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  Resumen  

El presente estudio tuvo como objetivo general determinar la relación entre la 

Gestión por Resultados con la Satisfacción Laboral en los trabajadores de la 

municipalidad provincial de Chiclayo, 2022, para ello se generó una indagación de 

tipo básica, de enfoque cuantitativo y de diseño no experimental-correlacional. Se 

trabajó con un total de 303 colaboradores, por lo que se utilizó los cuestionarios 

como instrumentos de recolección de datos, siendo validados por especialistas en 

el tema, con una confiabilidad alta por encima del 0.7 respectivamente. Se 

determinó que existe una asociación positiva entre las variables de estudio 

(r=0.335) según el coeficiente de correlación Spearman bajo una significación 

bilateral de (0.00), además que hay un nivel medio (76,6%) de implementación de 

la gestión por resultados en la entidad de estudio, de la misma forma, existe un 

nivel medio (68,3%) de satisfacción laboral de los colaboradores que pertenecen 

a la entidad en estudio. Por último, se concluye que hay una relación significativa 

entre las dimensiones planificación estratégica (r=205), responsabilidad (r=0.120), 

monitoreo y evaluación (r=0.156) y desarrollo del personal (r=563) con la variable 

satisfacción laboral.  

 

Palabras clave: Gestión por resultados, satisfacción laboral, organización 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



    vii 
 

Abstract 

The general objective of this study was to determine the relationship between 

results-based management and job satisfaction in the workers of the provincial 

municipality of Chiclayo, 2022, for which a basic type of inquiry was generated, with 

a quantitative approach and a non-experimental-correlational design. We worked 

with a total of 303 collaborators, using questionnaires as data collection instruments, 

validated by specialists in the subject, with a high reliability above 0.7 respectively. 

It was determined that there is a positive association between the study variables 

(r=0.335) according to the Spearman correlation coefficient under a bilateral 

significance of (0.00), also that there is a medium level (76.6%) of implementation 

of management by results in the study entity, in the same way, there is a medium 

level (68.3%) of job satisfaction of the collaborators belonging to the entity under 

study. Finally, it is concluded that there is a significant relationship between the 

dimensions strategic planning (r=205), accountability (r=0.120), monitoring and 

evaluation (r=0.156) and personnel development (r=563) with the variable job 

satisfaction. 

Keywords: performance management, job satisfaction, organization 
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I. INTRODUCCIÓN 

Modernizar las políticas públicas por medio de la Gestión por Resultados en la 

actualidad es una singularidad, puesto que la epidemia que está viviendo el mundo, 

han creado conflictos y problemas de manera estructural, reflejándose en aumentos 

de desigualdades sociales y bajos niveles de productividad en las entidades del 

estado (Ananiev et al. 2018). Todo lo detallado también ha generado altos niveles 

de insatisfacción laboral, ya que, al tener la presión social por resolver problemas 

significativos, causó ciertas renuncias y altos niveles de estrés en la competencia 

propia de los recursos humanos (Monge et al. 2021). 

En américa Latina, según Contreras (2018) los estados han direccionado 

esfuerzos mediante la gestión por resultados para afrontar retos institucionales, no 

obstante, no se ha desarrollado una gestión pública eficiente, causando altos 

niveles de insatisfacción laboral, así como un aumento de la presión de la parte 

directiva para alcanzar las metas establecidas de manera organizacional.  

Ante lo descrito, las entidades gubernamentales en las últimas décadas han 

generado ciertas problemáticas, donde se evidencia que más del 70% de 

servidores no están satisfechos con las funciones que cumplen en países como 

Argentina, Chile y Venezuela, lo que ha ocasionado crisis en materia sociopolítica 

como administrativa respectivamente (Neis et al. 2017) 

En ese orden de ideas, se devela la problemática que atraviesan los países 

del mundo, por lo que dicho problema también se ha reflejado en el Perú, ya que, 

en nuestro país, se determina que el 73% de los colaboradores desean cambiar de 

empleo u ocupación, teniendo como razones más comunes, el agotamiento, el mal 

clima laboral y la presión directiva respectivamente (Chinchay et. al, 2022).   

En ese orden de ideas, en una entidad municipal de Lima, Reátegui y 

Encomenderos (2019). indica que en la parte estatal municipal es complicado 

implementar la gestión por resultados, puesto que para reformar o cambiar un 

paradigma moderno y desterrar una burocracia institucionalizada, se debe contar 

con personas que no sean resistentes al cambio, los retos y las funciones a 

implementar, no obstante, dichas personas no llegan a encontrarse oportunamente, 

por lo que todo lo propuesto siempre queda paralizado.  



    2 
 

En la Municipalidad Provincial de Chiclayo, en opinión de los empleados 

municipales, se ha intentado desarrollar la gestión por resultados, sin embargo, 

debido a la presión por parte de los gerentes, así como diversos problemas en la 

parte de la planificación, responsabilidad o desarrollo inadecuado del personal, ha 

causado que exista insatisfacción laboral en la entidad de estudio, reflejándose en 

desgano, estrés y poca productividad laboral, generando que los procesos 

administrativos sean retos inalcanzables y difícilmente de cumplir en la línea de la 

reforma de la gestión municipal, por ello la investigación se planteó el siguiente 

problema de investigación: ¿Qué relación existe entre la gestión por resultados con 

la satisfacción laboral en los trabajadores de la municipalidad provincial de 

Chiclayo, 2022?, de la misma se trazó como problemas específicos  ¿Cuál es el 

nivel de implementación de la gestión por resultados en la municipalidad provincial 

de Chiclayo, 2022? ¿Cuál es el nivel de satisfacción laboral en los trabajadores de 

la municipalidad provincial de Chiclayo, 2022? ¿Qué relación existe entre las 

dimensiones de la variable gestión por resultados y la variable Satisfacción Laboral 

en los trabajadores de la municipalidad provincial de Chiclayo, 2022?  

La presente investigación se justificó de manera teórica; por el empleo de 

enfoques teóricos existentes, lo cual ayudará a describir conceptualmente las 

variables y dimensiones empleadas. En cuanto a la justificación metodológica, se 

fundamentó la investigación por seguir los lineamientos de un estudio no 

experimental, además de hacer uso del métodos y técnicas para el desarrollo de 

los objetivos de la indagación. Finalmente, en relación a la justificación práctica, se 

realizó el estudio porque permite conocer los resultados de la correlación entre la 

variable dependiente y la variable independiente de la investigación, así como 

identificar el grado de cada una y con base en estos resultados se podrán 

establecer actividades direccionadas a contrarrestar la problemática en la entidad. 

Consecuentemente, se planteó como objetivo general: Determinar la 

relación entre la gestión por resultados con la satisfacción laboral en los 

trabajadores de la municipalidad provincial de Chiclayo, 2022, de la misma manera 

se planteó como objetivos específicos:  Analizar el nivel de implementación de la 

gestión por resultados en la municipalidad provincial de Chiclayo, 2022; Determinar 

el nivel de satisfacción laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 
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Chiclayo, 2022; e identificar la relación entre las dimensiones de la variable gestión 

por resultados y la variable Satisfacción Laboral en los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Chiclayo, 2022. 

En cuanto a la hipótesis de la investigación, se estableció la siguiente:  Ha: 

Existe relación entre la gestión por resultados con la satisfacción laboral en los 

trabajadores de la municipalidad provincial de Chiclayo, 2022; y como hipótesis 

nula, Ho: No existe relación entre la gestión por resultados con la satisfacción 

laboral en los trabajadores de la municipalidad provincial de Chiclayo, 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Referente a la construcción del acápite, se tomó en referencia antecedentes 

previos hallados de manera internacional como nacional, los cuales se detallan a 

continuación. 

Pizarro et al. (2019) determinó la asociación entre la gestión administrativa y 

la satisfacción del empleado en una entidad de salud chilena, para ello aplicó un 

tipo de indagación básica, de diseño de correlación, enfoque cuantitativo y corte 

transversal, se trabajó con 214 colaboradores del área de salud, los cuales 

respondieron dos cuestionarios como medios de recolección de información. Se 

encontró como resultado que existe relación estadística entre las variables 

descritas (p<0.5), de la misma manera se concluye que la insatisfacción del 

empleado se ha visto asociada con el mal manejo directivo, causando renuncias e 

incluso, una percepción negativa de la decisión por parte de un jefe de área. 

