofrecer más 

oportunidades de capacitación en áreas relevantes para su desempeño laboral. Talleres, 

seminarios y cursos en línea pueden ser formas efectivas para mejorar las competencias 

del personal, permitiéndoles adaptarse a los cambios tecnológicos y administrativos que 

enfrentan en sus tareas cotidianas. 

Es esencial desarrollar programas de mejora del clima organizacional que 

fomenten el comportamiento contextual positivo y la colaboración entre los empleados. 

Los datos muestran que el 40.2% de los colaboradores presenta un desempeño regular 

en comportamiento social, lo que puede afectar la cohesión del equipo y, por ende, la 

calidad del servicio prestado. Se recomienda implementar actividades que fortalezcan la 

cohesión y el sentido de pertenencia, tales como talleres de trabajo en equipo, actividades 

de integración y reconocimientos al buen desempeño en el ámbito social. Además, 

establecer canales de comunicación claros y efectivos puede ayudar a mejorar la 

interacción entre los colaboradores, promoviendo un ambiente laboral más armónico y 

productivo. 
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ANEXOS 

Anexo 5: Matriz de Consistencia 

PREGUNTA DE INVESTIGACIÓN OBJETIVO GENERAL   HIPOTESIS   
TIPO DE 

INVESTIGACION   
DISEÑO DE 

INVESTIGACION  

¿De qué manera las distintas dimensiones 
del desempeño laboral (como la 
planificación de tareas, la actualización de 
conocimientos y el comportamiento social) 
influyen en un gobierno local durante el año 
2024? 

Analizar las dimensiones del 
desempeño laboral de los 
colaboradores en un gobierno local 
(como la planificación de tareas, la 
actualización de conocimientos y el 
comportamiento social) en un gobierno 
local durante el año 2024. 

H1: El nivel de 
desempeño laboral es 
bajo en un gobierno 

local, 2024. 

Tipo de 
investigación: 
descriptiva 
  
Enfoque: 
cuantitativo 

  
  
  
  

Diseño:  no experimental-
transversal H0: El nivel de 

desempeño laboral no 
es bajo en un gobierno 

local, 2024 

PROBLEMAS ESPECÍFICOS   OBJETIVOS ESPECIFICOS   
POBLACIÓN Y 

MUESTRA 
INSTRUMENTOS 

PROCESAMIENTO DE 
DATOS Y PRUEBAS 
ESTADÍSTICAS 

¿Qué nivel de desempeño laboral se está 
midiendo actualmente en los 

colaboradores en un gobierno local, 
considerando indicadores como 

productividad, calidad del trabajo y 
cumplimiento de objetivos? 

Medir el nivel actual de desempeño 
laboral de los colaboradores en un 
gobierno local. 

Población:  150 
colaboradores  

Cuestionarios 
validados con 

escala Likert de 5 
puntos  

 Procesamiento de datos: 
IBM SPSS Statistics 25 y 

Microsoft Excel 2019 

¿Qué nivel de desempeño contextual se 
está midiendo actualmente en los 
colaboradores en un gobierno local, 
considerando indicadores como 
productividad, calidad del trabajo y 
cumplimiento de objetivos? 

Medir el nivel actual de desempeño 
contextual de los colaboradores en un 
gobierno local.  

Muestra: 132 
colaboradores 

 
Muestreo: muestreo 

probabilístico 
aleatorio simple 

Pruebas estadísticas: Alfa 
de Crombach y análisis 
estadístico descriptivo 

(frecuencias) 
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ANEXO 02: FORMATO DE CUESTIONARIO 

1. NOMBRE DEL JUEZ  

 
 
 
 
2. 

PROFESION  

ESPECIALIDAD  

GRADO 
ACADEMIC
O 

 

EXPERIENCI
A 
PROFECION
AL (AÑOS) 

 

CARGO  

TÍTULO DEL TRABAJO DE INVESTIGACIÓN 

3. GRUPO: N°  

3.1
 NOMBRE
S APELLIDOS 

Y   

3.2
 PROGRAM
A ESTUDIOS 

DE 
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION 

4. 
INSTRUMENTO 
EVALUADO 

Entrevista ( ) Cuestionario( X ) 

 
 
 
 
 
 

5. OBJETIVOS 
DEL 
INSTRUMENT
O 

GENERAL: Proponer estrategias de desempeño laboral que 
mejoraran el rendimiento de los colaboradores  la Municipalidad de 
San José, Chiclayo 2024. 

 
ESPECIFICOS: ESPECÍFICOS: 

 
Calcular cuál es el tipo de desempeño laboral en   la Municipalidad 
de San José, Chiclayo 2024. 

 
Diagnosticar cual es la dimensión de desempeño laboral que tiene 
mayor impacto en los colaboradores de la    Municipalidad de San 
José, Chiclayo 2024. 

 
Elaborar las estrategias de desempeño laboral que ayuden a 
mejorar el rendimiento en los colaboradores   de  la Municipalidad de 
San José, Chiclayo 2024. 

