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Resumen 

La presente tesis tuvo como propósito determinar la relación que existe entre la 

modernización de la gestión pública y el desempeño laboral del personal 

administrativo en una municipalidad distrital en Huancavelica, 2023. En cuanto a la 

metodología utilizada fue de tipo básica, con un enfoque cuantitativo, de alcance 

correlacional, con un diseño no experimental y transversal. Se determinó como 

población a 42 empleados administrativos. Respecto a la técnica se estructuró en 

la encuesta y al instrumento del cuestionario. Se desarrolló un análisis estadístico 

en el software SPSS versión 26, aplicándose la prueba de normalidad de Shapiro 

Wilk de la cual resultó una distribución no paramétrica y en lo referente al contraste 

de hipótesis por medio de Spearman (Rho=0.734) y un nivel de significancia de 

(sig.=0.000) de lo cual se interpreta que existe correlación positiva alta. Se concluyó 

que existe relación significativa entre la modernización de la gestión pública y 

desempeño laboral. 

Palabras clave: Modernización, gestión pública, desempeño laboral 
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Abstract 

The purpose of this thesis was to determine the relationship between the 

modernization of public management and the work performance of administrative 

personnel in a district municipality, Huancavelica, 2023. The methodology used was 

of basic type, with a quantitative approach, of a correlational scope, with a non -

experimental and cross-sectional design. A population size of 42 administrative 

employees was determined. Regarding the technique, it was structured in the 

survey and the questionnaire instrument. A statistical analysis was carried out using 

SPSS version 26 software, applying the Shapiro Wilk normality test, which resulted 

in a non-parametric distribution, and with regard to the hypothesis contrast by 

means of Spearman (Rho=0.734) and a significance level of (sig.=0.000), from 

which it is interpreted that there is a high positive correlation. It is concluded that 

there is a significant relationship between public management modernization and 

job performance. 

Keywords: Modernization, public management, job performance.
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I. INTRODUCCIÓN

En el contexto internacional, Velásquez (2021) señaló que debido al 

desarrollo acelerado de la tecnología y globalización, las entidades del Estado 

deben ajustarse a las normas y estrategias públicas que ofrezcan servicios de 

calidad a través del desarrollo de habilidades gerenciales que atiendan las 

necesidades de la población. Asimismo, Delgado (2022) refirió que la reforma de 

administración estatal facilita la mejora del servidor gubernamental en función a sus 

capacidades designadas ejecutando las tareas que les contribuya a cumplir los 

objetivos trazados de sus dependencias según las directrices estatales. Además, 

Ramio (2021) definió que las instituciones públicas se están menoscabando debido 

a una deficiente y obsoleta cultura política puesto que no hay alicientes a los 

gestores o al talento humano lo que conlleva al desinterés en prestar sus servicios 

en la administración. 

A nivel latinoamericano, Yunching (2022) señaló que la necesidad de 

implementar una reforma del Estado se inicia en atención a una crisis de 

gobernabilidad que menoscaba la confianza y genera insatisfacción en el 

ciudadano. Por su parte, Medina y Rodríguez (2022) definieron que un gobierno de 

apertura focalizado en la modernización del estado se enfoca en el habitante de 

una nación basándose en la organización convincente y productiva de los recursos 

estatales. De acuerdo a Barragán (2022) en Ecuador resultó que los nuevos 

modelos de gestión pública que se implementaron generaron productividad, 

adecuación y apoyo de los residentes. También, Cusma (2022) indicó que en Chile 

se tiene una visión global del proceso de reforma estatal donde el gobierno central 

mediante los ministerios posee un rol preponderante en la mejora de las 

intervenciones públicas donde se comprometieron a mejorar la gobernanza a un 

nivel elevado. 

A nivel nacional, de acuerdo a Seminario y Delgado (2020) la gestión pública 

debe estar a la vanguardia de las demandas ciudadanas, generando un Estado 

eficiente y moderno, con empleados gubernamentales idóneos y predispuestos. 

Según, Huanca et al. (2021) la reforma en la gestión de orden público no se está 

reflejando en el desempeño laboral de los servidores estatales debido a los criterios 

inadecuados en la selección de personal y la escasa capacitación. Asimismo, 
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Saravia (2018) refirió que la innovación de la gestión estatal fortaleció las funciones 

del desempeño de los empleados y mejoró las directrices de los funcionarios al 

designar tareas a sus colaboradores. También, Chancha et al. (2022) indicaron que 

una óptima reforma de administración gubernamental implica efectuar 

capacitaciones en gestión del personal, lo que permitirá una selección conveniente 

de colaboradores de calidad y adecuados a los objetivos estratégicos existentes de 

la entidad. 

En el entorno local, la municipalidad objeto de estudio es la entidad 

responsable de solucionar las demandas ciudadanas, debido a eso, debe ofrecer 

servicios públicos de calidad y administrar de forma eficiente los recursos; sin 

embargo, actualmente se logra evidenciar distintos factores que repercuten de 

forma negativa al tema de reforma de la gestión estatal; se observa una falta de 

habilidades gerenciales comunicativas y de liderazgo en los funcionarios y 

trabajadores del área administrativa, existe disconformidad con el proceso de 

selección del personal al no ser idóneos para el puesto asignado, se evidencia la 

ausencia de fidelidad con la organización y la falta de compromiso con su propia 

actualización profesional, lo cual menoscaba el desempeño laboral y, se verifica 

la presencia de un sistema burocrático que genera una mala atención al momento 

de realizar un trámite. 

Las deficiencias identificadas en la institución municipal se reflejan 

principalmente en la deficiente incorporación de políticas de modernización de 

gestión estatal, lo que se corrobora con la existencia de canales de comunicación 

desarticulados en el personal administrativo, desactualización profesional y pésima 

capacitación de los empleados, la mala atención al usuario en cuanto a trámites y 

reclamos que no contribuyen a que se pueda cumplir con la satisfacción de los 

servicios ciudadanos que debe ofrecer la entidad pública y no permitiendo apuntar 

hacia el progreso y desarrollo de la ciudadanía. Los ciudadanos no ven absueltas 

sus quejas a través de una orientación adecuada, lo cual les genera insatisfacción 

y desconfianza, y no se ven identificados con la gestión municipal que desempeñan. 

En esa línea, se presentó el problema general: ¿Cuál es la relación que 

existe entre la modernización de la gestión pública y desempeño laboral del 

personal administrativo en una municipalidad distrital, Huancavelica, 2023?, y 
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respecto a los problemas específicos: (i.) ¿Qué relación existe entre la 

administración abierta y el desempeño laboral del personal administrativo?; (ii.) 

¿Qué relación existe entre el presupuesto por resultados y el desempeño laboral 

del personal administrativo?; (iii.) ¿Qué relación existe entre el control y el 

desempeño laboral del personal administrativo?; (iv.) ¿Qué relación existe entre la 

cultura institucional y el desempeño laboral del personal administrativo? 

Esta investigación presentó justificación teórica, debido a que aportó una 

amplitud de datos y saberes con fines académicos que proporcionan bases teóricas 

que serán empleadas en futuras indagaciones (Bernal, 2016). En la justificación 

social es pertinente debido a que la colectividad fue favorecida con los hallazgos 

brindando una alternativa de solución en las reformas de administración pública 

(Hernández et al., 2014). Desde el aspecto práctico, se busca brindar ayuda o 

plantear medios resolutivos frente a un conflicto (Baena y Montero, 2010). Por tanto, 

es a partir de los resultados que se reconoció el diagnóstico de la institución 

municipal con la finalidad de solucionar la problemática existente hallada. En cuanto 

a la justificación metodológica, permitió ejecutar diferentes técnicas usando la 

indagación científica haciendo que se vea demostrada la correspondencia entre 

ambas variables estudiadas (Hernández y Mendoza, 2018). 

Con el fin de resolver las preguntas del estudio, el objetivo general es: 

Determinar la relación que existe entre la modernización de la gestión pública y 

desempeño laboral del personal administrativo en una municipalidad distrital, 

Huancavelica, 2023; y respecto a objetivos específicos: (i.) Determinar la relación 

entre la administración abierta y el desempeño laboral del personal administrativo; 

(ii.) Determinar la relación entre el presupuesto por resultados y el desempeño 

laboral del personal administrativo; (iii.) Determinar la relación entre el control y el 

desempeño laboral del personal administrativo; (iv.) Determinar la relación entre la 

cultura institucional y el desempeño laboral del personal administrativo. 

La hipótesis general establecida indicó que: Existe relación entre la 

modernización de la gestión pública y el desempeño laboral del personal 

administrativo en una municipalidad distrital, Huancavelica, 2023, y respecto a las 

hipótesis específicas: (i.) Existe relación entre la administración abierta y el 
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desempeño laboral del personal administrativo; (ii.) Existe relación entre el 

presupuesto por resultados y el desempeño laboral del personal administrativo; (iii.) 

Existe relación entre el control y el desempeño laboral del personal administrativo; 

(iv.) Existe relación entre la cultura institucional y el desempeño laboral del personal 

administrativo. 
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II. MARCO TEÓRICO

Los antecedentes reflejan los estudios previos y los estudios actuales en un 

área específica (Bernal,2016). Por lo tanto, en la presente indagación se ha 

trabajado con variables similares u objetivos comparables que servirán como una 

guía comparativa y resolutiva al problema actual, se presentó como internacionales 

a: 

Alvarez (2022) buscó establecer si había una analogía entre el ejercicio 

laboral y la reforma en el ámbito funcional de las instituciones locales de Colombia. 

La indagación se realizó a través de un enfoque cuantitativo y diseño no 

experimental, adoptando el alcance correlacional, basándose en los resultados de 

dos organismos estatales, considerando un grupo de 132 municipios locales, sus 

hallazgos apuntaron a una relación positiva entre estos elementos, indicando que 

los gobiernos locales que manejan eficientemente su capital humano tienden a 

tener mejores índices de gestión gubernamental, lo que mejora la eficacia del 

servicio y satisface las demandas sociales. 

Núñez (2022) buscó identificar correspondencia entre gestión administrativa 

estatal y rendimiento laboral de una entidad pública en Ecuador, para eso, utilizó 

un enfoque de investigación cuantitativo, correlacional y descriptivo, no 

experimental, con una muestra de cuarenta y tres empleados que respondieron un 

cuestionario validado por expertos. El hallazgo clave fue un Rho=0.798, que 

evidenció una fuerte y significativa correlación entre estos factores. Núñez concluyó 

que se debe estratégicamente enfocar en el rendimiento laboral a nivel individual y 

organizacional para superar deficiencias tales como la rigidez y jerarquía excesiva 

en las estructuras organizacionales, la contratación excesiva de personal, y la falta 

de capacidad para innovar y proporcionar servicios de calidad. 

