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RESUMEN 

En la investigación realizada se tuvo como objetivo general determinar la relación 

entre la gestión por resultados y el desempeño laboral en la Municipalidad distrital 

de La Perla, 2020. El tipo de investigación fue básica, descriptivo correlacional, el 

diseño de la investigación es no experimental transversal y el enfoque es 

cuantitativo. La muestra estuvo conformada por 95 trabajadores del área 

administrativa de la Municipalidad distrital de La Perla. 

La técnica que se utilizó es la encuesta y los instrumentos de recolección de datos 

fueron dos cuestionarios aplicados a los colaboradores del área administrativa de 

la Municipalidad distrital de La Perla. Para la validez de los instrumentos se utilizó 

el juicio de tres expertos, el cual tuvo como resultado aplicado y la confiabilidad de 

cada instrumento se utilizó el SPSS versión 26 donde el Alfa de Cronbach en ambas 

variables fue de 0,741 gestión por resultados y 0,787 para desempeño laboral. Es 

por ello, que se llegó a la siguiente conclusión que existe una correlación positiva 

muy fuerte entre gestión por resultados y el desempeño laboral con el estadístico 

de Spearman es de 0,972 y la significancia es menor α<0.05 donde se rechaza la 

hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, afirmando que existe relación directa 

entre la gestión por resultados y el desempeño laboral en la Municipalidad distrital 

de La Perla, 2020. 

 

Palabras clave: gestión pública, desempeño, planificación estratégica, 

resultados. 

 

 

 

 

 



 
 

vii 

ABSTRACT 

The general objective of the research carried out was to determine the relationship 

between results-based management and job performance in the District Municipality 

of La Perla, 2020. The type of research was basic, descriptive, correlational, the 

research design is non-experimental, cross-sectional and the approach is 

quantitative. The sample consisted of 95 workers from the administrative area of 

the Municipality of La Perla district. 

The technique used is the survey and the data collection instruments were two 

questionnaires applied to the employees of the administrative area of the district 

municipality of La Perla. For the validity of the instruments, the judgment of three 

experts was used, which had the applied result and the reliability of each instrument, 

the SPSS version 26 was used, where the Cronbach's Alpha in both variables was 

0.741 management by results and 0.787 for performance work. That is why the 

following conclusion was reached that there is a very strong positive correlation 

between results-based management and job performance with the Spearman 

statistic is 0.972 and the significance is lower α <0.05 where the null hypothesis is 

rejected and the null hypothesis is accepted. Alternative hypothesis, proposing 

that there is a direct relationship between results-based management and job 

performance in the Municipality of La Perla district, 2020. 

 

Keywords: public management, performance, strategic planning, result 
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I.  INTRODUCCIÓN 

A nivel internacional la gestión por resultados es un cambio cultural necesario, 

para países con bajo nivel de oportunidades de desarrollo, corrupción y altos 

niveles de pobreza; sin embargo, es un elemento clave para poder alcanzar el 

desarrollo con gobiernos más eficientes, efectivos y confiables. Es por ello, la 

iniciativa de nuevas leyes de transparencia para una buena gestión administrativa, 

sistemas de control, programas de gerentes públicos y sistemas de inversión 

pública, entre otros; se han planteado promover las acciones laborales en las 

distintas instituciones. A pesar de todos los esfuerzos y buenas intenciones, no 

han sido suficiente como se esperaba para mejor y realizar un verdadero cambio 

en las instituciones y así poder mejorar el desempeño laboral.   

A nivel de Latinoamérica también se ha visto reflejado el uso deshonesto de 

los recursos públicos, la ineficiencia de sus autoridades plagadas de corrupción, 

que no ha permitido lograr el desarrollo esperado en los distintos países de 

Latinoamérica. Por esta razón, es necesario diferentes estrategias, que permitan 

un cambio por parte de las autoridades y servidores públicos no por imposición sino 

por convicción, una reforma basada en la cultura organizacional y en la 

transformación de los programas, que rijan el comportamiento de los servidores 

públicos; donde estas instituciones se conviertan en organizaciones más 

innovadoras, flexibles y transparentes, orientadas a la gestión por resultado. 

Del mismo modo en nuestro país se ha plantado una serie de normas y leyes 

que permitan mejorar la gestión en las instituciones del Estado con una perspectiva 

diferente e innovadora en forma de administración. Del mismo modo, que permita 

mejorar el desempeño laboral en las instituciones públicas, la Ley N° 27658 en el 

Marco de Modernización en la Gestión del Estado Peruano, teniendo como objetivo 

primordial para alcanzar mejores niveles de eficiencia en el sector público del 

aparato estatal, de modo que se logre mejorar el servicio de atención a la 

ciudadanía optimizando siempre el uso de los recursos públicos.  

Por esta razón, que la gestión de resultados a través de la ley se orienta en 

el marco normativo de modernización del estado, realizando una adecuada gestión 

de los resultados, para un mejor uso adecuado de los recursos tecnológicos, para 
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lograr desarrollar una buena planificación estratégica e incorporar sistemas de 

monitoreo y evaluación periódica, con el fin de garantizar la transparencia por 

parte de las instituciones públicas. 

Según la Política Nacional de Modernización de la Gestión Pública en el 

decreto N°004-2013-PCM el nuevo enfoque de la gestión pública por resultados, 

se busca dinamizar la eficiencia del desempeño laboral en las instituciones 

públicas, orientadas en metas concretas y medibles en periodos de tiempo que 

sean precisos y exactos. Acorde, a una buena gestión por resultados para ello se 

debe implementar procedimientos, programas y sistemas estrictos para lograr los 

resultados esperados, con el uso menor o mayor cantidad de recursos, ya que a 

diferencia de la gestión actual burocrática donde los procedimientos son rígidos y 

tienen decisiones centralizadas. Para ello, para ellos la gestión pública por 

resultados se enfoca en cumplir los objetivos deseados con mayor flexibilidad y 

menor uso de recursos, pero con mejores resultados. 

La principal finalidad fue desarrollar gestiones apropiadas para obtener 

resultados satisfactorios en las entidades públicas, hay quienes intentan trabajar 

según dos principios la ética y transparencia, diseñando diversas estrategias para 

luego realizar un adecuado manejo e incrementar el desempeño laboral.  

Se deriva formular la interrogante identificada: ¿Cuál es la correspondencia 

de las incógnitas conceptúales en la institución municipal? Además, como 

problemas específicos se tiene: a) ¿Cuál es la correspondencia la planificación 

estratégica y mediante la incógnita conceptual en la institución municipal?  b) 

¿Cuál es la correspondencia el presupuesto por resultados y mediante la 

incógnita conceptual en la institución municipal?  c) ¿Cuál es la correspondencia 

la gestión por proceso y mediante incógnita conceptual en la institución 

municipal? d) ¿Cuál es la correspondencia el seguimiento, evaluación y gestión 

del conocimiento mediante incógnita conceptual en la institución municipal? 

La refutación justificada deriva mediante una perspectiva social aportando 

información valiosa para los funcionarios de la entidad para que puedan mejorar 

ciertos aspectos relacionados a su gestión y el desempeño de sus trabajadores 

municipales. En cuanto, al punto de vista práctico este estudio beneficiara 
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mejorando la gestión municipal para el beneficio de todos los ciudadanos del distrito 

de La Perla. Por último, desde el punto vista teórico este estudio puede servir 

para futuras investigaciones con las mismas variables y bases teóricas. 

A continuación, se obtuvo el propósito general: Identificar correspondencia 

de las incógnitas conceptúales en la institución municipal.  También, se evidencia 

los objetivos específicos: a) Identificar correspondencia entre la planificación 

estratégica y mediante la incógnita conceptual en la institución municipal b) 

Identificar correspondencia entre presupuesto por resultados y mediante la 

incógnita conceptual en la institución municipal. c) Identificar correspondencia 

entre la gestión por proceso y mediante incógnita conceptual en la institución 

municipal. d) Identificar correspondencia entre el seguimiento, evaluación y 

gestión del conocimiento mediante incógnita conceptual en la institución 

municipal. 

De esta forma, se procura comprobar la hipótesis formulada: Existe 

correspondencia de las incógnitas conceptúales en la institución municipal. Por 

otro lado, como hipótesis especificas: a) Existe correspondencia la planificación 

estratégica y mediante la incógnita conceptual en la institución municipal. b) 

Existe correspondencia el presupuesto por resultados y mediante la incógnita 

conceptual en la institución municipal. c) Existe correspondencia la gestión por 

proceso y mediante incógnita conceptual en la institución municipal. d) Existe 

correspondencia el seguimiento, evaluación y gestión del conocimiento mediante 

incógnita conceptual en la institución municipal. 
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II.  MARCO TEÓRICO 

Las investigaciones nacionales que se tomaron en cuenta para este estudio son 

las siguientes: 

Farro (2016), su estudio tuvo como objetivo determinar el nivel de incidencia 

entre la gestión de resultados y el desempeño laboral en la Municipalidad de la 

provincia de Jaén en el ara administrativo; el estudio se realizó tomándose 40 

trabajadores del área administrativa, a través de un estudio no experimental, de 

nivel explicativa y descriptivo, en donde se llegó a concluir que existe un nivel de 

influencia entre las variables. 

