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RESUMEN 

El presente estudio tuvo como objetivo determinar la relación entre la nueva gestión 

pública, gestión del cambio y desempeño laboral en entidades públicas de la 

Región Callao, 2023. La metodología del estudio es cuantitativa, básica, 

descriptiva-correlacional y no experimental de corte transversal. Se trabajó con una 

muestra de 200 colaboradores de entidades públicas, a los cuales se les ejecutó 

un cuestionario como herramienta de recopilación de datos. Los resultados revelan 

que la gestión pública está significativamente relacionada con la gestión del cambio 

(0.811) y con el desempeño laboral (0.719); además, la gestión del cambio muestra 

una conexión aún más fuerte con el desempeño laboral, evidenciada por un valor 

de 0.871. Se concluye que la interconexión entre la nueva gestión pública, la 

gestión del cambio y el desempeño laboral en entidades públicas del Callao es 

esencial para impulsar la eficiencia, mejorar la prestación de servicios públicos y 

responder de manera efectiva a las necesidades de la comunidad; asimismo, se 

recomienda implementar medidas, para fomentar un entorno propicio para la 

adopción exitosa de la nueva gestión pública, mejorando el desempeño laboral y 

asegurando una transición más suave hacia una administración pública más 

eficiente. 

 

Palabras clave: Nueva gestión pública, gestión del cambio, desempeño laboral. 
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ABSTRACT 

The objective of this study was to determine the relationship between new public 

management, change management and work performance in public entities of the 

Callao Region, 2023. The methodology of the study is quantitative, basic, 

descriptive-correlational and non-experimental cross-sectional. We worked with a 

sample of 200 collaborators of public entities, who were given a questionnaire as a 

data collection tool. The results reveal that public management is significantly 

related to change management (0.811) and job performance (0.719); moreover, 

change management shows an even stronger connection with job performance, 

evidenced by a value of 0.871. It is concluded that the interconnection between new 

public management, change management and job performance in public entities in 

Callao is essential to boost efficiency, improve public service delivery and respond 

effectively to the needs of the community; likewise, it is recommended to implement 

measures to foster an enabling environment for the successful adoption of new 

public management, improving job performance and ensuring a smoother transition 

to a more efficient public administration. 

 

  

 

 

 

 

Keywords: New Public Management, change management, labor performance.
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I. INTRODUCCIÓN 

La economía japonesa ha experimentado un impacto significativo debido a la 

epidemia del COVID-19, lo que ocasiona un deterioro adicional en la situación 

financiera del gobierno japonés en el futuro; en la situación actual, el Banco de 

Japón (BOJ) desempeña un papel significativo al absorber gran parte del 

incremento en el saldo de los bonos del gobierno japonés (JGB); al mismo tiempo, 

se observa que cerca del 70% de los JGB y bonos locales no se utilizan como 

inversiones públicas (Ishihara, 2021). 

Asimismo, en Colombia, la gestión de la administración pública ha estado 

notablemente ausente; a menudo, se priorizan metas fiscales, legales o de 

gobernabilidad sobre la necesidad de tener una administración pública bien 

equipada, profesional y con los recursos adecuados; además, el gobierno de 

Colombia no ha priorizado el desarrollo de estrategias para la administración 

pública ni la elaboración respaldada por datos y pruebas de los requisitos de 

personal necesarios, la configuración óptima para su operación, las dimensiones 

adecuadas en lo que respecta a instituciones o presupuesto (El espectador, 2022).     

Por otro lado, la gestión del cambio de Venezuela enfrenta una compleja 

problemática marcada por la inestabilidad política y económica, lo que ha llevado a 

una alta rotación de funcionarios, escasez de recursos, y una burocracia ineficiente. 

Esto ha generado una implementación desigual de procesos de cambio, con un 

porcentaje mínimo de éxito a causa de la ausencia de coherencia en las políticas, 

dificultando la mejora sustancial en la administración pública y la excelencia de los 

servicios gubernamentales (Guevara et al., 2021). 

En el ámbito nacional, la corrupción tiene un impacto negativo en la dirección 

pública al involucrar la distribución de recursos para favorecer a individuos en el 

ámbito gubernamental, lo que a su vez obstaculiza la equidad en el acceso a 

servicios y bienes esenciales; esta situación afecta principalmente los derechos 

esenciales de los habitantes, incluyendo la salud y la vida (Melquiades, 2023). 