Garro et al. (2021) manifestaron que se determinó como objetivo identificar 

los nuevos retos de gestión pública desde la perspectiva del desempeño laboral de 

los funcionarios estatales de Costa Rica. El método investigativo fue de orientación 

cuantitativa. Contaron con una muestra intencionada de 263 empleados estatales 

que respondieron al cuestionario de ítems. Concluyeron que la percepción del 

ambiente laboral es de tendencia conflictiva entre las diversas áreas, existiendo 

disconformidad con la fase de reclutamiento y la selección de colaboradores al no 
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ser idóneos para el puesto, además las posibilidades de desarrollo profesional son 

regulares y en cuanto a la desvinculación laboral se debe al cese de contratos por 

servicios de plazo fijo, por la renuncia y los despidos. 

Carrillo y Guevara (2019) tuvieron como fin explorar el rendimiento 

profesional de los empleados públicos en relación con la transformación de la 

administración estatal en un ente gubernamental en Cañar. Utilizando un enfoque 

cuantitativo y no experimental, se basaron en una muestra de ciento ochenta 

trabajadores del sector público que respondieron a una encuesta de seis 

preguntas. Obtuvieron a la conclusión de que un cumplimiento eficaz de las 

directrices para la modernización del Estado logra aumentar significativamente la 

productividad y la utilidad de los empleados. Además, identificaron la motivación 

como un elemento crucial en el rendimiento laboral, ya que promueve la lealtad y 

la responsabilidad hacia la organización. 

Morales et al. (2019) realizaron un estudio con el objetivo de investigar 

cómo se implementará una reforma en la gestión gubernamental y el desempeño 

profesional en los hospitales estatales de Chile. Utilizaron una metodología 

cuantitativa explicativa, utilizaron una muestra de 181 directivos de hospitales los 

cuales completaron un cuestionario. Sus resultados indicaron que un 24% de 

dichas instituciones está incorporando de forma progresiva las medidas 

correccionales con el fin de obtener los mejores desempeños del personal hacia 

los usuarios. Concluyeron que las herramientas fundamentales que ofrece la 

atención de un servicio que conlleva a lograr los óptimos resultados se efectúa 

debido a que cada entidad debe implementar jornadas de capacitación y 

perfilamiento laboral con el fin de que posean los saberes elementales de 

capacidades de gestión de coordinación. 

Con respecto a los aportes nacionales se encontró el estudio de Solano 

(2023) el cual buscó la importancia de la modernización estatal y el desempeño 

laboral en un ente estatal de Pasco. La estructura se conformó con orden 

cuantitativo, el alcance correlacional y el diseño no experimental. La muestra 

seleccionada consistió en 218 trabajadores que respondieron al cuestionario de 

diecisiete preguntas. Los resultados indicaron un coeficiente de Spearman 

(Rho=0.775). Concluyó en que se evidencia una vinculación demostrativa entre 
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los factores examinados debido a que desde la percepción de los trabajadores la 

gestión organizacional y la productividad laboral es regular. Esta indagación aportó 

al estudio haciendo énfasis en que cuando se planifique y defina políticas de 

reformas de gestión estatal repercutirá en un óptimo desempeño de los 

colaboradores. 

Santiago (2022) cuyo objetivo era conectar la reforma de la gestión estatal 

con el desempeño laboral en un ente administrativo del gobierno de Piura. Su 

metodología fue básica y se organizó en un diseño de corte transversal no 

experimental. El tamaño muestral determinado fue de 87 colaboradores los cuales 

aplicaron como instrumento el cuestionario validado por expertos. Halló como 

resultad Rho= 0.489. De lo cual, concluye el establecer una correspondencia de 

forma positiva moderada de ambas variables. El trabajo aportó a la búsqueda 

mostrando la relevancia en la correspondencia que presentan ambos factores 

debido a que el personal debe tomar conciencia sobre las innovaciones de reforma 

de gestión, que busca implementar la institución lo cual conlleve a involucrar a los 

empleados con la ejecución de sus labores potenciando sus habilidades en acorde 

de los lineamientos dados. 

Espinoza (2021) analizó la forma en que el rendimiento laboral se ve influido 

por la reforma de la gestión de una organización gubernamental de Pasco, planteó 

un enfoque de orden cuantitativo, enmarcándose en un nivel descriptivo, utilizó 

una estructura de diseño no experimental; determinó un tamaño de muestra en 

123 empleados, quienes respondieron al instrumento del cuestionario. 

Aplicándose el coeficiente estadístico de chi cuadrado con significado bilateral 

(sig. = 0,000 es < a 0,05). Concluyó que la primera variable incide de manera 

positiva en su desempeño en el trabajo. El trabajo aportó al estudio en el sentido 

de que el grado de aprobación del desempeño del trabajador es aceptable en la 

entidad estatal debido a que se realiza una política de medición y evaluación del 

rendimiento del trabajo donde los directivos toman decisiones acertadas que 

contribuyan a una favorable gestión de resultados. 

Soto (2021) tuvo como objetivo modernizar la gestión pública ente público 

limeño a través del uso de las habilidades gerenciales del personal. La 

metodología fue diseñada para ser descriptiva y correlacional, no experimental. 



 

8  

Se encontró una muestra. correspondiente a 86 fiscalizadores quienes aplicaron 

dos cuestionarios de veinte ítems. Halló como resultado estadístico de Spearman 

(Rho = 0.761). Según los hallazgos, se concluye que existe un nivel de 

significancia entre ambos factores. El presente trabajo aportó a la investigación, 

reflejando el rol vinculante de una reforma de gestión estatal con el desempeño 

gerencial del personal, en la cual exista una mejor política de apertura digital con 

acceso a la información y celeridad en los trámites, así como una meritocracia que 

respete la ponderación de los cargos públicos que se reflejará con un alto nivel en 

el desempeño del personal. 

Jimenez (2021) planteó como objetivo de su indagación definir la 

vinculación de la renovación de la gestión estatal y el desempeño laboral de un 

organismo público. Se dirigió hacia un enfoque cuantitativo, de nivel correlacional 

y transversal. Su muestra consistió en doscientos cincuenta y nueve participantes 

colaboradores. Se organizó un cuestionario de 18 ítems validados en relación al 

instrumento. Obtuvo como resultado un estadístico Spearman (Rho = 0,890). 

Concluyó que existen conexiones significativas entre estas variables indagadas; 

aportó a la investigación, en el sentido de que las políticas de reformas de 

administración pública contribuyen directa y relevantemente al desempeño, debido 

a que se efectúan planes estratégicos para el alcance de las metas, además, se 

cuenta con personal idóneo que realiza las tareas y a su vez evalúa la optimización 

de recursos y promueve el manejo de conflictos. 

En el proceso de efectuar el progreso de la indagación se procedió a la 

exploración de aspectos conceptuales y doctrinas con el fin de adquirir una mejor 

comprensión de la naturaleza de las variables examinadas. La corriente filosófica 

tomada para el presente estudio es el pragmatismo que enfatiza los efectos, los 

resultados y la práctica. Según Candela (2019), se enfoca en la toma de 

disposiciones basada en la realidad, las acciones y las consecuencias; es decir, 

se buscan soluciones prácticas y eficaces a problemas reales, este enfoque 

llegaría a ser de gran utilidad en los asuntos de la reforma de la gestión estatal. 

Según Inche et al. (2003), la corriente filosófica denominada positivismo, se 

basa en la observación empírica y cuantitativa para llegar a conclusiones, puede 

ser relevante para el tema de la innovación en la gestión gubernamental y el 
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desempeño laboral, esto debido a que es a través de este lente filosófico, que los 

esfuerzos de modernización pueden ser analizados y evaluados objetivamente en 

términos de su efectividad, utilizando datos medibles y observables. Este aspecto 

apoya la idea de que las reformas deben estar basadas en pruebas y datos, y que 

los cambios efectivos serán identificados y replicados. 

En cuanto a las teorías relacionadas con ambas variables se tiene a la 

teoría de la burocracia, Azuero (2020) argumentó que la burocracia, definida por 

la jerarquía, la especialización de tareas, y las reglas y regulaciones claramente 

establecidas, es la forma más eficiente de organizar y operar una entidad, sin 

embargo, la burocracia también los conduciría a la rigidez y la ineficiencia. En este 

contexto, la modernización podría implicar la reforma de los aspectos burocráticos 

de la gestión pública para aumentar la eficiencia y la eficacia. 

Según Bohórquez et al. (2020) la teoría de la motivación de Maslow, sobre 

el grado de las necesidades sería útil para entender cómo mejorar el ejercicio 

laboral del personal, esta teoría sugiere que los individuos tienen una serie de 

necesidades que deben ser satisfechas, desde las necesidades básicas hasta las 

necesidades de autorrealización, al satisfacer estas necesidades, la municipalidad 

lograría motivar a su personal y mejorar su desempeño. 

Según Castillo (2022) la teoría de gestión del cambio de Kotter se basa en 

pasos para cambiar con éxito una organización, esta teoría llega a ser relevante 

para la transformación de la gestión pública, que implicaría un cambio en la 

manera en que se organiza y opera la municipalidad, los pasos incluyen la 

creación de una urgencia por el cambio, la formación de una coalición poderosa 

para liderar el cambio, la creación de una visión para el cambio, y la consolidación 

de las ganancias para producir más cambios. Estas teorías, combinadas con el 

pragmatismo, podrían proporcionar una base consistente para la innovación de la 

gestión estatal y mejora del desempeño laboral de los empleados del área 

administrativo en una municipalidad. 

En lo que atañe la primera medida de innovación de la gestión pública se 

tiene al autor principal a OCDE (2006) quien menciona que es una administración 

pública eficaz, transparente y democrática que se desarrolla en un entorno 
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dinámico e interconectado a nuevas realidades sociológicas políticas y 

económicas que busca la creación de mecanismos para la resolución de 

problemas en forma conjunta. Por su parte, Novales et al. (2022)  indicaron que 

su hoja de ruta es la ciudadanía caracterizándose por ser único, eficaz, 

descentralizado y de apertura, donde dicha labor es obligación de los funcionarios, 

empleados y autoridades para que afronten las deficiencias del Estado. De igual 

forma, Maizondo e Hidalgo (2021) indicaron que es un procedimiento sostenido de 

cambio de gestión estatal encaminado a lograr una aplicación de las políticas de 

calidad, útil y transparente con resultados que transformen el modo de vida de la 

población.  