Lapuente (2019) realizó una investigación enfocada en analizar la 

satisfacción laboral en una entidad gubernamental de un distrito local de La Plata, 

Argentina, por ello decidió desarrollar un tipo básica, de diseño descriptivo y de 

enfoque no experimental. Se trabajó con un total de 684 colaboradores, en la que 

se les aplicó una encuesta respectivamente, permitiéndole encontrar que el 64% se 

encuentra poco satisfecho con su trabajo. Se concluyó que la satisfacción laboral 

dependió mucho de la interacción con propia con los jefes superiores, calificándose 

como negativa.  

Según Rosiles et al (2020) tuvo como principal objetivo analizar el nivel de 

satisfacción laboral en una dependencia gubernamental en Coatzacoalcos, México.  

Se desarrolló un diseño descriptivo, de diseño no experimental y de corte 

transeccional. Se emplearon los cuestionarios como medios de recolección de 

información.  Se tuvo como resultados que, de acuerdo al género, las mujeres se 

encontraban en un grado de satisfacción laboral regular, lo cual este estudio 

permitió que a través de un método alternativo emplear el ajuste a los modelos que 

permitan ejecutar deducciones de mayor relevancia. Se concluyó que la 

satisfacción laboral dependió mucho del trato con el personal. 
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Asimismo, Lo Destro et al.  (2021) tuvo como propósito principal examinar 

qué efectos que existen entre la evaluación y la satisfacción laboral. Para ello se 

aplicó un tipo de indagación correlacional y de diseño no experimental. Se reclutó 

a 563 trabajadores de 8 organizaciones italianas para obtener sus puntajes 

individuales. Se tuvo como resultados que dicha evaluación anunció negativamente 

la satisfacción laboral, de la misma forma existe una asociación positiva según el 

objetivo antes descrito (r=0.418), además se concluyó que la evaluación de la 

persona viene siendo criticada, puesto que las personas que realizan esta función 

no siguen el reglamento de la institución en estudio.  

Lasso et. al. (2021) en Colombia, realizaron un estudio en el que se centró 

principalmente en estudiar la satisfacción laboral, para ello utilizaron el diseño 

descriptivo, de diseño no experimental y de corte transversal. Se aplicaron los 

cuestionarios como instrumentos de investigación, quien fue respondido por 60 

empleados. Se encontró que el 60% de su muestra se encontraba satisfecho, 

además concluyó que los hombres presentaban mayores niveles de satisfacción a 

diferencia de las mujeres.  

De acuerdo a la investigación realizada en el nivel nacional, se tiene el 

trabajo de Peña (2020) quien analizó la asociación entre la gestión por resultados 

y la productividad laboral de los colabores de una entidad municipal de Lima. Fue 

de aspecto metodológico correlacional y de naturaleza cuantitativa, la técnica 

aplicada para esta investigación fue la encuesta y el instrumento el cuestionario, 

quien fue resuelto por 126 trabajadores, teniendo como resultados significativos lo 

detallado por la prueba de Spearman (r=0.519), cuya conclusión determinó que 

existía un nexo entre las variables. 

Reátegui y Encomenderos (2019) tuvo como principal objetivo hallar la 

asociación entre el desempeño laboral y la gestión por resultados en la 

Municipalidad Provincial de San Martin. El diseño utilizado fue descriptivo-

correlacional además de ser aplicada con un paradigma cuantitativo. Para ello, se 

realizó una encuesta a 150 colaboradores. Se tuvo como conclusión que el grado 

de desempeño laboral que tiene dicha municipalidad es de un 47% y con respecto 

a la gestión por resultados arrojó un 54%, de la misma forma que hay un nexo entre 

las dimensiones planificación estratégica (r=0.761), responsabilidad (r=0.618), y 
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desarrollo del personal (r=0.425) con la segunda variable de estudio. 

Posteriormente, esta investigación concluyó con el objetivo de que si existe 

correlación entre las variables. 

Monge et al. (2021) analizó en su estudio el nivel de satisfacción laboral en 

trabajadores de una municipalidad de la provincia del Santa, para ello se utilizó el 

diseño de clase no experimental - descriptivo, teniendo una muestra de 60 

colaboradores. Dicha investigación concluye que el 93.3% de los trabajadores se 

ubican en un grado regular de satisfacción laboral, además que se concluyó que la 

satisfacción laboral dependía mucho del trato y la empatía con el personal.  

Orozco y Mori (2021) tuvo como propósito analizar la asociación entre la 

toma de decisiones gerenciales con la gestión por resultados en la municipalidad 

de San Isidro, para esta investigación, el aspecto metodológico utilizado fue 

descriptiva y de alcance correlacional, siendo de un enfoque de tipo cuantitativo 

utilizando como técnica la encuesta a 30 trabajadores administrativos. Finalmente, 

se ultimó que existe una asociación media entre las variables arrojando un 

resultado de 49.6%. Se estableció que la gestión por resultados no se desarrolla en 

gran medida por la incorrecta toma de decisiones por parte de la directiva.  

Espinoza (2022) en su estudio determinó la asociación entre el clima 

organizacional y satisfacción laboral de los servidores públicos de la Sede Central 

del Gobierno Regional de Ayacucho, para ello desarrollo el enfoque de tipo 

cuantitativo, con un nivel descriptivo - correlacional y de un diseño no experimental, 

se trabajó con 179 colaboradores. Se obtuvo como resultado que la variable que 

existe un nexo entre las variables. Se concluyó que la satisfacción laboral se ha 

visto afectada por malos tratos entre compañeros e ineficiente comunicación 

interna. 

Asimismo, Pérez y Vergara (2018) en su estudio analizó la asociación entre 

la motivación y la satisfacción laboral en los trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de Chota, para lo cual aplicaron un tipo de investigación correlacional y 

de enfoque cuantitativo. Se trabajó con una muestra de 39 trabajadores. Se obtuvo 

como resultado que la motivación es aceptada por el 66.8% de los trabajadores y 
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la satisfacción laboral es regular según el 70.6%, concluyendo que existe una 

vinculación en promedio de aprobación. 

A nivel local, estas variables han sido de interés de investigadores 

regionales, es por ello que, Cabellos (2020) se dedicó al análisis de la satisfacción 

laboral y la gestión por resultados, es por ello que tomó en cuenta principalmente 

el diseño correlacional en 80 colaboradores de la caja municipal de Chiclayo a 

quienes les aplicó dos cuestionarios, encontrando que existe correlación 

significativa entre las variables (p˂.05), además se concluyó que predomina el 

grado medio de la satisfacción laboral. 

Baca (2020) realizó una investigación en el que analizó la satisfacción laboral 

y el compromiso organizacional, es por ello que se interesó en utilizar un diseño 

correlacional y aplicar cuestionarios en 320 colaboradores de la empresa, 

encontrando como resultados que más del 79% se encuentran satisfechos, además 

existe relación significativa entre ambas variables (p˂.05). 

Tras el análisis exhaustivo de los estudios que le anteceden al tema 

establecido, es significativo generar un estudio teórico de las variables escogidas 

por la autora, siendo la primera, Gestión por Resultados, la cual se fundamenta en 

la teoría de la gestión administrativa propuesta por Ochoa et al. (2020), en la cual 

se considera que la gestión por resultados es un elemento necesario, pues los 

funcionarios o servidores públicos deben tener en cuenta siempre las funciones y 

sus objetivos, para con ello poder establecer planes de acción. Además, dentro de 

dicha teoría se contempla que, las metas que son trazadas por las instituciones u 

organizaciones deben ser concretada con una línea de acción en la que se detallen 

los procedimientos que faciliten el cumplimiento de los objetivos previamente 

establecidos.  

En el análisis teórico realizado por Jung et. al. (2021) quienes consideran 

como una estrategia o método el cual facilita que el orientador y las personas que 

se encuentren incluidas en una organización generen un mayor compromiso, 

incidiendo en la consecución de metas y objetivos planificados de manera 

institucional. 
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Por su parte, Guerrero et. al. (2021) indican que, la Gestión por Resultados 

es un diseño el cual busca optimizar de la manera más conveniente los recursos, 

así como agilizar los procedimientos necesarios en la entrega de servicios, y con 

ello poder alcanzar mayores nieles de eficiencia en el cumplimiento de objetivos ya 

sea en el corto o largo plazo; ello coincide con el planteamiento realizado por 

Muñoz, et. al. (2021) quien menciona que, hablar de Gestión por Resultados implica 

establecer un proceso donde la transparencia, y la gestión administrativa moderna 

cumplen roles fundamentales pues, mediante una serie de acciones que se 

encuentran definidas en los planes de acción, facilitan la evaluación de la gestión 

de productos con la finalidad de generar resultados.   