INSTRUCCIONES. - MARCAR CON UN (X) EL NUMERO QUE CORRESPONDA SEGÚN 
SU PERSPECTIVA CON RESPECTO A LOS SIGUIENTES ITEMS, TENER ENCUENTA 
LOS SIGUIENTES INDICADORES:  

 

6. 
DETALLE DE LOS 
ITEMS
 DE
L INSTRUMENTO 

 

VARIABLE: DESEMPEÑO LABORAL 

DIMENSION INSTRUMENTO DESEMPEÑO DE LA TAREA 
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01 

¿ Pude planificar 
mi trabajo para 
terminarlo a 
tiempo? 
a) Nunca 
b) Rara vez  
c) A veces 
d) Casi siempre 
e) Siempre 

TA ( ) TD ( ) 

 
SUGERENCIAS: 
………………………………………………………………… 

 
 
 
 

 
02 

¿ Tuve presente 
el resultado de 
trabajo que 
necesitaba 
lograr? 

a) Nunca 
b) Rara vez 
c) A veces 
d) Casi 

siempre 
e) Siempre 

TA ( ) TD ( ) 
SUGERENCIAS: 
………………………………………………………………… 

 
 
 
 
 

 
03 

¿ Pude establecer 
prioridades? 
a) Nunca 
b) Rara vez 
c) A veces 
d) Casi siempre 
e) Siempre 

TA ( ) TD ( ) 
SUGERENCIAS: 
………………………………………………………………… 

 
 
 

 
04 

¿ Pude realizar mi 
trabajo de manera 
eficiente? 
a) Nunca 
b) Rara vez 
c) A veces 
d) Casi siempre 
e) Siempre 

TA ( ) TD ( ) 
SUGERENCIAS: 
………………………………………………………………… 

 

05 

¿Gestioné bien mi 
tiempo? 
 
 

TA ( ) TD ( ) 
SUGERENCIAS: 
………………………………………………………………… 

   a) N u n c a  
b) Rara vez 
c) A veces 
d) Casi siempre 
e) Siempre 
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06 

¿ Por iniciativa 
propia, comencé 
nuevas tareas 
cuando terminé 
mis tareas 
anteriores? 
a) Nunca 
b) Rara vez 
c) A veces 
d) Casi siempre 
e) Siempre 

TA ( ) TD ( ) 
SUGERENCIAS: 
………………………………………………………………… 

 
 
 
 
 

 
07 

¿ Asumí tareas 
desafiantes cuando 
estaban 
disponibles? 
a) Nunca 
b) Rara vez 
c) A veces 
d) Casi siempre 
e) Siempre 

TA ( ) TD ( ) 
SUGERENCIAS: 
………………………………………………………………… 

 
 
 
 
 

 
08 

¿Trabajé en 
mantener 
actualizados mis 
conocimientos 
laborales? 
 
a) Nunca 
b) Rara vez 
c) A veces 
d) Casi siempre 
e) Siempre 
 

TA ( ) TD ( ) 
SUGERENCIAS: 
………………………………………………………………… 

 
 

 
09 

¿ Trabajé en 
mantener 
actualizadas mis 
competencias 
laborales? 

a) Nunca 
b) Rara vez 
c) A veces 
d) Casi siempre 
e) Siempre 

TA ( ) TD ( ) 
SUGERENCIAS: 
………………………………………………………………… 

   a) N u n c a  
f) Rara vez 
g) A veces 
h) Casi siempre 
i) Siempre 
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10 

¿ Por iniciativa 
propia, comencé 
nuevas tareas 
cuando terminé 
mis tareas 
anteriores? 
 
f) Nunca 
g) Rara vez 
h) A veces 
i) Casi siempre 
j) Siempre 

TA ( ) TD ( ) 
SUGERENCIAS: 
………………………………………………………………… 

DIMENSION INSTRUMENTO DESEMPEÑO CONTEXTUAL 

 
 
 
 
 

 
11 

¿ Asumí tareas 
desafiantes cuando 
estaban 
disponibles? 
f) Nunca 
g) Rara vez 
h) A veces 
i) Casi siempre 
j) Siempre 

TA ( ) TD ( ) 
SUGERENCIAS: 
………………………………………………………………… 

 
 
 
 
 

 
12 

¿Trabajé en 
mantener 
actualizados mis 
conocimientos 
laborales? 
 
f) Nunca 
g) Rara vez 
h) A veces 
i) Casi siempre 
j) Siempre 
 

TA ( ) TD ( ) 
SUGERENCIAS: 
………………………………………………………………… 

 
 

 
13 

¿ Trabajé en 
mantener 
actualizadas mis 
competencias 
laborales? 

a) Nunca 
b) Rara vez 
c) A veces 
d) Casi siempre 
e) Siempre 

TA ( ) TD ( ) 
SUGERENCIAS: 
………………………………………………………………… 

 
 
 
 
 

14  

¿Hice que los 
problemas en el 
trabajo fueran más 
grandes de lo que 
eran? 

a) Nunca 
b) Rara vez 
c) A veces 
d) Casi siempre 

     e)   Siempre 

TA ( ) TD ( ) 
SUGERENCIAS: 
………………………………………………………………… 
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ANEXO 3: VALIDACIÓN DE CUESTIONARIO 
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ANEXO 4: CARTA AUTORIZACIÓN  
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ANEXO 5: RESOLUCIÓN DE TRABAJO 
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ANEXO 6: AUTORIZACIÓN DEL AUTOR 
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Anexo 7: ACTA DE ORIGINALIDAD 

 

 

  

 