Reátegui (2019), el objetivo de la investigación fue determinar la relación 

entre el desempeño laboral y la gestión por resultados en el personal administrativo 

de la municipalidad de la provincia de San Martin. Su estudio fue tipo cuantitativo, 

de diseño descriptivo correlacional; para lo cual, tuvo una población de 150 

trabajadores y sacó una nuestra de 108 para aplicar su cuestionario. Para lo cual, 

llegó a la conclusión en base a los resultados obtenidos con el R de Pearson de 

0.478 y con los datos obtenido del análisis de regresión lineal se pudo detectar que 

existe un nivel de influencia del 23% respecto a la gestión por resultados. 

Tapullima (2019), se tuvo como objetivo evidenciar la incidencia de la 

gestión por resultados en el desempeño de los docentes de una institución 

educativa. el estudio se desarrolló en el distrito de Lamas, a través de un análisis 

descriptivo inferencial, en donde se logró encuestar a 26 docentes y 4 

coordinadores, obteniéndose como resultados que existió un nivel de incidencia de 

0.878 y un sig. menor al 0.05 por lo que se concluyó de existió influencia entre las 

variables de estudio, siendo la dimensión comportamientos contraproducentes que 

no se llega a gestionar de una manera adecuada, por lo que se debe de mejorar el 

clima de trabajo para mejorar el nivel de desempeño de sus trabajadores. 

Navarro (2019), realizó una investigación para su tesis de maestría, que 

tuvo como objetivo analizar la gestión por resultados y su relación con el 

desempeño laboral en la Municipalidad provincial de Tacna, que fue una 

investigación cuantitativa de nivel correlacional; llegando se a realizar dos 
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cuestionarios, basándose en referente con el desempeño laboral según el modelo 

teórico de koopmans el cual se divide la variable en base tres dimensiones, un 

desempeño de tareas, de conocimiento (contexto) y del estudio de los 

comportamientos contraproducentes, llegándose a obtener como resultados a 

través de la contratación de hipótesis un valor de Rho de Spearman el cual se llegó 

a obtener un valor de 0.912y un p-valor menor al valor de 0.05, siendo la dimensión 

que se obtiene con menor valor de influencia el desempeño de tareas, por lo que 

se debe de implementar un plan estratégico para realizar una mejora continua de 

cada uno de los procesos. 

Romero (2020), tuvo como finalidad llegar a describir los factores de la 

gestión por resultados que llegan a incidir en el desempeño laboral de los directores 

de la Ugel 14 de Huarochiri, en base a la metodología que se llegó a emplear se 

realizó un estudio no experimental de análisis inferencial, por lo que se realizó un 

análisis de regresión lineal para poder analizar el nivel de afectación de la variable 

independiente con la dependiente, demostrando que existe un nivel de incidencia 

de un 52%, observándose que el nivel de presupuesto no se lleva a cabo de forma 

eficiente, por lo que se recomienda llegar a centrarse en los resultados que obtienen 

la gerencia para poder tomar las mejores medidas y mejorar los resultados. 

Navarro (2014), tuvo como objetivo plantear un modelo de gestión pública 

con el fin de mejorar el desempeño de cada colaborador de la sociedad civil en la 

ciudad de Obregón Sonora; y que tanto influye en el desempeño, para ello utilizó 

un cuestionario para las entrevistas validados por los expertos pertinentes. Llegó a 

la conclusión que para mejorar el desempeño en la organización se deben 

identificar los puestos estratégicos de acuerdo con el grado de importancia para 

asignar funciones, también recomendó cumplir con los objetivos establecidos para 

poder mejorar el desempeño dentro de la organización. 

Sanz (2015), se tuvo como objetivo analizar la gestión del capital humano y 

su importancia para implementarlo en un modelo de gestión por resultados en la 

gestión pública, fue una investigación de diseño exploratorio y tuvo como muestra 

documentación pública, para lo cual aplicó el análisis documental, fichas de 

investigación y entrevistas; determinando que la administración de recursos 
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humanos en la gestión pública no tiene relación entre la gestión de resultados, ya 

que existe mucha burocracia que genera retraso en los procesos administrativos, 

por lo que se sugiere implementar otro tipo de estrategias simplificadas para 

mejorar este aspecto. Por otro lado, también existen otros factores que se deben 

mejorar como la selección del personal. 

Caisa (2015), tuvo como finalidad obtener un modelo de gestión pública para 

contribuir a una mejor gestión administrativa, realizó una investigación de tipo 

explicativa correlacional. Donde su población fueron los trabajadores de la empresa 

Alhice integrando un total de 35 colaboradores; donde llegó a la conclusión que 

existe una deficiencia en la gestión que requiere un nuevo plan estratégico para 

hacer mejoras, ya que no tienen claros sus objetivos y ni políticas definidas, a 

esto suma que su personal se encuentra desmotivado por la falta de liderazgo de 

parte de sus directivos. 

Pérez (2019) realizó un estudio para obtener el grado de maestro donde tuvo 

como fin, conocer las incidencias que ocurren en el gobierno descentralizado del 

Cantón Vinces en la gestión administrativo del desempeño laboral, se identifica 

evaluar deducciones descriptivas y secuencias diseñadas no experimentales, 

para lo cual obtuvo una acumulación muestral 162 trabajadores. Utilizó el 

programa estadístico SPSS con la finalidad de comprobar sus hipótesis 

planteadas, llegando a la conclusión que los trabajadores del área administrativa 

del gobierno de Vinces no cuentan un sistema adecuado de capacitación que les 

permita desempeñar sus funciones de forma productiva. 

Las teorías relaciones con las distintas incógnitas conceptúales de acuerdo 

con ciertos autores fueron las siguientes: 

Según Makón (2000), es considerada modelos adecuados que se aplica en 

las organizaciones que se fundamenta en el cumplimiento de las metas los cuales 

deben de estar definidos dentro del plan estratégico, permitiendo evaluar y poder 

gestionar de la manera más pertinente, siendo un claro ejemplo las entidades 

publica, en el cual se evalúa para poder atender de la forma más adecuada las 

necesidades de la sociedad (p. 3). Asimismo, según los autores Garcia y Garcia 

(2010) nos manifiestan que la gestión por resultado es una estrategia completa 
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que tiene en cuenta la planificación, gestión de proyectos, presupuestos, 

monitorios y evaluación; son distintos elementos del ciclo de la gestión que 

desempeñan generando valor público. 

García y García (2010), la gestión por resultados inicia en Nueva Zelanda, 

Australia y Reino Unido países desarrollados frente a la crisis fiscal y financiera 

para poder mejorar desarrollo de sus procesos. Distinto a los países en desarrollo 

donde el objetivo era acelerar los pasos para alcanzar un mejor desarrollo. Por otro 

lado, la gestión por resultados dentro del marco de referencia tiene como función 

proporcionar a las instituciones públicas una dirección integrada para mejorar los 

procesos de valor con el fin de optimizar los recursos y asegurar la máxima 

eficiencia del desempeño de acuerdo con los objetivos del gobierno para una 

mejora continua en las instituciones públicas. 

Las mejoras en la administración pública en nuestro país no podrían ser 

posibles si no fuera por las nuevas Políticas Nacionales de Modernización de la 

Gestión Pública, según el Decreto Supremo N°004-2013-PCM. Es por ello, que este 

nuevo proceso de modernización está dirigido por la Presidencia del Consejo de 

Ministros. Según el (MEF, 2021). En su Presupuesto por Resultados publicado 

por medio de la Dirección General de Presupuesto Público, promueve un rumbo 

distinto llamado PrR, que indica lo siguiente: 

Realizar un presupuesto por resultados en las entidades del estado tiene 

como propósito impulsar, orientar y articular una gestión por resultados que mejore 

el bienestar de todos los ciudadanos del país. Es debido a ello que la gestión en 

entidades públicas buscó iniciar un proceso de reforma integral tanto en los 

gerentes, así como en todo su personal operativo; ya que se detectó un bajo nivel 

en desempeño en los servidores del Estado, lo cual generaba desconfianza en la 

ciudadanía. Asimismo, se evidenció un inapropiado diseño en la estructura de las 

organizaciones con una débil articulación gubernamental, con ineficiencias en los 

procesos internos, inadecuadas políticas de gestión de los sistemas información. 

Este nuevo proceso de transformación y fortalecimiento de actitudes 

simplificación los procedimientos agilizando los procesos y mejorando los sistemas 

administrativos; asimismo, tienen como fin hacer compatibles los nuevos roles de 
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los distintos niveles de gobierno mejorando sus planes institucionales. La gestión 

del cambio tiene como principales objetivos: Desarrollar adecuados alineamientos 

de las políticas públicas, planes operativos, realizar un adecuado presupuesto para 

mejorar los resultados, realzando una simplificación de los procesos 

administrativos, para el desarrollo de un adecuado manejo del desempeño de sus 

trabajadores en base la meritocracia, monitoreo y evaluación de gestión. 