Por otro lado, Córdova et al. (2021) indica que, para poder realizar una 

Gestión por Resultados eficiente, es necesario priorizar los bienes en las fases de 

los procesos productivos con el propósito de conseguir mayores niveles de 

desempeño por parte de los colaboradores, en ese mismo orden de ideas, Vega et. 

al. (2021) afirma que un adecuado manejo de la gestión por resultados, implica 

tener una guía adecuada, direccionado todas las acciones hacia un camino 

específico. 

Con lo mencionado anteriormente se puede establecer que la Gestión por 

Resultados nace con la finalidad de que las organizaciones de naturaleza pública 

incrementen exponencialmente su eficiencia, ayudando en la calidad de vida de sus 

administrados. Es importante analizar lo que Serrano, et. al. (2021) también 

aportaron en referencia a este constructo, en el cual indican que es un término que 

puede ser comprendido como la manera en la que el estado actúa combinando 

procedimientos y sistemas valorativos para lograr un bien mayor.  

Ochoa et al. (2020) indican que, el constructo de Gestión por Resultados 

puede ser comprendido si se conceptualiza como un medio o un instructivo que 

nace en la administración en referencia a los recursos públicos y que se encuentra 

focalizado en cumplir los objetivos trazados inicialmente en los planes de gobierno.  

Por su parte Arana (2020) indica que, al contar con una etapa de 

planificación o planeación en esta se deben contemplar el manejo del horario y las 

compensaciones para los diversos colaboradores. Otro aspecto relevante de 
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mencionar es que, para poder instaurar de manera adecuada una gestión por 

resultados es necesario, fijar normas claras, optimizar las condiciones de trabajo y 

establecer procesos sencillos. 

Además de las posturas teóricas mencionadas en párrafos anteriores es 

importante establecer que, el estudio de la Gestión por Resultados se centra en 

una serie de dimensiones, que permiten un análisis más detallado del constructo 

teórico como tal, es por ello que Ochoa et al. (2020) indica que estas dimensiones 

son 4: planificación, responsabilidad, monitoreo y evaluación, desarrollo del 

Personal. 

En referencia a la primera dimensión, la planeación estratégica, se 

comprende como aquella acción de creación, planificación y adaptabilidad donde 

los responsables de las organizaciones maximizan la utilización de recursos con la 

finalidad de conseguir objetivos.  Esta dimensión a través de su correcta ejecución 

permite alcanzar el éxito y competitividad, debido a que a través de esta genera 

diversas formas de lograr la productividad como ente, estableciendo que la 

empresa u organización se despliegue en el campo en el cual es más eficaz, en 

otras palabras, fomentando ventajas competitivas, que le ayuden a generar un 

crecimiento constante y óptimo (Summers, 2006).  

Respecto a la segunda dimensión, se realiza un análisis detallado de la 

responsabilidad, en ella indica que es un principio rector en el que se reconoce la 

capacidad del sujeto para poder afrontar las diversas circunstancias que atraviesa 

en su vida, en referencia a lo laboral, es la actitud para cumplir con las funciones 

encomendadas por un superior. El desarrollo de la misma genera el cumplimiento 

de los objetivos planteados por la organización, teniendo en cuenta las 

proyecciones a nivel social, económico y ambiental, mediante el empleo de este 

valor en las organizaciones. 

En base a la tercera dimensión, el monitoreo y evaluación, implica la 

búsqueda constante de avance acorde a cada uno de los objetivos que sé que se 

trazaron inicialmente, en la etapa de planificación, en la cual cada dato debió 

recabarse de manera constante (Ochoa et al. 2020). De la misma forma, los 

sistemas de monitoreo y evaluación fueron implementados en razón de las 
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dificultades que se presentan a nivel institucional, cabe señalar que se aplican 

acorde a los contextos de cada lugar, lo cual permite identificar, planificar y 

desarrollar actividades en beneficio de la entidad (Pérez y Maldonado, 2015).  

Finalmente, la última dimensión es el desarrollo del personal, se determina 

como  la base empática y de potencialización de las habilidades y aptitudes del 

personal, quien se logra a través de las capacitaciones, en donde el aporte y 

experiencia de los profesionales facilita la participación de los colaboradores para 

la mejora de las competencias de los colaboradores, tanto a nivel específico con 

referencia a sus actividades laborales como a nivel personal para tener un 

adecuado clima de trabajo (Ochoa et al. 2020). 

Siguiendo la descripción teórica de las variables, la satisfacción laboral se 

fundamenta en el aspecto bibliográfico de la adaptación en el lugar de trabajo 

propuesta por Palma (2014), quien la refiere como la habilidad de un individuo para 

generar buenas funciones acorde al ambiente que lo rodea, así mismo aumenta los 

requisitos referente a las tareas asignadas por realizar y por ende el buen trabajo 

debe ser visto de modo satisfactorio por parte del trabajador; por su parte Moncao  

et al. (2021) refieren que, para ser satisfechos dentro del trabajo, la remuneración 

debe complementarse con los valores organizacionales y debe ser consecuente 

con las expectativas que los empleados tienen con respecto al trabajo. 

Según, Sánchez (2019) sustenta que un individuo está capacitado de 

apreciar su trabajo de forma placentera o positiva cuando la empresa facilita el 

desarrollo de sus cualidades; es así que tenemos a Guerrero, et al. (2021) el cual 

complementa que la existencia de insatisfacción o satisfacción en el ambiente de 

trabajo requiere una evaluación de los empleados o un análisis de las virtudes y 

posibilidades para contrarrestar las carencias del lugar de trabajo 

Según Fierro et al. (2020) lo definen como un conjunto de respuestas de 

acción que están encaminadas a un escenario específico de trabajo; mientras tanto 

Hernández y Medina (2020) señalan que la Satisfacción es un componente que nos 

permite aclarar y encaminar el comportamiento del empleado de muchas maneras.  

Saavedra y Delgado (2020) por su parte analizan que la dicha variable es un 

factor esencial para crear un ambiente saludable que tenga en cuenta la 
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participación de los empleados y su motivación; asimismo, Naranjo et al. (2019) 

entienden a la satisfacción laboral como el producto propio de una evaluación de 

las expectativas laborales del individuo y de las condiciones reales en las que se 

encuentra. De igual forma, Duche et al. (2019) señalan que la variable es el 

resultado de una valoración positiva elaborada por parte del individuo referente a 

las condiciones socioambientales de trabajo.  

Según Cernas et. al. (2018) analizan a la Satisfacción dentro del ambiente 

laboral fue vista como una moción positiva de las actividades laborales del 

trabajador; finalmente, Pujol y Dabos (2018) la describen como una serie de 

cogniciones y emociones que puedan pasar un trabajador referente a las 

condiciones de trabajo y que puede facilitar el desempeño de sus actividades.  

La teoría elaborada por Palma (2014) refiere que dicha variable puede ser 

estudiada a través de 3 dimensiones: 

La primera dimensión, condiciones físicas o ambientales o de trabajos, se 

refiere a las características de la distribución del espacio físico y las condiciones 

ergonómicas facilitando el desenvolvimiento de las tareas laborales. Forastieri 

(2005), determina que las situaciones laborales se pueden determinar como el 

conjunto de elementos que definen la condiciones en las cuales un empleado o 

servidor se desempeña, el ejercicio de sus funciones, de la misma manera 

comprenden el horario en que se desempeña el trabajador.   

La segunda dimensión hace referencia a la interacción con los jefes, en la 

cual se determina que el jefe es el directivo que tiene bajo su dirección el proceso 

de funciones de los empleados de una empresa u organización, es decir que estos 

desarrollen sus funciones de manera óptima, que cuenten con los medios 

esenciales para el cumplimiento de sus labores. De la misma manera es el 

representante de la incentivación y originar el desarrollo de las habilidades de cada 

empleado, motivando en sus ideales, el resultado que obtienen en el desarrollo de 

funciones (Palma, 2014). 

Por último, se tiene como tercera dimensión, el bienestar del trabajador, en 

la cual se debe entender cuando se aborda el bienestar del trabajador este es 

comprendido como el nivel de satisfacción que presenta un empleado dentro de su 
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centro de labores, ello en relación al desarrollo de sus funciones. El bienestar del 

trabajador incluye que el colaborador se sienta seguro en su centro de trabajo, que 

primen sus valores, el respeto, motivación hacia la consecución de objetivos 

profesionales y personales a nivel institucional.  (Bittel 2000 citado por Atiquipa y 

Jaimes 2017). 
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III. METODOLOGÍA 

3.1 Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación 

El fin de la indagación se fundamenta en el tipo básico, puesto que está 

orientado al incremento del conocimiento de las particularidades de las variables 

antes expuestas (Díaz, 2020). 