Además, la gestión del cambio en el sector público de Lima, es la oposición al 

cambio por parte de los colaboradores y la carencia de capacitación adecuada para 

implementar eficazmente nuevas políticas y procedimientos. Esto se refleja en un 

bajo porcentaje de éxito en la gestión del cambio, lo que impacta negativamente en 

la eficiencia y la prestación de servicios públicos en la región (Pacheco, 2023). 
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De tal manera, el Perú ha experimentado un incremento característico en la 

dirección de recursos gubernamentales a lo largo de las últimas décadas; en 1990, 

el presupuesto de apertura era de S/. 31.520 millones, y para el año 2000, se elevó 

a S/. 34.045 millones; en 2010, alcanzó los S/. 81,857 millones, y en 2019, llegó a 

S/. 168.074 millones; esto significa que, en aproximadamente 30 años, el 

presupuesto se multiplicó, y en los últimos nueve años, se duplicó; a pesar de este 

aumento notorio en los recursos disponibles y las conformidades de inversión 

pública, se ha observado una desconexión entre el crecimiento presupuestario y el 

progreso en la eficiencia de la Administración Pública peruana (La ley, 2020). 

Por otro lado, en relación al desempeño laboral en la gestión pública, en las 

entidades de Trujillo, los trabajadores se sienten desmotivados, debido a la falta de 

recompensas o incentivos de trabajo; por la burocracia excesiva y la carga 

administrativa, ya que a veces realizan trámites o procedimientos innecesarios que 

les dificulta la realización efectiva de sus tareas (Delgado et al., 2020). 

En el ámbito local, la Región Callao es una de las 26 regiones que conforman 

el Perú, y está situada en la costa central del país, siendo vecina de la Región Lima. 

La Región Callao es conocida por albergar el principal puerto del país, el Puerto del 

Callao, que es uno de los más transcendentales de América del Sur. Con respecto 

a las entidades públicas de la Región Callao se han introducido cambios 

reveladores en la forma en que se administran y operan estas organizaciones; sin 

embargo, el proceso de gestión del cambio en este contexto ha enfrentado diversos 

desafíos que han tenido repercusiones en el desempeño de los empleados del 

ámbito gubernamental. Asimismo, se observa una problemática emergente 

relacionada con la oposición al cambio por parte del personal de las entidades 

públicas, lo que está generando un ambiente laboral tenso y dificultando la 

implementación positiva de las nuevas políticas y prácticas de gestión; esta 

resistencia al cambio puede deberse a diversos factores, como la ausencia de 

capacitación adecuada, la percepción de amenaza a la estabilidad laboral o la 

resistencia cultural. La efectividad de la nueva gestión pública en la Región Callao 

está comprometida por estos obstáculos, lo que requiere un análisis detenido y 

soluciones efectivas para lograr una transición exitosa hacia una gestión más 

eficiente. 

Por otro lado, se formuló como problema general ¿Cuál es la relación entre 
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la nueva gestión, gestión del cambio y desempeño laboral en entidades públicas de 

la Región Callao? y cómo problemas específicos ¿Cuál es la relación entre la nueva 

gestión pública y gestión de cambio en entidades públicas de la Región 

Callao?,¿Cuál es la relación entre la nueva gestión pública y desempeño laboral en 

entidades públicas de la Región Callao? y ¿Cuál es la relación entre gestión del 

cambio y desempeño laboral en entidades públicas de la Región Callao?. 

La justificación teórica de este tema radica en la importancia crítica de 

comprender y examinar cómo la adopción de la nueva gestión pública y la 

administración del cambio impactan directamente en el desempeño laboral de las 

entidades públicas en la Región Callao. La justificación práctica reside en la 

imperante necesidad de elevar la eficiencia y la calidad de los servicios públicos 

proporcionados en la Región Callao; comprender cómo la implementación de la 

nueva gestión pública y la gestión del cambio afectan el desempeño laboral en las 

entidades públicas de esta región puede llevar a la identificación de estrategias 

efectivas para optimizar la administración pública. La justificación metodológica se 

basa en la necesidad de utilizar una orientación rigurosa y científica para analizar 

las interacciones complejas entre la nueva gestión pública, la gestión del cambio y 

el desempeño laboral en las entidades públicas de la Región Callao. 

