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Resumen 

 

La elaboración de esta investigación, tiene como objetivo, determinar cómo las estrategias 

de control se relacionan con la política de recursos humanos para la implementación de la Ley 

Servir en el Gobierno Regional de Lima, 2023, analizando la actual problemática que afrontan la 

mayoría de instituciones públicas en el Perú, para lograr la implementación de la referida Ley. 

Para ello, se desarrolló una investigación de diseño hipotético – deductivo, con un estudio de 

enfoque cuantitativo, con nivel correlacional y con diseño no experimental. La muestra fue 

desarrollada a 176 servidores del Gobierno Regional de Lima y se aplicó la técnica de la encuesta 

y como instrumento el cuestionario, compuesto por 42 preguntas, se utilizó la escala de calificación 

de Lickert, siendo validada por cinco expertos en la especialidad. 

Para medir la confiabilidad, se utilizó el coeficiente de “Alfa de Cronbach”, consiguiendo 

coeficientes superiores a 0.7, esto demostró que los instrumentos utilizados eran idóneos y 

confiables. Asimismo, a través del Rho de Spearman, se evidenció una correlación (Rho =0,714) 

significativa y positiva, y un p-valor=0,000 < 0.05, mucho menor al nivel de significancia, por lo 

que se rechazó la Ho y se aceptó la H1; entonces se comprobó que sí existe una relación estadística 

significativa entre las estrategias de control con la política de recursos humanos, para la 

implementación de la Ley Servir en el Gobierno Regional de Lima, 2023, 

 

Palabras clave: Control, recursos humanos, estrategias. ley, implementación. 
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Abstract 

 

The preparation of this research aims to determine how control strategies are related to the 

human resources policy for the implementation of the Servir Law in the Regional Government of 

Lima, 2023, analyzing the current problems faced by the majority of institutions. public in Peru, 

to achieve the implementation of the aforementioned Law. For this, a hypothetical-deductive 

design investigation was developed, with a study with a quantitative approach, with a correlational 

level and with a non-experimental design. The sample was developed among 176 employees of 

the Regional Government of Lima and the survey technique was applied and as an instrument the 

questionnaire, composed of 42 questions, the Lickert rating scale was used, being validated by five 

experts in the specialty; for this case in public management. 

To measure reliability, the “Cronbach's Alpha” coefficient was used, achieving coefficients 

greater than 0.7, this demonstrated that the instruments used were suitable and reliable. Likewise, 

through Spearman's Rho, a significant and positive correlation (Rho =0.714) was evident, and a p-

value=0.000 < 0.05, much lower than the level of significance, so the Ho was rejected and the H1; 

Then it was proven that there is a significant statistical relationship between the control strategies 

with the human resources policy, for the implementation of the Servir Law in the Regional 

Government of Lima, 2023. 

 

Keywords: Control, human resources, strategies. law, implementation. 
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Introducción 

 

La implementación de la Ley Servir en el Perú, promovida por la Autoridad Nacional del 

Servicio Civil (SERVIR), constituye un proceso por el cual las instituciones del Estado Peruano 

deben transitar a la referida Ley. En ese contexto, esta tesis tiene como objetivo, determinar cómo 

las estrategias de control se relacionan con la política de recursos humanos, para que el Gobierno 

Regional de Lima logre implementar lo señalado en la normatividad vigente.  

En ese contexto, esta investigación se divide en cinco capítulos. El primer capítulo, esbozó 

el planteamiento del problema y su formulación, identificando el problema general y los problemas 

específicos; así como sus objetivos, justificación e identificó las limitaciones propias de la 

investigación. En el segundo capítulo, se desarrolló el marco teórico, que describe los antecedentes 

internacionales y nacionales; así como las bases teóricas y se formuló la hipótesis general e 

hipótesis específicas. En el tercer capítulo, se desarrolló la metodología trabajada, el método de 

investigación, el enfoque investigativo, el tipo y diseño materia de estudio. Asimismo, se analizó 

la población, también la muestra y el muestreo, desarrollando variables, técnicas e instrumentos 

de recolección de los datos, validación y confiabilidad respectiva, realizando el procesamiento y 

el análisis de la información obtenida, incluyendo el desarrollo de los aspectos éticos para la 

investigación. En el cuarto capítulo, se incluye la presentación y discusión de resultados obtenidos, 

se detalló el análisis descriptivo de los resultados, se realizó la prueba de la hipótesis y se efectuó 

la discusión de los resultados. Finalmente, el capítulo quinto, incluye las conclusiones de la 

investigación, seguidamente de las recomendaciones, para ser tomadas en cuenta y puedan ser 

aplicadas en su oportunidad. Seguido a ello, se incluyeron referencias y los anexos establecidos.  
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 CAPÍTULO I: EL PROBLEMA  

1.1 Planteamiento del problema  

Con la promulgación de la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil, las entidades 

públicas están obligadas a transitar a la Ley Servir, y en la actualidad no existe en el 

Gobierno Regional de Lima, estrategias de control, ni se ha implementado una política de 

recursos humanos, para que transiten a la referida Ley, por lo que SERVIR (2021), ha 

identificado que, de las más de 2,500 entidades públicas del país, 433 entidades están en 

proceso de análisis situacional; 62 en proceso de reorganización; 01 en proceso de 

valorización y 14 entidades en proceso de concursos públicos de méritos.  

En Latinoamérica, diversos países han impulsado el servicio civil, proceso que 

tuvo muchos problemas para su implementación. En República Dominicana, Encarnación 

(2018) sostiene que, el proceso de ejecución del servicio civil fue limitado en 

organizaciones del gobierno central, principalmente porque no se desarrollaron 

estrategias de buenas prácticas y porque existió una politización de este servicio entre sus 

gobernantes. En Argentina, Fihman (2019) precisa que, el problema de la implementación 

del servicio civil, fue la ausencia de políticas públicas relacionadas al empleo público, 

sosteniendo que uno de los pilares es priorizar una rigurosidad al momento del ingreso de 

nuevos trabajadores por concurso a la administración pública, mientras que Güemes 

(2019) señala que, el servicio civil tuvo inconvenientes en su implementación, por lo que 

se buscó impulsar políticas públicas, para generar una confianza en la calidad en el 

servicio. En Colombia, Sánchez (2019) sostiene que, la reforma del servicio civil y su 

proceso de implementación, estuvo orientado en implementar políticas públicas e 

impulsar una función pública profesionalizada, que no existía, con la finalidad de atraer 

1 
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funcionarios públicos calificados, capacitados, bien remunerados y motivados; siendo de 

otro lado que Damián (2019) señaló que, uno de los problemas para impulsar el servicio 

civil en Latinoamérica, ha sido la falta de dirección de los recursos humanos, existiendo 

una cultura burocrática y la politización de la reforma en sí, generando la desagregación 

estructural de los estados. 

En el Perú, existen problemas para la implementación de la Ley Servir, Vasquez 

(2018) identificó que, la Ley Servir ha generado diversas expectativas, tanto en las 

entidades públicas, como en servidores civiles; existiendo un desorden y falta de 

estrategias en los procesos de recursos humanos. Vergara (2019) sostiene que, se necesita 

reforzar la normatividad y lograr un compromiso de los funcionarios, para que la reforma 

del servicio civil genere un impacto positivo, aplicando políticas y asegurando el 

compromiso de las instituciones públicas. Esto guarda relación con la investigación de 

Cencia (2018), quien sostiene que, los gestores públicos de recursos humanos no han 

definido una política para lograr la eficiencia de los procedimientos públicos. De igual 

forma, la investigación de Rojas (2018), sostiene que, las entidades públicas no cumplen 

la normatividad establecida, relacionada al proceso de la implementación de la Ley 

Servir; siendo que los servidores rechazan transitar a la referida Ley, porque desconocen 

sus alcances y beneficios. Esto último, es reforzado con la investigación de Grijalva 

(2019), quien señala que, durante el proceso de implementación de la Ley Servir en el 

Perú, se han evidenciado que los servidores presentan brechas en sus conocimientos y no 

existe una comunicación a los ciudadanos, quienes demandan un servicio civil 

meritocrático; así como una gestión pública moderna competente. 
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1.2 Formulación del problema 

1.2.1. Problema general 

¿Cómo las estrategias de control se relacionan con la política de recursos humanos 

para la implementación de la Ley Servir en el Gobierno Regional de Lima, 2023? 

1.2.2. Problemas específicos  

 ¿Cómo la dimensión eficiencia de las estrategias de control se relaciona con la 

política de recursos humanos para la implementación de la Ley Servir en el Gobierno 

Regional de Lima, 2023? 

¿Cómo la dimensión seguimiento de las estrategias de control se relaciona con la 

política de recursos humanos para la implementación de la Ley Servir en el Gobierno 

Regional de Lima, 2023? 

¿Cómo la dimensión cumplimiento de las estrategias de control se relaciona con 

la política de recursos humanos para la implementación de la Ley Servir en el Gobierno 

Regional de Lima, 2023? 

¿Cómo la dimensión retroalimentación de las estrategias de control se relaciona 

con la política de recursos humanos para la implementación de la Ley Servir en el 

Gobierno Regional de Lima, 2023? 

 

1.3 Objetivos de la investigación 

1.3.1. Objetivo general 

Determinar cómo las estrategias de control se relacionan con la política de 

recursos humanos para la implementación de la Ley Servir en el Gobierno Regional de 

Lima, 2023.  

3 
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1.3.2. Objetivos específicos 

Determinar cómo la dimensión eficiencia de las estrategias de control se relaciona 

con la política de recursos humanos para la implementación de la Ley Servir en el 

Gobierno Regional de Lima, 2023. 

Determinar cómo la dimensión seguimiento de las estrategias de control se 

relaciona con la política de recursos humanos para la implementación de la Ley Servir en 

el Gobierno Regional de Lima, 2023. 

Determinar cómo la dimensión cumplimiento de las estrategias de control se 

relaciona con la política de recursos humanos para la implementación de la Ley Servir en 

el Gobierno Regional de Lima, 2023. 

Determinar cómo la dimensión retroalimentación de las estrategias de control se 

relaciona con la política de recursos humanos para la implementación de la Ley Servir en 

el Gobierno Regional de Lima, 2023. 

 

1.4. Justificación de la investigación  

Esta investigación se realiza porque he observado que, en el Gobierno Regional 

de Lima, no se han formulado estrategias de control, ni implementado una política de 

recursos humanos, para implementar la Ley del Servicio Civil en la referida institución. 

1.4.1. Teórica 

En la presente investigación se analizaron las teorías relacionadas a las variables 

materia de estudio, lo cual permite establecer las herramientas para que el Gobierno 

Regional de Lima, implemente estrategias de control y formule una política de recursos 

4 
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humanos, siendo muy importante que la Oficina de Recursos Humanos, utilice estas 

herramientas, para realizar el proceso de tránsito a la Ley del Servicio Civil.  

1.4.2. Metodológica 

En la presente investigación cuantitativa, referente a un problema regional, se tuvo 

que aplicar la encuesta y desarrollar cuestionarios, para obtener información relevante 

para investigaciones de enfoques cuantitativos, con la finalidad de establecer nuevas 

líneas de investigación causales y propositivas, para obtener alternativas de solución que 

permitan resolver el problema. 

1.4.3. Práctica 

La presente investigación es relevante, toda vez que una adecuada formulación de 

estrategias de control y de una política de recursos humanos en el Gobierno Regional de 

Lima, permite que se fortalezca el proceso de implementación de la Ley Servir, acción 

que puede ser replicada en otros gobiernos regionales, con el objetivo de lograr, en el 

mediano plazo, implementar acciones similares y contribuir al fortalecimiento de la 

reforma del Estado Peruano en materia de personal, para obtener un servicio civil 

meritocrático.  

 

1.5. Limitaciones de la investigación  

Durante la realización de la presente tesis, se presentaron algunas situaciones por 

parte del Gobierno Regional de Lima, relacionadas al acceso para realizar la investigación 

y obtener los datos a través de las encuestas, toda vez que, en un inicio, no consideraron 

que se realicen trabajos de investigación de maestrías en sus instalaciones. De otro lado, 

al momento de recopilar la información del personal, se trabajaron los cuestionarios con 

5 
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los trabajadores que se encuentra laborando presencialmente en la Sede Central del 

Gobierno Regional de Lima, ubicado en la ciudad de Huacho, y no con el personal que se 

encontraba de comisión de servicio o realizando trabajo remoto. 

 

Otro aspecto a considerar, durante el desarrollo de la investigación, fue que el 

Gobierno Regional de Lima, no cuenta en la actualidad con normatividad interna, respecto 

a delimitar una política de recursos humanos, ni estrategias definidas para efectuar un 

control, seguimiento y retroalimentar la información de las acciones a realizar en el 2023, 

para efectuar el tránsito a la Ley del Servicio Civil en esta institución.  

 

 

6 
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CAPÍTULO II: MARCO TEÓRICO  

2.1. Antecedentes de la investigación 

2.1.1. Antecedentes internacionales 

La investigación de Bedoya (2017), tuvo como objetivo “relacionar las prácticas 

en recursos humanos y las políticas de gestión, para ser utilizados en las personas, 

considerando tanto las características, la importancia y los aportes a los resultados que 

esperan tener las organizaciones para gestionar los procesos de los trabajadores y lograr 

el desarrollo organizacional y generar una expectativa global en el desempeño de las 

personas y en la organización”. Para ello, el enfoque utilizado fue el cuantitativo, 

asimismo utilizó un diseño no experimental y una investigación transversal. La población 

objetivo fue de 430 empresas y la muestra fue realizada a 110 empresas, se utilizó el Alfa 

de Cronbach, cuyos valores muestra una fiabilidad equivalente a 0.84; al igual que sus 

resultados del Rho de Spearman, que arrojaron valores superiores a 0,8, evidenciando que 

existe un alto nivel de correlación entre sus variables. Las conclusiones de esta, conllevan 

a demostrar que, “la implementación de prácticas en el área de recursos humanos genera 

un impacto diferencial sobre el desempeño de los servidores y de las organizaciones; así 

como que, las políticas de recursos humanos impactan de manera positiva en el 

desempeño organizacional”. 