De la misma manera se caracterizó por seguir un enfoque cuantitativo, 

puesto que los hallazgos obtenidos mediante el desarrollo de los medios de 

recolección de datos, se presentaron mediante un paradigma numérico (Cabezas 

et al. 2018). 

3.1.2. Diseño de investigación 

El diseño del presente estudio fue no experimental, ya que la autora no tuvo 

alguna intención de manejar o manipular las variables analizadas, por lo que se 

presentan tal cual y acorde a la realidad del estudio (Hernández y Mendoza, 2018), 

de la misma forma fue correlacional, puesto que se tuvo como fin principal hallar la 

asociación o relación entre las variables planteadas (Singer, 2022). 

El estudio correspondiente fue de corte trasversal, ello como resultado de la 

recolección de información fue generada en un momento determinado del proceso 

de investigación. 

Teniendo el siguiente esquema: 

 

   

 

 

 

 

 

 

M r 

V1 

V2 

Donde: 

M = Muestra 

V1= Gestión por Resultados 

V2= Satisfacción Laboral 

r = Relación entre las variables 
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3.2 Variables y Operacionalización  

Variable 1: Gestión por Resultados 

Definición conceptual: 

Ochoa et al. (2020), en la cual se considera que la gestión por resultados es 

un elemento necesario, pues los funcionarios o servidores públicos deben tener en 

cuenta siempre las funciones y sus objetivos, para con ello poder establecer planes 

de acción. 

Variable 2: Satisfacción laboral 

Definición Conceptual: 

 Palma (2014) la refiere como la habilidad de un individuo para generar 

buenas funciones acorde al ambiente que lo rodea, así mismo aumenta los 

requisitos referentes a las tareas asignadas por realizar y por ende el buen trabajo 

debe ser visto de modo satisfactorio por parte del trabajador. 

 

3.3 Población, muestra y muestreo 

Población  

Según Mejía (2018) la población es el conjunto o colectivo de unidades o 

sujetos de análisis que tienen particularidades similares, en el caso del presente 

estudio la conformaron un total de 1411 servidores respectivamente. 

Criterios de inclusión: Trabajadores de ambos sexos, que tengan contrato en 

el presente año, que tengan interés en la evaluación.  

Criterios de exclusión: Colaboradores que dejen respuestas abiertas, que no 

estén ligados laboralmente a la institución y que se nieguen a participar. 

Muestra  

La muestra según García y Seco (2016) son todo subconjunto o pequeña 

población donde se obtiene una información más específica respectivamente. En 

el caso del presente estudio al ser una población grande, fue especificada bajo una 
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formula estadística y bajo los siguientes criterios, en la cual se obtuvo un total de 

303 casos. 

Cálculo de muestra: 

                              Z2 * p * q * N 

  n=  

   E2  (N-1) + Z2 * p * q 

 

   

          (1.96)2 * 0.5*0.5*1411 

  n = 

      ((0.05)2 * (1411 – 1)) + ((1.96)2 *(0.5*0.5)) 

 

 

n =  303 

 

Muestreo  

Es Probabilístico, ya que nos permitió determinar al azar a cada individuo de 

nuestra muestra del presente estudio y bajo una formula estadística 

Unidad de análisis 

Fue constituida por el servidor público respectivamente. 

 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La técnica que se utilizó es la encuesta, como método para utilizar un 

conjunto de procedimientos estandarizados y sistemáticos en el proceso de 

investigación para recopilar y analizar datos de muestras (Larrinaga, 2019). En 

relación a los instrumentos, haremos uso del cuestionario.  

Validación de los instrumentos de investigación 

Para las variables de estudio, los instrumentos fueron validados mediante 

juicio de expertos, además cuentan con confiabilidad calculada mediante Alpha de 

Cronbach. 
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Tabla 1.  

Autoridad para la validación de instrumento. 

N° Nombre y Apellidos Grado Resultado 

1 Rafael López Landauro Magister Si cumple 

2 Luis Dios Zárate Magister Si cumple 

3 Juan Campos Huamán Magister Si cumple 

       Fuente: Elaboración propia 

 

Confiabilidad del instrumento gestión por resultados 

La confiabilidad de los instrumentos de investigación está asociados a 

generar hallazgos consistentes y coherentes (Larrinaga, 2019). 

Para las variables de estudio, los instrumentos fueron validados mediante 

juicio de expertos, además cuentan con confiabilidad calculada mediante Alpha de 

Cronbach para ser evaluada mediante la escala de Likert. 

 

Tabla 2.        

Confiabilidad de los instrumentos de investigación 

Alpha de Cronbach Nivel de 
consistencia 

C1: Gestión por resultados ,850 Bueno 

C2: Satisfacción laboral ,799 Bueno 

Nota. Ambos cuestionarios tuvieron un índice igual o mayor que 0.8 
 

3.5 Procedimientos 

En el presente análisis, los procedimientos para generar una investigación 

se realizaron según las siguientes fases: en primer lugar, se comenzó la búsqueda 

y recolección de fuentes teóricas para la descripción teórica de las variables de 

estudio, por lo que se emplearon fuentes científicas. De la misma forma, se 

procedió a la construcción de los instrumentos de la investigación, donde se requirió 
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la valoración de especialistas y confiabilidad respectiva de los datos. Finalmente, 

los datos se traspasaron al programa Excel 2019 para luego ser evaluado en 

programas estadísticos.  

 

3.6 Método de Análisis de Datos 

Respecto al análisis de la información obtenida en consecuencia de la 

aplicación de los instrumentos de indagación, se procesaron en el programa SPSS 

versión 26, donde se consiguió la confiabilidad de los instrumentos, la aplicación de 

la prueba no paramétrica de Spearman y los hallazgos en relación a los objetivos 

planteados por la autora. 

 

3.7. Aspectos Éticos 

Se tomaron en cuenta los aspectos éticos que están plasmados en el código 

de ética de la universidad César Vallejo (2020), por lo que se respetó el proceso de 

no maleficencia, es decir, no se tuvo la intención de dañar o causar afectaciones a 

los colaboradores, además de seguir los principios de responsabilidad y el respecto 

por las elaboraciones teóricas de otros autores, citándolos de manera correcta 

acorde a las normas APA 7 edición.  

 

 

 

 

 

 

 

 



    18 
 

IV. RESULTADOS 

En el presente acápite se presenta el desarrollo de los objetivos propuestos 

en la investigación, los cuales se detallan de la siguiente manera: 

Objetivo específico 1: Analizar el nivel de implementación de la gestión por 

resultados en la municipalidad provincial de Chiclayo. 

Tabla 3 

Nivel de implementación de la Gestión por Resultados 

Categoría 
Frecuencia  

(f) 

Porcentaje  

(%) 

Bajo (25-50) 57 18,8% 

Medio (50-75) 232 76,6% 

Alto (75-100) 14 4,5% 

Total 303 100,0% 

 

Nota: En la tabla número 3, se puede evidenciar que un 76,6% de los servidores 

que realizan funciones en la entidad municipal del distrito de Chiclayo, determinan 

que el nivel de implementación de la gestión por resultados está en un nivel medio, 

de la misma forma, un 18,8% indican que está en un nivel bajo, en contraste, un 

4,5% de encuestados refieren que está en un nivel alto. De lo descrito se puede 

inferir que más del 50% de los colaboradores determinan que existe un avance 

significativo de este enfoque, no obstante, aún siguen viendo limitaciones para 

llegar a generarlo en su totalidad. 
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Tabla 4 

Nivel de Gestión por Resultados por dimensiones 

Dimensión Nivel ni % 

D1: Planificación estratégica 

Bajo 66 21,8% 

Medio 221 72,9% 

Alto 16 5,3% 

D2: Responsabilidad 

Bajo 53 17,5% 

Medio 224 73,9% 

Alto 26 8,6% 

D3: Monitoreo y Evaluación 

Bajo 55 15% 

Medio 223 73,9% 

Alto 26 8,6% 

D4: Desarrollo del personal 

Bajo 39 18,2% 

Medio 218 73,6% 

Alto 25 8,3% 

 

Nota: En la tabla número 4, se puede evidenciar el desarrollo de la variable gestión 

por resultados, por lo que se determina que la dimensión Planificación Estratégica 

presenta una implementación de nivel medio según el 72.9%, el 5,3% es alto y el 

21,8% es bajo. Ello se infiere que se participa en medida media de la elaboración 

de planes, así como no se logra evaluar de manera correcta amenazas o riesgos 

en temas de planificación.  Así también, la dimensión Responsabilidad está en un 

nivel medio con un 73,9%, además un 8,6% está en nivel alto y un 17,5% está en 

un nivel bajo, corroborando que no hay un compromiso adecuado en las funciones 

que se realiza respecto a la implementación de la gestión pro resultados. 