Asimismo, se planteó el objetivo principal determinar la relación entre la 

nueva gestión, gestión del cambio y desempeño laboral en entidades públicas de 

la Región Callao. Los objetivos específicos fueron determinar la relación entre la 

nueva gestión pública y gestión de cambio en entidades públicas de la Región 

Callao, determinar la relación entre la nueva gestión pública y desempeño laboral 

en entidades públicas de la Región Callao y determinar la relación entre gestión del 

cambio y desempeño laboral en entidades públicas de la Región Callao.  

Además, las hipótesis planteadas fueron las siguientes, la hipótesis general; 

Existe relación significativa entre la nueva gestión pública, gestión del cambio y 

desempeño laboral en entidades públicas de la Región Callao. Las hipótesis 

específicas fueron, existe relación significativa entre la nueva gestión pública y 

gestión de cambio en entidades públicas de la Región Callao, existe relación 

significativa entre la nueva gestión pública y desempeño laboral en entidades 

públicas de la Región Callao y existe relación significativa entre gestión del cambio 

y desempeño laboral en entidades públicas de la Región Callao. 
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II. MARCO TEÓRICO 

En el contexto internacional previo se citó a Van (2020) quien buscó analizar 

por qué la participación y la comunicación de las partes interesadas, la astucia 

política y la capacidad de colaboración son esenciales para navegar el barco del 

gobierno en tiempos de crisis. Para el desarrollo recopiló datos importantes y realizó 

una encuesta para complementar dicha información. En sus resultados, un 80% de 

las decisiones gubernamentales que involucran a la comunidad tienen una mayor 

aceptación y éxito; asimismo, un 65% de los líderes gubernamentales exitosos en 

tiempos de crisis atribuyen parte significativa de su éxito a la astucia política. En 

conclusión, la participación y la comunicación efectiva con las partes interesadas, 

la astucia política y la capacidad de colaboración se presentan como pilares 

cruciales para la gestión pública durante la crisis, ya que estas no solo aportan 

legitimidad y aceptación a las decisiones gubernamentales, sino que también 

potencian la adaptabilidad y eficacia en la implementación de medidas estratégicas. 

En su artículo, Pinheiro et al (2020) evaluaron los principales determinantes 

exógenos relacionados con factores políticos, de gobernanza y económicos. Para 

el desarrollo recopiló información y empleó criterios para identificar los costos. En 

sus resultados, los proyectos de infraestructura pública sugieren que los 

sobrecostos son un fenómeno común; además, la mayoría de los proyectos entre 

el 80% y el 90% tienden a experimentar sobrecostos; sin embargo, la información 

sobre el grado de desviación de los costos no es tan concluyente. Concluye que, la 

gestión pública en proyectos públicos enfrenta el desafío persistente de 

sobrecostos, lo que sugiere la necesidad de una mayor atención. 

Por su parte, Axelsson y Höglund (2023) en su artículo tuvieron el propósito 

de identificar cómo la gestión estratégica en el sector público genera tensiones que 

requieren atención, y que impactan directamente en el rendimiento organizacional 

y la capacidad de la entidad para alcanzar sus misiones y objetivos establecidos. 

Para su desarrollo usó un diseño no experimental, enfoque mixto; además, aplicó 

la técnica de entrevista y su muestra estuvo integrada por 67 colaboradores de 

diferentes niveles jerárquicos. Los resultados, obtenidos a través de entrevistas, 

revelan que estas tensiones tienen un impacto directo en el rendimiento 

organizacional y la capacidad de la organización para conseguir sus misiones y 

objetivos establecidos; asimismo, destacaron la complejidad inherente a la gestión 
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estratégica en el ámbito público, identificando áreas críticas que requieren medidas 

específicas para garantizar el acatamiento efectivo de los objetivos institucionales. 

 Jía y Chen (2022)  optaron por determinar las estrategias de los gobiernos 

y sus implicancias en el desempeño laboral. En los resultados se observó que un 

65% de los empleados de entidades gubernamentales locales percibieron mejoras 

sustanciales en la colaboración y coordinación entre distintas áreas después de la 

implementación de estas interacciones estratégicas; además, un 75% reportó un 

aumento del 20% en la eficiencia operativa, reflejando un efecto beneficioso directo 

en el desempeño laboral. En ese sentido, queda patente que las interacciones 

estratégicas horizontales desempeñan una función crucial en la administración del 

desempeño laboral dentro de los gobiernos locales en China. 