De igual modo, Anzilago et al (2019), en su investigación señalan que, el objetivo 

de la misma fue “analizar la relación entre el proceso de formación de estrategias y el uso 

diagnóstico e interactivo del sistema de control gerencial moderado por la cultura 

organizacional”. Para ello, realizaron una investigación descriptiva de enfoque 

cuantitativo, siendo la muestra realizada a 78 personas, utilizando el cuestionario para 
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recolectar los datos, para el análisis de la información, utilizaron la técnica denominada 

“Modelo de Ecuaciones Estructurales”, observando que, entre los resultados obtenidos se 

evidenciaron que existen una relación significativa entre la estrategia planeada y el uso 

diagnóstico, utilizando el coeficiente de Alfa de Cronbach (p-valor=0,002), el cual se 

encuentra dentro del rango estadístico positivo, aceptando así su hipótesis alternativa, En 

ese sentido, se concluye que, su cultura organizacional, no interviene en la relación entre 

sus variables; siendo que la investigación contribuye a la formación de estrategias y el 

uso del control para la realización de sus actividades. 

             Complementando esa línea de investigación, Castro, (2023) en su estudio 

determinó como objetivo determinar que, “Si el perfil del talento humano y las fuentes de 

financiamiento influyen en el tipo de estrategias de planificación administrativas y 

financieras aplicadas para contribuir en la calidad de los servicios públicos que se ofrece 

a los ciudadanos”; priorizando además que, se debe determinar que otros mecanismos de 

la planificación estratégica tienen influencia en los resultados, tanto de la calidad y del 

servicio público que se ofrece a la población. Para ello, utilizó en su investigación un 

diseño cuantitativo, tipo no experimental, y de método inductivo-deductivo. La muestra 

fue equivalente a 252 personas. Estadísticamente, se obtuvo los resultados en el 

coeficiente de Alfa de Cronbach equivalente a 0.952, lo que demuestra que el cuestionario 

y las preguntas utilizadas en la recolección de datos fueron confiables para sostener las 

hipótesis y los objetivos trazados en su investigación. Los resultados, permitieron mejorar 

la aplicación de diversas estrategias de planeación eficientes para establecer acciones, con 

la finalidad de corregir, controlar y mejorar el desempeño de los indicadores.  
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De otro lado, Curado et al (2022), sostienen que el objetivo de su investigación 

fue “Investigar qué políticas y prácticas en materia de recursos humanos son más 

utilizados por las empresas brasileñas que se destacan en aspectos de tipo ambiental, 

social y gobernanza, y descubrir entre estas políticas y prácticas, cuáles son las que más 

contribuyen a las metas de las empresas”. Para ello, utilizó una metodología de enfoque 

cuantitativo, La muestra fue realizada a 106 empresas, realizando un análisis de 

correlación de Pearson, observando que la correlaciones entre sus variables son 

estadísticamente significativas al nivel de significancia del 5% y representativas”, y un 

Rho se Spearman superior a 0,8, lo que demuestra que, de un lado el tamaño de su muestra 

es razonable para el análisis realizado, y de otro lado que, todas las correlaciones entre 

sus variables fueron positivas. Asimismo, demostró que. el 100% de las empresas 

encuestadas en la muestra, cuya calificación ESG, ubicadas entre los cuatro primeros 

grupos en términos de mejores prácticas, representan el 27,8% del total, mostrando que 

tienen políticas relacionadas en favor de sus empleados. Los resultados permitieron 

observar que, si existe correlación entre las políticas y prácticas en materia de recursos 

humanos; así como también que, existe una relación positiva significativa entre sus 

variables.  

Asimismo, Mendoza (2022), en su investigación, refiere que el objetivo de esta, 

es “Diseñar un Plan de Gestión del Talento Humano, que sirva como herramienta 

administrativa para generar programas orientados al desarrollo, al mejoramiento continuo 

y la calidad de vida de los colaboradores de la provincia de Santa Elena, en el marco de 

las rutas que integran los subsistemas de la Planificación del Talento Humano”. Dentro 

de la misma, señala que, su principal estrategia es elaborar políticas y formular 
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procedimientos, en base a experiencias, para mejorar la gestión del talento humano y 

brindar un mayor beneficio a los colaboradores. La muestra fue realizada a 152 

encuestados y utilizó la técnica de la encuesta, donde se evidenció que el 28.29% de los 

encuestados manifestaron que la planeación de los recursos humanos es indispensable 

para llegar a cumplir con los objetivos institucionales. Los resultados obtenidos, 

demuestran que, la gestión del talento humano recae sobre los trabajadores de la 

institución, toda vez que, con la formulación y elaboración de planes y políticas, basado 

en la retroalimentación, se mejoran los procesos internos en materia de recursos humanos. 

 

2.1.2. Antecedentes nacionales 

La investigación de Jiménez (2021), tuvo como objetivo “identificar que en el 

Perú, concurre una relación directa entre la administración de los recursos humanos y la 

modernización de la gestión pública, siendo la dificultad en la implementación del 

servicio civil, la falta de atención y consideración a los servidores civiles, que no son 

atendidos y tienen bajas condiciones de vida, bajos sueldos, reciben pocos beneficios y 

no han sido capacitados ni desarrollados en sus entidades públicas”. Es justo en este punto 

que, hace relevancia en que debe reforzarse los conocimientos sobre gestión pública y de 

la Ley Servir, tanto a los funcionarios como a los servidores públicos, toda vez que según 

cifras del INEI (2018), la productividad laboral en los últimos 10 años ha aumentado 

solamente un 3,2% anualmente en nuestro país. Su investigación es de enfoque 

cuantitativo. aplicada, su método es hipotético y deductivo e inductivo, correlacional y el 

diseño de la investigación fue de corte transversal correlacional y no experimental. Utilizó 

una muestra de 259 personas, la correlación de Rho de Spearman tuvo un valor de 0,890. 
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Las conclusiones de la investigación indicaron que, “existe un coeficiente de correlación 

positivo alto entre la modernización de la gestión pública y la administración de recursos 

humanos”, por lo que resulta muy importante realizar una buena gestión de los recursos 

humanos en las organizaciones, para que se logre desarrollar la Ley del Servicio Civil, 

requiriendo para ello efectuar una planificación, organización y control en las acciones 

de personal capacitado e implementar normas que regulen el proceso interno de recursos 

humanos en la institución.  

Jurado (2017), sostuvo en su investigación que, “el objetivo en la implementación 

del servicio civil en el Perú no ha progresado porque actualmente existen muchas normas 

impulsadas por el ente rector (SERVIR)”. Asimismo, señala que, “existen muchas escalas 

remunerativas en diversas entidades del Poder Ejecutivo, y que, algunos servidores 

pertenecientes a regímenes laborales actuales, no están convencidos para cambiar de 

régimen y participar en el tránsito a la Ley Servir, toda vez que ven afectados los 

beneficios adquiridos a lo largo de los años”. Para ello, su investigación utilizó un método 

no experimental, de tipo cuantitativo, transversal y correlacional. La muestra fue realizada 

a 94 trabajadores, el p-valor de la tabla de la prueba Chi-cuadrado es 0,010, menor que el 

5% de significación de la prueba (< 0,05). Las conclusiones tuvieron como resultado 

sostener que, la implementación de la Ley Servir no ha avanzado, porque se han 

promulgado diversas normas en la materia que han cambiado la metodología en la 

supervisión, acompañamiento y desarrollo en la implementación de esta Ley; existe una 

ausencia de la meritocracia en los procesos de selección y distintos esquemas 

remunerativos en la instituciones (escalas remunerativas distintas) y brechas en el Estado 
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Peruano que no han permitido que exista una valorización de los servidores y que estos 

no están percibiendo que la Ley Servir les brinde una alternativa  a sus expectativas. 

La investigación de Orellana (2011), tuvo como objetivo que “se identifiquen los 

tipos de estrategias de control y las acciones que permiten realizar diversas actividades 

administrativas, como son el organizar; coordinar y supervisar, en ese caso los recursos 

públicos del Estado, y que sirven para conducir un modelo a seguir, que es permanente y 

necesario para efectuar un control en el flujo de la documentación y evitar contingencias 

a futuro”. El enfoque de su investigación fue cuantitativo, cuyo modelo de estudio es 

básico, de tipo descriptivo, experimental correlacional y transversal. Las variables del 

estudio están enfocados a relacionar las estrategias de un control tributario con el sistema 

integrado de administración financiera. La muestra fue realizada a 66 trabajadores del 

Instituto Nacional de Salud de Lima, utilizando como técnica aplicada a la encuesta y 

como instrumento el cuestionario. El instrumento de confiabilidad utilizó el Alfa de 

Cronbach, cuyo resultado obtenido fue de 0.932; asimismo señaló que existe una relación 

significativa entre ambas variables, acción verificada con otra prueba que realizó, cómo 

fue la de Spearman (Rho = ,960; Sig. bilateral = .000 < 0.01). Las conclusiones de la 

investigación están orientadas a sostener que, existe semejanza significativa entre el 

sistema integrado de la administración financiera y las estrategias de control tributario del 

Instituto Nacional de Salud Lima; por lo que las decisiones tomadas por la alta dirección 

mejorarán con la realización de cambios en la gestión de la documentación y como se 

relacionan con los programas de control; recomendando para las estrategias de control, 

implementar un software para lograr una mejor atención al público usuario. 
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La investigación de Soto (2021), tuvo como objetivo “demostrar que, la política 

pública en materia de personal está relacionada con la gestión de las instituciones de 

salud, identificando las características de la política pública, cuál es su diseño de la 

propuesta y cuáles son los resultados de la validación de esta política, para lograr que se 

mejore la gestión de los aplicativos de personal en el sector público”. Esta investigación, 

tuvo también como meta, identificar y proponer una propuesta de una política pública 

orientada a los recursos humanos, para mejorar la gestión en las instituciones. La 

investigación es aplicada, utilizó un diseño descriptivo de tipo no experimental, 

cuantitativa, descriptiva propositiva. La muestra fue a 40 personas y aplicó el muestreo 

no probabilístico. La técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento fue el cuestionario, 

con la Escala de Lickert. Los resultados de la prueba de Alfa de Cronbach, mostró un alto 

índice de confiabilidad en su variable independiente, obteniendo un valor de 0.812 y en 

la variable dependiente, obteniendo un valor de 0.845, evidenciando también que, el 

72.5% de la muestra encuestada advierte que, casi nunca la institución comunica ni 

planifica la gestión de los recursos humanos. Las conclusiones tuvieron como resultado 

mejorar la gestión humana, a través de una buena política, utilizando para ello una gestión 

del cambio a nivel institucional, todo esto con el apoyo de los directivos y principales 

autoridades de las instituciones, quienes deben fortalecer las características, planificación 

e implementación de las políticas en favor de los trabajadores. 

Campos (2022), su investigación tuvo como objetivo demostrar, que “las 

estrategias de control aplicadas en las instituciones públicas para los procesos de 

contrataciones, contribuyen a mejorar los problemas internos en estos procesos, al aplicar 

acciones de verificación de los objetivos establecidos, en el ámbito de una política 
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gubernamental de modernización del Estado y de la gestión por resultados que deben 

cumplir las entidades”. A mayor detalle, refiere que su investigación fue trascendental, 

debido a que “Es la primera vez que se realizará un estudio objetivo de las estrategias de 

control interno que se pueden estar aplicando dentro de las entidades del estado a cargo 

de la administración de los recursos del Estado”, acción que va a permitir se establezcan 

mecanismos de control más eficientes y que permitan que las instituciones sean más 

eficaces. Su investigación es básica, con enfoque cuantitativo y descriptivo. El diseño fue 

propositivo no experimental y la muestra de la población que participó fue de 40 

servidores. Las técnicas utilizadas fueron el cuestionario y el fichaje bibliográfico y para 

validar su instrumento, se tomó en cuenta la confianza del Alfa de Cronbach, obteniendo 

el valor de 0.776, siendo los resultados de la dimensión actos preparatorios de la variable 

eficacia del proceso de contratación directa, donde el 85% lo ubican en un nivel de 

ineficaz y el 15% lo clasifican en un nivel eficaz, demostrando que la entidad no cuenta 

con estrategias de control interno para controlar que sus procesos cumplan con lo 

establecido por Ley. Las conclusiones tuvieron como resultado que, la entidad debe 

diseñar estrategias de control, con la finalidad que los procesos se desarrollen de manera 

eficaz y alineados con lo que establece la normatividad vigente, recomendando que se 

formule un lineamiento estratégico que contenga acciones para el control interno, se 

brinde capacitaciones a los funcionarios y se establezca un cronograma de reuniones entre 

el personal y funcionarios de la alta dirección o con los directivos. 

 

2.2. Bases teóricas  
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2.2.1 Variable 1  

Se relaciona con conocer el significado de las estrategias de control, para lograr 

implementar la Ley Servir en el Gobierno Regional de Lima, 2023, donde podemos 

identificar dimensiones para conocer la eficiencia, seguimiento, cumplimiento y 

retroalimentación, detalladas en la presente investigación. 