Consecuentemente se establece que la dimensión Monitoreo y Evaluación está en 

un nivel medio con un 73,9%, además un 8,6% refiere que está en un nivel alto y 

un 15 % está en nivel bajo, refiriendo que no se ejecuta acciones previas para medir 

resultados. Finalmente se determina que la dimensión Desarrollo del Personal está 

en un nivel alto con un 73,6%, un 8,3% indica  que está en un nivel alto y un 18,2% 

refiere que está en una medida baja. 
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Objetivo específico 2: Determinar el nivel de satisfacción laboral en los 

trabajadores de la municipalidad provincial de Chiclayo, 2022. 

Tabla 5 

Nivel de Satisfacción Laboral 

Categoría 
Frecuencia  

(f) 

Porcentaje  

(%) 

Bajo (25-50) 83 27,4% 

Medio (50-75) 207 68,3% 

Alto (75-100) 13 4,3% 

Total 303 100,0% 

 

Nota: En la tabla número 5, se puede reflejar que un 68,3% de los funcionarios 

administrativos que asumen roles en la entidad municipal del distrito de Chiclayo, 

establecen que el nivel de Satisfacción Laboral de los encuestados está en un nivel 

medio, consecuentemente, un 27,4% señalan que está en un nivel bajo, en 

contraste, un 4,3% contradice lo descrito. De lo descrito se puede inferir que existe 

cierta cantidad de colaboradores que aún no se encuentra cómodos con las 

funciones que realiza, generando que se limite la consecución de metas y objetivos. 

Tabla 6 

Nivel de Satisfacción Laboral por dimensiones 

Dimensión Nivel ni % 

D1: Condiciones de trabajo 

Bajo 42 13,9% 

Medio 220 72,6% 

Alto 41 13,5% 

D2: Interacción con los jefes 

Bajo 54 14,5% 

Medio 192 66,7% 

Alto 57 18,8% 

D3: Bienestar del trabajador 

Bajo 43 14,2% 

Medio 215 71% 

Alto 45 14,9% 
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Nota: En la tabla número 6, se puede evidenciar el desarrollo de la variable 

satisfacción laboral, por lo que se determina que la dimensión condiciones de 

trabajo presenta una implementación de nivel medio según el 72.6%, el 13,5% es 

alto y el 13,9% es bajo. Ello se infiere que los colaboradores no presentan recursos 

adecuados para cumplir bien sus labores administrativas.  Así también, la 

dimensión interacción con los jefes está en un nivel medio con un 66,7%, además 

un 18,8% está en nivel alto y un 14,5% está en un nivel bajo, corroborando que más 

de la mitad de los encuestados tiene una coordinación moderada con sus 

superiores. Consecuentemente se establece que el bienestar del trabajador está 

en un nivel medio con un 71%, además un 14,9% refiere que está en un nivel alto 

y un 14,2 % está en nivel bajo, refiriendo que hay buenas acciones laborales para 

su propio desempeño. 
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Objetivo específico 3: Identificar la relación entre las dimensiones de la variable 

gestión por resultados y la variable Satisfacción Laboral en los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Chiclayo, 2022. 

Tabla 7 

Relación entre las dimensiones de la Gestión por Resultados y la Satisfacción 

Laboral 

 Límite de significación bilateral < 0.005 

Nota: En la tabulación 7, se puede verificar que existe un nexo entre la dimensión 

Planificación Estratégica con la variable satisfacción laboral, todo ello bajo la prueba 

de correlación Spearman (r=0.205). De la misma forma, se determina que existe 

una asociación con la dimensión Responsabilidad, con la misma variable en 

 
Dimensión 

GPR 
Satisfacción 

laboral 

Rho de 
Spearman 

Planificación 
estratégica 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,205* 

Sig. (bilateral) ,000 ,000 

N 303 303 

 

Responsabilidad 

 

 

 

 

Monitoreo y 
evaluación 

 

 

 

Desarrollo del 
personal     

 

Coeficiente de 
correlación 

 

1,000 

 

,120* 

Sig. (bilateral) ,003 ,003 

N 

 

Coeficiente de 
correlación 

Sig. (bilateral)         

N          

 

Coeficiente de 
correlación 

Sig. (bilateral) 

N            

303 

 

1,000 

,007 

303 

 

1,000 

,000 

303 

303 

 

,156* 

,007 

303 

 

,563 

,000 

303 
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estudio, todo ello como producto de la misma prueba estadística (r=0.120), 

finalmente se determina que hay una coherencia entre el Desarrollo del Personal y 

la Satisfacción Laboral (r=0.563). En contraste, la dimensión Monitoreo y 

Evaluación no está asociada a la variable Satisfacción Laboral (r=0.156), puesto 

que sobrepasa la significación bilateral establecida. 

Objetivo general: Determinar la relación entre la gestión por resultados con la 

satisfacción laboral en los trabajadores de la municipalidad provincial de Chiclayo, 

2022 

Tabla 8 

Relación entre la Gestión por Resultados y la Satisfacción Laboral 

Límite de significación bilateral < 0.005 

 

En la Tabla 8, se puede determinar que hay una coherencia entre la variable 

Gestión por Resultados con la variable Satisfacción Laboral, todo ello bajo los 

hallazgos rescatados por la prueba de correlación Spearman (r=335), siendo 

calificada como positiva, directa y significativa. De los resultados se infiere que 

mientras no se implemente de manera adecuada y en un nivel alto la Gestión por 

Resultados, la Satisfacción Laboral se verá afectada, debido a que se exigirá 

mejores ambientes, interacción y bienestar para ellos respectivamente.  

 

Gestión por 

Resultados 

Satisfacción 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

GPR Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,335* 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 303 303 

 

Satisfacción 

laboral 

 

Coeficiente de 

correlación 

,335* 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 303 303 
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V. DISCUSIÓN 

En referencia al presente acápite, la indagadora tuvo como principal fin 

establecer si existe una relación entre la Gestión por Resultados con la Satisfacción 

Laboral en un órgano municipal de Chiclayo, para ello se plantearon dos objetivos 

específicos, aplicando la estadística descriptiva y el tercer objetivo específico como 

el objetivo general se aplicó por estadística inferencial, los cuales se van a 

comparar con los antecedentes previos y los aspectos teóricos establecidos en el 

trabajo de investigación. 

En base al primer objetivo específico, analizar el nivel de implementación de la 

Gestión por Resultados en la Municipalidad Provincial de Chiclayo, 2022. Estos 

resultados se fundamentan en la descripción teórica de Ochoa et al. (2020), quien 

refiere que la Gestión por Resultados es un enfoque significativo dentro de la 

administración pública, puesto que apunta a conseguir los objetivos y metas de 

manera eficiente y productiva, teniendo en cuenta las funciones propias del 

servidor, además contempla que deben existir ciertas particularidades para su 

implementación, como la voluntad política y el deber propio del empleado, entre 

otros aspectos relevantes, ante ello se tuvo como principales resultados que dicho 

enfoque de la gestión pública se viene generando en un nivel medio 

respectivamente (76,6%), de la misma forma se infiere que a pesar que hay ciertos 

avances en su implementación, siguen presentándose ciertos parámetros o 

limitantes que generan que no se ejecute de manera correcta y general en beneficio 

de la propia institución. Respecto a las dimensiones de la variable, la dimensión 

Planificación Estratégica presenta una implementación de nivel medio según el 

72.9%, el 8,6% refiere que es alto y el 17,5% sostiene que es baja,  ello  determina 

que no hay mucha participación de los actores para  la elaboración de planes así 

su propio criterio para evaluar alguna limitación, así también, la dimensión 

Responsabilidad está en un nivel medio con un 73,9%, un 8,6%  indica que está en 

nivel alto y un 17,5% establece que está en un nivel bajo, deduciendo que no todos 

los colaboradores generan adecuadas funciones en su puesto laboral. 

Consecuentemente se establece que la dimensión Monitoreo y Evaluación está en 

un nivel medio con un 73,9%, 8,6% indica que está en un proceso alto y un 15 % 

está en nivel bajo, determinando que no hay acciones de evaluación correcta para 
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limitar riesgos administrativos. Finalmente se determina que la dimensión 

Desarrollo del Personal está en un nivel medio con un 73,6%, un 8,3% indica que 

está en un nivel alto y un 18,2% refiere que está en una medida baja, referenciado 

que los administrativos no están conformes con las acciones encomendadas.  