Finalmente, Kroll (2021) en su estudio, optó por determinar porque los 

trabajadores públicos manipulan los datos de desempeño, estrés laboral y 

burocracia. Para el desarrollo empleó un enfoque cuantitativo, no experimental; la 

técnica fue la encuesta y su muestra conformada por participantes reclutados en 

Amazon Mechanical Turk. En sus resultados, revelaron que el 38% de los 

trabajadores públicos admitieron haber manipulado datos de desempeño laboral, el 

30% de los participantes identificó el estrés laboral como un factor influyente en su 

desempeño cotidiano, destacando la relevancia del bienestar emocional en el 

entorno laboral público. En conclusión, el agotamiento laboral es un componente 

crítico que puede incidir tanto el comportamiento de manipulación de datos como 

el desempeño laboral en el sector gubernamental.  

En los antecedentes a nivel nacional se citó a Pacheco (2023) quien optó 

por analizar la conexión entre la oposición al cambio y la cultura de la organización 

en los líderes de una compañía en Lima. Con ese fin, realizó una investigación no 

experimental de diseño transversal, correlacional-causal; la muestra consistió en 

25 gerentes de la primera y segunda línea de la gerencia general de la empresa. 

En los resultados se detalla que, un 80% de los participantes considera que la 

cultura influye de manera notable en cómo perciben y gestionan los cambios, 

mientras que el 45% identifica la cultura como un factor crucial que influye en su 

disposición para aceptar nuevas iniciativas. En conclusión, el análisis de la 

resistencia a la gestión del cambio y su interacción con la cultura organizacional 

destaca aspectos cruciales para la efectividad en la implementación de procesos 
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transformadores en la empresa. 

Una contribución adicional que se tomó en cuenta es a Fernández (2021) 

quien tuvo el objetivo de determinar la conexión entre la administración y el 

rendimiento en el trabajo. La metodología que utilizó fue de carácter pura, 

correlacional, de metodología hipotética-deductiva, donde se vio un enfoque 

cuantitativo, transversal. En los resultados logrados, al emplear la prueba de 

estadística de Pearson para diagnosticar la relación entre las variables 

mencionadas, se obtuvo un coeficiente de ,834, señalando una relación positiva 

significativamente alta. Este resultado se vinculó con una significancia de ,000. En 

conclusión, las variables mencionadas son componentes interdependientes en el 

logro de los objetivos organizacionales; asimismo, una gestión efectiva proporciona 

el marco necesario para un desempeño exitoso, y a su vez, un desempeño laboral 

sólido contribuye al éxito global de la gestión.  

Blas et al. (2022) tuvo el propósito de examinar la modernización del Estado 

en la gestión pública. La sistemática usada incluyó un diseño no experimental y 

mixta. En sus resultados se muestra que, la modernización del Estado peruano 

encuentra su camino más sólido mediante la estimulación de la claridad, la 

rendición de cuentas, y el acceso a los datos; además, estas iniciativas no solo 

ofrecen serias y viables vías de progreso, sino que también contribuyen a 

democratizar el poder, permitiendo la formación de una ciudadanía informada y 

participativa; asimismo, el crecimiento y la innovación en la gestión gubernamental 

se ve dificultado por la sobredimensión de las instituciones gubernamentales, lo 

cual resulta en la prestación ineficiente de servicios. 

Por otro lado, Olivera et al. (2021) se tuvo como finalidad de estudiar y 

establecer la conexión entre el ambiente de trabajo y el desempeño laboral. Para 

lograrlo, se utilizó un enfoque cuantitativo, no experimental, basado en 

correlaciones. La muestra incluyó a los colaboradores y se realizó la encuesta y 

como técnica se realizó la recolección de datos. Los resultados revelaron una 

relación significativa entre los factores estudiados. Además, se encontró que 

establecer y mantener un clima organizacional favorable no solo mejora el bienestar 

de los empleados, sino que también se traduce en un crecimiento significativo en 

la eficiencia y calidad del trabajo. Por lo tanto, es una contribución importante para 

tener resultados a largo plazo en la organización. 
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Finalmente, Mora (2022) analizó la conexión entre la administración 

empresarial, las aptitudes directivas y el rendimiento en el trabajo. Para llevar a 