2.2.1.1 Conceptualización de la variable 1 

López (2006) señala la estrategia como un conjunto de acciones, 

conceptualizándola como un plan, táctica, pauta, posición y perspectiva; todas estas 

orientadas a la consecución de un objetivo en el tiempo. Asimismo, IICA (2018), refiere 

que luego que se defina el análisis FODA, de sus fortalezas, debilidades, amenazas y 

oportunidades, se debe formular la estrategia, definir tanto de la visión, como de la misión 

de la organización y alinearlos con los objetivos de carácter estratégico, los planes y las 

líneas de acción que se han establecido, con la finalidad de tomar las decisiones a largo 

plazo, respecto a las actividades programadas. 

 

2.2.1.2 Teorías de la Variable 1 

 

Tabla N° 01 Teorías de la Variable 1 

Teorías Autor / impulsor 

Teoría general de la administración Frederick Taylor / Henry Fayol 

Teoría de juegos John Nash / Von Neumann 

Teoría del control de Hirschi Travis Hirschi 
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“Teoría general de la administración” 

Según Torres, (2014), esta teoría abarca a toda la administración, y a los 

principales enfoques estratégicos que la componen, destacando de un lado, el “Enfoque 

científico o clásico”, orientado a sostener que, las organizaciones logran una eficiencia de 

sus operaciones, a través de fortalecer su estructura y establecer sus planes; y el “Enfoque 

neoclásico”, orientado a establecer las bases fundamentales de la administración, como 

son la planeación (donde se definen los planes y estrategias), la organización, la dirección 

y el control; así como se definieron los principios de la administración, como son la 

especialización, unidad de mando, responsabilidad y autoridad, autoridad de Línea y 

estado mayor, y finalmente el alcance del control; relacionado este último al control que 

realiza el jefe para controlar a sus subordinados. 

 

“Teoría de juegos” 

Según Binmore (1996), la “Teoría de Juegos” permite a los jugadores, en este caso 

la organización o los trabajadores, establecer estrategias para afrontar situaciones, 

debiendo ser detallados en un plan para toda acción que se presenta o pueda presentarse, 

determinando así la conducta de ambos en un momento determinado del juego, situación 

presentada o negociación entre organizaciones, de ser el caso. Asimismo, sostiene que 

esta teoría, utiliza una descripción basada en las matemáticas, toda vez que, las conductas 

de las personas guardan relación con los algoritmos y con la programación, formando así 

una estrategia, elección óptima o decisión, la cual constituye una alternativa que elige el 

jugador dentro del juego. 
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“Teoría de control” 

Reyes et al. (2004) refieren que la “Teoría de Control”, está relacionada a los 

procesos o sistemas, que integran diversos elementos que interactúan entre sí, enfatizando 

que los procesos establecen ingresos de datos y salida de información, la dinámica interna 

y la relación que existe entre ellos, con la finalidad de darle un enfoque para que 

aplicación incorpore conceptos actuales de instrumentalización, control propiamente de 

sus operaciones, programaciones, y no sea considerada como una ciencia aislada; acción 

que permite tener un mejor entendimiento de los conceptos supuestos y teóricos; así como 

de ofrecer mejores alternativas para establecer controles en las organizaciones. No 

obstante, el fin inicial de esta teoría, fue efectuar un control social, con la finalidad que 

“las personas puedan prever las consecuencias que les puede originar la realización de un 

delito o transgresión a las normas”; señalando además que, existen mecanismos de control 

dentro de nuestra sociedad, cuya finalidad es prohibir o restringir las conductas 

antisociales que pueden cometer los individuos. 

 

2.2.1.3  Importancia  

En tanto, el control es una actividad importante para cada organización, Luna 

(2019), señala que el control establece las reglas éticas, que influye directamente en la 

conciencia de cada uno de los trabajadores, y contiene el conjunto de pasos ordenados y 

de todas las políticas que van a contribuir a garantizar la información exacta y oportuna 

en la institución y en los resultados que se quieren obtener, medidos a través de 

indicadores y monitoreo de las actividades, mediante procedimientos de control.  

Asimismo, Schmidt et al. (2018), señalan en su investigación que, la función del control 
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es muy importante para la organización y dentro del proceso administrativo; toda vez que, 

permite comparar las acciones planificadas con las realizadas, aplicando un análisis y 

retroalimentación de los resultados obtenidos, que permitan corregir las acciones y poder 

lograr los objetivos trazados en un periodo determinado.  

Complementando lo anteriormente señalado, Adan (2020), señala que, un sistema 

de control, puede ser manual o automático, y debe contemplar efectuar diversas 

actividades, principalmente para monitorear y controlar los procesos y/o procedimientos, 

asumir decisiones basado en las acciones de control realizadas y fomentar la 

implementación de los resultados obtenidos, basados en la retroalimentación permanente. 

 

2.2.1.4  Evolución y otros conceptos de las estrategias de control 

Potsch de Carvalho (1985), refiere que, las empresas vienen adoptando diferentes 

estrategias para crecer y expandir sus operaciones, aplicando una organización en su 

estructura funcional de sus áreas internas y de los puestos de trabajo que la conforman, y 

un análisis para efectuar futuros cambios en tecnología, recursos y de las personas que la 

integran. De igual modo, Teece (2010) refiere que se debe realizar un análisis y definición 

de la estrategia y del modelo de cada organización para hacer frente al mercado y de las 

competencias; precisando que es importante efectuar el análisis de las estrategias, 

alineado con el modelo de cada organización y así mejorar sus procesos internos y generar 

valor en el tiempo. Complementando lo anteriormente señalado, López et al  (2013), 

señala que, se debe definir las estrategias de la organización en función de un 

conocimiento general y de sus operaciones, donde predominan los componentes, 

documentación técnica y manuales de usuarios, que influyen sobre la comunidad; adquirir 
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calidad tecnológica, habilidades tecnológicas, entre otros, para ser aplicadas a sus clientes 

y obtener un modelo de organización específico. 

 

2.2.1.5 Características de las dimensiones de las estrategias de control 

Duran et al (2000), sostienen que, una organización se desarrolla aplicando una 

buena dirección, por parte de las personas que la integran, formulando para ello 

estrategias y efectuando un control estratégico, que permitan el logro, tanto de su misión 

y de sus objetivos. A mayor detalle, dentro de sus alcances, se cuenta con la información 

necesaria para precisar las dimensiones en esta investigación, de acuerdo al siguiente 

detalle: 

Eficiencia: La eficiencia es aplicada según el tipo de estructura de la organización, 

la cual influye sobre el sistema de control. Asimismo, refieren que, la eficiencia en la 

gestión, está relacionada a utilizar correctamente los recursos y formular una estrategia 

en su estructura de control, que permita alcanzar los objetivos establecidos en un periodo. 

Seguimiento: Al momento de establecer los sistemas de control estratégicos, se 

debe contemplar la manera de efectuar el seguimiento al mismo, a través de la 

programación de reuniones, entrega de informes periódicos y monitoreo de las 

actividades establecidas. 

Cumplimiento: Dentro del proceso del desarrollo de las estrategias de control y 

para lograr el cumplimiento de los objetivos trazados por la organización, se necesita 

estructurar un sistema de control y efectuar las tareas y actividades programadas, 

evaluando los resultados y determinando las causas que influyeron en los resultados, a fin 

de adoptar medidas y acciones necesarias para lograr cumplir con lo programado. 
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Retroalimentación: Dentro de la formulación de las estrategias de control, se debe 

utilizar la información obtenida en los procesos y/o procedimientos, con la finalidad de 

descubrir los errores en el logro de las metas y efectuar las acciones correctivas, que 

permitan mejorar las operaciones en la organización. 

 

Aspectos conceptuales de las dimensiones de la variable 1: 

a. Dimensión eficiencia:  

Condezo et al. (2018) sostiene que, en varias entidades aún no se ha implementado 

un sistema que contenga parámetros relacionados al control interno en las entidades 

públicas, por lo que formula la estrategia orientada a las fases de planeamiento y ejecución 

para lograr tal implementación y eficiencia en las instituciones. Además, señala que el 

sistema de control constituye una herramienta de gestión administrativa eficiente. 

Complementa su investigación en que, resulta importante definir las estrategias, efectuar 

charlas de sensibilización, talleres de integración gerencial, lograr el compromiso de la 

Alta Dirección en las entidades y definir los mecanismos de control en un enfoque de 

gestión de riesgos e interno. 

 b. Dimensión seguimiento 

Veliz (2017) en su investigación relacionó que, para que se logren los objetivos 

en las instituciones, se debe dar una correcta gestión administrativa, que incluya 

principalmente la integración de los procesos administrativos de las entidades, como son 

aspectos relacionados de la planificación, organización, dirección y control de todas las 

actividades a realizar. Asimismo, señala que, los objetivos institucionales se logran a 

través de planificación de las acciones que se realizarán a futuro; efectuar el seguimiento 
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y organizar los métodos que se deben de ejecutar en todas las unidades u órganos de las 

entidades y que se requiere dirigir de manera eficiente y eficaz los procesos establecidos 

en cada organización; así como realizar los controles necesarios para obtener una 

retroalimentación que permita supervisar las acciones realizadas y medir los resultados 

obtenidos con los esperados.  

c. Dimensión cumplimiento 

Hernandez et al. (2020) sostiene que, las acciones de investigación resultan muy 

importantes en la ejecución de las actividades de una entidad, y se desarrollan bajo ciertos 

lineamientos internos y externos, para verificar las acciones programadas y formular 

estrategias que contribuyan a mejorar las acciones de supervisión en los procedimientos 

internos de las instituciones, estableciendo objetivos relacionados a conocer cómo se 

efectúa la acción de supervisión; que aspectos deben considerarse para realizar las 

acciones de supervisión y diseñar la estructura requerida para efectuar la actividad de 

supervisión. Todas estas acciones tienen la meta de lograr cumplir con los objetivos que 

se planifican a inicio de los periodos institucionales, y formular la mejor propuesta en la 

acción de supervisión en las organizaciones. 

d. Dimensión retroalimentación 

Aiquipa (2021) en su investigación sostiene que, la función de retroalimentación 

fortalece el trabajo de las personas, siendo importante toda vez que, se puede generar la 

autorregulación y la autonomía de los procesos, a través de la ejecución de acciones 

precisas y efectivas en la retroalimentación, señalando además que la retroalimentación 

constituye el proceso oportuno basado en evidencias, producto del desarrollo de las 

actividades realizadas. Asimismo, refiere que, la retroalimentación, tanto escrita como 
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oral debe complementarse, siendo esta que utiliza mensajes efectivos para fortalecer el 

trabajo de las personas y estrategias, en relación a los propósitos y de aprendizajes, 

teniendo como objetivo tener un control de las actividades y competencias, para promover 

una transformación y generar cambios en las organizaciones. 

Por lo expuesto, podemos señalar que, las estrategias de control son acciones y 

herramientas utilizadas por las personas y organizaciones, para supervisar y controlar las 

actividades programadas en un intervalo de tiempo, las mismas que tienen como finalidad 

alcanzar las metas y objetivos propuestos, utilizando en muchos casos diversos métodos 

o metodologías para analizar los resultados que se obtienen de la retroalimentación, con 

la finalidad de evaluar nuevas estrategias y decisiones que permitan corregir algunas 

desviaciones o procesos en mejora de las metas formuladas. 

 

2.2.2 Variable 2  

Se relaciona con conocer el significado de la política de recursos humanos, para 

lograr implementar la Ley Servir en el Gobierno Regional de Lima durante el año 2023, 

donde podemos identificar dimensiones para lograr la referida implementación, como 

son: Ordenamiento organizacional, competencias, motivación laboral y comunicación 

interna, detalladas en la presente investigación. 

2.2.2.1 Conceptualización de la variable 2 

Es así que, Chiavenato (2009), refiere que la gestión de las personas, en este caso 

de los recursos humanos, las políticas están alineadas con la lógica, ética y la cultura de 

la organización, debiendo estar adecuadas a sus necesidades y a su filosofía; definiendo 

a las políticas como un conjunto de reglas definidas o guías, utilizadas para dirigir, de 
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acuerdo a los objetivos trazados a nivel institucional e individual, las mismas que deberán 

ser cumplidas por todos los trabajadores.  

 

2.2.2.2 Teorías de la variable 2 

 

Tabla N° 02 Teorías de la variable 2 

Teorías Autor / impulsor 

Teoría de la Ciencia Política Nicolás Maquiavelo  

Teoría del Comportamiento Organizacional Frederick Herzberg 

Teoría X y Teoría Y Douglas McGregor 

 

Teoría de la ciencia política  

Según Nosetto (2021), la teoría de la política parte de la filosofía clásica, es decir 

la que inicialmente tuvo como exponentes a Platón o Aristóteles, cuyo origen se basó en 

buscar el bien e implantar una justicia equitativa, para posteriormente evolucionar en la 

época moderna, con Nicolás Maquiavelo, quien sostiene que la libertad de los hombres 

se rige a través de sus leyes para lograr un bien común. Asimismo, refiere que, esta teoría 

abarca muchas prácticas de investigación y aprendizaje, orientados a entender los 

problemas y procesos políticos, para adoptar las mejores decisiones; lo que significó que, 

con el tiempo, otros impulsores de otras teorías, fortalezcan la teoría de la ciencia política, 

como  fueron Max Weber, quien sostuvo que, la política se basa en el funcionamiento que 

hace el Estado, o Carl Schmitt, quien sostuvo que, necesariamente se debe instaurar un 

poder que termine con la lucha de clases.  
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Teoría del comportamiento organizacional 

Para Chiavenato (2004), esta teoría basa sus estudios en la dinámica que existe 

entre las personas que trabajan dentro de una organización, con sus grupos entornos o las 

estructuras internas, precisando que en muchos casos, estos influyen sobre las personas. 