Estos hallazgos tienen una relación con el análisis científico generado por Reátegui 

y Encomenderos (2019), donde determinaron que el nivel de implementación del 

enfoque, gestión por resultados, se encuentra en un 54% de ejecución en una 

entidad gubernamental local de San Martin, determinando que hay ciertos 

progresos, sin embargo, también se padece de ciertos limitantes administración 

para lograr su implementación total, entre ellos también se destaca que los 

profesionales no llegan a complementarse tanto personal como laboralmente, 

refieren que no hay planes de prevención de riesgos ni mucho menos hay aspectos 

laborales que evalúen el rendimiento laboral del personal, limitando el acceso a 

conseguir el éxito institucional. 

Consecuentemente, en relación al segundo objetivo de estudio, determinar 

el nivel de satisfacción laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 

Chiclayo, 2022. Estos resultados hallados tienen una asociación también con la 

base teórica presentada por Palma (2014) quien determina que la Satisfacción 

Laboral depende mucho de las funciones que se le encomienda a los empleados, 

así mismo del trato o habilidades humanas que presentan los directivo, por lo que 

para estar satisfechos dentro del trabajo, la remuneración debe complementarse 

con los valores organizacionales y debe ser consecuente con las expectativas que 

los empleados tienen con respecto al trabajo. Se tuvo como principales hallazgos 

que más de la mitad de los empleados laborales determinan que su satisfacción de 

las funciones que realizan se encuentran en un nivel medio (68.3%), lo que 

determina que gran parte de los recursos humanos aún no están conformes o 

cómodos con las tareas asignadas acorde al manual normativo de la entidad, o 

aquellas labores que le encomienda su jefe superior, por lo que trae como 

consecuencia malas actitudes que perjudican la consecución de metas 

establecidas por la entidad. Respecto a las dimensiones de la variable, las 

condiciones de trabajo presenta una implementación de nivel medio según el 

72.6%, el 13,5% indica que es alta y el 13,9% es baja, de ello se puede deducir que 
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no se cuenta con materiales logísticos y humanos para conseguir resultados en 

beneficio organizacional, así también, la dimensión interacción con los jefes está 

en un nivel medio con un 66,7%, un 18,8% indica que está en nivel alto y un 14,5% 

está en un nivel bajo, deduciendo que no hay mucha cercanía en su totalidad entre 

jefes y empleados, generando riesgos en las relaciones interpersonales. 

Consecuentemente se establece que el bienestar del trabajador está en un nivel 

medio con un 71%, un 14,9% refiere que está en un nivel alto y un 14,2 % está en 

nivel bajo.  

Estos hallazgos tuvieron una relación con el trabajo científico de Rosiles et 

al. (2020), quienes determinaron que gran parte de los empleados de una institución 

gubernamental de México presentan una satisfacción laboral regular, puesto que 

temas significativos como la empatía o el trato con el personal directo influyen en 

la labor diaria que realizan.  Así mismo se encontró una asociación con el trabajo 

realizado por Monge et al. (2021), quien determinó que hay un grado regular de 

satisfacción laboral en los colaboradores de una municipalidad provincial del Santa, 

teniendo como fundamento que el trato, la presión directiva y el contexto de las 

evaluaciones de las funciones realizadas, inciden mucho en su percepción, 

calificándose como negativas en unas oportunidades y positivas en otras. En 

contraste, también la autora determinó que no hay una asociación con el estudio 

de Lasso et al. (2021), quien analizó la satisfacción de los recursos humanos en 

una entidad del sector estatal del estado colombiano, determinando que más de la 

mitad de los mismo están conformes con las labores que generan, determinando 

inclusive que la presión laboral ha conllevado a conseguir resultados importantes, 

reiterando que las recompensas para conseguirlos incidieron en sus ejecuciones. 

De la misma manera, se presentó el análisis generado por Lapuente (2019), quien 

analizó el nivel de satisfacción  del empleado de un gobierno local de Argentina, 

específicamente en la ciudad La Plata, determinando que más de la mitad de los 

recursos humanos tienen una satisfacción plena con el trabajo que generan 

diariamente, por lo que ello se relaciona significativamente con la interacción con 

los jefes superiores, el buen trato y un clima laboral estable para conseguir metas 

y objetivos respectivamente.  
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En ese orden de ideas, respecto al tercer objetivo específico de la 

investigación identificar la relación entre las dimensiones de la variable Gestión por 

Resultados y la variable Satisfacción Laboral en los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Chiclayo, 2022. Los hallazgos encontrados tienen una 

relación con la base teórica de Ochoa et al. (2020), quien referencia que para 

analizar la Gestión por Resultados es significativo estudiarla según su base 

operacional, es decir, estudiarla individualmente a través de 4 dimensiones ya 

descritas en el trabajo de investigación.  Respecto a lo descrito se tuvo como 

principales resultados que hay una asociación entre la planeación estratégica con 

la variable satisfacción laboral, siendo positiva, baja y significativa. De ello se puede 

inferir que los planes u otro aspecto de dirección estratégica se asocia con las 

actitudes propias que muestra el empleado. De la misma forma, se obtuvo que hay 

un nexo entre la dimensión responsabilidad con la variable satisfacción laboral, 

calificándose de la misma manera con lo descrito en líneas anteriores, deduciendo 

que gran parte de la consecución de metas y objetivos se debe al nivel de 

responsabilidad que plantea la institución a sus mismos recursos humanos. 

Consecuentemente, se tiene como tercer resultado que hay un nexo entre la 

dimensión desarrollo del personal con la misma variable de estudio, determinando 

que el tema de las capacitaciones, así como distintos medios estratégicos para 

potencializar sus habilidades en el trabajo, han incidido mucho en su comodidad 

laboral. En contraste, se halló que la dimensión evaluación y monitoreo no está 

asociada a la variable satisfacción laboral, esto se debe como consecuencia de 

sobrepasar los límites establecidos por la estadística descriptiva.  

Estos resultados descritos tienen una relación directa con el estudio de 

Reátegui y Encomenderos (2019) quienes determinaron el mismo análisis respecto 

al estudio de las dimensiones de la variable en estudio, determinando que existen 

altos niveles de coherencia científica con la variable satisfacción laboral 

respectivamente.  

Finalmente, respecto al objetivo general de la investigación, determinar la 

relación entre la Gestión por Resultados con la Satisfacción Laboral en los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chiclayo, 2022, se tuvo como 

principales hallazgos que existe un nexo positivo entre las variables de estudio, 
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infiriendo que la gestión por resultados no se llega a implementar en gran medida 

en la institución debido a las actitudes y percepciones negativas de los 

colaboradores municipales. Estos hallazgos tienen una relación directa con el 

estudio de Cabellos (2020) quien dedicó su análisis científico referido a la 

satisfacción laboral y su nexo con la gestión por resultados, encontrando una 

asociación positiva y directa. 
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VI. CONCLUSIONES 

6.1. Respecto al objetivo general se tuvo como principales hallazgos que existe 

un nexo positivo entre las variables de estudio (r=0.335) según el coeficiente 

de correlación Spearman bajo una significación bilateral de (0.00), infiriendo 

que la gestión por resultados no se llega a implementar debido a las actitudes 

y percepciones negativas de los colaboradores municipales. 

 

6.2. Se determinó que hay un nivel medio (76,6%) de implementación de la 

gestión por resultados en la entidad de estudio. De lo descrito se puede inferir 

que aún persisten problemas respecto a la planificación estratégica, 

responsabilidad, monitoreo y evaluación y desarrollo propio del personal, 

condicionando a que no se ejecute acciones con resultados esperados de 

manera organizacional.  

 

6.3. Se estableció que hay un nivel medio (68,3%) de satisfacción laboral de los 

colaboradores que pertenecen a la entidad en estudio. De lo descrito se puede 

inferir que aún persisten problemas respecto a las condiciones de trabajo, 

interacción con los jedes y lo referente a su propio bienestar, condicionando 

tener un personal no tan motivado para ejercer sus funciones laborales.  