Según la CEPLAN y la PCM la nueva estrategia para la modernización busca 

que las entidades públicas muestren sus políticas con objetivos claros y sobre todo 

con indicaciones claras de cómo lograrlo. Entre ellas tenemos las Políticas Públicas 

Nacionales (PPNs) los cuales están enfocados en desarrollar una adecuada gestión 

dirigido a los ciudadanos, así mismo el Planeamiento Estratégico Sectorial 

Multianual (PESEM) es en donde se llega a determinar los objetivos estratégicos a 

través del esquema multianual, que está establecido en todos los manuales de las 

entidades del estado. Así mismo, en los Planes de Desarrollo Concertado (PDCs) 

se llega a establecer las propuestas de desarrollo, acordado por cada uno de los 

sectores importantes de la región, siempre orientadas a una mejor articulación de 

los objetivos territoriales y a un desarrollo regional y local. 

Hernández y Rodríguez (2006) es una corriente con una visión 

administrativo, en el que se desarrolla la toma de decisiones, buscando generar un 

efecto positivo y de forma duradera y de dirección invariable de un establecimiento 

en una planeación tanto a mediano y largo plazo, acabe resaltar que se debe de 

realizar un análisis previo de los contextos externos, nacional e internacional 

donde se explica la importancia de la institucionalidad. 

Acuña et al., (2012) este enfoque de GpR se entiende como el presupuesto 

público, que está compuesto por la información de bienes y servicios, siendo una 

de las principales herramientas de modelo que busca asociar al estado con la 

sociedad es considerado como un modelo útil por su eficiencia y eficacia de gestión 

en las entidades públicas (p. 13). 

Kaufmann, et al, (2015), En algunos países el presupuesto por resultado es 

parte de una nueva estrategia de gestión administrativo, que está orientada a los 

resultados, un ejemplo de ello, es el país de Australia. Uno de los países que se 
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concentró en el seguimiento de evaluación y de rendición de cuentas fue Canadá, 

mientras en Francia se centró en la estrategia de reforma de los presupuestos 

orientado en la gestión de resultados. Una versión mixta es Estados Unidos, ya que 

se enfoca en programas de presupuesto basadas en el desempeño e introduce 

elementos importantes de planificación, evaluación y rendición de cuentas (p. 82). 

Por otro lado, según el MEF (2021) el “Presupuesto por Resultado busca 

mantener la disciplina fiscal, además de mejor la calidad del gasto público y la 

eficiencia de la distribución de los recursos, asegurando la eficiencia y eficacia en 

sus operaciones públicas. La importancia del PpR es que contribuye, generando 

información útil para que se tomen las mejores decisiones presupuestales y de 

gestión, lo cual permitirá el logro de resultados a favor de los ciudadanos. 

Las organizaciones públicas deben vincular gradualmente la gestión a los 

resultados en cada proceso sustentado, que les permite realizar una simplificación 

administrativa eliminando los obstáculos que son redundantes 

Según Ministerio de Economía y Finanzas (2021) nos dicen que para 

avalar una buena gestión pública eficiente y productiva, las instituciones públicas 

deben contar con sistemas de información claros y veraces, así como con 

procesos de seguimiento y evaluación definidos según funciones; así como una 

adecuada gestión del conocimiento orientado al resultado para facilitar información 

relevante para promover el desenvolvimiento laboral de los funcionarios públicos. 

La fundamentación teórica para la variable dependiente se sustenta según, 

Bohlander (2003), el desempeño laboral guarda relación la eficiencia con la que sus 

trabajadores desarrollan su labor dentro de una organización; es por ello, que el 

trabajador debe poner empeño en cumplir sus funciones de manera responsable 

con eficiencia y eficacia; ya que de ello dependerá el éxito de la institución (p. 23). 

En tal sentido, se refiere que el desempeño laboral es el desenvolvimiento 

que cada persona o individuo realiza para cumplir con una determinada función 

dentro de una organización, para lo cual debe cumplir una serie de requisitos de 

acuerdo con el cargo que postula, cumpliendo sus funciones de acuerdo a los 

objetivos y metas de la organización. 
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Asimismo, Chiavenato (2011), sustenta realizar diversas comparaciones 

mediante el desenvolvimiento de los trabajadores durante una jornada el cual 

mide el nivel de eficiencia del cumplimiento de las funciones asignadas sin ningún 

tipo de limitación en cuanto a recursos, tiempo, materiales, personal, entre otros. 

De acuerdo con el planteamiento anterior, el desempeño laboral es la capacidad 

de cada individuo que labora dentro de una organización, que para alcanzas las 

metas trazadas de la institución debe cumplir sus funciones de manera 

responsable, eficiente y eficaz, ya que de ello dependerá su desarrollo personal y 

organizacional. 

Para Gabini (2018), el desempeño laboral es uno de los aspectos con mayor 

atención, varios estudiosos investigan dentro del comportamiento organizacional, 

es el efecto que tiene en la productividad y que es medida a través a través de un 

diseño individual de cada uno de sus miembros (p. 255).Analizar el desempeño 

individual de cada uno de sus miembros permite hacer una autoevaluación de la 

empresa si se cumplen con las metas trazadas y si los objetivos trazados tanto por 

la organización respeta cada uno de los objetivos laborales (Robbins y Coulter, 

2010, p. 123). 

En conclusión, el desempeño laboral es el resultado de la medición de un 

conjunto de conductas, el compromiso el comportamiento de cada uno de sus 

miembros, la facilidad de manejar los conflictos y de una buena toma de decisiones. 

Es por ello, que se describen las teorías más importantes de acuerdo a cada 

dimensión. 

Según Koopmans et al., (2014) plantea que el uso de un instrumento que 

permita agrupar en tres grandes dimensiones el desempeño en base al: 

desempeño en la tarea, desempeño en el contexto y comportamientos 

contraproducentes que se generalizar en todos los sectores laborales. 

Gabini y Salessi (2016), el cuestionario de Koopmans tiene propiedades 

psicométricas siendo válida y confiable para medir el desempeño laboral de 

distintas organizaciones. Gabini (2018) indica que el desempeño en la tarea se 

refiere a las conductas necesarias para realizar un servicio de manera conceptual, 

el desempeño en la tarea se centra en el logro de las tareas señaladas 
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contempladas en la descripción de los puestos. Murphy (1989) es por ello que 

algunos autores asocian habilidades, capacidades y conocimientos incluidos como 

indicadores de medición del desempeño laboral, por lo que es importante analizar 

cada uno de los aspectos técnicos y las habilidades de los trabajadores en relación 

con el rol que desempeñan. 

En síntesis, un buen desempeño en la tarea es un aspecto importante ya 

que identifica la conducta y competencias técnicas que son considerados 

indicadores de medición del desempeño. La finalidad de esta dimensión permite 

asegurar a través que el trabajador si cuenta con cada una de las habilidades que 

son requeridas e importante para que logre cumplir con cada uno de sus deberes. 

Según Gabini (2018), el desempeño en el contexto se refiere a aquellas 

actividades que no se encuentran comprendidas entre aquellos comportamientos 

laborales referentes a la tarea. En este sentido se busca analizar aquellas 

conductas que pretende beneficiar a las organizaciones y sobrepasar las 

expectativas existentes para un determinado papel; es decir, las actitudes de 

cooperación o ayuda mutua tienen consecuencias positivas para las 

organizaciones, aunque no son debidamente reclamados o recompensados. 

El desempeño en el contexto es esencial a nivel organización, puesto que 

contribuye al logro de los objetivos, ya que facilita en trabajo de las actividades y 

programaciones. Según Gabini (2018) sostiene que el desempeño en el contexto 

tiene indicadores que evalúan las iniciativas, actualizaciones de conocimientos, 

para asumir tareas laborales retadoras con habilidades para soluciones creativas e 

innovadoras para la solución de problemas. Haciendo referencia a las actitudes y 

desenvolvimiento de los trabajadores dentro de la organización. 

Es por ello, que en la actualidad las organizaciones se valora más el aspecto 

psicológico, ya que de ello dependerá la conducta que se evidenciará con un mejor 

desempeño y trabajo en equipo. 

Finalmente, Koopmans et al. (2013) indica que diversos comportamientos 

contraproducentes de los trabajadores contienen indicadores que miden la 

excesiva, negatividad y acciones dañinas. Es por ello, que las tres dimensiones 
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antes mencionadas pueden evidenciarse en el trabajador a medida que se 

desempeñen en sus funciones. Sin embargo, esta puede cambiar de acuerdo con 

el contexto que se encuentren, se debe tener en cuenta que cada puesto tiene 

ciertas especificaciones y particularidades para el cumplimiento de sus funciones. 

Los autores que sustentan sus bases teorías explican que el desempeño 

laboral de cada individuo se evidencia en ciertas actitudes y conductas de acuerdo 

con el grado de motivación e interés que tiene en lo que realizan. Es decir, estos 

coinciden que los colaboradores son individuos con metas y expectativas, por lo 

que dependerá de las organizaciones explotar sus habilidades para lograr las metas 

y objetivos dentro de cada organización. 
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III.  METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación  

Tipo de investigación 

Para Valderrama (2013) manifiesta las refutación básica o teórica, pura o 

fundamental, esta destinada como propósito el avance del conocimiento científico 

y no produce ponderaciones prácticos inmediatos y precisos; solo está enfocada 

en recopilar diversas informaciones acontecidas para contribuir conocimientos 

teóricos científicos (p. 162). 