Dentro de ello, señala que, las organizaciones deben desarrollar un diseño organizacional, 

que les permita establecer una cultura interna, analizar el comportamiento de las personas, 

evaluar sus diferencias, conocer sus aspiraciones y motivaciones individuales, para 

generar una dinámica a nivel de toda la organización, con la finalidad de evitar situaciones 

de estrés y conflictos laborales, mejorar el proceso de negociación y definir las estrategias 

para el bien común de las personas. 

 

Teoría X y Teoría Y 

Según Torres (2014), la teoría X y la teoría Y, impulsada por Douglas McGregor, 

permite observar cómo los directivos de las organizaciones, analizan el comportamiento 

humano; siendo de un lado que la teoría X  se enfoca a explicar que las personas trabajan 

porque necesitan trabajar y porque reciben presiones o son amanezados por parte de sus 

jefes, y de otro lado, la teoría Y, que se enfoca a explicar que, las personas son 

responsables, creativos y participativos, siendo apoyados por sus jefes, para que realicen 

sus funciones de manera independiente y siendo felicitados por estos, como forma de 

reconocer su trabajo y generar un ambiente óptimo para el trabajo.  

2.2.2.3  Importancia  

Asimismo, Schatsky (2015), señala que las organizaciones deben tener un manual 

de política de recursos humanos, que contenga las reglas que los trabajadores deben de 
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cumplir, respecto a sus funciones y obligaciones que deben de realizar, alineadas con la 

normatividad vigente, con la misión institucional y con los valores definidos; acciones 

que van a permitir  que la alta dirección, directores y el director de recursos humanos, 

trabajen juntos para alcanzar la metas de la organización. 

Complementando lo anteriormente señalado, Condrey (2005), señala muy 

importante que se debe definir la política en el campo de recursos humanos, de los 

sistemas estatales del servicio civil y del entorno de las organizaciones, toda vez que, a 

medida que los sistemas se relacionan con el cambio y la gestión de los recursos humanos, 

la implementación de una política permitirá potenciar y profesionalizar las capacidades 

de los trabajadores y contribuir a una gestión caracterizada por la eficacia de sus 

resultados. 

2.2.2.4  Evolución y otros conceptos de la política de recursos humanos 

Un aspecto importante a tomar en cuenta, señala Rothwell (2017), es que las 

organizaciones y las personas que la gobiernan o dirigen, deben considerar a la política, 

como una forma para hacer las cosas dentro de un contexto de la cultura interna y basado 

en el pensamiento de los trabajadores, lo cual constituye un recurso importante, toda vez 

que se debe procurar transferir los conocimientos entre las personas. De igual modo, 

Dessler (2004) señala que es muy importante describir las acciones para definir la política 

y la planeación estratégica dentro del contexto que se realizan en materia de recursos 

humanos, estableciendo para ello la alta dirección de las organizaciones, que tipos de 

estrategias se utilizarán dentro del proceso de toma de nuevas disposiciones, a nivel 

organizacional, a nivel operativo y a nivel funcional; precisando que esta planificación 

abarca a toda la organización. 
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2.2.2.4 Características de las dimensiones de la política de recursos humanos 

Vallejo (2017), sostiene que, la administración del talento humano, está 

representado por un contexto integrado entre las organizaciones y las personas, 

dependiendo de estas y de las políticas que adopten, para que, en conjunto puedan 

alcanzar sus objetivos, cumplir su misión y su visión; así como lograr el desarrollo de sus 

trabajadores. A mayor detalle, dentro de sus alcances, relacionados a conocer los 

principales aspectos del capital humano, se cuenta con la información necesaria para 

precisar las dimensiones en esta investigación, de acuerdo al siguiente detalle: 

Ordenamiento Organizacional: Relacionado a conocer y desarrollar de un lado, la 

arquitectura, y de otro lado el diseño de las organizaciones, realizando para ello una 

división del trabajo, formulación de políticas y una adecuada organización de la estructura 

y funciones planificadas. 

Competencias: Relacionadas a identificar, de un lado el talento que existe en las 

organizaciones, y de otro lado, conocer las habilidades blandas y duras de los 

trabajadores; a través de saber el grado de conocimiento, habilidades actuales, evaluación 

del juicio o de las situaciones presentadas y las actitudes de las personas para ser agentes 

de cambios y lograr los resultados esperados. 

Motivación Laboral: Este concepto está relacionado a fortalecer el talento 

humano; a través de mejorar las habilidades, aptitudes, desarrollar las competencias 

individuales y colectivas de los trabajadores, y sobre todo a identificar los factores 

motivacionales que contribuyan a mejorar el clima laboral y fortificar una cultura 

organizacional en las organizaciones. 
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Comunicación Interna: Relacionado a la implementación de un programa de 

fortalecimiento de las relaciones colectivas con los trabajadores, que permita lograr una 

buena comunicación oportuna entre estos con sus empleadores, comunicando las 

actividades a realizar, la filosofía de la empresa, conocer la información para el correcto 

desarrollo de las funciones, el tipo de información para el manejo de las emociones; 

acciones que en conjunto mejoraran los procesos de la gestión del talento humano en las 

organizaciones. 

 

Aspectos conceptuales de las dimensiones de la variable 2: 

a. Dimensión ordenamiento organizacional 

Castillo et al.(2020) refieren en su investigación que, actualmente vivimos en un 

mundo globalizado, motivo por el cual se requiere buscar ser competitivos, y esto se logra 

a través de la organización de las instituciones y de las personas, sosteniendo además que, 

la organización del trabajo es un pilar fundamental para que las organizaciones se 

desarrollen, logrando mejorar su productividad, brindando para ello acciones de 

capacitación y desarrollo individual de los trabajadores. Asimismo, sostiene que, la 

productividad mejora los objetivos organizacionales, debiendo para ello realizarse una 

buena organización del trabajo sobre las funciones planificadas y contribuir al bienestar 

y desarrollo de las personas. 

b. Dimensión competencias 

Sano (2021) señala en su investigación sobre, las competencias laborales, que 

están relacionadas con la gestión de los recursos humanos, siendo las variables estudiadas 

las competencias laborales y la gestión de las personas. Asimismo refiere que, el avance 
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de los recursos humanos en los últimos 40 años, ha contribuido al desarrollo de las 

organizaciones, demostrando que existe una relación vinculante con las competencias 

laborales de los trabajadores con el referido desarrollo, donde las dimensiones de gestión 

del empleo y la formulación de la planificación de la política en temas de recursos 

humanos, influyen principalmente con el logro de las competencias y la gestión del 

rendimiento de las personas en un periodo determinado. 

c. Dimensión motivación laboral 

Temkin (2018) sostiene que existe una relación entre el trabajo de los individuos 

con el nivel de satisfacción, esta investigación se basa en que el progreso económico de 

la nación está relacionado con el bienestar de los trabajadores. Por tal motivo, señala que 

se debe orientar los esfuerzos para mejorar los sectores de empleo, vinculados a las 

principales actividades económicas; los tipos de empleo, tanto informal como formal; y 

conocer si existe una relación entre los medios de producción con el trabajo realizado, 

esto es básicamente la diferenciación de los trabajadores dependientes e independientes. 

Asimismo, sostiene que resulta importante conocer el impacto social del bienestar de los 

trabajadores y de la fuerza de trabajo en las organizaciones, que permitan identificar datos 

y variables, indicadores de ingresos, educación, satisfacción personal y sobre todo de 

satisfacción laboral. 

d. Dimensión comunicación interna 

Franco (2018) establece que, la gestión pública se ha visto limitada por diversos 

problemas en su implementación, principalmente por la falta de interés de sus autoridades 

y por problemas en la coordinación de sus actividades y coherencia política. Al respecto, 

sostiene que el primer factor denota una división y falta de comunicación entre todos los 

28 



xlii 

 

actores que involucran la modernización del estado, esto es el gobierno, entidades 

especializadas, instituciones públicas, autoridades a cargo y de los servidores que 

pertenecen a estas. El segundo factor, relacionado a la coherencia de las políticas 

establecidas, guarda relación con la promulgación de normas en la materia, que permitan 

el dinamismo de las actividades y procesos que se deben realizar, esto significa que el 

gobierno debe constituirse en el primer actor que lidera el fortalecimiento de las políticas 

que van a permitir se realice una modernización total en el Estado. 

Por lo expuesto, la política de recursos humanos constituye un factor importante 

para definir los lineamientos y reglas, que permitan a las organizaciones y a los 

trabajadores, cumplir con las disposiciones y obligaciones que permitan conjuntamente 

obtener los objetivos trazados; así como permitir enrumbar el camino, para que el 

Gobierno Regional de Lima, implemente las estrategias que le permita transitar a la Ley 

Servir y la manera de cómo realizar esta acción, tanto por parte de sus directores y por 

parte de todos sus trabajadores. 

 

2.3. Formulación de hipótesis 

2.3.1 Hipótesis general 

Las estrategias de control se relacionan positiva y significativamente con la política 

de recursos humanos para la implementación de la Ley Servir en el Gobierno Regional de 

Lima, 2023. 

 

2.3.2 Hipótesis específicas 
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La dimensión eficiencia de las estrategias de control se relaciona positiva y 

significativamente con la política de recursos humanos para la implementación de la Ley 

Servir en el Gobierno Regional de Lima, 2023. 

 La dimensión seguimiento de las estrategias de control se relaciona positiva y 

significativamente con la política de recursos humanos para la implementación de la Ley 

Servir en el Gobierno Regional de Lima, 2023. 

La dimensión cumplimiento de las estrategias de control se relaciona positiva y 

significativamente con la política de recursos humanos para la implementación de la Ley 

Servir en el Gobierno Regional de Lima, 2023. 

La dimensión retroalimentación de las estrategias de control se relaciona positiva y 

significativamente con la política de recursos humanos para la implementación de la Ley 

Servir en el Gobierno Regional de Lima, 2023. 
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CAPÍTULO III: METODOLOGÍA 

3.1. Método de investigación 

El método utilizado en la presente investigación es un método hipotético – 

deductivo. Al respecto, Condori (2021), señala respecto al conocimiento científico, que 

este se basa en la intuición de los investigadores, originándose en lo que se postula como 

hipótesis. Asimismo, complementa su análisis sosteniendo que las hipótesis deben ser 

contrastadas a través de actividades de experimentación y/u observación, evitando así 

realizar propiamente la inducción, las cuales servirán para determinar cómo la relación 

entre las estrategias de control y la política de recursos humanos para lograr la 

implementación de la Ley Servir en el Gobierno Regional de Lima, en el 2023. 

3.2. Enfoque investigativo 

La presente investigación tiene un enfoque cuantitativo. Rojas (2018) hace 

referencia en su estudio que una investigación cuantitativa, es considerada de tipo 

hipotético – deductivo, porque deriva de una teoría y parte de una hipótesis, así como 

también de eventos estudiados, hechos observables y cuantificables. Usa la recolección de 

datos para dar respuesta a una pregunta de investigación y probar la hipótesis formulada, 

relacionada a las estrategias de control y la política de recursos humanos para lograr la 

implementación de la Ley Servir en el Gobierno Regional de Lima, siendo relevante este 

hecho.   

3.3. Tipo de investigación 

La investigación que se va a realizar es de tipo básica. Alvarez (2020), establece 

que, según la orientación, la investigación puede ser básica y orientada a conseguir un 

nuevo conocimiento de modo sistemático, que permita incrementar los conocimientos de 
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una realidad concreta de un tema de investigación, siendo este tema necesario para 

determinar cómo podemos relacionar las estrategias de control con la formulación de una 

política de recursos humanos para la implementación de la Ley Servir en el Gobierno 

Regional de Lima, 2023, y establecer controles para el monitoreo de la entidades públicas 

enmarcadas en el proceso de tránsito a la Ley Servir; así como las entidades públicas que 

se aún no han iniciado o se ubican en la primera etapa para iniciar el proceso de tránsito a 

la Ley del Servicio Civil. 

3.4. Diseño de la investigación 

El propósito de esta investigación es no experimental, se orienta a producir 

conocimiento científico. Huaire (2019) refiere que una investigación no experimental y 

correlacional, transversal y causal, busca establecer una relación entre dos variables, siendo 

necesario para ello especificar cuáles son las variables identificadas.  

El nivel de estudio de esta investigación es correlacional. Al respecto, Hernandez, 

Et. Al (2018), sostienen que los estudios que son correlacionales se enfocan en la relación 

que existe entre dos o más variables (X e Y), con la finalidad de ver como se relacionan 

entre sí, lo cual se complementa con las hipótesis formuladas en la investigación, donde se 

evidencia la asociación entre las mismas; así como también la forma de cómo pueden estar 

asociadas. 

Complementando lo anteriormente señalado, Ñaupas, Et al.(2018), refiere que la 

investigación correlacional es utilizada para definir el grado de asociación o correlación 

entre dos variables, utilizando gráficamente los datos de la muestra (M) y de observación 

para medir las variables (Ox / Oy) y “r” el coeficiente de correlación entre ambas variables. 

3.5. Población, muestra y muestreo  
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 Población: 

 Mendenhall et al.(2018) establece que, la población es el conjunto de elementos que 

se utilizan para realizar una investigación. Para la presente investigación, se ha tomado 

como entidad de estudio, al Gobierno Regional de Lima, el cual cuenta, al momento de 

efectuar la presente investigación, con 321 servidores públicos, entre personal del régimen 

de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral (Decreto Legislativo N° 728), 

Contrato Administrativo de Servicios - CAS (Decreto Legislativo N° 1057) y Locadores 

de Servicio (Órdenes de Servicio), de acuerdo al siguiente detalle: 

 

Tabla N° 03 Distribución de personal GORE Lima 

Régimen Laboral Cantidad 

Decreto Legislativo N° 728 129 

Decreto Legislativo N° 1057 - CAS 182 

Órdenes de Servicio 10 

TOTAL 321 

 

Muestra: 

Para hallar la muestra, Mendenhall et al. (2018), señala que esta, es un número de 

datos, que se toma de un conjunto de elementos más grande, denominado población. Por 

tal motivo, utilizamos el cálculo de la población finita, señalando que Aguilar (2005), 

sostiene que, existe una condición para conocer la población finita, esta es, cuando 

conocemos el total de las unidades de observación que la conforman, como lo podemos 

apreciar en el Gobierno Regional de Lima, de acuerdo al siguiente detalle: 
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•       Población: 321 servidores públicos. 