Seguidamente, Blas et al. (2022) señalaron que la organización estatal 

presenta una dinámica de cambio constante en los aspectos financieros, sociales 

y políticos lo que sugiere que busque en primera línea la innovación tecnológica 

con una visión moderna de apertura, cooperativa y comunitaria. Así también, 

Hernandez y Martinez (2019) sostuvieron que los desafíos que buscan fortalecer 

las entidades públicas están relacionados con la infotecnología, la capacitación 

laboral, la transparencia y las acciones de control con el fin de atender los 

requerimientos y demandas ciudadanas. Menciona Ponce (2019) que en el 

aparato estatal el avance de las reformas se enfoca en el desarrollo del estudio 

técnico con la debida preparación constante de sus colaboradores y su 

desempeño en la prestación de servicios. 

En resumen, el objetivo de la reforma de la administración pública es 

atender demandas y solicitudes de la ciudadanía lo cual debe generar confianza 

con su estado debido a que administra de forma eficiente los bienes y recursos,  

es por ello que se debe implementar un modelo de servicio de calidad hacia el 

usuario y a la vez preparar continuamente al personal que se desempeña en dicha 

función motivándolos al logro de los objetivos colectivos bajo un enfoque de control 

sistemático de la comunidad y representantes gubernamentales. Refiere           

OCDE (2006) que la modernización de la gestión estatal plantea cuatro 

dimensiones las cuales son: administración abierta, presupuesto por resultados, 

control y cultura institucional. 

En relación con la primera dimensión de la administración abierta, la OCDE 
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(2006) argumentó que esta se lleva a cabo cuando los ciudadanos, empresas y 

entidades civiles tienen la habilidad para acceder de manera transparente a la 

información, así como la disponibilidad de servicios y el poder participar en 

procesos de toma de disposiciones. De la misma manera, Restrepo et al. (2021) 

indicaron que es el conjunto de medidas y medios legítimos empleados por sus 

ciudadanos con participación política con el fin de involucrarse en la elaboración 

de planes de orden económico y en la toma de decisiones estatales. También, 

Mennecozzi (2019) señaló que es esencial en los cambios de la administración 

pública debido a que busca establecer compromisos entre los gobernantes y su 

población.  

En resumen, se trata de avanzar en el principio de transparencia lo que 

implica empoderar a la ciudadanía en afrontar la lucha contra la corrupción 

incorporando las tecnologías actualizadas buscando una gobernabilidad 

democrática. 

En cuanto a la segunda dimensión presupuesto por resultados, OCDE 

(2006) indicó que es la información sobre el rendimiento de resultados de las 

acciones efectuadas por las entidades con el recurso monetario asignado siendo 

relevante en la toma de decisiones. Muñoz (2022) definió que es un enfoque 

alternativo para efectuar los procesos de asignaciones aprobadas, ejecuciones, 

monitoreo y evaluaciones del plan de gasto público. Por su parte, Vargas y 

Zavaleta (2020) puntualizaron que la gestión debe focalizarse en un diferente 

punto de vista centrado en los resultados donde el aspecto clave es la planificación 

por resultados implementándose con instrumentos de programas presupuestales 

que efectúen el monitoreo a la gestión.  

Asimismo, la tercera dimensión control, OCDE (2006) señaló que es el 

proceso diseñado para la adecuada comprobación de manera efectiva y eficiente, 

valorando la seguridad de la información brindada y de la observancia de la 

normatividad existente. Del mismo modo,Toma (2020) mencionó que es un 

proceso detallado que engloba a las áreas que componen la estructura estatal que 

se crearon con el fin de disminuir los diversos peligros que se presenten en la 

gestión de la entidad. Según, Mendoza et al.  (2018) refirieron que el control tiene 

como fin incentivar la transparencia y eficiencia de las gestiones operativas de la 
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entidad quien brinda servicios de calidad y resguarda los recursos estatales en 

caso de situaciones de pérdidas y usos indebidos en casos de situaciones 

irregulares. En resumen, el control tiene como fin detectar dificultades o 

irregularidades en la gestión con la intención de optimizar los métodos de 

ejecución implementadas en una entidad. 

Por último, la cultura institucional, OCDE (2006) sostuvo que son las labores 

de liderazgo que permiten mejorar el rendimiento organizacional y el desempeño 

individual con un enfoque de cohesión cultural en la labor pública exigiendo una 

gestión del rendimiento y productividad. A su vez, Ramirez (2022) señaló que es 

la manera de comportarse de los individuos en correspondencia a los manuales 

determinados en las pautas de gestión que regulan la conducta de los trabajadores 

de la institución. También, Chiavenato (2009) indicó que refleja la forma particular 

de funcionamiento de una organización como la interacción que existe entre sus 

miembros mediante las normas, valores, filosofía y reglas. En resumen, dichas 

acciones de conducta les permiten desempeñarse laboralmente en el marco de 

los lineamientos y fines de la institución. 

Dentro de las teorías vinculadas a la segunda constante desempeño 

laboral, se tiene como autor principal a Carranza (2017) quien manifestó que es la 

descripción de puestos y ejecución de actividades de un empleado o funcionario 

gubernamental los cuales están estipulados formalmente dentro de la institución 

con el objetivo de alcanzar las metas definidas por la entidad. En el mismo sentido, 

Bautista et al. (2020) señalaron que está ligada a las particularidades de cada 

individuo que son las habilidades, características y formas de comportarse las 

cuales inciden en el rol competitivo de las organizaciones. También, Suharto et al.  

(2019) lo expresaron como una función del colaborador en el desempeño de las 

labores específicas que tienen que ver con descripción del puesto. Según, OIT 

(2016) manifestó que un colaborador se siente competente y motivado cuando 

siente que su trabajo es apreciado y retribuido lo que repercutirá de forma positiva 

en su desempeño laboral. Asimismo, Ribes et al. (2018) señalaron que los planes 

de formación promueven el desarrollo profesional brindando a los colaboradores 

capacidades especificas esenciales en el desenvolvimiento en su puesto laboral 

ayudándoles a corregir deficiencias en su rendimiento que conlleve al logro de 
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objetivos estratégicos. Por su parte, Ramos et al. (2021) indicaron que el recurso 

humano desarrolla un papel decisivo en el éxito de las instituciones públicas 

siendo necesario que el desempeño laboral sea óptimo para la realización 

individual contando con el talento humano especializado en sus funciones. 

En resumen, un desempeño laboral se da cuando un trabajador efectúa el 

uso de sus saberes, habilidades y experiencia cumpliendo los reglamentos 

generando  la satisfacción exitosa de su trabajo, siendo eficaz cuando transmite 

los resultados a la unidad de gestión y eficiente cuando se avanza de forma 

coherente donde el compromiso del colaborador es fundamental al momento  de 

incorporar objetivos individuales y colectivos recayendo dicha función en la alta 

dirección jerárquica la cual establecerá  los medios, enfoques y principios que se 

aplicarán , además, es importante recalcar que una organización depende de los 

colaboradores puesto que son un activo esencial por lo que la vinculación entre 

las demandas de la entidad y el individuo deben estar conectados y entrelazados. 

De acuerdo a Carranza (2017) el desempeño laboral presenta cuatro dimensiones 

las cuales son: tareas, objetivos, ambiente y competencias. 

Sobre la primera dimensión tareas, Carranza (2017) mencionó que es el 

logro de actividades y funciones de una actividad laboral en función de las 

capacidades y conocimientos que requiere el puesto estipulado lo que ayuda a la 

entidad. Asimismo, Gonzales y Vilchez (2021) lo definieron como el cumplimiento 

reforzado con factores actitudinales y obligaciones intrínsecas referidas al puesto 

laboral en acorde a la obtención de las metas institucionales. También, Iranzo 

(2017) refirió que es la unidad de análisis de trabajo que implica una sucesión 

lógica de etapas en el desempeño acompañado de la interacción de personas, 

percepciones y demanda un esfuerzo humano de destrezas físicas o mentales. En 

resumen, se establece que los asalariados públicos deben desempeñar sus 

funciones, capacidades o tareas bajo su obligación siguiendo los criterios de 

productividad y viabilidad dentro de los límites de calidad esperados por la 

organización y con orientación a sus logros. 

Así también la segunda dimensión: objetivos, Carranza (2017) sostuvo que 

es un elemento clave en la organización donde se efectúa un pacto con los 

empleados respecto a las metas alcanzables ofreciéndoles los recursos precisos 
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con los que se pueda lograr las metas institucionales.  A su vez, Perez (2022) 

indicó que la consecución de metas institucionales se debe a la motivación 

extrínseca laboral como los premios e incentivos que ayudan en aumentar el 

desempeño y la automotivación. En resumen, reconocer los logros es una de las 

técnicas más importantes para motivar al trabajador. 

En cuanto a la tercera dimensión ambiente, Carranza (2017) refiere que la 

adecuación de las instalaciones implica asegurar que sean cómodas y 

acogedoras, lo cual contribuye a generar una satisfacción y un rendimiento laboral 

positivos. Del mismo modo, Sabastizagal et al.  (2020) señalaron que las 

condiciones incluyen las cualidades de la organización de trabajo, el entorno 

laboral próximo que pueden tratarse como indicadores de riesgos físicos, 

psicosociales, mecánicos y de locación. Uribe (2015) indicó que la adaptación 

correcta del entorno físico en el lugar de trabajo podría mejorar el humor del 

empleado, lo que tendría un efecto positivo en su rendimiento laboral. En resumen, 

un empleado que cuenta con condiciones ideales de trabajo, con acceso a 

seguridad y salubridad obtendrá como efecto un rendimiento laboral satisfactorio. 

Y la cuarta dimensión competencias, Carranza (2017) indicó que es la 

formación en el crecimiento profesional de los colaboradores lo cual ayuda a la 

organización a cumplir los propósitos definidos. Cevallos et al. (2023) mencionaron 

que son aquellas habilidades, perspectivas y saberes formados por el individuo 

que permiten que se encuentre capacitado para desempeñar su trabajo de forma 

productiva. Por su parte, CEPAL (2020) refirió que las competencias laborales 

coadyuvan al logro del éxito en el trabajo y la realización profesional permitiéndole 

superar dificultades, organizar iniciativas y saber manejar recursos con un alto 

sentido de responsabilidad obteniendo los resultados más óptimos y la formación 

continua. 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación: 

 Según Hernández et al. (2014) la básica incluye como propósito realizar la 

descripción del problema o acontecimiento en un contexto dado con el fin de 

incrementar y aportar nuevos saberes en el progreso del conocimiento. Por lo 

tanto, en el estudio realizado se efectuó bajo dicha tipología de investigación. 