El presente estudio fue de tipo cuantitativo, ya que se llegó a utilizar un 

análisis estadístico con la finalidad de realizar mediciones niveladas de incidencia 

entre las incógnitas conceptúales dentro de la Municipalidad distrital de La Perla. 

Por otro lado, también es una investigación básica, ya que se centra en recolectar 

información teórica de la realidad a investigar en un lugar y tiempo determinado. 

Diseño de investigación 

La investigación de diseño no experimental - transversal es cuando no se 

manipulan las variables ni se asignan sujetos de manera casual. Ya que se efectúan 

las observaciones de los sujetos que podrán escoger de manera natural, en esos 

contextos dichas observaciones que sucederá en algún momento acontecido. 

(Hernández et al., 2014, p. 250) 

Por tal motivo, debemos tener presente que la correlación puede ser tanto 

positiva, como negativa o simplemente no existe correlación en algunos casos. Se 

sabe que se tiene una correlación positiva o también llamada directa cuando existe 

un aumento en la variable, entonces afecta de manera positiva a la otra variable. 

Es una correlación negativa o inversa cuando existe aumento en una variable, pero 

disminuye a la otra variable. Por lado, decimos que no hay correlación cuando 

ambas variables no siguen un patrón sistemático; es decir por momentos afecta de 

manera positiva y en otros casos es negativa. 

Es por ello, que el nivel del estudio es descriptivo correlacional, y tuvo como 

propósito describir los fenómenos que ocurren entre las variables de estudio, dentro
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de la institución municipal, donde se deriva la variable independiente gestión por 

resultado (causa) y la variable dependiente desempeño laboral (efecto). 

3.2. Variables y operacionalización  

Según Makón (2000), considerada como un modelo que se aplica en las 

organizaciones que se fundamenta en el cumplimiento de las metas los cuales 

deben de estar definidos dentro del plan estratégico, un presupuesto por 

resultados, el desarrollo de una gestión por procesos permitiendo finalmente un 

seguimiento y evaluación del conocimiento, para poder atender la forma más 

adecuada las necesidades de la sociedad (p. 4). 

Definición operacional 

La gestión por resultado es un modelo que se utiliza como fuente principal del 

alineamiento de las políticas públicas a través de un planeamiento estratégico, 

seguido del diseño de un presupuesto por resultados, así como una gestión por 

resultados que finalmente se desarrolle un adecuado seguimiento, evaluación y 

gestión del conocimiento. 

Indicadores: 

D1: Planeamiento estratégico Indicadores:  

Misión, visón, objetivos, MOF y ROF.  

D2: Presupuesto por resultados Indicadores:  

Actividades programadas, recursos y programas presupuestales. 

D3: Gestión por procesos Indicadores:  

Mejora continua, mejor desempeño y herramientas de gestión.    

D4: Seguimiento, evaluación y gestión del conocimiento 

Indicadores: Implementación, capacitación y evaluación. 

Definición conceptual: 

Según Koopmans et al., (2014) el desempeño laboral se revela en las 

ponderaciones adquiridos mediante una acumulación de conductas medibles para 

alcanzar las metas organizacionales. Es por ello, que se describen las teorías 

más importantes de acuerdo con cada dimensión (p. 61). 
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Para medir desempeño laboral existe un instrumento que permita agrupar en 

tres grandes dimensiones como en este caso desempeño en la tarea, desempeño 

en el contexto y comportamientos contraproducentes, según varios autores indican 

que estas dimensiones son generalizables a todos los sectores laborales. 

Indicadores: 

D1: Desempeño en la tarea 

Indicadores: Planificación del trabajo, orientado a resultados, priorización del 

trabajo y eficiencia. 

D2: Desempeño en el contexto 

Indicadores: Iniciativas, tareas desafiantes, capacitaciones, soluciones creativas. 

D3: Comportamientos contraproducentes 

Indicadores: Negatividad, trabajo bajo presión, estrés y manejo de problemas. 

 
3.3. Población, muestra y muestro  

Población 

Según Batista (2009) se refiere al término población como un conjunto 

limitado de individuos o grupos, con características similares que corresponden a 

una misma clase. Desde otra perspectiva, una población es generalmente un grupo 

grande donde impide hacer observaciones específicas, se recomienda hacer las 

observaciones en un segmento más pequeño de la población. 

Por otro lado, para Hernández (2014) la población es un universo conjunto 

donde que coincidan con determinadas descripciones. Asimismo, indica que 

existen deficiencias en algunas investigaciones que se presentan, debido a que no 

se pueden describir bien las características de la población. Una población debe 

situarse de acuerdo con sus características en un lugar y tiempo determinado. Es 

por ello, que la población estará conformada por 126 colaboradores asignados en 

la institución municipal. 

Muestra 

Hernández et al., (2010) significan que una muestra es un subconjunto de 

una población identificada, donde los elementos pertenecen a un determinado 
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conjunto de características similares en la población seleccionada. También se 

pueden dividir en diversas secuencias muestrales no probabilístico y muestreo 

probabilístico. Siendo la primera como aquella que no llega a depender de una 

formula estadígrafa en identificar la acumulación muestral sino de la facilidad 

mediante recopilaciones aprobadas que pueda llegar a realizar el autor y la 

segunda pueda llegar escogida en base a patrones o características o una 

formula estadígrafa (p. 235).        

Por otro lado, para saber si la población es finita o infinita se debe calcular el 

tamaño de la muestra; también se debe tener en cuenta el tipo de estudio si es 

cuantitativo o cualitativo; ya que de ello depende la fórmula que se debe aplicar 

según corresponda. 

Muestreo 

Según los autores Hernández, Fernández y Baptista (2014) indican que el 

muestro es probabilístico y aleatorio simple, ya que se emplea una fórmula que 

arroja la muestra exacta que debe tomar en cuenta. A continuación, se puede 

observar dicha fórmula: 

Dónde:

𝑍2𝑥𝑝(1 − 𝑝)  
n = 𝑒2 

1 + (
𝑍2𝑥𝑝(1 − 𝑝)

)
 

𝑒2𝑁 

 

N= Tamaño de la población (126 colaboradores del área administrativa) 

Z= Nivel e de confianza es de 1.96 

p= Probabilidad a ser seleccionado 50%=0.50 

1-p= Probabilidad a no ser seleccionado 50%=0.50 

e= Margen de error 5%=0.05 

n= Tamaño de la muestra por determinar 
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(1.96)2𝑥0.50(1 − 0.50)  
(0.05)2 

n = 

1 + ( 
(1.96)2𝑥0.50(1 − 0.50)

) 
(0.05)2𝑥126 

 

n = 94.88035126 
 

Para la investigación la muestra es de 95 colaboradores de la institución 

pública donde se aplicará el cuestionario. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Hernández, Fernández y Baptista (2014) es uno de los métodos más 

utilizados para análisis de enfoque cuantitativo, y el cuestionario es uno de los 

instrumentos el cual consta de preguntas politómicas o dicotómicas cuya función 

es captar la información y recolectarlas en base a un conjunto de alternativas.  

La confiabilidad del instrumento se puede medir de muchas formas una de 

ellas es con el Alfa de Cronbach usado para preguntas politómicas como la escala 

Likert, que presenta varias escalas valorativas como: (1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) 

A veces, (4) Casi siempre y (5) Siempre. La validación de los instrumentos fue 

realizada por tres docentes con el grado de doctor. 

Se realizó secuencias instrumentales por medio de prueba piloto con 25 

empleados, cuyos resultados se procesaron con el programa estadístico SPSS; 

se puede comprobar su confiabilidad de acuerdo con el siguiente cuadro mediante 

niveles de confiabilidad instrumental.  

Tabla 1 

Niveles de confiabilidad del instrumento 

Coeficientes de Alfa de Cronbach 

 
Coeficiente alfa >.9 

 
es excelente 

Coeficiente alfa >.8 es bueno 

Coeficiente alfa >.7 es aceptable 

Coeficiente alfa >.6 es cuestionable 
  Coeficiente alfa >.5  Es nula  

Fuente: George y Mallery (2003, p.231)  
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En la tabla 11 que se encuentra en el anexo, se puede ver que el nivel del 

Alfa de Cronbach es de 0,945 esto quiere decir que es excelente la confiabilidad 

del instrumento tomada en la prueba piloto de 25 encuestados. 

En la tabla 12 que se encuentra en el anexo, se puede ver que el nivel del 

Alfa de Cronbach es de 0,865 esto quiere decir que es fuerte la confiabilidad del 

instrumento tomada al total de la muestra de 95 encuestados. 

Los cuestionarios fueron validados por juicios experimentados mediante 

tres docentes especializados, ello se puede visualizar en el siguiente cuadro: 

Tabla 2 

Validadores del instrumento 

 

NOMBRE GRADO 

Uribe Hernández, Yrene Cecilia Doctora 

Mairena Fox, Petronila Liliana Doctora 

Carranza Estela, Teodoro Doctor 

Fuente: Elaboración propia 

 
 

3.5. Procedimientos 

Luego de aplicar los instrumentos a los 95 colaboradores del área 

administrativa de la institución pública, se procedió a vaciar todas las respuestas 

al programa Microsoft Excel para luego trasladarlo al software estadístico SPSS 

versión 26 para tabular los resultados y obtener los cuadros. 