• Asignación del nivel de confianza = 95%. 

• Nivel de confianza = 1.96 (Z).  

• El error máximo de estimación para la presente investigación aceptado, que 

corresponde al criterio grado de certeza del estudio, es de 5%. 

• La población es finita. 

 

Tabla N° 04 Parámetros para cálculo de la muestra 

 

Parámetro Valor 

N 450 

Z 1.96 

p 50% 

q 50% 

e 5% 

 

El tamaño de la muestra obtenida es de: 176 servidores públicos. 

  

Tipo de muestreo 

 En la presente investigación, utilizamos un tipo de muestreo probabilístico, para 

ello Rustom (2015), señala que, en las muestras probabilísticas, las personas tienen la 

misma probabilidad de ser elegidos, seleccionados de forma aleatoria. Para este caso son 

176 los servidores a encuestar. 

 

e  
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Criterios de inclusión y exclusión 

Arias-Gómez et al (2016), señala que, los criterios de inclusión son aquellas 

características peculiares que tienen los sujetos que forman parte de la investigación. En 

tanto, los criterios de exclusión, están referidos a las características o condiciones, que 

pueden modificar o alterar los resultados, por lo que los hacen “no elegibles” en el estudio. 

Para la presente investigación se ha tomado como unidad de análisis (inclusión) a 

todos los servidores del Gobierno Regional de Lima, de acuerdo al siguiente detalle: 

a. Personal contratado bajo los alcances del Decreto Legislativo N° 728 (Ley de 

Productividad y Competitividad Laboral). 

b. Personal contratado bajo los alcances del Decreto Legislativo N° 1057 (Contrato 

Administrativo de Servicios - CAS). 

c. Personal de servicio contratado como Locadores de Servicios (Órdenes de Servicio). 

No se ha considerado como unidad de análisis (exclusión), a los siguientes 

servidores: 

a. Funcionario/a Público/a. 

b. Gerentes Regionales. 

c. Gerentes Públicos. 

d. Jefes del Gobierno Regional de Lima.  

 

3.6. Variables y operacionalización 

Nuestro diseño de investigación es correlacional. Instituimos la asociación y 

nuestro nivel de correlación entre las variables “Estrategias de control = X” y “Política de 

Recursos Humanos= Z” que no sean dependiente una de la otra: 
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Gráfico N° 01 Parámetros de Diseño Metodológico 

 

 

 

 

 

 

 

 

A mayor detalle, visualizamos las variables y operacionalización en la siguiente tabla, que 

contiene las siguientes variables y definiciones: 

  

  

 

Donde: 
 

M = Muestra de servidores públicos del Gobierno 
Regional de Lima.  

 
Ox = Observación y medida de la variable con 

denominación “X”. 
 

r = Coeficiente de correlación, resultado por 
relacionar las variables “X y Z”. 

 
Oz = Observación y medida de la variable con 

denominación “Z”. 
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Tabla N° 05 Matriz de operacionalización de variables 

  

Variable 1:  

Definición operacional de estrategias de control: Capacidad de establecer controles 

administrativos  

 

Dimensiones 
Definición 

conceptual 

Definición  

operacional 
Indicadores 

Escala de  

medición 

Escala valorativa 

(niveles o rangos) 

 

1. Eficiencia 

2. Seguimiento  

3. Cumplimiento 

4. Retroalimentación 

 

Radica en 

procurar que 

todo se haga 

según las 

previsiones, 

asegurando la 

obtención de 

los objetivos 

de la 

organización 

Fernández 

(2011) 

 

Capacidad de 

establecer 

controles 

administrativos 

en el Gobierno 

Regional de 

Lima. 

 

1. Documentos 

observados en el 

periodo. 

2. Actividades 

realizadas en el 

periodo. 

3. Cumplimiento del 

Plan Operativo -

Institucional - POI. 

4. Observaciones de 

control interno. 

 

Ordinal 

 

1. En desacuerdo 

2. Algo de acuerdo 

3. De acuerdo 

4. Totalmente de 

acuerdo 

 

Cuestionario de 

estrategias de 

control 

 

Bajo 

Medio 

Alto 
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Variable 2:  

Definición operacional de política de recursos humanos: Establecer lineamientos de gestión de recursos 

humanos 

 

Dimensiones 
Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 
Indicadores 

Escala de 

medición 

Escala valorativa 

(niveles o rangos) 

 

1. Ordenamiento 

Organizacional 

2. Competencias 

3. Motivación 

laboral 

4. Comunicación 

interna 

 

 

 

 

 

Permite 

organizar la 

gestión 

interna de los 

recursos 

humanos, en 

congruencia 

con los 

objetivos 

estratégicos 

de la entidad, 

SERVIR 

(2014).  

 

Definir las 

estrategias 

internas de 

Recursos 

Humanos para 

alinearlas con 

los objetivos de 

la entidad y 

disposiciones 

emitidas por 

SERVIR. 

 

1. Lineamientos 

internos aprobados 

en recursos 

humanos. 

2. Productividad en un 

periodo. 

3. Clima laboral y 

nivel de satisfacción 

del personal en un 

periodo. 

4. Comunicaciones 

distribuidas al 

personal en un 

periodo. 

 

Ordinal 

 

1. En desacuerdo 

2. Algo de 

acuerdo 

3. De acuerdo 

4. Totalmente de 

acuerdo 

 

Cuestionario de 

política de 

recursos humanos 

 

Bajo 

Medio 

Alto 

 

 

3.7. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.7.1 Técnica 

La técnica de recolección de datos, fue una encuesta propia, estructurada 

para medir las variables de esta investigación, basadas en sus dimensiones e 

indicadores. Al respecto, Baptista et at (2016) señala que, las encuestas son una 
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técnica que utilizan un diseño estructurado o cuestionarios elaborados por el 

encuestador, que son aplicados en diferentes condiciones, para conocer la opinión 

de los encuestados. 

 3.7.2 Descripción  

El instrumento utilizado para recolectar la información de cada variable 

(Variable 1, relacionada a las estrategias de control, y Variable 2, relacionada a la 

política de recursos humanos), es el cuestionario. Al respecto, Alaminos (2018), 

señala que, los cuestionarios son formularios que contienen preguntas, redactadas 

de manera cuidadosa, precisando que al momento de estructurar su diseño, estos se 

complementan con la experiencia y aportes de los investigadores.  

El cuestionario contiene 42 preguntas, las mismas que guardan relación las 

dimensiones e indicadores, tanto de la variable 1, relacionada a las estrategias de 

control, como de la variable 2, relacionada a la política de recursos humanos. 

 

Tabla N° 06 Descripción de la escala ordinal 

Descripción 

(niveles o rangos) 

Valoración  

Alto 

Medio 

Bajo 

3 

2 

1 

 

La escala que se utilizó en la investigación, para el instrumento de 

recolección de datos, es la Escala de Lickert, estableciendo un diseño de niveles 
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para su mejor aplicación. Al respecto, Bedoya (2017), señala que la Escala de Likert 

“es una escala de medición utilizada en la investigación cuantitativa, que 

corresponde a un nivel de medición ordinal”. Se asigna un valor numérico, siendo 

los ítems o perfiles, establecidos por el investigador que está interesado en querer 

medir. Asimismo, Posada (2016), refiere que, tanto los datos utilizados deben ser 

numéricos; así como las variables de la escala. En el caso de la escala ordinal, los 

valores de los datos, son representados por categorías y orden intrínseco, que 

pueden ser: bajo, medio y alto; como es el caso de la presente investigación. 

Complementando lo anteriormente señalado, Huamán (2021) en su 

investigación, señala que empleó la escala tipo Likert, transformados por la escala 

de Stanones y agrupados en tres categorías, para identificar tres niveles: bajo, medio 

y alto. A mayor detalle, podemos señalar que, la fórmula de Stanones, se halla: 

a/b =  𝑥  ± 0.75 𝜎 

Donde: 

a/b  : valores mínimos y máximos para el intervalo 

𝑥       : promedio de los puntajes 

𝜎       : desviación estándar 

0.75  : constante 

 

Tabla N° 07 Categorías utilizadas según la escala de stanone 

Categorías / Variables 

Bajo 
 El valor “a” hacia la 

izquierda, nos indica una 
valoración  baja 

Medio  
Los valores que se 

encuentran entre “a” y 
“b” nos indican una 
valoración media 

Alto 
Los valores que se encuentran 

a la derecha de “b” nos 
indican una valoración alta 

Variable 1:  
Estrategias de Control 

16-21 22-29 30 - 64 

Variable 2:   

Política de Recursos Humanos 
16-25 26-33 34-48 
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3.7.3 Validación 

La validación del cuestionario, se aplicó con la aceptación de diversos 

especialistas. Al respecto, Talavera et al (2022), refiere que, para efectuar la 

validación del contenido de un instrumento, se requiere validar cada ítem del 

cuestionario, a través de la plantilla utilizada por el juicio de expertos. Asimismo, 

Balderrama (2017), en su investigación señala que, “La validación de contenido por 

juicio de expertos, es una opinión conocedora de personas, con reconocida 

trayectoria en el tema materia de estudio”. Por ello, se obtuvo la validación del 

instrumento y su contenido, a través de la validación de cinco (05) en temas de 

gestión pública, con grado de Magister, en la especialidad de gestión pública y 

administración.  

3.7.4 Confiabilidad  

El coeficiente de Alfa de Cronbach, fue utilizado como prueba de 

confiabilidad, toda vez que los instrumentos para recopilar los datos, tienen la 

opción de respuestas politómicas. En ese sentido, Tuapanta et al (2017), hace 

referencia que, en las escalas tipo Likert o politómicas, mientras más opciones se 

cuentan, tendremos mayor posibilidad de obtener más información, y que esta sea 

confiable. Asimismo, Gamarra et al (2015), señala que el coeficiente Alfa de 

Cronbach, estima la confiabilidad de una prueba y se utiliza mayormente cuando 

tenemos preguntas con respuestas politómicas, en escalas tipo Lickert. 

Los resultados en esta prueba, toman valores entre 0 a 1, este último es la 

confiabilidad total, siendo aceptados los resultados mayores a 0.7. 
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Prueba piloto: 

En esta investigación se consideró realizar una prueba piloto, previo a la 

realización del instrumento (40 cuestionarios). Al respecto, Meneses (2016), señala 

que, cuando el cuestionario es original (propio del investigador), se recomienda 

realizar una prueba piloto, para evaluar los resultados, con la finalidad de evitar 

problemas en la comprensión de las preguntas, dificultades en las respuestas, 

acompañado de la prueba de validez respectiva, y lograr con ello, alcanzar los 

objetivos de la investigación.  Asimismo, Hernández et al. (2014) refiere que, la 

prueba piloto sirve para comprobar la pertinencia del instrumento, y posteriormente 

calcular su confiabilidad, señalando además que, cuando se utiliza una Escala de 

Lickert, se administra esta prueba para obtener las puntuaciones de cada ítem, que 

se correlacionan significativamente con  las puntuaciones e integran el instrumento 

de medición.   

   

Tabla N° 08 Confiabilidad de acuerdo con el nivel de estudio 

  Alfa de Cronbach N de elementos 

Estrategias de Control 0.957 22 

Política de Recursos Humanos 0.861 20 

 

Rho de spearman 

Utilizamos en la presente investigación el Rho de Spearman, con la finalidad de 

medir la correlación positiva entre las variables: Estrategias de Control y Política de 

Recursos Humanos, con escala ordinal y contrastar las hipótesis. Al respecto, Quispe et al 

(2019), refiere que “El Rho de Spearman es una medida de asociación basada en rangos de 
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observaciones”, es utilizado cuando una de sus variables o las dos variables son de escala 

ordinal; es decir en la Escala Lickert. De igual forma, Sáenz et al (2014), señala que, el 

Rho de Spearman es un tipo de correlación que se utiliza en datos ordinales, concluyendo 

que, podemos evaluar la relación no lineal entre dos variables, siendo sus valores de -1 a 

1, indicando que cuando el calor se acerca a 1,  la relación entra ambas variables es directa. 

3.8. Procesamiento y análisis de datos  

El cuestionario utilizado, registrado en Google Forms, estuvo basado en la 

confiabilidad y validez para ser procesados. Este fue sometido a pruebas de validez de 

preguntas, y se utilizó el software estadístico (SPSS V.27) y también el Excel, a fin de 

validar las respuestas y se aplicó la Escala de Likert para calificar respuestas. García et al. 

(2019) refiere en su investigación que los formularios de Google Forms son una aplicación 

virtual ubicada en la página web de Google, que permite desarrollar formularios y 

encuestas de una muestrea de personas, con la finalidad de recopilar cualquier tipo de 

información, como la relación entre las estrategias de control y la política de recursos 

humanos para lograr la implementación de la Ley Servir en el Gobierno Regional de Lima. 

 

Detalle del plan de análisis estadístico: 

En ese sentido, para procesar los datos obtenidos, se realizarán las siguientes 

acciones: 

a. Respecto a la obtención de datos: 

 Los cuestionarios se desarrollarán en el aplicativo de Google Forms. 

 Se solicitará autorización formal a la institución materia de estudio (Gobierno 

Regional de Lima - Sede Huacho). 
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 Realización de una prueba piloto. 