cabo el estudio, optó por un método cuantitativo de nivel correlacional, no 

experimental, transversal y la muestra consistió en 59 empleados de la 

organización. En los resultados alcanzados, se enfatiza que el 84.75% de los 

encuestados percibieron una supervisión adecuada en la gestión administrativa, en 

cuanto a las competencias gerenciales, el 69.49% observó que los líderes poseen 

conocimiento de los valores institucionales, manteniendo una comunicación 

efectiva, respecto al rendimiento laboral, el 50.80% notó que los directivos cuentan 

con las destrezas y saberes esenciales para cumplir con sus obligaciones. En 

conclusión, las habilidades gerenciales de los tomadores de decisiones están 

relacionadas con un mejor desempeño laboral por parte de los empleados. 

Por otro lado, la teoría de la gestión pública abarca la evolución de enfoques 

y prácticas en la administración de asuntos gubernamentales a lo largo del tiempo; 

en su forma antigua, se caracterizó por un control centralizado y jerarquía en el 

proceso de decisión. Asimismo, la gestión gubernamental moderna ha 

evolucionado hacia modelos que fomentan la eficacia, la transparencia, la 

participación ciudadana y la integración de principios empresariales, tales como la 

Nueva Gestión Pública, la gobernanza pública, la Administración Pública orientada 

a resultados y la Gestión Pública Digital (Osborne, 2021). 

De acuerdo con la primera variable, gestión pública, Patrucco et al. (2019) 

mencionan que consiste en un compuesto de labores, políticas y procedimientos 

realizados tanto por el gobierno como por las organizaciones gubernamentales. Por 

su parte, Shand et al. (2023) aluden que es el proceso mediante el cual las 

autoridades y funcionarios gubernamentales planifican, organizan, supervisan y 

ejecutan políticas, programas o proyectos, residentes; implica la asignación eficaz 

de recursos, la toma de decisiones fundamentadas en el bien común,  y que las 

autoridades deben explicar y justificar de manera clara y accesible cómo utilizan el 

dinero y los recursos que pertenecen a todos los ciudadanos. Además, Osborne 

(2021) menciona que es importante porque reside en su cabida para planificar, 

ejecutar, supervisar políticas y servicios destinados a cubrir las demandas de la 

sociedad de manera eficiente, transparente y equitativa, promoviendo el bienestar 

de los ciudadanos. 
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Ayvar y Silva (2022) señalan que la administración gubernamental implica 

más que simplemente tomar decisiones, involucra la resolución de situaciones 

complicadas y la búsqueda de soluciones efectivas con el fin de asegurar el 

derecho a una calidad de vida excelente para el conjunto de residentes; para lograr 

este objetivo, es esencial adoptar enfoque estratégico y realizar un análisis 

exhaustivo de los desafíos presentes (Davidescu et al. 2020).  

Con respecto a las dimensiones la gestión por resultados, según Patrucco 

et al. (2019) detallan ser un enfoque de la administración gubernamental que se 

centra en la obtención de objetivos y fines concretos, por lo que se puede decir que 

este enfoque de la administración gubernamental es muy efectivo ya que se enfoca 

en alcanzar metas y objetivos concretos, esto ayuda a que los gobiernos sean más 

eficientes y efectivos en su gestión, es importante tener en cuenta que este enfoque 

puede llevar a una visión muy estrecha y una falta de flexibilidad. Si el gobierno se 

centra únicamente en alcanzar objetivos específicos, puede descuidar otras 

necesidades y problemas importantes (Lapuente y Van de Walle, 2020). 

 Por su parte, Grossi et al. (2020) indican que la gestión orientada a 

resultados tiene como objetivo asegurar un manejo eficiente de recursos que 

genera efectos concretos y beneficiosos para la sociedad, en lo cual la gestión 

orientada a resultados busca maximizar el impacto de los recursos disponibles para 

lograr resultados concretos y beneficiosos para la sociedad. Esto implica una mayor 

eficacia utilizando los recursos, evitando su desperdicio y asegurando que se 

utilicen de la manera más efectiva posible. En resumen, la gestión orientada a 

resultados es fundamental para asegurar un manejo eficiente de recursos y 

garantizar que los esfuerzos y acciones emprendidas generen efectos tangibles y 

beneficiosos para la sociedad. 