3.6. Métodos de análisis de datos 

López y Fachelli (2015) indican que el SPSS es un programa estadístico 

que integra un subconjunto de programas organizados de forma que estén 

interconectado entre ellos, este paquete estadístico permite de manera ordenada 

y sistematizada sacar los resultados mediante tablas y gráficas para su posterior 
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análisis (p. 8). Es por ello, que para analizar los resultados del estudio se utilizó 

este paquete o software específico llamado SPSS versión 26, este programa nos 

permitió procesar diversas ponderaciones encuestadas mediante 95 subordinados 

administrativos, para representarla mediante tablas fáciles de interpretar. 

3.7. Aspectos éticos 

Según los autores Koepsell y Ruiz (2015) sobre la ética de la investigación 

sostienen lo siguiente: “Lo relacionado con Autonomía, Dignidad, Beneficencia y 

Justicia, donde se revisan estos principios éticos, cómo se relacionan con la 

investigación científica y sus ampliaciones para la misma. Los Comités de Ética, 

que incluye las instituciones y/o agrupaciones encargadas de regular la actividad 

científica, monitoreando el cumplimiento de los principios éticos cuando se utilizan 

sujetos humanos en la investigación, el cuidado en el diseño, el énfasis en el 

mínimo riesgo y la importancia del consentimiento informado.” (p. 164). 

El presente estudio se realizó dentro del protocolo de investigación 

indicada por Universidad César Vallejo y las normas internacionales del APA 

estándares creada por el American Psychological Association, se asume la 

responsabilidad ya que las citas, fuentes y recopilación de deducciones aprobadas 

todo lo que se muestran en la refutación investigada son totalmente verificables y 

comprobables. Por otro lado, también se considera la confidencialidad de los 

encuestados, ya que se tomó de manera anónima y no serán divulgadas sus 

respuestas vertidas. Para ello, se solicitó formalmente el permiso correspondiente 

a la entidad pública. 
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IV.  RESULTADOS 

La confiabilidad identificada mediante los instrumentos por cada dimensión se 

obtuvo mediante el Alfa de Cronbach; donde indica que existe un nivel bueno de 

confiabilidad en ambas variables. 

Tabla 3 

Análisis de fiabilidad de Variable independiente (Gestión por resultado) 

   Estadísticas de fiabilidad  

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,741 4 

 
Tabla 4 

Análisis de fiabilidad de Variable dependiente (Desempeño laboral) 

 

   Estadísticas de fiabilidad  

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,787 3 

 
Tabla 5 

Prueba de normalidad 
 

Kolmogorov-Smirnova
 

 Estadístico gl Sig. 

GESTION POR RESULTADOS ,112 95 ,005 

PLANIFICACIÓN ESTRATEGICA ,112 95 ,005 

PRESUPUESTO POR RESULTADOS ,129 95 ,000 

GESTIÓN POR PROCESOS ,161 95 ,000 

SEGUIMIENTO, EVALUACIÓN Y GESTIÓN DEL 

CONOCIMIENTO 

,085 95 ,000 

DESEMPEÑO LABORAL ,112 95 ,005 

DESEMPEÑO EN LA TAREA ,098 95 ,001 

DESEMPEÑO EN EL CONTEXTO ,189 95 ,000 

COMPORTAMIENTOS CONTRAPRODUCENTES ,072 95 ,001*
 

*. Esto es un límite inferior de la significación verdadera. 
   

a. Corrección de significación de Lilliefors    
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En la tabla 5 se puede verificar, que el valor de significancia es menor a 

0.05; lo cual, nos da a conocer que los datos no se ajustan a una distribución 

normal existe significancia. Por lo que, se hará uso de la prueba estadística no 

paramétrica utilizando el Rho de Spearman. 

Contrastación hipótesis general: 

 
Ha: Existe relación entre la gestión por resultados y el desempeño laboral en la 

Municipalidad distrital de La Perla, 2020. 

Ho: No existe relación entre la gestión por resultados y el desempeño laboral en la 

Municipalidad distrital de La Perla, 2020. 

Nivel de significancia: 0.05 = 5% margen de error estimado, 95% de confiabilidad 

Lectura del P. valor: 

Si p-valor es menor al 0.05, se rechaza la Ha.  

Si p-valor es mayor al 0.05, se acepta Ho 

 

Tabla 6 

Relación entre la gestión por resultados y el desempeño laboral 

 

GESTION 

POR 

  RESULTADOS  

 

DESEMPEÑO 

LABORAL  

Rho de 

Spearman 

GESTION POR 

RESULTADOS 

Coeficiente de correlación 1,000 ,972**
 

Sig. (bilateral) . ,000 

  N 95 95 

 DESEMPEÑO 

LABORAL 

Coeficiente de correlación ,972**
 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

  N 95 95 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).   

 
 

Como se llega apreciar en la tabla 6, se llegó a obtener un coeficiente de 

correlación de 0.972, demostrando que la correlación entre las variables de estudio 

es positiva, y en base al resultado obtenido del valor de significancia menor al 0.05, 

se concluye que existe correspondencia las incógnitas conceptúales. 
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Hipótesis especifica 1: 

Ha: Existe relación entre la planificación estratégica y el desempeño laboral en la 

Municipalidad distrital de La Perla, 2020. 

Ho: No existe relación entre la planificación estratégica y el desempeño laboral en 

la Municipalidad distrital de La Perla, 2020. 

Nivel de significancia: 0.05 = 5% margen de error estimado, 95% de confiabilidad 

Lectura del P. valor: 

Si p-valor es menor al 0.05, se rechaza la Ha.  

Si p-valor es mayor al 0.05, se acepta Ho 

Tabla 7 

Relación entre la planificación estratégica y el desempeño laboral 
 
 

PLANIFICACIÓN 

ESTRATEGICA 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

Rho de 

Spearman 

PLANIFICACIÓ 

N 

ESTRATEGICA 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

Coeficiente de correlación 1,000 ,425**
 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 95 95 

Coeficiente de correlación ,425** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 95 95 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Como se llega apreciar en la tabla 7, se llegó a obtener un coeficiente de 

correlación de 0.425, demostrando que la correlación entre la dimensión y la 

variable de estudio es positiva, y en base al resultado obtenido del valor de 

significancia menor al 0.05, se concluye que existe correspondencia la 

planificación estratégica y mediante incógnita conceptual. 
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Hipótesis especifica 2: 

Ha: Existe relación entre el presupuesto por resultado y el desempeño laboral en 

la Municipalidad distrital de La Perla, 2020. 

Ho: No existe relación entre el presupuesto por resultado y el desempeño laboral 

en la Municipalidad distrital de La Perla, 2020. 

Nivel de significancia: 0.05 = 5% margen de error estimado, 95% de confiabilidad 

Lectura del P. valor: 

Si p-valor es menor al 0.05, se rechaza la Ha.  

Si p-valor es mayor al 0.05, se acepta Ho 

Tabla 8 

Relación entre el presupuesto por resultado y el desempeño laboral 

PRESUPUESTO 

POR 

RESULTADOS 

 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

Rho de 

Spearman 

PRESUPUESTO 

POR 

RESULTADOS 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

Coeficiente de correlación 1,000 ,712** 

Sig. (bilateral)  .  ,000 

N 95 95 

Coeficiente de correlación ,712** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 95 95 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Como se llega apreciar en la tabla 8, se llegó a obtener un coeficiente de 

correlación de 0.712, demostrando que la correlación entre la dimensión y la 

variable de estudio es positiva, y en base al resultado obtenido del valor de 

significancia menor al 0.05, se concluye que existe correspondencia del 

presupuesto por resultados y mediante incógnita conceptual. 
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Hipótesis especifica 3: 

Ha: Existe relación entre la gestión por procesos y el desempeño laboral en la 

Municipalidad distrital de La Perla, 2020. 

Ho: No existe relación entre la gestión por procesos y el desempeño laboral en la 

Municipalidad distrital de La Perla, 2020. 

Nivel de significancia: 0.05 = 5% margen de error estimado, 95% de confiabilidad 

Lectura del P. valor: 

Si p-valor es menor al 0.05, se rechaza la Ha.  

Si p-valor es mayor al 0.05, se acepta Ho 

Tabla 9 

Relación entre la gestión por procesos y el desempeño laboral 
 
 

GESTIÓN POR 

PROCESOS 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

Rho de 

Spearman 

GESTIÓN POR 

PROCESOS 

Coeficiente de correlación 1,000 ,806**
 

Sig. (bilateral) . ,000 

  N 95 95 

 DESEMPEÑO 

LABORAL 

Coeficiente de correlación ,806**
 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

  N 95 95 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).   

 

Como se llega apreciar en la tabla 9, se llegó a obtener un coeficiente de 

correlación de 0.806, demostrando que la correlación entre la dimensión y la 

variable de estudio es positiva, y en base al resultado obtenido del valor de 

significancia menor al 0.05, se concluye que existe correspondencia la gestión por 

procesos y mediante incógnita conceptual. 



 
 

25  

Hipótesis especifica 4: 

Ha: Existe relación entre el seguimiento, evaluación y gestión del conocimiento; y 

el desempeño laboral en la Municipalidad distrital de La Perla, 2020. 

Ho: No existe relación entre seguimiento, evaluación y gestión del conocimiento; y 

el desempeño laboral en la Municipalidad distrital de La Perla, 2020. 