 Se desarrollarán las encuestas (cuestionarios) de manera presencial y virtual, 

utilizando el link de ingreso establecido en el aplicativo de Google Forms. 

b. Respecto a los cuestionarios desarrollados: 

 Revisión del número de cuestionarios en el aplicativo de Google Forms, acorde con 

la cantidad establecida para la muestra. 

c. Respecto a las respuestas obtenidas: 

 Revisión de que todas las respuestas estén debidamente llenadas. 

 Descarga digital del archivo de las respuestas, para ser aplicado a través de un 

software estadístico (SPPS V.27) y/o Excel, a fin de validar las respuestas. 

 Tabulación de las preguntas para analizar las respuestas. 

 Elaboración de gráficas estadísticas para visualizar las respuestas obtenidas. 

d. Respecto a la interpretación de resultados 

 Revisión de los datos obtenidos mediante gráficos estadísticos. 

 Se procede a efectuar el análisis de las respuestas, luego de utilizar la Escala de 

Likert, con la finalidad de conocer la percepción de los servidores, respecto al tema 

materia de esta investigación. 

 Se procede a interpretar los resultados, desarrollando el texto (Word), para 

contrastar la hipótesis formulada, y que sirva de sustento para formular de un lado 

las conclusiones y de otro, las recomendaciones. 

3.9. Aspectos éticos 

Para el presente trabajo de investigación, se cumplió con lo establecido en el 

“Reglamento de Código de Ética para la Investigación de la Universidad Privada Norbert 
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Wiener”; respetando los lineamientos establecidos, teniendo el consentimiento informado 

y se solicitó formalmente los permisos correspondientes a las entidades públicas, para 

realizar las entrevistas y/o cuestionarios respectivos. 

Sobre el particular, cabe señalar que la Universidad Norbert Wiener cuenta con 

principios éticos, siendo los principales: 

• “Consentimiento informado y expreso”. 

• “Honestidad científica”. 

• “Protección y Respeto de los intervinientes y diversidad sociocultural”.  

• “Divulgación responsable de la investigación”.  

• “Cumplimiento de la normativa nacional e internacional”.   

• “Contribución”.  

• “Rigor científico”. 
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CAPÍTULO IV: PRESENTACIÓN Y DISCUSIÓN DE LOS RESULTADOS  

4.1.  Resultados       

4.1.1 Análisis descriptivo de resultados 

Para realizar esta investigación, se tomó en consideración al personal que labora en 

el Gobierno Regional de Lima, siendo la muestra, equivalente a 176 servidores públicos, y 

utilizamos a la técnica de recolección de datos, denominada “encuesta” y el cuestionario 

como su instrumento, para recolectar la información de cada variable y conocer la opinión 

de los servidores públicos de esta institución.  

 

 Respecto a la variable 1: 

 

Gráfico N° 02 Resultados del nivel de la variable 1  

 

Interpretación: 

En el Gráfico N° 02, se visualizan los datos obtenidos de la variable 1, donde se 

evidencia que 55 servidores, que representan el 31% de los 176 encuestados, manifiestan un 

nivel bajo respecto a las estrategias de control en el Gobierno Regional de Lima. De igual 
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modo, se evidencia que 84 servidores que representan el 48%, manifiestan un nivel medio y 

37 servidores, que representan el 21%, manifiestan un nivel alto, en ambos casos, respecto a 

las estrategias de control en la referida institución. 

 

 Respecto al nivel de la dimensión eficiencia: 

 

Gráfico N° 03 Resultados del nivel de la dimensión eficiencia 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Interpretación: 

En el Gráfico N° 03, se visualizan los datos obtenidos del nivel de la dimensión 

eficiencia, donde se evidencia que 55 servidores, que representan el 31% de los 176 

encuestados, manifiestan un nivel bajo respecto a las estrategias de control en el Gobierno 

Regional de Lima. De igual modo, se evidencia que 84 servidores que representan el 48%, 

manifiestan un nivel medio y 37 servidores que representan el 21% manifiestan un nivel alto, 

en ambos casos, respecto a las estrategias de control en la referida institución. 
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Respecto al nivel de la dimensión seguimiento: 

 

Gráfico N° 04 Resultados del nivel de la dimensión seguimiento 

 

 

 

 

. 

 

 

 

 

 
 

Interpretación: 
 

En el Gráfico N° 04, se visualizan los datos obtenidos del nivel de la dimensión 

seguimiento, donde se evidencia que 65 servidores, que representan el 37% de los 176 

encuestados, manifiestan un nivel bajo respecto a las estrategias de control en el Gobierno 

Regional de Lima. De igual modo, se evidencia que 67 servidores que representan el 38%, 

manifiestan un nivel medio y 44 servidores que representan el 25%, manifiestan un nivel 

alto, en ambos casos, respecto a las estrategias de control en la referida institución. 

 

 Respecto al nivel de la dimensión cumplimiento: 

 

Gráfico N° 05 Resultados del nivel de la dimensión cumplimiento  
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Interpretación: 

En el Gráfico N° 05, se visualizan los datos obtenidos del nivel de la dimensión 

cumplimiento, donde se evidencia que 60 servidores, que representan el 34% de los 176 

encuestados, manifiestan un nivel bajo respecto a las estrategias de control en el Gobierno 

Regional de Lima. De igual modo, se evidencia que 72 servidores que representan el 41%, 

manifiestan un nivel medio y 44 servidores que representan el 25%, manifiestan un nivel 

alto, en ambos casos, respecto a las estrategias de control en la referida institución. 

 

 Respecto al nivel de la dimensión retroalimentación: 

Gráfico N° 06 Resultados del nivel de la dimensión retroalimentación  
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Interpretación: 

En el Gráfico N° 06, se visualizan los datos obtenidos del nivel de la dimensión 

retroalimentación, donde se evidencia que 55 servidores, que representan el 31% de los 176 

encuestados, manifiestan un nivel bajo respecto a las estrategias de control en el Gobierno 

Regional de Lima. De igual modo, se evidencia que 99 servidores que representan el 56%, 

manifiestan un nivel medio y 23 servidores que representan el 13%, manifiestan un nivel 

alto, en ambos casos, respecto a las estrategias de control en la referida institución. 

  

 Respecto a la variable 2: 

 

Gráfico N° 07 Resultados del nivel de la variable 2 

 

 

 

 

 

 

 

Interpretación: 

En el Gráfico N° 07, se visualizan los datos obtenidos de la Variable 2, donde se 

evidencia que 44 servidores, que representan el 25% de los 176 encuestados, manifiestan un 

nivel bajo respecto a política de recursos humanos en el Gobierno Regional de Lima. De 

igual modo, se evidencia que 109 servidores que representan el 62%, manifiestan un nivel 
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medio y 23 servidores, que representa el 13%, manifiesta un nivel alto, en ambos casos, 

respecto a la política de recursos humanos en la referida institución. 

  

 Respecto al nivel de la dimensión ordenamiento organizacional:  

 

Gráfico N° 08 Resultados del nivel de la dimensión ordenamiento organizacional 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Interpretación: 

En el Gráfico N° 08, se visualizan los datos obtenidos del nivel de la dimensión 

ordenamiento organizacional, donde se evidencia que 44 servidores, que representan el 25% 

de los 176 encuestados, manifiestan un nivel medio respecto a la política de recursos 

humanos en el Gobierno Regional de Lima. De igual modo, se evidencia que 109 servidores 

que representan el 62%, manifiestan un nivel medio y 23 servidores que representan el 13%, 

manifiestan un nivel alto, en ambos casos, respecto a la política de recursos humanos en la 

referida institución. 
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Respecto al nivel de la dimensión competencias: 

 

Gráfico N° 09 Resultados del nivel de la dimensión competencias 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Interpretación: 

En el Gráfico N° 09, se visualizan los datos obtenidos del nivel de la dimensión 

competencias, donde se evidencia que 65 servidores, que representan el 37% de los 176 

encuestados, manifiestan un nivel bajo respecto a la política de recursos humanos en el 

Gobierno Regional de Lima. De igual modo, se evidencia que 67 servidores que representan 

el 38%, manifiestan un nivel medio y 44 servidores que representan el 25%, manifiestan un 

nivel alto, en ambos casos, respecto a la política de recursos humanos en la referida 

institución. 
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 Respecto al nivel de la dimensión motivación laboral: 

 

Gráfico N° 10 Resultados del nivel de la dimensión motivación laboral 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Interpretación: 

En el Gráfico N° 10, se visualizan los datos obtenidos del nivel de la dimensión 

motivación laboral, donde se evidencia que 65 servidores, que representan el 37% de los 176 

encuestados, manifiestan un nivel bajo respecto a la política de recursos humanos en el 

Gobierno Regional de Lima. De igual modo, se evidencia que 67 servidores que representan 

el 38%, manifiestan un nivel medio y 44 servidores que representan el 25%, manifiestan un 

nivel alto, en ambos casos, respecto a la política de recursos humanos en la referida 

institución. 
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Respecto al nivel de la dimensión comunicación interna: 

 

Gráfico N° 11 Resultados del nivel de la dimensión comunicación interna 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Interpretación: 

En el Gráfico N° 11, se visualizan los datos obtenidos del nivel de la dimensión 

comunicación interna, donde se evidencia que 42 servidores, que representan el 24% de los 

176 encuestados, manifiestan un nivel bajo respecto a la política de recursos humanos en el 

Gobierno Regional de Lima. De igual modo, se evidencia que 123 servidores que representan 

el 70%, manifiestan un nivel medio y 11 servidores que representan el 6%, manifiestan un 

nivel alto, en ambos casos, respecto a la política de recursos humanos en la referida 

institución. 
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4.1.2  Prueba de hipótesis  

Hipótesis general 

Las estrategias de control se relacionan positiva y significativamente con la política 

de recursos humanos para la implementación de la Ley Servir en el Gobierno Regional de 

Lima, 2023. 

Ho: No existe relación positiva y significativa entre las estrategias de control con la política de recursos humanos 

para la implementación de la Ley Servir en el Gobierno Regional de Lima, 2023. 

H1: Existe relación positiva y significativa entre las estrategias de control con la política de recursos humanos 

para la implementación de la Ley Servir en el Gobierno Regional de Lima, 2023.  

 

Tabla N° 09 Resultados de la prueba de rho de spearman en la hipótesis general 

 
Estrategia de 

control 

Política de recursos 

humanos 

Rho de 

Spearman 

Estrategia de control 

Coeficiente de correlación 1,000 ,714** 

Sig. (bilateral)  . ,000 

N 176 176 

Política de recursos 

humanos 

Coeficiente de correlación ,714** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 176 176 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).  Fuente: SPPS V.27.0 

 

Interpretación:  

En la Tabla N° 09, utilizamos la Prueba de Rho de Spearman en la hipótesis general, 

y se aprecia una correlación positiva alta entre las estrategias de control con la política de 

recursos humanos, obteniendo un coeficiente Rho = 0,714 y un p-valor = 0,000 < 0.05, 

observando que el nivel de significancia es menor al límite permitido, por lo que se rechaza 

la Ho y se acepta la H1. Por tal motivo, si existe relación estadística positiva y significativa, 
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entre las estrategias de control con la política de recursos humanos en el Gobierno Regional 

de Lima. 

 

Hipótesis Especifica 1 

 La dimensión eficiencia de las estrategias de control se relaciona positiva y 

significativamente con la política de recursos humanos para la implementación de la Ley 

Servir en el Gobierno Regional de Lima, 2023. 

Ho: No existe relación positiva y significativa entre la dimensión eficiencia de las estrategias de control con la 

política de recursos humanos para la implementación de la Ley Servir en el Gobierno Regional de Lima, 2023. 

H1: Existe relación positiva y significativa entre la dimensión eficiencia de las estrategias de control con la 

política de recursos humanos para la implementación de la Ley Servir en el Gobierno Regional de Lima, 2023.  

 

Tabla N° 10 Resultados de la prueba de rho de spearman en la hipótesis específica 1 

 Eficiencia  
Política de recursos 

humanos 

Rho de 

Spearman 

Eficiencia  

Coeficiente de correlación 1,000 ,570** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 176 176 

Política de recursos 

humanos 

Coeficiente de correlación ,570** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 176 176 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).   Fuente: SPPS V.27.0 

Interpretación:  

En la Tabla N° 10, utilizamos la Prueba de Rho de Spearman en la hipótesis 

específica 1, y se aprecia una correlación positiva alta entre la dimensión eficiencia de las 

estrategias de control con la política de recursos humanos, obteniendo un coeficiente Rho = 
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0,570 y un p-valor = 0,000 < 0.05, observando que el nivel de significancia es menor al límite 

permitido, por lo que se rechaza la Ho y se acepta la H1. Por tal motivo, si existe relación 

estadística positiva y significativa, entre la dimensión eficiencia de las estrategias de control 

con la política de recursos humanos en el Gobierno Regional de Lima. 

 

Hipótesis especifica 2 

La dimensión seguimiento de las estrategias de control se relaciona positiva y 

significativamente con la política de recursos humanos para la implementación de la Ley 

Servir en el Gobierno Regional de Lima, 2023. 

Ho: No existe relación positiva y significativa entre la dimensión seguimiento de las estrategias de control con la 

política de recursos humanos para la implementación de la Ley Servir en el Gobierno Regional de Lima, 2023. 

H1: Existe relación positiva y significativa entre la dimensión seguimiento de las estrategias de control con la 

política de recursos humanos para la implementación de la Ley Servir en el Gobierno Regional de Lima, 2023. 