3.1.2. Diseño de investigación: 

La tesis no fue diseñada para ser experimental, lo cual se caracteriza en 

que las variables se analizarán tal como se encontraron en el entorno de estudio 

y no se manipularán de manera intencional (Neill y Cortez, 2018). También, 

Hernández et al. (2014) señalaron que se desarrolla sin intervenir ninguna de las 

variables, solo se observa y luego se procede a analizarlo. Por tanto, el estudio se 

consideró no experimental el cual permite asociar las variables y se describe el 

proceso y la obtención de resultados sobre las dimensiones indagadas. 

El enfoque de estudio se determinó como cuantitativo, puesto que se utilizó 

para confirmar la hipótesis y demostró teorías mediante el análisis y la recolección 

de datos numéricos y estadísticos (Arias, 2012). El alcance del estudio fue 

descriptivo, en razón de que se describe las características de la realidad 

abordada para comprenderla de manera más exacta, sin profundizar en las causas 

o fenómenos que la producen. Además, se trató de un estudio de nivel

correlacional porque buscó determinar cómo las variables de la investigación se 

relacionan entre sí y comprobar su asociación (Hernández y Mendoza, 2018). El 

estudio realizado fue de corte transversal, donde los datos y la información 

recolectados correspondieron a un momento específico y tuvo como objetivo 

estudiar las variables en ese momento (Hernández et al. ,2014).  

La presente tesis fue realizada con el método hipotético- deductivo, el cual 

según Reyes (2022) es un enfoque de investigación científica que comienza con 

la observación de un fenómeno, esta observación lleva a la formulación de una 

hipótesis, una suposición provisional que explica el fenómeno observado. A partir 

de la hipótesis, se dedujeron predicciones que deberían ser ciertas si la hipótesis 
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es correcta, según los resultados, la hipótesis original se puede aceptar, refutar o 

modificar, lo que condujo a una mejor comprensión del fenómeno estudiado. 

El esquema en que se basa la investigación es el siguiente: 

Figura 1 

Esquema de investigación 

3.2. Variables y operacionalización 

 Variable N° 01: Modernización de la gestión pública 

Según OCDE (2006), se refiere a un proceso que busca una administración 

pública eficaz, transparente y democrática que se desarrolla en un entorno 

dinámico e interconectado a nuevas realidades sociológicas, políticas y 

económicas que busca la creación de mecanismos para la resolución de 

problemas.  

Se utilizó un cuestionario con dimensiones como administración abierta, 

presupuesto por resultados, control y cultura institucional con sus respectivos 

indicadores, para medir la variable modernización de la gestión pública. Respecto 

a la escala de medición se empleó la ordinal de tipo Likert. 

 Variable N° 02: Desempeño laboral 

Según Carranza (2017) es la descripción de los trabajos y la ejecución de 

actividades de un empleado o funcionario gubernamental los cuales están 

estipulados formalmente dentro de la institución con el objetivo de alcanzar las 

Muestra 

Modernización de la gestión pública 

Desempeño laboral 

Relación 
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metas definidas por la entidad. 

Se utilizó un cuestionario para calcular la variable de desempeño laboral, 

basado en las dimensiones: tareas, objetivos, ambiente, competencias y sus 

respectivos indicadores. En relación a la escala de medición se manipulo la 

ordinal de tipo Likert. 

3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1. Población:

El conjunto de individuos que son objeto de indagación y comparten 

características comunes. (Arispe et al., 2020). En esta investigación, la población 

a considerar fue una muestra censal de 42 personas que administran el área de 

una municipalidad distrital en Huancavelica.  

Criterios de inclusión: Trabajadores administrativos, nombrados y 

contratados que tenga contacto directo con el investigador. 

Criterios de exclusión: Trabajadores que estén con permiso, vacaciones y 

licencias, así como los que laboran en modalidad de teletrabajo, personal 

de servicio, limpieza, mantenimiento y de seguridad. 

3.3.2. Unidad de análisis: 

Es el funcionario de las áreas administrativas de la municipalidad materia 

de estudio. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Como técnica se consideró una encuesta, para recopilar datos en el presente 

estudio. Arias (2020) indicó que es adecuada en la obtención de resultados 

sistematizados y se caracteriza por el uso de interrogatorios directos.  

Se utilizó el instrumento del cuestionario con una característica distintiva: las 

respuestas se presentaron de manera directa. Además, este cuestionario fue 

aplicado a una muestra de tamaño significativo. Esta elección se realizó con el 

objetivo de mejorar la idea detrás de la investigación o estudio en cuestión. Al 
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presentar las respuestas de forma directa, se busca obtener información clara y 

precisa de los participantes, evitando ambigüedades o respuestas vagas. Esto 

facilita el análisis de los datos recopilados y contribuye a una interpretación más 

sólida de los resultados. Por su parte, Carhuancho et al. (2019) señalaron que 

deben ser coherentes y estar relacionadas con los factores de la investigación y 

que cada indicador debe tener al menos una interrogante. 

En lo referente a la validez del instrumento se recurrió a expertos 

conocedores del tema con el fin de garantizar que el estudio se realice de forma 

estructurada. Señaló Martínez (2019) que se requiere un proceso de pasos que 

garanticen la validación del contenido del instrumento, sin requerir un análisis 

estadístico. 
 

En función del criterio de confiabilidad del instrumento fue valorado por 

medio de la técnica de Alpha de Cronbach, que mide y evalúa la uniformidad de 

las preguntas que contienen alternativas de respuesta múltiple como las escalas 

similares a las de Likert. De acuerdo con Hernández et al. (2014) permite que los 

resultados sean coherentes y precisos caracterizándose por la estabilidad del 

instrumento. Se realizó la prueba piloto con la muestra de 10 participantes a razón 

de poder determinar el Alpha de Cronbach de los instrumentos, en ese sentido la 

variable modernización de la gestión pública tiene ,803 y desempeño laboral tiene 

,930 por lo que se interpreta de los resultados, que existe una alta confiabilidad 

de los cuestionarios para ser aplicado en la indagación actual con el total de la 

muestra (Anexo 5). 

3.5. Procedimientos  
 

En primer lugar, se puso en conocimiento y se requirió el permiso oportuno 

a la entidad en estudio, seguidamente se desarrolló el marco teórico el cual fue 

elaborado mediante la revisión de literatura existente sobre las variables 

investigadas. Luego, se elaboró un instrumento necesario para la obtención de 

datos de los usuarios del objeto de estudio; a continuación, se procedió a reunirse 

con los trabajadores incluidos en el estudio para capacitarlos y orientarlos 

respecto a la forma y método de rellenar la herramienta de recolección de 

información, siguiendo con el proceso de encuestar a toda la población 
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obteniendo los datos necesarios; finalmente, con los datos recabados, se generó 

información con una base de datos y se procedió a efectuar su tabulación y 

análisis utilizando técnicas de estadística descriptiva en la información 

recopilada.  

3.6. Método de análisis de datos 

Después de obtener una base de información estructurada, los datos del 

estudio se analizaron utilizando estadística descriptiva para cumplir los objetivos 

de nivel a través de medidas de tendencia como frecuencia y porcentaje,  luego 

estadística inferencial para los objetivos que tienen que ver con la correlación de 

ambas variables, de acuerdo con Hernández et al. (2014), a partir de obtener 

distribuciones de datos no normales, se aplicó la prueba no paramétrica: Rho de 

Spearman, obtenida a través del software estadístico SPSS v26 aplicando tablas 

de frecuencias y diagramas para procesar y presentar los resultados. Asimismo, 

se aplicó una prueba de contrastación de hipótesis y un análisis inferencial. 

El criterio de prueba de normalidad en cuestión, se utiliza para determinar si 

se debe emplear una forma estadística de orden paramétrica o no paramétrica al 

calcular la correlación, siendo necesario aplicar dicha prueba a las variables. Hay 

diversos métodos disponibles en su aplicación, incluyendo Ryan-Joiner , 

Anderson-Darling, Kolmogorov-Smirnov y Shapiro-Wilk. De estos, Shapiro-Wilk es 

adecuado cuando las muestras resultan pequeñas (n<50), mientras que 

Kolmogórov-Smirnov se utiliza cuando las muestras son grandes (n>50). Esto 

implica que la selección del método de prueba de normalidad depende del tamaño 

de la muestra. 

3.7. Aspectos éticos 

Se consideraron los elementos éticos en el aspecto de la metodología y la 

teoría científica puesto que se respetó integralmente la autoría intelectual, por lo 

que las citas textuales y referencias bibliográficas se elaboraron de acuerdo a las 

Normas APA vigentes.  

En cuanto a la beneficencia del estudio, se logró identificar y medir el nivel 

de las variables indagadas y con ello se aportó a la institución con el fin de que 

pueda realizar mejoras o superar debilidades detectadas en su gestión y se empleó 
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el precepto de no maleficencia y confidencialidad se utilizó durante la fase de 

recopilación de datos de los instrumentos.  Al mismo tiempo, se respetó el principio 

de autonomía donde cada participante brindo su consentimiento, sin ser 

coaccionado ni manipulado y respondiendo de manera libre y voluntaria la encuesta 

y en el principio de justicia, se ofreció un trato de igualdad a cada uno de los 

miembros del estudio.  
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IV. RESULTADOS

Estadística descriptiva 

Tabla 1 

Tabla de frecuencia y porcentajes de la modernización de la gestión pública y 

dimensiones. 

N % 

Modernización de la 

gestión publica 

Bajo 2 4,8% 

Medio 39 92,8% 

Alto 1 2,4% 

Administración 

abierta 

Bajo 6 14,3% 

Medio 35 83,3% 

Alto 1 2,4% 

Presupuesto por 

resultados 

Bajo 3 7,1% 

Medio 27 64,3% 

Alto 12 28,6% 

Control 

Bajo 12 28,6% 

Medio 30 71,4% 

Alto 0 0,0% 

Cultura institucional 

Bajo 0 0,0% 

Medio 35 83,3% 

Alto 7 16,7% 

Nota. N: recuento. 