 Como indicadores la dirección efectiva, que es la habilidad de un líder o 

gerente para guiar, coordinar y supervisar a un equipo o una organización de 

manera eficiente y eficaz (Noda, 2021); el control de las decisiones, es el proceso 

de supervisar, evaluar y regular las decisiones tomadas en una organización para 

asegurar su alineación con los objetivos y estrategias previamente fundados; y el  

manejo en el uso de recursos, es la habilidad para administrar eficientemente los 

recursos disponibles para cumplir con sus responsabilidades (Noda, 2021).  Es 

decir, la importancia radica en su capacidad de garantizar una organización 
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coherente hacia sus metas y objetivos estratégicos. 

La segunda dimensión, la estandarización, es el proceso de establecer 

normas, reglas, especificaciones o protocolos comunes y uniformes para un 

producto, proceso, servicio o sistema determinado (Patruco et al., 2019). Se puede 

entender que la estandarización es un proceso crucial en diferentes campos, ya 

que permite establecer normas y especificaciones comunes que garantizan la 

calidad, interoperabilidad y eficiencia de productos, procesos, servicios o sistemas 

determinados, a través de la estandarización, se logra unificar criterios y prácticas 

en diferentes industrias, lo que facilita la comunicación y colaboración entre 

empresas, organismos gubernamentales, consumidores y otros actores 

involucrados. Esto contribuye a evitar la duplicación de esfuerzos, minimizar errores 

y reducir costos. En resumen, la estandarización es un proceso esencial que brinda 

numerosos beneficios, como la mejora de la eficiencia, la interoperabilidad, la 

calidad y la competitividad. Además, contribuye a la confianza del consumidor y al 

desarrollo sostenible en diferentes sectores económicos. 

Asimismo, facilita la interoperabilidad y la mejora continua, desde la 

producción hasta la gestión de procesos para asegurar la consistencia y la eficacia 

en diversas áreas (Demmke et al., 2021). Tiene como indicadores la planificación 

de cambios, que Hawkins (2023) alude que es un proceso vital que las entidades 

utilizan para prepararse y gestionar cambios significativos; las normas y políticas, 

son directrices utilizadas en organizaciones, empresas y sociedades; por último, la 

reducción de variabilidad en procesos, son métodos que se emplea para reducir las 

variaciones, incongruencias no previstas en las actividades del gobierno (Han, 

2022). 

Como tercera dimensión, la participación es el acto de involucrarse 

activamente en un proceso, actividad, decisión o evento (Patruco et al., 2019). 

Asimismo, Liao y Ma (2019) añaden que la participación implica tomar parte en 

decisiones, eventos o interacciones, y puede manifestarse en diversos contextos, 

como la política, educación, comunidad, promoviendo la colaboración, la inclusión 

y el compromiso para influir en el cambio y el progreso. La participación comunitaria 

es clave para construir comunidades fuertes y cohesionadas. Al participar en 

actividades y proyectos comunitarios, fomentamos la colaboración entre vecinos y 

promovemos el bienestar de todos. también implica compromiso, ya que requiere 
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dedicar tiempo y energía a contribuir de manera activa, es a través de este 

compromiso que se pueden lograr cambios significativos y progresos en nuestra 

sociedad. En resumen, la participación es esencial en diversos contextos, ya que 

promueve la colaboración, la inclusión y el compromiso hacia el cambio y el 

progreso. Es una forma importante de hacer escuchar nuestra voz, influir en las 

decisiones y trabajar juntos hacia un futuro mejor. 

Como indicadores, la información de las actividades se refiere a datos, 

detalles recopilados y registrados sobre las acciones, tareas o procesos realizados 

en una organización (Wang y Niu, 2020). El segundo indicador es la capacitación 

constante, que se refiere a un proceso perpetuo de aprendizaje y desarrollo de 

habilidades que tiene como objetivo mantener y mejorar el conocimiento, 

competencias y capacidades habituales (Wang y Niu, 2020). Y como tercer 

indicador, el seguimiento de resultados, significa la acción de examinar de manera 

constante los resultados, con el fin de garantizar de lograr las metas establecidas 

(Wang y Niu, 2020). 