 

Tabla N° 11 Resultados de la prueba de rho de spearman en la hipótesis específica 2 

 Seguimiento  
Política de recursos 

humanos 

Rho de 

Spearman 

Seguimiento  

Coeficiente de correlación 1,000 ,602** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 176 176 

Política de recursos humanos 

Coeficiente de correlación ,602** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 176 176 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).   Fuente: SPPS V.27.0 

Interpretación:  
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En la Tabla N° 11, utilizamos la Prueba de Rho de Spearman en la hipótesis 

específica 2, y se aprecia una correlación positiva alta entre la dimensión seguimiento de las 

estrategias de control con la política de recursos humanos, obteniendo un coeficiente Rho = 

0,602 y un p-valor = 0,000 < 0.05, observando que el nivel de significancia es menor al límite 

permitido, por lo que se rechaza la Ho y se acepta la H1. Por tal motivo, si existe relación 

estadística positiva y significativa, entre la dimensión seguimiento de las estrategias de 

control con la política de recursos humanos en el Gobierno Regional de Lima. 

 

Hipótesis especifica 3 

La dimensión cumplimiento de las estrategias de control se relaciona positiva y 

significativamente con la política de recursos humanos para la implementación de la Ley 

Servir en el Gobierno Regional de Lima, 2023. 

Ho: No existe relación positiva y significativa entre la dimensión cumplimiento de las estrategias de control con 

la política de recursos humanos para la implementación de la Ley Servir en el Gobierno Regional de Lima, 2023. 

H1: Existe relación positiva y significativa entre la dimensión cumplimiento de las estrategias de control con la 

política de recursos humanos para la implementación de la Ley Servir en el Gobierno Regional de Lima, 2023.  

 

Tabla N° 12 Resultados de la prueba de rho de spearman en la hipótesis específica 3 

 Cumplimiento  
Política de recursos 

humanos 

Rho de 

Spearman 

Cumplimiento  

Coeficiente de correlación 1,000 ,684** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 176 176 

Política de recursos humanos 

Coeficiente de correlación ,684** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 176 176 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).   Fuente: SPPS V.27.0 
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Interpretación:  

En la Tabla N° 12, utilizamos la Prueba de Rho de Spearman en la hipótesis 

específica 3, y se aprecia una correlación positiva alta entre la dimensión cumplimiento de 

las estrategias de control con la política de recursos humanos, obteniendo un coeficiente Rho 

= 0,684 y un p-valor = 0,000 < 0.05, observando que el nivel de significancia es menor al 

límite permitido, por lo que se rechaza la Ho y se acepta la H1. Por tal motivo, si existe 

relación estadística positiva y significativa, entre la dimensión cumplimiento de las 

estrategias de control con la política de recursos humanos en el Gobierno Regional de Lima. 

 

Hipótesis especifica 4 

La dimensión retroalimentación de las estrategias de control se relaciona positiva y 

significativamente con la política de recursos humanos para la implementación de la Ley 

Servir en el Gobierno Regional de Lima, 2023. 

Ho: No existe relación positiva y significativa entre la dimensión r etroalimentación de las estrategias de control 

con la política de recursos humanos para la implementación de la Ley Servir en el Gobierno Regional de Lima, 

2023. 

H1: Existe relación positiva y significativa entre la dimensión retroalimentación de las estrategias de control con 

la política de recursos humanos para la implementación de la Ley Servir en el Gobierno Regional de Lima, 2023.  

 

Tabla N° 13 Resultados de la prueba de rho de spearman en la hipótesis específica 4 
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 Retroalimentación  
Política de recursos 

humanos 

Rho de 

Spearman 

Retroalimentación  

Coeficiente de correlación 1,000 ,591** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 176 176 

Política de recursos 

humanos 

Coeficiente de correlación ,591** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 176 176 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).   Fuente: SPPS V.27.0 
 

Interpretación:  

En la Tabla N° 13, utilizamos la Prueba de Rho de Spearman en la hipótesis 

específica 4, y se aprecia una correlación positiva alta entre la dimensión retroalimentación 

de las estrategias de control con la política de recursos humanos, obteniendo un coeficiente 

Rho = 0,591 y un p-valor = 0,000 < 0.05, observando que el nivel de significancia es menor 

al límite permitido, por lo que se rechaza la Ho y se acepta la H1. Por tal motivo, si existe 

relación estadística positiva y significativa, entre la dimensión retroalimentación de las 

estrategias de control con la política de recursos humanos en el Gobierno Regional de Lima. 
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4.1.3 Discusión de resultados  

En el caso del objetivo general, fue determinar cómo las estrategias de control se 

relacionan con la política de recursos humanos para la implementación de la Ley Servir en 

el Gobierno Regional de Lima, 2023. En ese contexto, al analizar el tema de estrategias de 

control, Campos (2022), su investigación señala que, las estrategias de control aplicadas en 

las instituciones públicas, contribuyen a mejorar los problemas internos al aplicar acciones 

de verificación de los objetivos establecidos, en el ámbito de una política gubernamental 

de modernización del Estado. Para entender su investigación, debemos precisar que, esta 

se orienta a establecer mecanismos de control más eficientes, con la finalidad de que, las 

instituciones públicas sean más eficaces. Por ello, de acuerdo a los resultados de su 

investigación, que tomó en cuenta la confianza del Alfa de Cronbach, obteniendo el valor 

de 0.776, siendo los resultados de la variable independiente, donde el 85% lo ubican en un 

nivel de ineficaz y el 15% lo clasifican en un nivel eficaz, se demostró que la entidad no 

cuenta con estrategias de control interno para controlar que sus procesos cumplan con lo 

establecido por Ley. Por tal motivo, comparando lo expuesto con mi investigación, 

podemos señalar que, existe relación positiva y significativa entre las estrategias de control 

con la política de recursos humanos para la implementación de la Ley Servir en el Gobierno 

Regional de Lima, 2023; debiendo precisar que, los referidos resultados también guardan 

relación con la investigación de Bedoya (2017), quien utilizó el Alfa de Cronbach, cuyos 

valores muestra una fiabilidad equivalente a 0.84; al igual que los resultados del Rho de 

Spearman, que arrojaron valores superiores a 0,8, evidenciaron que existe un alto nivel de 

correlación entre sus variables, donde la implementación de prácticas en el área de recursos 

humanos crea un impacto diferencial sobre el desempeño de los servidores y de las 
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organizaciones; y que las políticas de recursos humanos impactan de manera positiva en el 

desempeño organizacional. 

En el caso del objetivo específico 1, que fue determinar cómo la dimensión 

eficiencia de las estrategias de control se relaciona con la política de recursos humanos para 

la implementación de la Ley Servir en el Gobierno Regional de Lima, 2023, de acuerdo a 

la investigación de Anzilago et al (2019), que analizó la relación entre el proceso de 

formación de estrategias y el uso diagnóstico e interactivo del sistema de control gerencial, 

observamos que sus resultados evidenciaron que existen una relación significativa entre la 

estrategia planeada y el uso diagnóstico, siendo los resultados del coeficiente de Alfa de 

Cronbach (p-valor=0,002), que se aceptó su hipótesis alternativa; concluyendo así que, la 

investigación contribuye a la formación de estrategias y el uso del control para la 

realización de sus actividades. Por tal motivo, comparando lo expuesto con mi 

investigación, podemos señalar que, existe relación positiva y significativa entre la 

dimensión seguimiento de las estrategias de control con la política de recursos humanos 

para la implementación de la Ley Servir en el Gobierno Regional de Lima, 2023; debiendo 

precisar que, los referidos resultados guardan relación con la investigación de Orellana 

(2011), que tuvo como objetivo identificar  los tipos de estrategias de control y las acciones 

que permiten realizar diversas actividades administrativas, como son el organizar; 

coordinar y supervisar, siendo sus resultados del Alfa de Cronbach, cuyo valor obtenido 

fue de 0.932 y el Rho = ,960; Sig. bilateral = .000 < 0.01); que indican que existe una 

relación significativa entre ambas variables. 
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En el caso del objetivo específico 2, fue determinar cómo la dimensión seguimiento 

de las estrategias de control se relaciona con la política de recursos humanos para la 

implementación de la Ley Servir en el Gobierno Regional de Lima, 2023, citamos la 

investigación de Castro, (2023), orientada a que se debe determinar que mecanismos de la 

planificación estratégica tienen influencia en los resultados, en este caso el seguimiento de 

sus actividades. Para ello, los resultados en el coeficiente de Alfa de Cronbach equivalente 

a 0.952, fueron confiables para sostener las hipótesis y los objetivos trazados en su 

investigación. Por tal motivo, comparando lo expuesto con mi investigación, podemos 

señalar que, si existe relación positiva y significativa entre la dimensión seguimiento de las 

estrategias de control con la política de recursos humanos para la implementación de la Ley 

Servir en el Gobierno Regional de Lima, 2023. 

En el caso del objetivo específico 3, fue determinar cómo la dimensión 

cumplimiento de las estrategias de control se relaciona con la política de recursos 

humanos para la implementación de la Ley Servir en el Gobierno Regional de Lima, 2023. 

En ese contexto, la investigación de Curado et al (2022), estuvo orientada en investigar 

qué políticas y prácticas en materia de recursos humanos son más utilizados por las 

empresas brasileñas, y descubrir cuáles son las que más contribuyen a las metas de las 

empresas. Para ello, sus resultados permitieron evidenciar que las correlaciones entre sus 

variables son estadísticamente significativas y positivas al nivel de significancia del 5% 

y el valor del Rho se Spearman superior a 0,8. Por tal motivo, comparando lo expuesto 

con mi investigación, podemos señalar que, si existe relación positiva y significativa entre 

la dimensión cumplimiento de las estrategias de control con la política de recursos 

humanos para la implementación de la Ley Servir en el Gobierno Regional de Lima, 2023. 
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En el caso del objetivo específico 4, fue determinar cómo la dimensión 

retroalimentación de las estrategias de control se relaciona con la política de recursos 

humanos para la implementación de la Ley Servir en el Gobierno Regional de Lima, 2023. 

En ese contexto, al analizar el tema de analizar la retroalimentación, la investigación de 

Mendoza (2022), sostiene que, el diseño de Plan de Gestión del Talento Humano, sirve 

como herramienta administrativa para generar programas orientados al desarrollo de los 

colaboradores, elaborando políticas y formular procedimientos, basado en experiencias 

para mejorar la gestión humana. Los resultados obtenidos de 152 encuestas evidenciaron 

que, el 28.29% de los encuestados manifestaron que, la planeación de los recursos 

humanos, basada en la retroalimentación, mejoran los procesos internos y son 

indispensables para llegar a cumplir con los objetivos institucionales. Por tal motivo, 

comparando lo expuesto con mi investigación, podemos señalar que, si existe relación 

positiva y significativa entre la dimensión retroalimentación de las estrategias de control 

con la política de recursos humanos para la implementación de la Ley Servir en el 

Gobierno Regional de Lima, 2023. 

 

 

 

 

. 
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CAPÍTULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES   

5.1 Conclusiones 

Los resultados obtenidos en la presente investigación, permiten formular las 

siguientes conclusiones: 

1. Los resultados relacionados al objetivo general de esta investigación, indican que, se ha 

obtenido un coeficiente Rho = 0,714 y un p-valor = 0,000 < 0.05, donde al ser menor el 

nivel de significancia al límite permitido, se concluye que, si existe relación estadística 

positiva y significativa, entre las estrategias de control con la política de recursos 

humanos para la implementación de la Ley Servir en el Gobierno Regional de Lima, 

2023. Esto significa que, para lograr la implementación a la referida Ley, se debe 

implementar estrategias para controlar el proceso de tránsito y establecer una política, 

para supervisar y medir las acciones programadas por la entidad. 

2. Los resultados relacionados al objetivo específico 1 de esta investigación, indican que, 

se ha obtenido un coeficiente Rho = 0,570 y un p-valor = 0,000 < 0.05, donde al ser 

menor el nivel de significancia al límite permitido, se concluye que, si existe relación 

positiva y significativa entre la eficiencia de las estrategias de control con la política de 

recursos humanos para la implementación de la Ley Servir en el Gobierno Regional de 

Lima, 2023. Esto significa que, para lograr la eficiencia de las estrategias de control, se 

debe implementar una herramienta, que permita establecer indicadores y metas a 

cumplir, que permita visualizar el estado de las acciones programadas. 

3. Los resultados relacionados al objetivo específico 2 de esta investigación, indican que, 

se ha obtenido un coeficiente Rho = 0,602 y un p-valor = 0,000 < 0.05, donde al ser 

menor el nivel de significancia al límite permitido, se concluye que, si existe relación 
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positiva y significativa entre el seguimiento de las estrategias de control con la política 

de recursos humanos para la implementación de la Ley Servir en el Gobierno Regional 

de Lima, 2023. Esto significa que, para lograr el seguimiento de las estrategias de control, 

se debe establecer un cronograma de actividades que permita verificar el desarrollo de 

las etapas y/o fases establecidas en esta implementación. 

4. Los resultados relacionados al objetivo específico 3 de esta investigación, indican que, 

se ha obtenido un coeficiente Rho = 0,684 y un p-valor = 0,000 < 0.05, donde al ser 

menor el nivel de significancia al límite permitido, se concluye que, si existe relación 

positiva y significativa entre el cumplimiento de las estrategias de control con la política 

de recursos humanos para la implementación de la Ley Servir en el Gobierno Regional 

de Lima, 2023. Esto significa que, para lograr el cumplimiento de las estrategias de 

control, se debe formular planes internos, que permita conocer las actividades 

programadas por la institución y la forma de difusión a los trabajadores. 