Interpretación 

La tabla 1 mostró que el 4,8% de los participantes consideran la variable con 

nivel "Bajo", el 92,8% lo considera con nivel "Medio" y el 2,4% lo considera con nivel 

"Alto”. En los resultados se percibió que los trabajadores consideran que la gestión 

pública moderna cumple en una forma regular el acceso a la administración abierta, 

el presupuesto por resultados, control y la cultura institucional, el cual posibilita en 

cierta manera la accesibilidad directa al derecho a la información para el mejor 

rendimiento y transparencia. 
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En cuanto a la dimensión "Administración abierta", el 83,3% de los 

participantes consideraron un nivel "Medio", mientras que el 14,3% y el 2,4% 

consideraron un nivel "Bajo" y "Alto", respectivamente. En los resultados 

respondieron a un nivel medio, por lo tanto, los empleados creen que tienen acceso 

dentro de la entidad pública a la información de manera transparente, además cada 

usuario tiene regular accesibilidad a tramitar de manera sencilla y rápida en cada 

uno de los trámites administrativos. 

En la dimensión "Presupuesto por resultados", el 64,3% de los participantes 

consideran un nivel "Medio", mientras que el 28,6% y el 7,1% consideran un nivel 

"Alto" y "Bajo", respectivamente. En los resultados respondieron un nivel medio 

puesto que consideran que existe dentro de la entidad municipal una flexibilidad a 

los gestores, y al mismo tiempo un rendimiento adecuado en el desempeño de 

metas y objetivos. 

En la dimensión "Control", el 71,4% de los participantes llego a un nivel 

"Medio", mientras que el 28,6% y el 0% obtuvieron el nivel "Bajo" y "Alto", 

respectivamente. En los resultados se percibe un nivel medio de los trabajadores 

que consideran dentro de la entidad municipal, que existe un plan adoptado para 

prevenir y fiscalizar cada procedimiento como también en el caso que un trabajador 

incumpliera de manera reiterativa sus funciones y obligaciones este se verá 

inmerso en medidas correctivas. 

Finalmente, en la dimensión "Cultura institucional", el 83,3% de los 

participantes obtuvieron un nivel "Medio", mientras que el 16,7% y el 0% obtuvieron 

un nivel "Alto" y "Bajo", respectivamente.  En los resultados se observa que 

respondieron un nivel medio, lo cual significa que los trabajadores tienen una 

cultura institucional en la que aportarán sus ideas y tradiciones de manera libre y 

con el debido respeto de los demás comentarios. 
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Tabla 2 

Tablas de frecuencia y porcentaje del desempeño laboral y dimensiones 

 Variable / Dimensión Niveles N % 

Desempeño laboral 

Ineficiente 3 7,2% 

Regular 30 71,4% 

Eficiente 9 21,4% 

Tareas 

Ineficiente 10 23,8% 

Regular 18 42,9% 

Eficiente 14 33,3% 

Objetivos 

Ineficiente 29 69,0% 

Regular 13 31,0% 

Eficiente 0 0,0% 

Ambiente 

Ineficiente 6 14,3% 

Regular 20 47,6% 

Eficiente 16 38,1% 

Competencias 

Regular 0 0,0% 

Ineficiente 25 59,5% 

Eficiente 17 40,5% 

Nota. N: recuento. 

Interpretación 

La tabla mostró que el 71,4% de los participantes obtuvieron un resultado de 

"Regular", mientras que el 21,4% y el 7,2% obtuvieron un resultado de "Eficiente" e 

"Ineficiente", respectivamente. En resumen, se percibe en la mayoría de 

trabajadores que sostienen que el desempeño laboral se cumple de manera 

regularmente positiva, tanto en las tareas, objetivos, ambiente y competencias 

dentro de la entidad municipal. 

En la dimensión "Tareas", el 42,9% de los participantes obtuvieron un 

resultado de "Regular", mientras que el 33,3% y el 23,8% obtuvieron un resultado 

de "Eficiente" e "Ineficiente", respectivamente. En resumen, se percibe que en su 

mayoría los trabajadores tienen oportunidad para cumplir sus trabajos con 

responsabilidad, realizarlo de manera eficiente y eficaz, calidad en función a los 
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resultados, compromiso intermedio con respecto al apoyo permanente en favor de 

la institución; y por último la capacidad de respuesta del personal es intermedia y 

se considera regularmente estar preparado con el fin de afrontar diversas 

situaciones adversas. 

En la dimensión "Objetivos", el 69% de los participantes obtuvieron un 

resultado de "Ineficiente", mientras que el 31% obtuvo un resultado de "Regular". 

Ningún participante obtuvo un resultado de "Eficiente. En resumen, se percibe en 

su mayoría que los trabajadores no cumplen de manera satisfactoria sus objetivos, 

ya sea de manera individual y/o colectiva, generando algún tipo de perjuicio a la 

entidad. 

En la dimensión "Ambiente", el 47,6% de los participantes obtuvieron un 

resultado de "Regular", mientras que el 38,1% y el 14,3% obtuvieron un resultado 

de "Eficiente" e "Ineficiente", respectivamente. En resumen, se observa que los 

trabajadores en su mayoría consideran tener un ambiente con condiciones de 

trabajo, seguridad y logística, que permita una adecuada productividad en favor de 

la institución y los usuarios. 

En la dimensión "Competencias", el 59,5% de los participantes obtuvieron 

un resultado de nivel "Ineficiente", mientras que el 40,5% obtuvo un resultado de 

nivel "Eficiente". Ningún participante obtuvo un resultado de nivel "Regular". En 

resumen, se aprecia que la mayoría de trabajadores no cuentan con las 

habilidades, conocimientos, experiencia, capacidades y destreza para ocupar cada 

uno de los cargos que ostentan, ya sea en su condición de contratados o 

nombrados. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



25 

Estadística Inferencial 

Prueba de hipótesis general 

Tabla 3 

Comparación de hipótesis entre el desempeño laboral y la modernización de la 

gestión pública 

Modernización 

de la gestión 

Pública 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Modernización 

de la gestión 

pública 

Coeficiente de 

correlación. 

1,000 ,734 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 42 42 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación. 

,734 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 42 42 

Interpretación 

La Tabla 3 mostró los resultados del nivel de correspondencia entre las variables, 

y se evidenció la existencia de una correlación positiva alta, estadísticamente 

significativa entre ambas y un valor de significancia (sig.= 0.000) según los 

resultados estadísticos de Spearman (Rho= 0.734), lo cual se entiende que se 

procede a rechazar la hipótesis nula y se procede a aceptar la hipótesis de estudio. 
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Prueba de hipótesis especifica 1. 

 

Tabla 4 

Comparación de hipótesis entre la administración abierta y desempeño laboral 

 

Administración 

abierta 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Administración 

Abierta 

Coeficiente de 

correlación. 

1,000 ,873 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 42 42 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación. 

,873 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 42 42 

 

Interpretación 

La Tabla 4 mostró los resultados de la correlación entre la variable de desempeño 

laboral y la administración abierta. Se encontró un resultado estadístico de 

Spearman de 0,873, lo que indicó una correlación positiva alta entre ambos, y un 

valor de significancia de 0,000, lo que indicó una relación estadísticamente 

significativa, lo cual determinó que se procede a rechazar la hipótesis nula 

aceptando la hipótesis de estudio. 
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Prueba de hipótesis especifica 2. 

Tabla 5  

Comparación de hipótesis entre el desempeño laboral y el presupuesto por 

resultados

Presupuesto 

por 

resultados 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Presupuesto por 

resultados 

Coeficiente de 

correlación. 

1,000 ,521 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 42 42 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación. 

,521 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 42 42 

Interpretación 

La Tabla 5 mostró los resultados de la correlación entre el presupuesto por 

resultados y la variable de desempeño laboral. Los hallazgos demostraron que 

ambos tienen una correlación positiva moderada, con un valor de significancia 

(sig.=0,001) y un resultado estadístico de Spearman (Rho=0,521), lo que indica que 

existe una relación estadísticamente significativa, lo cual se entiende que se 

procede a rechazar la hipótesis nula aceptando la hipótesis de estudio. 
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Prueba de hipótesis especifica 3. 

 

Tabla 6 

Comparación de hipótesis entre el desempeño laboral y el control 

 
Control 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Control 

Coeficiente de 

correlación. 

1,000 ,628 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 42 42 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación. 

,628 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 42 42 

 

Interpretación 

La Tabla 6 mostró los resultados de la correlación entre la variable desempeño 

laboral y el control. Se demostró que existe una correlación positiva moderada 

estadísticamente significativa entre ambos, con un resultado estadístico de 

Spearman de 0,628 y un valor de significancia de 0.000, lo cual se entendió que 

se rechaza la hipótesis nula y se procede a aceptar la hipótesis de estudio. 
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Prueba de hipótesis especifica 4. 

Tabla 7 

Comparación de hipótesis entre el desempeño laboral y la cultura institucional 

Cultura 

institucional 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Cultura 

institucional 

Coeficiente de 

correlación. 

1,000 ,542 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 42 42 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación. 

,542 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 42 42 

Interpretación 

La tabla 7 mostró los hallazgos de la investigación se descubrió que las dos 

variables tenían una correlación positiva moderada, con un resultado estadístico 

de Spearman de 0,542 y un valor de significancia de 0,000, lo que indicó que 

existe una relación estadísticamente significativa, lo cual se entendió que se 

rechaza la hipótesis nula y se procede a aceptar la hipótesis de estudio 
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V. DISCUSIÓN

Se tuvo como objetivo principal determinar la correspondencia entre la 

modernización de la gestión pública y el desempeño laboral del personal 

administrativo en una municipalidad distrital de Huancavelica en el año 2023; los 

resultados arrojaron que existe una correspondencia positiva elevada y 

estadísticamente significativa entre la modernización de la gestión pública y el 

desempeño laboral (Rho= 0.734, sig.= 0.000), lo cual nos lleva a aceptar la 

hipótesis de estudio, este hallazgo valida la hipótesis de estudio. 

Los resultados logrados estuvieron en línea con los hallazgos de estudios 

previos, como el de Álvarez (2022) también encontró una dependencia entre la 

reforma administrativa y el rendimiento laboral en instituciones locales de Colombia. 

Similarmente, Núñez (2022) en Ecuador y Morales et al. (2019) en Chile 

evidenciaron relaciones fuertes y significativas entre la gestión administrativa 

estatal y el rendimiento laboral. 

Según las teorías existentes, el desempeño laboral está ligado a las 

particularidades de cada individuo, incluyendo habilidades, características y formas 

de comportarse (Bautista et al. 2020); desde una perspectiva crítica, se logra indicar 

que, cuando la gestión pública se moderniza y mejora, los empleados llegan a sentir 

que su trabajo es apreciado y retribuido, lo que implicaría de forma positiva en su 

desempeño laboral (OIT, 2016). 