La segunda variable, es la gestión del cambio, según Hoang et al. (2020) la 

teoría de la administración de la transformación, tanto en su versión antigua como 

moderna, se centra en la comprensión y facilitación de la transición de una 

organización o individuo de un estado actual a un estado deseado. Del mismo 

modo, hace referencia a un ligado de prácticas, procesos y destrezas utilizadas por 

las organizaciones para planear, efectuar y controlar los cambios significativos en 

sus operaciones, estructuras y procesos (Hoang et al., 2020). Por otro lado, 

Idogawa et al. (2023) definen como un aspecto clave de la gestión de cambios de 

reconocer que el cambio es constante en el entorno empresarial y que las 

organizaciones que pueden adaptarse de manera efectiva para gestionar cambios. 

Como primera dimensión se tiene el trabajo en equipo, que consiste en la 

acción colaborativa y cooperativa de un conjunto de individuos que laboran en 

conjunto para alcanzar una meta (Hoang et al., 2020). Además, Trinchero et al. 

(2019) aluden que es un proceso colaborativo que integra sus capacidades, 

experiencia y trabajo de manera conjunta con la finalidad de conseguir una meta 

compartida. Asimismo, tiene como indicadores la eficaz comunicación, que según 

Ropa y Alama (2022) es la capacidad de comunicar datos, conceptos, reflexiones 

de manera exacta y comprensible siendo fundamental para que el mensaje sea 
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comprendido con el destinatario. La toma de decisiones, que es el procedimiento a 

través del cual una persona o un conjunto de individuos selecciona una alternativa 

a seguir de entre diversas opciones disponibles (Trinchero et al.,2019). Y la 

supervisión de decisiones, consiste en la acción de controlar y valorar las 

elecciones ejecutadas por personas, colectivos u organizaciones, con el fin de 

asegurar que se tomen de forma apropiada sus actos (Trinchero et al., 2019). 

Por otro lado, la segunda dimensión es el desarrollo de incentivos, que es la 

acción de planificar e implementar sistemas de incentivos y estímulos para fomentar 

el comportamiento deseado en un individuo, un grupo o una organización (Hoang 

et al., 2020). Además, el desarrollo de incentivos implica considerar 

cuidadosamente los objetivos que se desean alcanzar, identificar las necesidades 

o deseos de los individuos de los grupos involucrados (Oberfield, 2019). Esta 

dimensión consta de tres indicadores, la participación activa, que se refiere a la 

involucración activa y comprometida de un individuo o un grupo en una actividad, 

proceso, discusión o situación; segundo la satisfacción emocional, que hace alusión 

al nivel de confort y contento que una persona percibe en relación con sus 

emociones y sentimientos; y el tercer indicador de las recompensas monetarias, 

son incentivos financieros en forma de dinero que se otorgan a individuos o grupos 

como reconocimiento o motivación por su desempeño (Barberá et al., 2023).   

Como tercera dimensión es la condición de trabajo, se refiere a todos los 

elementos y circunstancias que rodean el entorno laboral en el cual los trabajadores 

llevan a cabo sus actividades (Hoang et al., 2020). Adicional a ello, la constante 

mejora de las condiciones laborales es esencial para impulsar la salud y confort de 

los trabajadores, al tiempo que se potencia la eficiencia y la capacidad competitiva 

de las entidades (Andreassen y Fossestøl, 2022). Asimismo, los siguientes 

indicadores son: el ambiente laboral, hace referencia a un entorno físico o 

situacional que proporciona una sensación de comodidad, relajación y bienestar 

(Resh et al., 2022). El segundo indicador son los equipos de protección personal, 

que son dispositivos, prendas o accesorios diseñados para ser utilizados por los 

trabajadores o personas en entornos laborales (Resh et al., 2022). Y el tercero son 

las instalaciones y suministros, que se refieren a los activos, equipamiento y 

recursos físicos utilizados en una variedad de entornos, como empresas, 

organizaciones e instituciones (Resh et al., 2022).  
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Como última variable el desempeño laboral, que hace alusión a la manera 

en que alguien se desenvuelve en su entorno laboral; se evalúa si realiza sus tareas 

de manera efectiva y, en caso contrario, se identifican los obstáculos que puedan 

estar afectando su desempeño (Chen et al., 2019). Por su parte, Pashanasi et al.  

(2021) aluden que es esencial para los empleados como para las organizaciones, 

ya que un buen desempeño contribuye al éxito y la eficiencia de la empresa; 

mientras que un rendimiento deficiente puede afectar adversamente la 

productividad y el ánimo de los trabajadores. 