Nivel de significancia: 0.05 = 5% margen de error estimado, 95% de confiabilidad 

 
Lectura del P. valor: 

Si p-valor es menor al 0.05, se rechaza la Ha.  

Si p-valor es mayor al 0.05, se acepta Ho 

Tabla 10 

Relación entre el seguimiento, evaluación y gestión del conocimiento; y el 

desempeño laboral. 

 

SEGUIMIENTO, 

EVALUACIÓN Y 

GESTIÓN DEL 

CONOCIMIENTO 

 
 

 
DESEMPEÑO 

LABORAL 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Como se llega apreciar en la tabla 10, se llegó a obtener un coeficiente de 

correlación de 0.790, demostrando que la correlación entre la dimensión y la 

variable de estudio es positiva, y en base al resultado obtenido del valor de 

significancia menor al 0.05, se concluye que existe correspondencia entre 

seguimiento, evaluación y gestión del conocimiento y incógnita conceptual. 

Rho de 

Spearman 

SEGUIMIENTO, 

EVALUACIÓN Y 

GESTIÓN DEL 

Coeficiente de 

correlación 

Sig. (bilateral) 

1,000 

 
 

. 

,790**
 

 
 

,000 

 CONOCIMIENTO N 95 95 

 DESEMPEÑO LABORAL Coeficiente de ,790**
 1,000 

  correlación   

  Sig. (bilateral) ,000 . 

  N 95 95 
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V.  DISCUSIÓN 

En esta investigación se planteó como objetivo general determinar la relación entre 

la gestión por resultados y desempeño laboral en la Municipalidad distrital de La 

Perla, 2020. 

Los resultados nos dieron a conocer que el coeficiente de correlación es 

0,972 donde evidencia correlaciones positivas mediante valoraciones muy fuerte 

entre las incógnitas conceptúales. Lo cual difiere con la investigación de Reátegui 

(2019), cuyo objetivo fue identificar correspondencia mediante las incógnitas 

conceptúales en la institución municipal. Su estudio fue tipo cuantitativo, de diseño 

descriptivo correlacional; para lo cual, tuvo una población de 150 trabajadores y 

sacó una nuestra de 108 para aplicar su cuestionario. Para lo cual, llegó a la 

conclusión en base a los resultados obtenidos con el R de Pearson de 0.478 y 

con los datos obtenido del análisis de regresión lineal se pudo detectar que existe 

un nivel de influencia del 23% respecto a la gestión por resultados. 

Asu vez estos resultados guardan coincidencia con Tapullima (2019), se tuvo 

como objetivo evidenciar correspondencia mediante las incógnitas conceptúales 

en la entidad educativa. Además, el estudio se desarrolló en el distrito de Lamas, a 

través de un análisis descriptivo inferencial, en donde se logró encuestar a 26 

docentes y 4 coordinadores, obteniéndose como resultados que existió un nivel 

de incidencia de 0.878 y un sig. menor al 0.05 por lo que se concluyó de existió 

influencia entre las variables de estudio, siendo la dimensión comportamientos 

contraproducentes que no se llega a gestionar de una manera adecuada, por lo 

que se debe de mejorar el clima de trabajo para mejorar el nivel de desempeño de 

sus trabajadores 

Además, Romero (2020), tuvo como finalidad llegar a describir los factores 

de la gestión por resultados que llegan a incidir en el desempeño laboral de los 

directores de la Ugel 14 de Huarochiri, en base a la metodología que se llegó a 

emplear se realizó un estudio no experimental de análisis inferencial, por lo que se 

realizó un análisis de regresión lineal para poder analizar el nivel de afectación de 

la variable independiente con la dependiente, demostrando que existe un nivel de 

incidencia de un 52%, observándose que el nivel de presupuesto no se lleva a cabo 
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de forma eficiente, por lo que se recomienda llegar a centrarse en los resultados 

que obtienen la gerencia para poder tomar las mejores medidas y mejorar los 

resultados adquiridos. 

Asimismo, Pérez (2019) realizó un estudio para obtener el grado de 

maestro donde tuvo como fin, conocer las incidencias que ocurren en el gobierno 

descentralizado del Cantón Vinces en la gestión administrativo del desempeño 

laboral, se identifica evaluar deducciones descriptivas y secuencias diseñadas no 

experimentales, para lo cual obtuvo una acumulación muestral 162 trabajadores. 

Utilizó el programa estadístico SPSS con la finalidad de comprobar sus hipótesis 

planteadas, llegando a la conclusión que los trabajadores del área administrativa 

del gobierno de Vinces no cuentan un sistema adecuado de capacitación que les 

permita desempeñar sus funciones de forma productiva. 

Por otro lado, otros estudios realizados por investigadores en otros países 

como Navarro (2014), tuvo como objetivo plantear un modelo de gestión pública 

con el fin de mejorar el desempeño de cada colaborador de la sociedad civil en la 

ciudad de Obregón Sonora; y que tanto influye en el desempeño, para ello utilizó 

un cuestionario para las entrevistas validados por los expertos pertinentes. Llegó a 

la conclusión que para mejorar el desempeño en la organización se deben 

identificar los puestos estratégicos de acuerdo con el grado de importancia para 

asignar funciones, también recomendó cumplir con los objetivos establecidos para 

poder mejorar el desempeño dentro de la organización. 

Sanz (2015), se tuvo como objetivo analizar la gestión del capital humano y 

su importancia para implementarlo en un modelo de gestión por resultados en la 

gestión pública, fue una investigación de diseño exploratorio y tuvo como muestra 

documentación pública, para lo cual aplicó el análisis documental, fichas de 

investigación y entrevistas; determinando que la administración de recursos 

humanos en la gestión pública, no tiene relación entre la gestión de resultados, ya 

que existe mucha burocracia que genera retraso en los procesos administrativos, 

por lo que se sugiere implementar otro tipo de estrategias simplificadas para 

mejorar este aspecto. Por otro lado, también existen otros factores que se deben 

mejorar como la selección del personal. 
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Por otro lado, Caisa (2015), tuvo como finalidad, obtener un modelo de 

gestión pública para contribuir a una mejor gestión administrativa, realizó una 

investigación de tipo explicativa correlacional. Donde su población fueron los 

trabajadores de la empresa Alhice integrando un total de 35 colaboradores; donde 

llegó a la conclusión que existe una deficiencia en la gestión que requiere un nuevo 

plan estratégico para hacer mejoras, ya que no tienen claros sus objetivos y ni 

políticas definidas, a esto suma que su personal se encuentra desmotivado por la 

falta de liderazgo de parte de sus directivos. 

Se parece un poco al estudio de Pérez (2019) realizó un estudio con el fin, 

conocer las incidencias que ocurren en el gobierno descentralizado de Vinces en la 

gestión administrativo del desempeño laboral, se identifica evaluar deducciones 

descriptivas y secuencias diseñadas no experimentales, para lo cual obtuvo una 

acumulación muestral 162 trabajadores. Utilizó el programa estadístico con la 

finalidad de comprobar sus hipótesis planteadas, llegando a la conclusión que los 

trabajadores del gobierno de Vinces no cuentan un sistema adecuado de 

capacitación que les permita desempeñar sus funciones de forma productiva. 

Respecto a la discusión por teorías la variable independiente gestión por 

resultados, el fundamento teórico se sustenta según Makón (2000), la gestión por 

resultados es considerada como un modelo que se aplica en las organizaciones 

que se fundamenta en el cumplimiento de las metas los cuales deben de estar 

definidos dentro del plan estratégico, permitiendo evaluar y poder gestionar de la 

manera más pertinente, siendo un claro ejemplo las entidades publica, en el cual 

se evalúa para poder atender de la forma más adecuada las necesidades de la 

sociedad (p. 3) Makón et al., (2012) este enfoque de GpR se entiende como el 

presupuesto público, que está compuesto por la información de bienes y servicios, 

siendo una de las principales herramientas de modelo que busca asociar al 

estado con la sociedad es considerado como un modelo útil por su eficiencia y 

eficacia de gestión en las entidades públicas (p. 13). 

Asimismo, según los autores García y García (2010) La gestión por 

resultados inicia en Nueva Zelanda, Australia y Reino Unido países desarrollados 

frente a la crisis fiscal y financiera para poder mejorar desarrollo de sus procesos. 
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Distinto a los países en desarrollo donde el objetivo era acelerar los pasos para 

alcanzar un mejor desarrollo. Por otro lado, la gestión por resultados dentro del 

marco de referencia tiene como función proporcionar a las instituciones públicas 

una dirección integrada para mejorar los procesos de valor con el fin de optimizar 

los recursos y asegurar la máxima eficiencia del desempeño de acuerdo con los 

objetivos del gobierno para una mejora continua en las instituciones públicas. 

Por otro lado, según el Ministerio de Economía y Finanzas (2021) las mejoras 

en la administración pública en nuestro país no podrían ser posibles si no fuera por 

las nuevas Políticas Nacionales de Modernización de la Gestión Pública, según el 

Decreto Supremo N°004-2013-PCM. según el MEF (2021) el Presupuesto por 

Resultado busca mantener la disciplina fiscal, además de mejor la calidad del gasto 

público y la eficiencia de la distribución de los recursos, asegurando la eficiencia y 

eficacia en sus operaciones públicas. La importancia del PpR contribuye, 

generando información útil para que se tomen las mejores decisiones 

presupuestales y de gestión, lo cual permitirá el logro de resultados a favor de los 

ciudadanos. 