Los resultados reforzaron la jerarquía de la renovación de la gestión pública 

en el proceso de mejora del desempeño laboral, sin embargo, es importante 

considerar que esta relación llegaría a ser influenciada por otros factores, como la 

motivación, la satisfacción laboral, la capacitación y la percepción del ambiente 

laboral, que no fueron abordados en este estudio. Por lo tanto, futuras 

investigaciones deberían explorar cómo estos factores adicionales deberían 

interactuar con la modernización de la gestión pública; además, la generalización 

de los hallazgos se encontraría limitadas por la especificidad del contexto en el que 

se realizó el estudio, por lo que sería útil replicarlo en otros contextos. 

En el estudio descriptivo, se encontró que el 92,8% de los participantes 

evaluaron la modernización de la gestión pública a un nivel medio, seguido de un 

4,8% que la evaluó como baja y un 2,4% que la consideró alta. Con respecto al 

desempeño laboral, un 71,4% de los participantes indicó que estaba en un nivel 
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regular, seguido de un 21,4% que lo consideró eficiente y un 7,2% que lo calificó 

como ineficiente. Estos resultados mostraron que la mayoría de los participantes 

consideran que la gestión pública dentro de la entidad es adecuada, con una 

administración abierta, transparencia en el acceso a servicios y bienes, y respeto 

por la meritocracia, la eficiencia y la productividad del personal administrativo. 

Además, se encontró que la mayor parte de los trabajadores se siente 

comprometido con las actividades internas de la dirección y los demás órganos de 

la entidad, trabajando de manera adecuada para cumplir con las funciones y 

objetivos de la entidad. 

El objetivo específico del estudio fue establecer una correlación entre la 

administración abierta y el desempeño laboral del personal administrativo, los datos 

recopilados y analizados sugieren una fuerte relación entre ambos, con un 

coeficiente de correlación de Spearman de 0,873, lo cual evidencia una alta 

correlación positiva, esto se vio reforzado por el valor de significancia de 0.000, lo 

que nos lleva a descartar la hipótesis nula aceptando la hipótesis de investigación. 

Las teorías estudiadas sobre el desempeño laboral apoyan estos hallazgos. 

Carranza (2017) y Bautista et al. (2020) sugieren que la eficiencia de un empleado 

o funcionario en el cumplimiento de sus funciones asignadas puede estar vinculada

a las características individuales y habilidades, así como a la percepción de valor y 

recompensa en su trabajo. Suharto et al. (2019) por su parte, también subrayaron 

la importancia de las responsabilidades específicas del puesto en el desempeño 

laboral. Sin embargo, es importante considerar que, aunque existe una correlación 

estadística fuerte, esto no necesariamente implica causalidad; pero, este estudio 

proporciona una base sólida para futuras investigaciones en esta área y tiene 

implicaciones prácticas para optimizar la eficiencia de los entes públicos y la 

satisfacción de los trabajadores.  

Al respecto del objetivo específico relacionado con determinar la relación 

entre el presupuesto por resultados y el desempeño laboral, esta meta se ha 

logrado satisfactoriamente, validando nuestra hipótesis, al obtener una correlación 

moderada y estadísticamente significativa (Spearman Rho = 0.521, sig. = 0.001) 

entre estas dos variables. Esto implicó que los cambios en el presupuesto por 

resultados están relacionados, en cierta medida, con los cambios en el desempeño 

laboral del personal que labora en la parte administrativa. 
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En línea con estudios previos, Espinoza (2021) y Soto (2021) encontraron 

una correlación positiva entre la reforma de la gestión y el desempeño laboral en 

sus respectivas investigaciones, lo cual sustenta los resultados obtenidos en la 

presente investigación. Además, Jiménez (2021) encontró conexiones significativas 

entre la modernización de la gestión pública y el desempeño laboral, lo cual está 

en concordancia con las conclusiones arribadas. 

La explicación teórica de estos resultados puede derivarse de las teorías 

presentadas por Carranza (2017) y Suharto et al. (2019), estos autores han 

vinculado el desempeño laboral a la descripción de puestos, la ejecución de 

actividades, y las características individuales de los trabajadores; en este sentido, 

se argumenta que un presupuesto orientado a resultados mejora la descripción y 

ejecución de tareas, alineándose mejor con las habilidades y competencias de los 

trabajadores, lo que a su vez mejorará su desempeño.  

En relación a la visión crítica, aunque el presupuesto por resultados ofrece 

una estructura más clara para el desempeño laboral, es posible que este enfoque 

pueda también incrementar la presión sobre los empleados, lo que tendría un efecto 

perjudicial sobre su bienestar y, a largo plazo, incluso sobre su rendimiento, en este 

sentido, los líderes de las organizaciones deben prestar atención no solo a los 

resultados, sino también a los procesos y al bienestar de los empleados para 

garantizar una mejora sostenible del rendimiento laboral. 

Además, la medida del desempeño laboral puede ser muy variada y 

compleja, y llegaría a no capturar todas las dimensiones del rendimiento de un 

empleado, existen aspectos intangibles como la creatividad, la iniciativa y la 

colaboración que son difíciles de medir pero que lograrían ser fundamentales para 

el éxito de una organización. Este estudio, aunque relevante, se limita al personal 

administrativo, sería importante explorar si estos resultados se mantienen en otros 

tipos de empleados y en otros contextos organizacionales para poder generalizar 

los hallazgos. 

Al respecto del objetivo específico relacionado con determinar la relación 

entre el control y el desempeño laboral del personal administrativo, lo resultante 

mostró una correlación positiva moderada estadísticamente significativa entre 

ambos, con un coeficiente de correlación de Spearman de 0,628 y un valor de 

significancia de 0,000. Por lo tanto, se procede a rechazar la hipótesis nula 
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aceptando la hipótesis de estudio. En el contexto de antecedentes de este tema, 

distintos estudios han demostrado la importancia del control en el 

perfeccionamiento del desempeño laboral, este estudio corrobora estos hallazgos, 

indicando que un nivel moderado de control puede tener un impacto significativo en 

el rendimiento laboral. 

La teoría del control, en particular, se ha usado para explicar cómo las 

organizaciones aumentan su eficiencia y efectividad al establecer sistemas de 

control claros y comprensibles, aunque esta teoría tiene mucho respaldo, también 

ha habido críticas, y se ha argumentado que un control excesivo tiene un impacto 

negativo en la motivación y la satisfacción laboral de los empleados, el análisis 

crítico de estos hallazgos sugiere que, aunque el control consigue tener un impacto 

en el desempeño laboral, es crucial encontrar un equilibrio adecuado, un control 

excesivo puede ser contraproducente, mientras que un control insuficiente llevaría 

a la ineficiencia y al bajo rendimiento, es necesario mayor investigación para 

determinar el nivel imponderable de control que maximice el rendimiento sin 

perjudicar otros aspectos del trabajo. 

En cuanto al último objetivo específico fue determinar la relación entre la 

cultura institucional y el desempeño laboral del personal administrativo; los 

resultados de la investigación, se resumen en la correlación positiva moderada 

entre ambos (resultado estadístico de Spearman de 0,542 y un valor de 

significancia de 0,000), apoyando la hipótesis del estudio, lo que nos lleva a 

rechazar la hipótesis nula.  

El desempeño laboral, como se ha definido por Carranza (2017) es una 

función crítica que contribuye al éxito general de las instituciones, desde esta 

perspectiva, nuestro estudio amplía la comprensión de cómo la cultura institucional 

logra moldear este desempeño. 

Algunos antecedentes presentados indicaron que, en una investigación 

realizada por Carrillo y Guevara (2019) se analizó la relación entre la reforma de la 

gestión pública y el desempeño laboral de trabajadores de un gobierno local en la 

provincia de Cañar. Con un rango de significancia que oscila entre 0,00 y 0,05, el 

estudio confirmó la hipótesis alternativa y rechazó la hipótesis nula. Los hallazgos 

sugieren que la eficiencia en la modernización del estado llega a mejorar si el 

rendimiento y la productividad del personal están influenciados por un factor 



34 

motivacional. Esto, a su vez, lograría fomentar la lealtad y el compromiso con la 

organización. 

Por otra parte, Núñez (2022) enfocó su investigación en la correlación entre 

la administración gubernamental y la productividad laboral en un ente público en 

Ecuador. En una muestra de 43 funcionarios, se identificó una fuerte correlación, 

con un resultado estadístico de Spearman de 0,798. El valor de significancia de 

0,00, menor a 0,05, llevó a la admisión de la hipótesis alternativa y al rechazo de la 

hipótesis nula. Núñez concluyó que un incremento en los niveles de la gestión 

administrativa estatal, incluyendo la superación de deficiencias y la mejora de la 

competitividad, junto con una mejor asignación de personal, lograría llevar a 

resultados satisfactorios y una mejor correspondencia con el rendimiento laboral de 

los trabajadores. 

En la misma línea, Garro et al. (2021) se propusieron identificar los desafíos 

de la gestión pública en relación con el desempeño laboral de los funcionarios del 

estado de Costa Rica. Con una muestra de más de 50 empleados (263 en total), 

concluyeron que los nuevos desafíos de la gestión pública requieren un enfoque 

renovado en los métodos de reclutamiento y criterios de selección de trabajadores. 

Asimismo, subrayaron la necesidad de gestionar adecuadamente el desarrollo 

profesional de los trabajadores para fortalecer su rendimiento laboral. 

En su investigación de Santiago (2022) realizo la vinculación de sus dos 

variables de estudio, utilizando un tipo de investigación básica, un nivel descriptivo, 

un diseño no experimental y un corte transversal para modernizar la gestión pública 

y el desempeño laboral. Además, utilizó la prueba de normalidad Kolmogórov – 

Smirnov, ya que tuvo 87 colaboradores en la muestra, esta prueba solo será 

aplicada cuando el número de muestra sea mayor a 50 unidades. Con respecto a 

los resultados se comprueba que se aplicó un resultado estadistico de Spearman 

(Rho=,489) demostrando que sus variables tienen una correlación positiva 

moderada, y el grado de significancia entre 0,00 y 0,05, lo que significa que aceptó 

la hipótesis alterna y rechazó la hipótesis nula. Es menester que en razon de un 

mejor rendimiento e innovación de la reforma de la gestión estatal se debe 

involucrar de manera directa al personal administrativo de cada entidad 

gubernamental de esta manera poder repotenciar sus habilidades de acuerdo a los 

lineamientos exigidos.  
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En términos prácticos, este estudio proporciona evidencia de que la 

modernización de la gestión pública puede mejorar el desempeño laboral, lo que es 

relevante para los formuladores de políticas y los líderes de las organizaciones 

públicas. Estos hallazgos también pueden ser útiles para los gestores de recursos 

humanos en las organizaciones públicas, ya que pueden ayudar a desarrollar 

estrategias para mejorar el desempeño laboral. 