5. Los resultados relacionados al objetivo específico 4 de esta investigación, indican que, 

se ha obtenido un coeficiente Rho = 0,591 y un p-valor = 0,000 < 0.05, donde al ser 

menor el nivel de significancia al límite permitido, se concluye que, si existe relación 

positiva y significativa entre la retroalimentación de las estrategias de control con la 

política de recursos humanos para la implementación de la Ley Servir en el Gobierno 

Regional de Lima, 2023. Esto significa que, para lograr la retroalimentación de las 

estrategias de control, se debe evaluar los resultados obtenidos en un periodo, y formular 

acciones de capacitación y sensibilización a todos los servidores, con la finalidad de 

unificar los criterios institucionales y tomar nuevas decisiones, respecto a los alcances 

de este proceso. 
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5.2 Recomendaciones 

1. Se recomienda a la máxima autoridad del Gobierno Regional de Lima, en este caso la 

Gobernadora Regional, formalice una política e implemente la estrategia para controlar 

el proceso de tránsito a la Ley SERVIR, siendo la Oficina de Recursos Humanos que, 

establezca los controles necesarios, para supervisar y medir las acciones, en el corto 

plazo. 

2. Se recomienda que la Oficina de Recursos Humanos del Gobierno Regional de Lima, 

implemente un tablero de control, que permita establecer los indicadores y las metas a 

cumplir durante el 2023, que permita visualizar el estado de las acciones programadas. 

3. Se recomienda que, la Oficina de Recursos Humanos y la Comisión de Tránsito a la Ley 

del Servicio Civil, definan el cronograma anual de actividades que permitan entre ellas, 

impulsar el desarrollo de las etapas y/o fases del proceso de tránsito a la referida Ley.  

4. Se recomienda a la Oficina de Recursos Humanos del Gobierno Regional de Lima, 

formular el Plan Anual de Comunicaciones, que permita difundir las actividades 

programadas por la institución y la forma de difusión y promoción a los trabajadores. 

5. Se recomienda a la Oficina de Recursos Humanos del Gobierno Regional de Lima, 

iniciar en el mediano plazo, acciones de capacitación y sensibilización a todos los 

servidores de la referida institución, para que comprendan los alcances de la Ley del 

Servicio Civil. 
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Anexo N° 01 Matriz de consistencia 

Título de la investigación: Estrategias de control y política de recursos humanos para implementar la Ley Servir en el Gobierno Regional 

de Lima, 2023. 

Formulación 

del problema 
Objetivos Hipótesis Variables 

Diseño 

metodológico 

Problema general 

 

¿Cómo las estrategias de control se relacionan 

con la política de recursos humanos para la 

implementación de la Ley Servir en el Gobierno 

Regional de Lima, 2023? 

Objetivo general 

 

Determinar cómo las estrategias de control se 

relacionan con la política de recursos humanos 

para la implementación de la Ley Servir en el 

Gobierno Regional de Lima. 

Hipótesis general 

 

Las estrategias de control se relacionan positiva 

y significativamente con la política de recursos 

humanos para la implementación de la Ley 

Servir en el Gobierno Regional de Lima, 2023. 

Estrategias de 

Control 

Dimensiones: 

- Eficiencia 

- Seguimiento 

- Cumplimiento 

- Retroalimentación 

 

Tipo de 

investigación: 

 

Básica 

Problemas específicos 

- ¿Cómo la dimensión eficiencia de las 

estrategias de control se relaciona con la 

política de recursos humanos para la 

implementación de la Ley Servir en el 

Gobierno Regional de Lima, 2023?. 

Objetivos específicos 

- Determinar cómo la dimensión eficiencia de 

las estrategias de control se relaciona con la 

política de recursos humanos para la 

implementación de la Ley Servir en el 

Gobierno Regional de Lima. 

Hipótesis específicas 

- La dimensión eficiencia de las estrategias de 

control se relaciona positiva y 

significativamente con la política de recursos 

humanos para la implementación de la Ley 

Servir en el Gobierno Regional de Lima, 

2023. 

 

 

Políticas de Recursos 

Humanos 

 

Dimensiones: 

 

Método de la 

investigación: 

 

Hipotético - 

deductivo     de 

enfoque 

cuantitativo 
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- ¿Cómo la dimensión seguimiento de las 

estrategias de control se relaciona con la 

política de recursos humanos para la 

implementación de la Ley Servir en el 

Gobierno Regional de Lima, 2023?. 

 

- ¿Cómo la dimensión cumplimiento de las 

estrategias de control se relaciona con la 

política de recursos humanos para la 

implementación de la Ley Servir en el 

Gobierno Regional de Lima, 2023?. 

 

 

- ¿Cómo la dimensión retroalimentación de las 

estrategias de control se relaciona con la 

política de recursos humanos para la 

implementación de la Ley Servir en el 

Gobierno Regional de Lima, 2023?. 

 

- Determinar cómo la dimensión seguimiento de 

las estrategias de control se relaciona con la 

política de recursos humanos para la 

implementación de la Ley Servir en el 

Gobierno Regional de Lima. 

 

- Determinar cómo la dimensión cumplimiento 

de las estrategias de control se relaciona con la 

política de recursos humanos para la 

implementación de la Ley Servir en el 

Gobierno Regional de Lima. 

 

 

- Determinar cómo la dimensión 

retroalimentación de las estrategias de control 

se relaciona con la política de recursos 

humanos para la implementación de la Ley 

Servir en el Gobierno Regional de Lima. 

- La dimensión seguimiento de las estrategias 

de control se relaciona positiva y 

significativamente con la política de recursos 

humanos para la implementación de la Ley 

Servir en el Gobierno Regional de Lima, 

2023. 

- La dimensión cumplimiento de las estrategias 

de control se relaciona positiva y 

significativamente con la política de recursos 

humanos para la implementación de la Ley 

Servir en el Gobierno Regional de Lima, 

2023. 

 

- La dimensión retroalimentación de las 

estrategias de control se relaciona positiva y 

significativamente con la política de recursos 

humanos para la implementación de la Ley 

Servir en el Gobierno Regional de Lima, 

2023. 

- Ordenamiento 

organizacional 

- Competencias 

- Motivación laboral 

- Comunicación 

interna 

 

Diseño de la 

investigación: 

 

No 

experimental, 

correlacional, 

causal y 

transversal 

 

Población: 

N = 321 

Muestra: 

n = 176 
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Anexo N° 02 Instrumentos 

Balotario 

N° Pregunta 
En 

desacuerdo 

Algo de 

acuerdo 

De acuerdo 
Totalmente 

de acuerdo 

1 
¿Conoce cuáles son los objetivos de la Ley del 

Servicio Civil y del proceso de tránsito a esta Ley? 
    

2 
¿Considera que ha resultado el servicio civil en 

Latinoamérica para su implementación en el Perú? 
    

3 

¿Considera que existen mecanismos de control en 

el Gobierno Regional de Lima para transitar a la 

Ley Servir? 

    

4 

¿Conoce si el Gobierno Regional de Lima cumple 

los lineamientos establecidos por SERVIR para el 

tránsito a la Ley del Servicio Civil? 

    

5 

¿Conoce cuál es la estrategia que el Gobierno 

Regional de Lima ha definido para que transite a la 

Ley Servir? 

    

6 

¿Conoce si el Gobierno Regional de Lima ha 

implementado instrumentos para controlar sus 

procesos y/o procedimientos? 

    

7 
¿Considera que ha resultado el servicio civil en 

Latinoamérica para su implementación en el Perú? 
    

8 

¿Considera que SERVIR realmente ha logrado 

posicionarse en todas las entidades públicas del 

Estado Peruano? 

    

9 

¿Sabe si la Ley del Servicio Civil y su tránsito, 

logrará la unificación de un solo régimen en el 

estado? 
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N° Pregunta 

En 

desacuerdo 

Algo de 

acuerdo 

De acuerdo 

Totalmente 

de acuerdo 

10 

¿Considera que el GORE Lima conoce los 

objetivos de la Ley del Servicio Civil y su 

proceso de tránsito? 

11 

¿Considera que SERVIR, como ente rector en 

recursos humanos, brinda el acompañamiento 

permanente a las entidades del Estado Peruano? 

12 
¿Conoce cómo se desarrollan los procesos de 

acompañamiento y seguimiento de las acciones? 

13 
¿Sabe si su entidad ha participado en acciones de 

acompañamiento por parte de SERVIR? 

14 

¿Conoce el estado actual de las entidades 

públicas, respecto al proceso de tránsito a la Ley 

Servir? 

15 

¿Conoce las acciones realizadas por el Estado 

Peruano respecto a la Ley del Servicio Civil y su 

proceso de tránsito? 

16 
¿Conoce cuantas entidades públicas han 

transitado a la Ley SERVR? 

17 

¿Sabe si su entidad ha establecido lineamientos o 

formulado directivas para cumplir con el tránsito 

a la Ley del Servicio Civil? 

18 

¿Conoce si el Gobierno Regional de Lima ha 

cumplido con efectuar las acciones dispuestas por 

SERVIR para transitar a la Ley del Servicio 

Civil? 

19 ¿Realmente comprende los alcances de la Ley del 

Servicio Civil en beneficio de los servidores 

públicos del Perú? 
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N° Pregunta 

En 

desacuerdo 

Algo de 

acuerdo 

De acuerdo 

Totalmente 

de acuerdo 

20 

¿Conoce si los servidores públicos conocen 

realmente los derechos y obligaciones de la Ley 

Servir? 

21 

¿Conoce cómo impacta el proceso de 

implementación al tránsito de la Ley del 

Servicio Civil en las instituciones públicas? 

22 

  ¿Considera importante la realización del 

proceso de tránsito a la Ley del Servicio Civil 

en las instituciones públicas? 

23 
¿Su entidad ha establecido normas en materia 

de recursos humanos en los últimos cinco años? 

24 

¿Conoce las políticas institucionales del 

Gobierno Regional de Lima para el tránsito a la 

Ley del Servicio Civil? 

25 

¿Conoce si la página web del Gobierno 

Regional de Lima tiene actualizada la sección 

de normas y/o lineamientos en materia de 

recursos humanos? 

26 

¿Considera necesario que las instituciones 

públicas deben implementar una política de 

recursos humanos para transitar a la Ley del 

Servicio Civil? 

27 

¿Considera que la actual estructura 

organizacional del Gobierno Regional de Lima 

requiere ser modificada? 

28 

¿Conoce las competencias y funciones del 

Gobierno Regional de Lima, establecidos en los 

documentos de gestión vigentes? 
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N° Pregunta 

En 

desacuerdo 

Algo de 

acuerdo 

De acuerdo 

Totalmente 

de acuerdo 

29 

¿Considera que la actual Ley del Servicio Civil 

facilita la dinámica y cambio organizacional de 

las instituciones públicas? 

30 

¿Considera que es necesario una restructuración 

de la Ley Orgánica de Gobiernos Regionales, 

en materia de recursos humanos? 

31 

¿Considera que los profesionales en el estado 

peruano están capacitados en gestión pública 

y/o materia de recursos humanos? 

32 

¿Considera que las entidades públicas cuentan 

con el personal idóneo y/o competente para 

efectuar el proceso de tránsito a la Ley Servir? 

33 
¿Ha recibido capacitaciones por parte de su 

entidad, respecto a la Ley Servir? 

34 

¿Considera que resultan suficientes las 

capacitaciones desarrolladas por SERVIR al 

personal de las instituciones públicas, respecto 

al proceso de tránsito a la Ley del Servicio 

Civil? 

35 

¿Considera que la implementación de la Ley 

del Servicio Civil, permitirá la mejora del clima 

laboral y fortalecerá la cultura organizacional 

del Gobierno Regional de Lima? 

36 

¿Considera que la Ley del Servicio Civil, 

mejorará las condiciones laborales y beneficios 

económicos de los servidores públicos en su 

institución? 
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N° Pregunta 

En 

desacuerdo 

Algo de 

acuerdo 

De acuerdo 

Totalmente 

de acuerdo 

37 

¿Su institución realiza o promueve acciones en 

recursos humanos, para mejorar el bienestar de 

su personal? 

    

38 

¿Ha participado en eventos de desarrollo 

personal, promovidos por su institución y/o 

SERVIR? 

39 
¿Su institución cuenta con un Plan de 

Comunicación Interna vigente? 

40 

¿Las acciones que desarrolla su institución, en 

materia de recursos humanos, son comunicadas 

a todo el personal de forma permanente? 

41 

¿Las acciones vinculadas al tránsito a la Ley del 

Servicio Civil, fueron comunicadas 

oportunamente al personal de su institución? 

42 

¿Considera que los servidores públicos, tiene 

conocimiento de las acciones impulsadas por 

SERVIR, relacionadas al tránsito de la Ley del 

Servicio Civil? 
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Anexo N° 03 Formato para validar los instrumentos de medición a través de juicio de 

expertos  
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Anexo N° 04 Confiabilidad del instrumento 

 

Tabla N° 14 Procesamiento de datos de la variable 1 

 

 
 

 
 

 

 

 
Tabla N°  15 Estadísticas de fiabilidad de la variable 1 

 
 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,957 22 
 

 

 

Tabla N° 16 Procesamiento de datos de la variable 2  

 

 
 
 

 
 

 
 

Tabla N° 17 Estadísticas de fiabilidad de la variable 2 
 

 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,861 20 

 

Como se puede observar, el valor del Alfa de Cronbach en ambas variables, ha superado el nivel 

de viabilidad establecido (Variable 1 = .957 > 0.7 / Variable 2 = 0.861 > 0.7), con lo cual se puede 

establecer que, existe una fuerte confiabilidad en el instrumento para medir la variable estrategias 

de control, como la variable política de recursos humanos. 

N % 

Casos 

Válido 40 100,0 

Excluido 0 ,0 

Total 40 100,0 

 N % 

Casos 

Válido 40 100,0 

Excluido 0 ,0 

Total 40 100,0 
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Anexo N° 05 Aprobación del comité de ética   
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Anexo N° 06 Formato de consentimiento informado  
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Anexo N° 07: Carta de aprobación de la institución para la recolección de los datos 
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Anexo N° 08: Reporte de similitud de turnitin 
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