Respecto a la discusión por teorías de la variable desempeño laboral, se 

tienen dos teorías tales como la teoría de las expectativas, teoría de la equidad y la 

teoría de las metas o de la finalidad. Así mismo, la fundamentación teórica se 

sustenta según, Bohlander (2003) nos comenta que el desempeño laboral guarda 

relación la eficiencia con la que sus trabajadores desarrollan su labor dentro de una 

organización; es por ello, que el trabajador debe poner empeño en cumplir sus 

funciones de manera responsable con eficiencia y eficacia; ya que de ello 

dependerá el éxito de la organización donde labora. 

Asimismo, para Koopmans et al., (2014) el desempeño laboral se ve en los 

resultados que se obtienen a partir de un conjunto de conductas medibles, con el 

propósito de llegar a cumplir con todas las metas trazadas. Es por ello, que se 

describen las teorías más importantes de acuerdo con cada dimensión. Indica que 

para medir desempeño laboral existe un instrumento que permita agrupar en tres 

grandes dimensiones, según varios autores indican que estas dimensiones son 

generalizables a todos los sectores laborales. Se parece a la teoría de Murphy 
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(1989) donde propuso dimensiones parecidas como desempeño de la tarea, 

comportamiento destructivo, comportamiento en tiempo de inactividad e 

interpersonal. 

Para Gabini (2018), el desempeño laboral es uno de los aspectos con mayor 

atención, varios estudiosos investigan dentro del comportamiento organizacional, 

es el efecto que tiene en la productividad y que es medida a través a través de un 

diseño individual de cada uno de sus miembros (p. 255).Analizar el desempeño 

individual de cada uno de sus miembros permite hacer una autoevaluación de la 

empresa si se cumplen con las metas trazadas y si los objetivos trazados tanto por 

la organización respeta cada uno de los objetivos laborales (Robbins y Coulter, 

2010, p. 123). 

Según Koopmans et al., (2014) plantea que el uso de un instrumento que 

permita agrupar en tres grandes dimensiones el desempeño en base al: 

desempeño en la tarea, desempeño en el contexto y comportamientos 

contraproducentes que se generalizar en todos los sectores laborales 

Gabini y Salessi (2016), el cuestionario de Koopmans tiene propiedades 

psicométricas siendo válida y confiable para medir el desempeño laboral de 

distintas organizaciones. En conclusión, el desempeño laboral es el resultado de 

la medición de un conjunto de conductas, el compromiso el comportamiento de 

cada uno de sus miembros, la facilidad de manejar los conflictos y de una buena 

toma de decisiones. Es por ello, que se describen las teorías más importantes de 

acuerdo con cada dimensión. 
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VI.  CONCLUSIONES 

Primera.- La contrastación de la hipótesis general se evidencia que el coeficiente 

de correlación es 0,972 donde existe una correlación positiva fuerte entre gestión 

por resultados y el desempeño laboral. Por otro lado, el valor de significancia es 

0,000 es menor al valor de la significancia 0.05, lo que indica existe una relación 

entre ambas variables. 

Segunda.- La contrastación de la hipótesis especifica 1, se observa que el 

resultado del coeficiente de correlación es 0,425 es por ello, que existe una 

correlación negativa débil entre la planificación estratégica y el desempeño 

laboral. Asimismo, el valor de significancia es 0,000; es decir existe lo cual indica 

que hay una relación en el estudio 

Tercera.- La contrastación de la hipótesis especifica 2, se evidencia que el 

coeficiente de correlación es 0,712 donde existe una correlación positiva 

considerable entre el presupuesto por resultado y desempeño laboral. Por otro 

lado, el valor de significancia es 0,000 es menor al valor 0.05, lo cual indica que 

hay una relación en el estudio 

Cuarta.- La contrastación de la hipótesis especifica 3, se evidencia que el 

coeficiente de correlación es 0,806 donde existe una correlación positiva 

considerable entre la gestión por procesos y desempeño laboral. Por otro lado, el 

valor de significancia es 0,000 es menor al valor 0.05, lo cual indica que hay una 

relación en el estudio 

Quinta.- La contrastación de la hipótesis especifica 4, se evidencia que el 

coeficiente de correlación es 0,790 donde existe una correlación positiva 

considerable entre la Seguimiento, evaluación y gestión del conocimiento y 

desempeño laboral. Por otro lado, el valor de significancia es 0,000 es menor al 

valor 0.05, lo cual indica que hay una relación en el estudio 
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VII.  RECOMENDACIONES 

Primera.- Si la gestión por resultados se relaciona con el desempeño laboral en la 

Municipalidad distrital de La Perla, 2020. Es por ello, que se recomienda tener en 

cuenta la importancia de una buena planificación estratégica, presupuestos por 

resultados, con adecuados procesos de seguimientos y evaluaciones 

permanentes para poder mejorar el desempeño de los colaboradores de la 

institución pública. 

Segunda.- Si la planificación estratégica no se relaciona con el desempeño 

laboral dentro de la Municipalidad distrital de La Perla, 2020. Es por ello, que se 

recomienda tener en cuenta la importancia de tener claro los objetivos, medibles y 

alcanzables de acuerdo con las políticas de la institución pública, para que se 

mejor el desempeño laboral. 

Tercera.- Si el presupuesto por resultado se relaciona con el desempeño laboral 

en la Municipalidad distrital de La Perla, 2020. Es por ello, que se recomienda 

poner más atención en este aspecto asignado los recursos presupuestales de 

acorde a las necesidades de prioridad de la institución pública. 

Cuarta.- Si la gestión por procesos se relaciona con el desempeño laboral en la 

Municipalidad distrital de La Perla, 2020. Es por ello, que se recomienda 

implementar una buena gestión por procesos que promuevan y simplifiquen la 

administrativa pública, para mejorar los procedimientos dentro de las instituciones 

con el fin de cumplir sus objetivos. 

Quinta.- Si el seguimiento, evaluación y gestión del conocimiento; se relaciona 

con el desempeño laboral en La Municipalidad distrital de La Perla, 2020. Es por 

ello, que se recomienda hacer el seguimiento permanente, evaluando los avances 

para mejorar los procesos, y también capacitar a los trabajadores para que 

puedan desempeñar mejor sus funciones. 
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Anexo 1: Matriz de consistencia 
 

Matriz de Consistencia 
Título: La gestión por resultados y su incidencia en el desempeño laboral en la Municipalidad distrital de La Perla, 2020 

 
Autor: Delsy Rosmery Jaque Sotelo 

Problema Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 

 

Problema General: 
 

¿Cuál es la relación entre 
la gestión por resultados y 
el desempeño laboral en 
la Municipalidad distrital 
de La Perla, 2020? 

 

Problemas Específicos: 

 
¿Cuál es la relación entre 
la planificación 
estratégica y el 
desempeño laboral en la 
Municipalidad distrital de 
La Perla, 2020? 

 
¿Cuál es la relación entre 
el presupuesto por 
resultados y el 
desempeño laboral en la 
Municipalidad distrital de 
la Perla, 2020? 

 
¿Cuál es la relación ente 
la Gestión por procesos y 
el desempeño laboral en 
la Municipalidad distrital 
de La Perla, 2020? 

 
¿Cuál es la relación entre 
el seguimiento, 
evaluación y gestión del 

 

Objetivo general: 
 

Determinar la relación 
entre la gestión por 
resultados y el 
desempeño laboral en la 
Municipalidad distrital de 
La Perla, 2020. 

 

Objetivos específicos: 

 
Determinar la relación 
entre la planificación 
estratégica y el 
desempeño laboral en la 
Municipalidad distrital de 
La Perla, 2020. 

 
Determinar la relación 
entre el presupuesto por 
resultados y el 
desempeño laboral en la 
Municipalidad distrital de 
la Perla, 2020. 

 
Determinar la relación 
entre la gestión por 
procesos y el 
desempeño laboral en la 
Municipalidad distrital de 
La Perla, 2020. 

 

Hipótesis general: 
 

Existe relación entre la 
gestión por resultados y el 
desempeño laboral en la 
Municipalidad distrital de La 
Perla, 2020. 

 

Hipótesis específicas: 

 
Existe relación entre la 
planificación estratégica y el 
desempeño laboral en la 
Municipalidad distrital de La 
Perla, 2020. 

 
Existe relación entre el 
presupuesto por resultado y 
el desempeño laboral en la 
Municipalidad distrital de La 
Perla, 2020. 

 
Existe relación entre la 
gestión por procesos y el 
desempeño laboral en la 
Municipalidad distrital de La 
Perla, 2020. 