Para finalizar la discusión, se señaló que estos resultados también son 

importantes para los empleados de las organizaciones públicas, ya que pueden 

influir en cómo ven y valoran su trabajo. Además, los empleados que se sienten 

valorados y que perciben que su trabajo es importante para el éxito de la 

organización, tienden a ser más productivos y comprometidos con su trabajo. 
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VI. CONCLUSIONES

1. Se corroboró que existe una correlación positiva alta entre las variables de

modernización de la gestión pública y desempeño laboral del personal

administrativo en una municipalidad distrital, Huancavelica, 2023,

obteniendo estadísticamente un Rho=0,734 y sig. 0,000.

2. Se comprobó que existe una correlación positiva alta entre la dimensión de

administración abierta y desempeño laboral del personal administrativo en

una municipalidad distrital, Huancavelica, 2023, obteniendo

estadísticamente un Rho=0,873 y sig. 0,000.

3. Se estableció que existe una correlación positiva moderada entre la

dimensión de presupuesto por resultados y desempeño laboral del personal

administrativo en una municipalidad distrital, Huancavelica, 2023,

obteniendo estadísticamente un Rho=0,521 y sig. 0,001.

4. Se verificó que existe una correlación positiva moderada entre la dimensión

de control y desempeño laboral del personal administrativo en una

municipalidad distrital, Huancavelica, 2023, obteniendo estadísticamente un

Rho=0,628 y sig. 0,000.

5. Se identificó que existe una correlación positiva moderada entre la dimensión

de cultura institucional y desempeño laboral del personal administrativo en

una municipalidad distrital, Huancavelica, 2023, obteniendo

estadísticamente un Rho=0.542 y sig. 0,000.
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VII. RECOMENDACIONES

1. A las autoridades municipales el fortalecer el diseño, dirección y ejecución de

un plan de modernización a fin de identificar directamente las debilidades y

poder corregirlas adecuadamente, así mismo, brindar oportunidades a los

trabajadores ante los nuevos cambios de la administración pública y

cumplimiento de metas con el propósito de mejorar su rendimiento y

desempeño.

2. A las autoridades municipales el reforzar la atención al ciudadano y la

transparencia de información que brinda, estableciendo nuevos mecanismos

digitales y lineamientos al personal, a fin de que puedan mejorar en el buen

trato y atención de calidad e información adecuada a los usuarios.

3. Al gerente municipal cumplir con los mecanismos de difusión permanente y

transparencia de información, de la misma manera, cumplan con la ejecución

de lo programado y consideren los resultados como parámetros de evaluación

y medición en lo sucesivo.

4. Al gerente municipal desarrollar con el personal constantes charlas e

inducciones, que permitan un adecuado seguimiento a las acciones y

actividades desarrolladas, del mismo modo, que cumplan con elaborar y

ejecutar adecuadamente sus planes operativos e institucionales.

5. A las autoridades municipales cumplir con elaborar y ejecutar el plan de

desarrollo y de capacitaciones de los trabajadores, de la misma manera

implementar mecanismos de recopilación de opiniones, sugerencias y

recomendaciones que brindan los trabajadores, con el objetivo de mejorar su

logro personal y las debilidades existentes en el entorno laboral.
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de operacionalización de variables 

Variables de 
estudio 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de 
medición 

Variable 1 
Es una 
administración 
pública eficaz, 
transparente y 
democrática que 
se desarrolla en 
un entorno 
dinámico e 
interconectado a 
nuevas 
realidades 
sociológicas 
políticas y 
económicas que 
busca la creación 
de mecanismos 
para la resolución 
de problemas 
(OCDE, 2006). 

La variable 
modernización 
de la gestión 
pública fue 
medida a 
través de un 
cuestionario 
basado en las 
dimensiones:  
administración 
abierta, 
presupuesto 
por resultados, 
control, cultura 
institucional  

Administración 
abierta 

- Transparencia
- Accesibilidad
- Receptividad

1 
2 

3,4 
Escala ordinal 

Escala de 

Likert: 

(1) Nunca

(2) Casi nunca

(3) A veces

(4) Casi siempre 

(5) Siempre

Modernización 
de la gestión 
pública 

Presupuesto por 
resultados 

- Flexibilidad a
los gestores

- Mejorar el
rendimiento

5,6,7 

8,9 

Control - Plan adoptado
- Medidas

correctivas

10,11,12 

13 

Cultura 
institucional 

- Ideas
- Tradiciones

14 
15;16;17 



Variables de 
estudio 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de 
Medición 

Variable 2 

Desempeño 
laboral 

Es la descripción 
de puestos y 
ejecución de 
actividades de un 
empleado o 
funcionario 
gubernamental 
los cuales están 
estipulados 
formalmente 
dentro de la 
institución con el 
objetivo de 
alcanzar las 
metas definidas 
por la entidad 
(Carranza, 2017). 

La variable 
desempeño 
laboral fue 
medida a 
través de un 
cuestionario 
basado en las 
dimensiones: 
tareas, 
objetivos, 
ambiente, 
competencias  

Tareas 
- Oportunidad
- Responsabilidad
- Calidad
- Compromiso
- Capacidad de

respuesta

1 
2 
3 
4 
5 

Escala ordinal 

Escala de 

Likert: 

(1) Nunca

(2) Casi nunca

(3) A veces

(4) Casi siempre

(5) Siempre

Objetivos 
- Individuales
- Organizacionales

6 
7 

Ambiente 
- Condiciones de

trabajo
- Seguridad
- Logística

8 

9 
10 

Competencias 
- Conocimientos
- Experiencia
- Habilidades
- Capacidades
- Destrezas

11 
12 
13 
14 
15 



Anexo 2. Instrumento de recolección de datos 

CUESTIONARIO DE MODERNIZACIÓN DE LA GESTIÓN PÚBLICA 

Estimado Trabajador, el presente cuestionario tiene por finalidad recoger la 

información de la Modernización de la gestión pública y desempeño laboral del 

personal administrativo en una municipalidad distrital, Huancavelica, 2023. Marque 

una alternativa, en cada ítem. El cuestionario es de carácter anónimo y confiable, 

nadie tendrá conocimiento a su respuesta ya que el objetivo es enteramente 

académico. 

Valoración de cada Ítem. 

Nunca Casi Nunca A Veces Casi Siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

Variable: Modernización de la gestión pública 

VALORES Valoración 

1 2 3 4 5 

Dimensión: Administración abierta 

1. En la municipalidad existe portales web de acceso a decisiones

tomadas por la municipalidad

2. Desde su perspectiva, la municipalidad actúa con total

transparencia en sus decisiones tomadas

3. La municipalidad tiene una política receptiva con los usuarios

4. Se puede mejorar con la receptividad brindada por los trabajadores

de la municipalidad

Dimensión: Presupuesto por resultados 

5. Los gestores municipales tienen la política de mejorar los servicios

que se brinda a los usuarios. 

6. Los directivos de la municipalidad trabajan de manera conjunta con

los empleados 



7. Se puede mejorar los informes presupuestales en la municipalidad.

8. El rendimiento de trabajo de los directivos en la municipalidad es

el más óptimo. 

9. Se tiene la política de mejora para los trabajadores dentro de la

municipalidad. 

 Dimensión: Control 

10. Se trabaja con un plan anual dentro de la municipalidad.

11. La municipalidad comunica a los empleados del plan anual

12. Tienen reuniones para mejorar de las falencias que ocurren

dentro de la municipalidad. 

13. La mejora del rendimiento en cuanto al presupuesto es parte de

la información que se les brinda a los usuarios. 

   Dimensión: Cultura institucional 

14. Se toman en cuenta las ideas de mejora de los servidores en la

municipalidad. 

15. Existen tradiciones negativas dentro de la municipalidad donde

trabaja 

16. Existe pro actividad de los trabajadores dentro de la

municipalidad. 

17. Las acciones negativas por parte de los servidores a la hora de

atender al público en general se ha hecho una costumbre 



CUESTIONARIO DEL DESEMPEÑO LABORAL 

Estimado Trabajador, el presente cuestionario tiene por finalidad recoger la 

información de la Modernización de la gestión pública y desempeño laboral del 

personal administrativo en una municipalidad distrital, Huancavelica, 2023. Marque 

una alternativa, en cada ítem. El cuestionario es de carácter anónimo y confiable, 

nadie tendrá conocimiento a su respuesta ya que el objetivo es enteramente 

académico. 

Valoración de cada Ítem. 

Nunca Casi Nunca A Veces Casi Siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

Variable: Desempeño laboral 

VALORES Valoración 

1 2 3 4 5 

Dimensión: Tareas 

1. El servidor público culmina sus tareas en la oportunidad requerida

2. El servidor público demuestra permanentemente su 

responsabilidad en el desempeño de sus funciones. 

3. El servidor público realiza sus actividades laborales con la calidad

requerida

4. El servidor público realiza sus labores con compromiso y actitud

positiva

5. El servidor público tiene capacidad de respuesta frente a los

reclamos de los usuarios.

Dimensión: Objetivos 

6. Los objetivos individuales de los servidores públicos están

alineados con los objetivos institucionales.



7. Los objetivos organizacionales motivan a los servidores públicos a

desempeñarse eficientemente.

 Dimensión: Ambiente 

8. Las condiciones de trabajo favorecen el óptimo desempeño de las

funciones al servidor público

9. La seguridad en el ambiente de trabajo permite que el servidor

público labore cómodamente.

10. La institución le ofrece toda la logística laboral al servidor público

para su desempeño eficiente

   Dimensión: Competencias 

11. El servidor público posee los conocimientos de su puesto para su

desempeño eficiente

12. La experiencia del servidor público es importante para que su

desempeño sea más productivo.

13. El servidor público posee las habilidades necesarias para un

adecuado desempeño laboral.

14. El servidor público posee las capacidades necesarias para un

adecuado desempeño laboral.