 

6.4. Se concluye que hay una relación significativa entre las dimensiones de la 

variable gestión por resultados, planificación estratégica (r=205), 

responsabilidad (r=0.120), monitoreo y evaluación (r=0.156) y desarrollo del 

personal (r=563) con la variable satisfacción laboral en los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Chiclayo, 2022. 
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VII. RECOMENDACIONES 

Generar convenios interinstitucionales con compañías privadas y públicas 

para brindas algún tipo de capacitación al personal en relación a la 

implementación de la gestión por resultados, con la finalidad de mejorar los 

niveles de desempeño y satisfacción laboral en la entidad en estudio. 

 

Ejecutar actividades extralaborales con los encargados de implementar la 

gestión por resultados, con el fin de generar una gestión administrativa colectiva, 

coordinada y complementaria hacia el beneficio común.  

 

Desarrollar actividades de recompensa para lograr una mayor 

productividad y satisfacción laboral de los empleados, así como de brindas 

recursos logísticos para una mayor eficiencia y eficacia de los recursos del 

estado.  

 

Seguir desarrollando investigaciones respecto a las variables de estudio, 

con la finalidad de desarrollar mejoras en el nivel de implementación de la gestión 

por resultados en las entidades públicas como en el logro de tener cómodo a un 

personal que maneja todo tipo de decisiones y acciones para el ámbito social.  
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ANEXOS 

Anexo 1: Operacionalización de Variables  

Variables 
Definición 

Conceptual 
Definición 

Operacional 
Dimensiones Indicadores ÍTEMS 

 
Escala de 
Medición 

Gestión por 
Resultados 

Ochoa et al. 
(2020), en la 
cual se 
considera que 
la gestión por 
resultados es 
un elemento 
necesario, 
pues los 
funcionarios o 
servidores 
públicos 
deben tener 
en cuenta 
siempre las 
funciones y 
sus objetivos, 
para con ello 
poder 
establecer 
planes de 
acción.  

Es una 
estrategia que 
facilita a los 
gestores 
públicos el 
poder 
conseguir 
objetivos 
teniendo 
mejores 
resultados 

Planificación 
estratégica 

Planeamiento Estratégico 
y planeamiento operativo 

1,2,3,4,5. 

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

Responsabilidad 
Compromiso de 
desempeño institucional 

6,7,8, 9,10,11,12. 

Monitoreo y 
evaluación 

Control 13,14. 

Desarrollo del 
personal 

Sensibilización, 
competencias, incentivos 

15,16, 17,18,19,20. 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

Variable 
Definición 

Conceptual 
Definición Operacional Dimensiones Indicadores 

Escala De 
Medición 

Satisfacción 

laboral 

Palma (2014) la 

refiere como la 

habilidad de un 

individuo para generar 

buenas funciones 

acorde al ambiente 

que lo rodea, así 

mismo aumenta los 

requisitos referentes a 

las tareas asignadas 

por realizar y por 

ende el buen trabajo 

debe ser visto de 

modo satisfactorio por 

parte del trabajador. 

Conjunto de actitudes, 

sensaciones del 

trabajador hacia su 

trabajo; teniendo en 

cuenta las perspectivas 

materiales y físicas, los 

beneficios remunerativos 

y/o laborales, las 

relaciones sociales, las 

políticas administrativas, 

el desarrollo personal y la 

autoridad como también el 

desempeño en su tarea. 

Condiciones de trabajo 
- Ambiente laboral  

- Estabilidad 

Ordinal 
Interacción con los 

jefes 

- Firmeza  

- Empatía  

- Amable  

- Decisión 

Bienestar del 

trabajador 

- Motivación  

- Reconocimiento  

- Salario adecuado 



 
 

Anexo 2: Matriz de Consistencia  

 

TESIS: “La Gestión por Resultados y su relación con la Satisfacción Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 
Chiclayo, 2022” 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS 
VARIABLE / 
DIMENSIÓN 

METODOLOGÍA 

General General Ha: Variable 1: Gestión por 

Resultados 

Dimensiones: 

Planificación estratégica:  
• Planeamiento 

estratégico y 
planeamiento 
operativo 

Responsabilidad: 
• Compromiso de 

desempeño 
institucional 

Monitoreo y evaluación: 
• Control 

Desarrollo del personal: 
• Sensibilización, 

competencias, 
incentivos 

Enfoque:  

• Cuantitativo 

Nivel: 

•  Descriptivo - 

Correlacional 

Diseño:  

• No experimental 

Corte:  

• Transversal 

Unidad de  

investigación:  

 
 
 
 

¿Qué relación existe entre 
la gestión por resultados 
con la satisfacción laboral 
en los trabajadores de la 
municipalidad provincial de 
Chiclayo, 2022? 

Determinar la relación 
entre la gestión por 
resultados con la 
satisfacción laboral en los 
trabajadores de la 
municipalidad provincial 
de Chiclayo, 2022. 

Existe relación entre la 
gestión por resultados con 
la satisfacción laboral en 
los trabajadores de la 
municipalidad provincial de 
Chiclayo, 2022 

Específicos Específicos Ho: 

¿Cuál es el nivel de 
implementación de la 
gestión por resultados en la 
municipalidad provincial de 
Chiclayo, 2022?  

Analizar el nivel de 
implementación de la 
gestión por resultados en 
la municipalidad provincial 
de Chiclayo, 2022 

No existe relación entre la 

gestión por resultados con 

la satisfacción laboral en 

los trabajadores de la 

municipalidad provincial de 

Chiclayo, 2022. 

¿Cuál es el nivel de 
satisfacción laboral en los 
trabajadores de la 
municipalidad provincial de 
Chiclayo, 2022?  

Determinar el nivel de 
satisfacción laboral en los 
trabajadores de la 
Municipalidad Provincial 
de Chiclayo, 2022 

 



 
 

¿Qué relación existe entre 
las dimensiones de la 
variable gestión por 
resultados y la variable 
Satisfacción Laboral en los 
trabajadores de la 
municipalidad provincial de 
Chiclayo, 2022?  

Identificar la relación 

entre las dimensiones de 

la variable gestión por 

resultados y la variable 

Satisfacción Laboral en 

los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial 

de Chiclayo, 2022. 

 

Variable 2: Satisfacción 

Laboral 

Dimensiones: 
Condiciones de trabajo: 
• Ambiente laboral 
• Estabilidad  

Interacción con los jefes: 
• Firmeza 
• Empatía 
• Amable 
• Decisión 

Bienestar del trabajador: 
• Motivación  
• Reconocimiento  
• Salario adecuado 

• Municipalidad 

Provincial de 

Chiclayo 

Población y muestra:  

• 303 servidores de la 

municipalidad. 

Muestreo 

probabilístico 

 

Técnica:  

• Encuesta 

Instrumento:  

Cuestionario 

 . 

 

 

 



 
 

Anexo 3: Autorización 

ADMINISTRACIÓN 



 
 

Anexo 4: Instrumento Cuestionario para las variables Gestión por Resultados y 

Satisfacción Laboral 

Estimado(a), se agradece su apertura a la participación de este cuestionario, el cual tiene un 

objetivo netamente académico. Por favor sírvase a indicar la frecuencia de acción de su 

organización marcando con una “X”. 

Este cuestionario es anónimo y está dirigido a los trabajadores de la organización. La 

información que brinde será manejada con confidencialidad y la información será procesada y 

analizada solo con fines académicos. 

VARIABLE: GESTIÓN POR RESULTADOS 

N° ÍTEMS SI NO Sugerencias 

1 
Participas en la elaboración de planes y programas de la 

Municipalidad.  

   

2 Se evalúan las oportunidades y amenazas del contexto.     

3 
Participas en la ejecución de planes operativos en la 

Municipalidad   

   

4 
Se mejoran la capacidad operativa para ejecutar planes 

operativos de la Municipalidad.  

   

5 
Se priorizan la ejecución de los planes operativos según 

las necesidades de los usuarios.  

   

6 
Asume compromiso de responsabilidad en ejecutar 

adecuadamente un plan operativo en la Municipalidad.  

   

7 Asume compromiso con su entorno laboral.     

8 
Asume compromiso de responsabilidad de los resultados 

de gestión en la Municipalidad.  

   

9 
Organiza con responsabilidad el presupuesto en base a 

programas.  

   

10 

Se definen claramente los responsables de alcanzar los 

objetivos lo que mejora los mecanismos de rendición de 

cuentas.  

   

11 

Se realiza el seguimiento y reporte de productos y 

resultados de la ejecución presupuestal, mediante 

indicadores de desempeño.  

   

12 
El monitoreo se aplica en forma permanente en la gestión 

de los proyectos.  

   

13 
La evaluación permite tomar adecuadas decisiones para 

una ejecución adecuada de un proyecto.  