 
Existe relación entre el 
seguimiento, evaluación y 
gestión del conocimiento, y 
el desempeño laboral en La 

Variable 1: Gestión por resultados 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 
medición 

Niveles y rangos 

Planificación estratégica Misión, visón y objetivos 

MOF 

ROF 

 
1,2,3,4,5 

 
 
 
 
 
 
 

Ordinal 

 
Nunca=1 

Casi nunca=2 

A veces=3 

Casi siempre=4 

Siempre=5 

 
Presupuesto por 
resultado 

Actividades programadas 

Recursos presupuestales 

Programas presupuestales 

 
6,7,8,9,10 

Gestión por procesos Mejora continua 

Mejor desempeño 

Herramientas de gestión 

 
11,12,13,14,15 

 
Seguimiento, evaluación 
y gestión del 
conocimiento 

Implementación 

Capacitación 

Evaluación 

 
16,17,18,19,20 

Variable 2: Desempeño Laboral 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 
medición 

Niveles y rangos 

Desempeño en la tarea Planificación del trabajo 

Orientado a resultados 

Priorización de trabajo 

Eficiencia laboral 

 
1,2,3,4,5,6,7 

 
 

 
Ordinal 

 
Nunca=1 

Casi nunca=2 

A veces=3 

Casi siempre=4 

Siempre=5 
Desempeño en el 
contexto 

Iniciativa 

Tareas laborales desafiantes 

Actualización de conocimientos 

Soluciones creativas 

 
8,9,10,11,12,13,14 

 
 
 



 
 

 

Anexo 2: Matriz de operacionalización 
 

conocimiento, y el 
desempeño laboral en la 
Municipalidad distrital de 
La Perla, 2020? 

Determinar la relación 
entre el seguimiento, 
evaluación y gestión del 
conocimiento, y el 
desempeño laboral en la 
Municipalidad distrital de 
La Perla, 2020. 

Municipalidad distrital de La 
Perla, 2020. 

Comportamientos 
contraproducentes 

Negatividad 

Trabajo bajo presión 

Estrés 

Manejo de problemas 

 
15,16,17,18,19,20,21 

  

Nivel - diseño de 
investigación 

Población y muestra Técnicas e instrumentos Estadística  a utilizar 

Nivel: 

Enfoque cuantitativo de 
corte transversal 

 

Diseño: 
 

Descriptivo correlacional 
 

Método: 
No experimental 

 

Población: 
La población está 
conformada por 126 
trabajadores del área 
administrativa de la 
Municipalidad distrital de 
La Perla, 2020. 

 

Tipo de muestreo: 
Probabilístico de tipo 
aleatorio simple. 

 

Tamaño de muestra: 
El tamaño de la muestra 
estará conformada por 
95 trabajadores del área 
administrativa de la 
Municipalidad distrital de 
La Perla, 2020. 

Variable 1: Gestión Por Resultado 

Técnicas: Encuesta 

Instrumentos: Cuestionario 

Autor: Delsy Rosmery Jaque Sotelo 
Año: 2020 
Monitoreo: Observacional 
Ámbito de Aplicación: Municipalidad Distrital de La Perla 
Forma de Administración: 

 

DESCRIPTIVA: 
 

Hernández, Fernández y Baptista (2010) manifiestan que los estudios descriptivos buscan especificar 
las propiedades, características y perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o 
cualquier otro fenómeno que se someta a un análisis (p.80). 

 
Es por ello que el nivel de la investigación es descriptivo – explicativo, ya que el propósito es describir 
los fenómenos que ocurren entre las dos variables de estudio dentro de la Municipalidad distrital de la 
Perla, donde la variable independiente gestión por resultado (causa) y la variable dependiente 
desempeño laboral (efecto). 

 
 
 
 
 
 
 
 

INFERENCIAL: 

 
Es un análisis inferencial ya que se hace estimaciones de parámetros y se contrastan las hipótesis de 
acuerdo a la muestra. 

Variable 2: Desempeño Laboral 

Técnicas: Encuesta 

Instrumentos: Cuestionario 

Autor: Delsy Rosmery Jaque Sotelo 
Año: 2020 
Monitoreo: Observacional 
Ámbito de Aplicación: Municipalidad distrital de La Perla 
Forma de Administración: Pública 

 



 
 

 

Anexo 3: Instrumento de recolección de datos 

INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 
VARIABLE 1 

 

INSTRUCCIONES: Estimado trabajador esta encuesta es anónima y confidencial, es 
por ello que le pedimos que sea sincero en sus respuestas marcando con un aspa (X) 
en la casilla que usted crea correspondiente, teniendo en cuenta la siguiente escala: 

 1 Nunca 2 Casi nunca 3 A veces 4 Casi siempre 5 Siempre  

 

GESTIÓN POR RESULTADOS ESCALA 

Planificación estratégica 1 2 3 4 5 

1 Tiene claro la visión, misión y objetivos de la institución 
pública. 

     

2 Tiene conocimiento del Manual de Organización y 
Funciones (MOF). 

     

3 Conoce el Reglamento de Organizaciones y Funciones 
(ROF). 

     

4 Considera que los documentos de gestión son claves 
para desempeñar mejor sus funciones. 

     

5 Cree que tener claro la visión y misión influye en su 
desempeño laboral. 

     

Presupuesto por resultado 1 2 3 4 5 

6 El presupuesto por resultados es una estrategia para 
mejorar el desempeño laboral. 

     

7 La entidad busca estrategias para cumplir con el 
cronograma de programación de metas. 

     

8 La municipalidad cumple con los programas 
presupuestales para el logro de sus metas. 

     

9 La institución asigna bien los recursos presupuestales.      

10 La municipalidad cumple con las metas programadas 
dentro de los plazos establecidos. 

     

Gestión por procesos 1 2 3 4 5 

11 La municipalidad trabaja en función a la gestión por 
procesos. 

     

12 La municipalidad evalúa permanentemente sus 
procesos para mejorarlos. 

     



 
 

 

 

13 La gestión por procesos es una buena herramienta para 
mejorar su desempeño. 

     

14 La mejora continua es importante para gestionar mejor 
los recursos de la municipalidad. 

     

15 La gestión por procesos ayuda a las instituciones 
públicas a cumplir sus metas y objetivos. 

     

Seguimiento, evaluación y gestión del conocimiento 1 2 3 4 5 

16 La municipalidad analiza y evalúa cada trimestre el 
avance y logro de las metas institucionales. 

     

17 Los colaboradores son capacitados para desarrollar 
correctamente sus funciones. 

     

18 La municipalidad tiene un cronograma para implementar 
sus actividades. 

     

19 Cuenta con personal capacitado para la programación 
de actividades. 

     

20 Al finalizar el año se evalúa las metas presupuestales y 
se informa. 

     

 

“Gracias por su colaboración” 
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INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 
VARIABLE 2 

 

INSTRUCCIONES: Estimado trabajador esta encuesta es anónima y confidencial, es 
por ello que le pedimos que sea sincero en sus respuestas marcando con un aspa (X) 
en la casilla que usted crea correspondiente, teniendo en cuenta la siguiente escala: 

 1 Nunca 2 Casi nunca 3 A veces 4 Casi siempre 5 Siempre  

  
DESEMPEÑO LABORAL ESCALA 

Desempeño en la tarea 1 2 3 4 5 

1 Demuestra dominio técnico y conocimientos para 
realizar sus funciones. 

     

2 Usa de manera adecuada la tecnología para sus labores 
diarias. 

     

3 Soluciona los problemas que se le presentan de manera 
creativa. 

     

4 Presta sus servicios profesionales con responsabilidad y 
profesionalismo. 

     

5 Maximiza siempre el uso de materiales de oficina y 
recursos tecnológicos que le me asignan. 

     

6 Cumple de manera eficiente su trabajo encomendado.      

7 Cumple con los plazos establecidos para la entrega de 
documentos. 

     

Desempeño en el contexto 1 2 3 4 5 

8 Se preocupa por cumplir las metas de la institución.      

9 Se identifica con la institución donde labora.      

10 Realiza trabajos en equipo sin ningún problema.      

11 Requiere de supervisión frecuente para cumplir su 
trabajo. 

     

12 Considera que el trabajo en equipo es positivo para 
lograr las metas de la institución. 

     

13 Siempre está predispuesto para resolver cualquier 
problema o tarea asignada. 
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14 Considera que capacitarse es bueno para mejorar su 
desempeño laboral. 

     

 

Comportamientos contraproducentes 1 2 3 4 5 

15 Se frustra con facilidad ante cualquier problema nuevo.      

16 Le gusta trabajar en equipo con sus compañeros.      

17 Se estresa con facilidad cuando no cumple a tiempo con 
sus funciones. 

     

18 Le gusta trabajar bajo presión.      

19 Se distrae con facilidad ante cualquier ruido o bulla.      

20 Sus problemas personales afectan su trabajo.      

21 Le gusta compartir sus conocimientos con los demás 
compañeros de trabajo. 

     

 

“Gracias por su colaboración” 



 
 

 

Anexo 4: Validación de los instrumentos 
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Anexo 5: Base de datos en Excel de la prueba piloto 
 

 

 
Tabla 11: Resultado de la confiabilidad del instrumento de la prueba piloto. 

 

 Estadísticas de fiabilidad  

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,945 25 

Fuente: Se sacó del SPSS 

 
 

Tabla 12: Resultados de la confiabilidad del instrumento de toda la muestra. 
 

 Estadísticas de fiabilidad  

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,864 95 

Fuente: Se sacó del SPSS 



 
 

 

Anexo 6: Base de datos en Excel 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 
 

 

Anexo 7: Carta de permiso de la universidad 
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