15. El servidor público posee las destrezas necesarias para un

adecuado desempeño laboral



ANEXO 3: Modelo de consentimiento informado 

Consentimiento Informado

Título de la investigación: Modernización de la gestión pública y desempeño laboral del 

personal administrativo en una municipalidad distrital, Huancavelica, 2023 

 Investigador (a): Contreras Fabián, Eduardo Zósimo 

Propósito del estudio 

Le invitamos a participar en la investigación titulada: Modernización de la gestión pública y 

desempeño laboral del personal administrativo en una municipalidad distrital, Huancavelica, 

2023, cuyo objetivo es: Determinar la relación entre la Modernización de la gestión pública y 

desempeño laboral del personal administrativo en una municipalidad distrital, Huancavelica, 

2023 

Esta investigación es desarrollada por la estudiante de posgrado, del programa Maestría en 

Gestión Pública, de la Universidad César Vallejo del campus Lima, aprobado por la autoridad 

correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institución Educativa Oswaldo Lima. 

La disfuncionalidad en la familia tiene impacto negativo en las diferentes áreas de la vida, por 
tanto, es importante abordar el tema con los fines preventivos de evitar su aparición y 
minimizar el impacto en la vida de las personas. Esta investigación aportará en la validación 
de instrumentos que pueden ser ampliamente usados con el fin de medir las variables dadas. 

Procedimiento  

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente: 

Se realizará una encuesta o entrevista donde se recogerá datos personales y algunas 

preguntas sobre la investigación titulada: Modernización de la gestión pública y 

desempeño laboral del personal administrativo en una municipalidad distrital, 

Huancavelica, 2023 

Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de 20 minutos  

1. Las respuestas al cuestionario o entrevista serán codificadas usando un número de

identificación y por lo tanto, serán anónimas.

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar 

o no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no desea continuar puede

hacerlo sin ningún problema.

Riesgo (principio de No maleficencia): 

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar en la 

investigación. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar 

incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.   

Beneficios (principio de beneficencia): 



Se le informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la institución al término 

de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico ni de ninguna otra índole. El 

estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los resultados del 

estudio podrán convertirse en beneficio de la salud pública.  

Confidencialidad (principio de justicia): 

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de identificar al 

participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde es totalmente 

Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de la investigación. Los datos 

permanecerán bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo determinado serán 

eliminados convenientemente.  

Problemas o preguntas:  

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con el Investigador (a) Contreras 

Fabián, Eduardo Zósimo al correo:  

Consentimiento  

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo que mi menor hijo participe 

en la investigación.  

Nombre y apellidos: ………………………………………………….…………………… 

Fecha y hora: …………………………………………………….………………………… 



Anexo 4. Matriz evaluación por juicio de expertos 









 

 
 

 

  



 

 
 

 

  





 

 
 

 

  



 

 
 

 

  



 

 
 

 

  





 

 
 

 

  



 

 
 

 

  



 

 
 

 

  





 

 
 

 

 

  



 

 
 

 

 



 

 
 

 

 

  



 

 
 

 

  



 

 
 

 

 

 



 

 
 

 

 

 





 

 
 

 

 

 



 

 
 

 

 

  





Anexo 6. Matriz de consistencia 

Título: Modernización de la Gestión Pública y desempeño laboral del personal administrativo en una municipalidad distrital, Huancavelica 
,2023 
Autor: Contreras Fabián, Eduardo Zósimo 

Problema Objetivos  Hipótesis Variables e Indicadores 
Problema General 
¿Cuál es la relación 
que existe entre la 
modernización de la 
gestión pública y el 
desempeño laboral 
del personal 
administrativo en una 
Municipalidad 
Distrital, 
Huancavelica, 2023?  

Problema 
Específico 
1. ¿Qué relación 
existe entre la 
administración abierta 
y el desempeño 
laboral del personal 
administrativo en una 
Municipalidad 
Distrital, 
Huancavelica, 2023? 

2. ¿Qué relación 
existe entre el 
presupuesto por 
resultados y el 
desempeño laboral 
del personal 
administrativo en una 
Municipalidad 
Distrital, 
Huancavelica, 2023? 

3. ¿Qué relación 

Objetivo General 
Determinar la 
relación que existe 
entre la 
modernización de la 
gestión pública y el 
desempeño laboral 
del personal 
administrativo en 
una Municipalidad 
Distrital, 
Huancavelica, 2023. 

Objetivo 
Específico 
1. Determinar la 
relación entre la 
administración 
abierta y el 
desempeño laboral 
del personal 
administrativo en 
una Municipalidad 
Distrital, 
Huancavelica, 2023. 

2. Determinar la 
relación entre el 
presupuesto por 
resultados y el 
desempeño laboral 
del personal 
administrativo en 
una Municipalidad 
Distrital, 
Huancavelica, 2023. 

3. Determinar la 

Hipótesis General 
Existe relación entre la 
modernización de la gestión 
pública y el desempeño 
laboral del personal 
administrativo en una 
Municipalidad Distrital, 
Huancavelica, 2023. 

Hipótesis Específica 
1. Existe relación entre la
administración abierta y el
desempeño laboral del
personal administrativo en
una Municipalidad Distrital,
Huancavelica, 2023.

2. Existe relación entre el
presupuesto por resultados
y el desempeño laboral del
personal administrativo en
una Municipalidad Distrital,
Huancavelica, 2023.

3. Existe relación entre el
control y el desempeño
laboral del personal 
administrativo en una 
Municipalidad Distrital, 
Huancavelica, 2023. 

Variable 1: Modernización de la Gestión Pública 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala 

de 
valores 

Niveles 
o 

rangos 

Administración 
abierta 

- Accesibilidad
- Transparencia
- Receptividad

1 
2 
3,4 

Escala 
ordinal 
Escala 
de Likert: 

Alto 
17  39 

Presupuesto 
por resultados 

- Flexibilidad a los
gestores

- Mejorar el
rendimiento

5,6,7 

8,9 

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

Medio 
40  62 

Bajo 
63  85 

Control - Plan adoptado
- Medidas

correctivas

10,11,12 
13 

Cultura 
institucional 

- Ideas
- Tradiciones

14 
15;16;17 

Variable 2: Desempeño laboral 

Dimensiones Indicadores Ítems 

Escala 
de 

valores 

Niveles 
 o 

rangos 



existe entre el control 
y el desempeño 
laboral del personal 
administrativo en una 
Municipalidad 
Distrital, 
Huancavelica, 2023? 

4. ¿Qué relación 
existe entre la cultura 
institucional y el 
desempeño laboral 
del personal 
administrativo en una 
Municipalidad 
Distrital, 
Huancavelica, 2023? 

relación entre el 
control y el 
desempeño laboral 
del personal 
administrativo en 
una Municipalidad 
Distrital, 
Huancavelica, 2023. 

4. Determinar la 
relación entre la 
cultura institucional y 
el desempeño 
laboral del personal 
administrativo en 
una Municipalidad 
Distrital, 
Huancavelica, 2023. 

4. Existe relación entre la
cultura institucional y el
desempeño laboral del
personal administrativo en
una Municipalidad Distrital,
Huancavelica, 2023.

Tareas - Oportunidad
- Responsabilidad
- Calidad
- Compromiso
- Capacidad de 

respuesta

1 
2 
3 
4 
5 

Escala 
ordinal 
Escala 
de 
Likert: 

Eficiente 
15     35 

Objetivos - Individuales
- Organizacionales

6 
7 

(1) 
Nunca 
(2) Casi
nunca

Regular 
36     56 

Ambiente - Condiciones de
trabajo

- Seguridad
- Logística

8 

9 
10 

(3) A
veces
(4) Casi
siempre
(5)
Siempre

Ineficiente 
57     75 

Competencias -  Conocimientos 
- Experiencia
- Habilidades
- Capacidades
- Destrezas

11 
12 
13 
14 
15 

Tipo y diseño de investigación Población y muestra Técnicas e instrumentos Método de análisis de 
datos 

Tipo: Básica 

Nivel: Descriptivo correlacional 

Enfoque: Cuantitativo 

Diseño: No experimental transversal 

Población:42 trabajadores 

Muestra: 42 trabajadores  

Muestreo: Censal 

Técnica: Encuesta 

Instrumentos: 

Cuestionario 

▪ De la V1:
Modernización de la
Gestión Pública

Nro. Ítems: 17

▪ De la V2: Desempeño
laboral

 Nro. Ítems: 15 

Descriptiva: Uso del 

programa SPSS para 

describir tablas y figuras. 

Inferencial: Uso del 

programa SPSS V.26 para 

contrastar las hipótesis. Rho 

de Spearman 



Anexo 7.  Confiabilidad de los instrumentos 

Confiabilidad de la variable Modernización de la gestión pública 

Resumen de procesamiento de 

casos 

N % 

Casos Válido 10 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 10 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las

variables del procedimiento. 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,803 17 

Confiabilidad de la variable Desempeño laboral 

Resumen de procesamiento de 

casos 

N % 

Casos Válido 10 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 10 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las

variables del procedimiento. 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,930 15 



Anexo 8.  Prueba de normalidad. 

Tabla 8 

Prueba de normalidad para las variables y sus dimensiones 

Shapiro Wilk 

Estadístico N Sig. 

Modernización de la 

gestión publica 

0.435 42 0.000 

Administración abierta 0.338 42 0.000 

Presupuesto por resultados 0.337 42 0.000 

Control 0.307 42 0.000 

Cultura institucional 0.369 42 0.000 

Desempeño laboral 0.238 42 0.000 

Tareas 0.252 42 0.000 

Objetivos 0.277 42 0.000 

Ambiente 0.214 42 0.000 

Competencias 0.310 42 0.000 

Interpretación 

La tabla 8 muestra cómo se aplicó las pruebas de normalidad de Shapiro Wilk, 

ya que dependía del número de participantes en la muestra, el mismo que es <50. En 

lo que respecta a la variable modernización de la gestión pública, cada una de las 

dimensiones tiene un nivel de importancia diferente: presupuesto por resultados, 

administración abierta, control y cultura institucional aciertan que los valores son 0,00 

menor a 0,05. Por ende, las dimensiones mencionadas no resultan con una 

distribución normal o no paramétrica, en el sentido que las dimensiones tienen en el 

resultado el grado de significancia de 0,00 



Tabla 9 

Las variables se sometieron a una prueba de normalidad. 

Shapiro Wilk a 

Estadístico N Sig. 

Modernización de la 
gestión publica  

0.435 42 0.000 

Desempeño laboral 0.238 42 0.000 

Interpretación 

Se procede a observar que la tabla 9 incluye la prueba de normalidad. aplicado 

a ambas variables. Dónde el grado de significancia de la primera variable es de 0,00 

y la segunda 0,00. En ambos casos se cumple que p menor a 0,05, de ello se entiende 

que la distribución es no paramétrica y no tiene una distribución normal. 



Anexo 9.  Autorizacion de aplicación del instrumento 
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