   

14 Se realizan informes en el momento oportuno de las    



 
 

 

VARIABLE: SATISFACCIÓN LABORAL 

N° ÍTEMS SI NO Sugerencias 

1 

La distribución física del ambiente de 

trabajo facilita la realización de sus labores 

   

2 Su sueldo es bajo en relación a la labor que realizo.    

3 

El ambiente creado por sus compañeros es el ideal para 

desempeñar sus funciones. 

   

4 

Siente que el trabajo que realiza es justo para su manera 

de ser. 

   

5 La tarea que realiza es tan valiosa como cualquier otra. 
   

6 Su jefatura es comprensiva. 
   

7 Se siente mal con lo que gana.    

8 Siente que da más de lo que recibe de su institución. 
   

9 Le agrada trabajar con sus compañeros.    

10 Su trabajo le permite desarrollarse personalmente. 
   

11 Se siente realmente útil con la labor que realiza. 
   

evaluaciones al órgano superior de la Municipalidad.  

 

15 

Se orientan al personal para desarrollar sus saberes 

necesarios en la organización.  

   

16 
Se orientan al personal para desarrollar las competencias y 

conocimientos necesarios en la organización.  

   

17 
Participa en capacitaciones para mejorar el desempeño en 

procesos por resultados.  

   

18 
Se siente seguro de las habilidades que se requieren para 

el cambio de modelo de la organización.  

   

19 
Se identifica con la Municipalidad para el logro de los 

objetivos.  

   

20 Recibe incentivos en su organización.    



 
 

12 

El ambiente donde trabaja es confortable. (ventilación, 

iluminación, etc.) 

   

13 Siente que el sueldo que tiene es bastante aceptable.    

14 

La sensación que tiene de su trabajo es que lo están 

explotando. 

   

 

15 

Prefiere tomar distancia con las personas con las que 

trabaja. 

   

16 Le disgusta su horario. 
   

17 Disfruta de cada labor que realiza en su trabajo. 
   

18 

Las tareas que realiza, las percibe como algo sin 

importancia. 

   

19 Llevarse bien con la jefatura beneficia la calidad del trabajo.    

20 

La comodidad que le ofrece el ambiente de su trabajo es 

inigualable. 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 5: Carta de Validación 

 

 

CARTA DE PRESENTACIÓN 

Señor: Mgtr. Rafael Arturo López Landauro 

Presente 

Asunto: VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS A TRAVÉS DE JUICIO DE EXPERTO 

 
Me es muy grato comunicarme con Usted para expresarle mi saludo y así mismo, 

hacer de su conocimiento que, siendo estudiante de Pre grado de la Universidad César 

Vallejo, en la sede Chiclayo, requiero validar los instrumentos con el cual recogeré la 

información necesaria para poder desarrollar nuestra investigación. 

 
El título de investigación es: “La Gestión por Resultados y su relación con la 

Satisfacción Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chiclayo, 2022” 

y siendo imprescindible contar con la aprobación de docentes especializados para poder 

aplicar los instrumentos en mención, he considerado conveniente recurrir a Usted, ante su 

connotada experiencia en temas educativos y/o investigación educativa. 

 
El expediente de validación, que le hacemos llegar contiene: 

 
• Carta de presentación. 

• Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones. 

• Matriz de operacionalización de las variables. 

• Certificado de validez de contenido de los instrumentos. 

 

Expresándole nuestros sentimientos de respeto y consideración me despidode usted, 

no sin antes agradecerle por la atención que dispense a la presente. 

 
Atentamente. 

 
 
 
 
 
 
 

Meryury Graciela Chicoma Chávez 
ID de estudiante: 7002518512 

DNI: 76579856 



 
 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTIÓN POR RESULTADOS 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACCIÓN LABORAL 

 



 
 

 



 
 

 

 

 

CARTA DE PRESENTACIÓN 

Señor: Mgtr. Luis Dios Zárate 

Presente 

Asunto: VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS A TRAVÉS DE JUICIO DE EXPERTO 

Me es muy grato comunicarme con Usted para expresarle mi saludo y así mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante de Pre 

grado de la Universidad César Vallejo, en la sede Chiclayo, requiero validar los instrumentos con el cual recogeré la información necesaria para poder 

desarrollar nuestra investigación. 

 

El título de investigación es: “La Gestión por Resultados y su relación con la Satisfacción Laboral de los trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de Chiclayo, 2022” y siendo imprescindible contar con la aprobación de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en 

mención, he considerado conveniente recurrir a Usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigación educativa. 

 

El expediente de validación, que le hacemos llegar contiene: 

• Carta de presentación. 

• Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones. 

• Matriz de operacionalización de las variables. 

• Certificado de validez de contenido de los instrumentos. 

 

Expresándole nuestros sentimientos de respeto y consideración me despido de usted, no sin antes agradecerle por la atención que dispense a la 

presente. 

 

Atentamente. 

 
 
 

Meryury Graciela Chicoma Chávez 
ID de estudiante: 7002518512 

DNI: 76579856 



 
 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTIÓN POR RESULTADOS 

 

 



 
 

 

 



 
 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACCIÓN LABORAL 

 

 

 



 
 

 

 



 
 

 



 
 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTIÓN POR RESULTADOS 

 



 
 

 
 

 
 

 



 
 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACCIÓN LABORAL 

 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 

 

Anexo 6: Protocolo de Revisión de Proyecto de Investigación 

MODELO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO “GUÍA DE ENTREVISTA” 
 

Fecha: 08/06/2022 

Nombre del entrevistado: CARLOS LEONARDO MORA VELASQUEZ 

Entidad: MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHICLAYO 

 

Yo, CARLOS LEONARDO MORA VELASQUEZ con DNI  16589683 en forma voluntaria; 

SÍ (X) NO ( ) doy mi consentimiento para continuar con la investigación que tiene por 

objetivo analizar La Gestión por Resultados y su relación con la Satisfacción Laboral 

de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chiclayo, 2022. Asimismo, 

autorizo para que los resultados de la presente investigación se publiquen a través del 

repositorio institucional de la Universidad César Vallejo.  

Cualquier duda que les surja al contestar esta entrevista puede enviarla al correo: 

cmora@contigomunichiclayo.gob.pe 

 

 
 
 

MODELO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO “CUESTIONARIO” 

 

Estimado/a participante, 

 

Esta es una investigación llevada a cabo dentro de la escuela de ADMINISTRACIÓN de la 

Universidad César Vallejo; los datos recopilados son anónimos, serán tratados de forma 

confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma voluntaria; SÍ (X) 

NO (   ) doy mi consentimiento para continuar con la investigación que tiene por objetivo 

analizar La Gestión por Resultados y su relación con la Satisfacción Laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chiclayo, 2022., Asimismo, autorizo 

para que los resultados de la presente investigación se publiquen a través del repositorio 

institucional de la Universidad César Vallejo.  

Cualquier duda que les surja al contestar esta encuesta puede enviarla al correo: 

cmora@contigomunichiclayo.gob.pe 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ADMINISTRACIÓN 



 

 

Anexo 7. Pruebas de normalidad de datos 

Prueba de distribución de datos entre dimensiones de la gestión por 

resultados y la variable satisfacción laboral 

 

  Kolmogorov-Smirnov  

 Estadístico gl Sig. 

D1: Planificación estratégica ,265 303 ,000 

D2: Responsabilidad ,284 303 ,000 

D3: Monitoreo y evaluación ,178 303 ,000 

D4: Desarrollo del personal ,246 303 ,000 

V2: Satisfacción laboral ,126 303 ,000 

Nota. Se evaluó con Kolmogorov-Smirnov (muestra mayor a 50) 

 
En la presente tabla se evidencia que la significación bilateral obtenida a través de la 

prueba de distribución de datos, tanto las dimensiones de la variable gestión por resultados 

como la variable satisfacción laboral presentan una prueba no paramétrica, puesto que sus 

valores son menores a 0.05, siendo correcto evaluar según la prueba de correlación de 

Spearman.  

 

Prueba de distribución de datos entre la gestión por resultados y la satisfacción laboral 

 

  Kolmogorov-Smirnov  

Estadístico gl Sig. 

V1: Gestión por resultados ,217 303 ,000 

V2: Satisfacción laboral ,126 303 ,000 

Nota. Se evaluó con Kolmogorov-Smirnov (muestra mayor a 50) 

 
En la presente tabla se evidencia que la significación bilateral obtenida a través de la 

prueba de distribución de datos, presenta una prueba no paramétrica, puesto que sus 

valores son menores a 0.05, siendo correcto evaluar según la prueba de correlación de 

Spearman.  
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