Por ello, consta de tres dimensiones: la primera son las acciones específicas, 

las cuales son tareas, actividades definidos y detallados que un individuo o un 

equipo deben llevar a cabo como parte de un proyecto (Chen et al., 2019). 

Asimismo, las acciones especificadas son esenciales para una comunicación clara 

y una ejecución efectiva de tareas (Fitz et al., 2023). Por otro lado, los indicadores 

como la anticipación se refieren a la destreza de prever y prepararse para eventos, 

escenarios que pueden ocurrir en el futuro (Aponte et al., 2022). La capacidad se 

refiere a la aptitud, habilidad o competencia de una persona o entidad para llevar a 

cabo una función determinada de forma efectiva (Aponte et al., 2022). Por último, 

el cumplimiento de objetivos, son indicativos de un desempeño eficaz y exitoso en 

diversas áreas; además, la habilidad para alcanzar los objetivos como indicador de 

éxito y avance en cualquier proyecto (Aponte et al., 2022). 

Como segunda dimensión se tiene la persistencia, es una cualidad que se 

refiere a la determinación y la voluntad de continuar esforzándose en la 

consecución de un objetivo a pesar de los obstáculos, dificultades o fracasos que 

puedan surgir en el camino (Aponte et al., 2022).  Por su parte, Gómez y Escobar 

(2021) detallan que la persistencia no solo implica fuerza de voluntad, sino también 

la capacidad de mantener una mentalidad positiva y un enfoque a largo plazo. 

Asimismo, como indicadores; en recibir o enviar información, implica participar 

activamente en la comunicación, ya sea como receptor o emisor (Gómez y Escobar, 

2021). El segundo indicador son los resultados óptimos, que son los logros o 

consecuciones que representan la mejor y más eficiente resolución de un objetivo 

o problema en un contexto específico (Gómez y Escobar, 2021). El tercer indicador, 

gestión de actividades, que hace referencia a la planificación, supervisión, control 

y coordinación de las diferentes tareas y actividades que tienen lugar en una 
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organización o proyecto (Gómez y Escobar, 2021). 

Como tercera dimensión es la libertad de innovar, esta se refiere a la 

capacidad y el ambiente propicio que permite a individuos, organizaciones y 

sociedades en general explorar nuevas ideas, procesos de manera creativa y sin 

restricciones excesivas (Chen et al., 2019). Asimismo, consta de indicadores: la 

creación de nuevas ideas se refiere al proceso de generar conceptos, 

pensamientos o enfoques originales que no han sido previamente concebidos o 

utilizados (Broggard, 2021). Como segundo indicador es la transformación de ideas 

innovadoras, siendo el proceso de llevar a cabo acciones concretas para convertir 

esas ideas novedosas en soluciones prácticas, productos, servicios o mejoras 

significativas en cualquier campo (Broggard, 2021). Y como último indicador, la 

aplicación de nuevas tecnologías se refiere al uso e implementación de avances 

tecnológicos, herramientas y soluciones innovadoras (Broggard, 2021). 

Este trabajo de investigación está alineado a la política pública número 24, 

que es la Afirmación de un estado eficiente y transparente, los servicios públicos 

son esenciales para el bienestar de la población, por lo que es necesario que sean 

eficientes, accesibles y de calidad, esperando que se cumplan y se trabaje 

constantemente en mejorar y optimizar la gestión del Estado en beneficio de todos 

los ciudadanos. 

Por otro lado, también está alineado al octavo objetivo de Desarrollo 

Sostenible: Trabajo decente y crecimiento económico, el trabajo decente significa 

tener un empleo que sea justo, seguro y digno, donde se respeten nuestros 

derechos laborales y se nos ofrezcan condiciones adecuadas. Por otro lado, el 

crecimiento económico se refiere a que haya más oportunidades de trabajo y que 

la economía del país vaya mejorando, lo cual nos beneficia a todos.
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación 

El tipo de investigación es básica, de acuerdo con Carrasco (2019) afirma que estas 

exploraciones se enfocan en el progreso del conocimiento científico y la 

comprensión de fenómenos biológicos, sin requerir una aplicación práctica 

inmediata. En otras palabras, estas investigaciones se dedican principalmente a 

examinar la naturaleza y los principios de los fenómenos biológicos con el objetivo 

de adquirir un conocimiento más detallado sobre el funcionamiento de los seres 

vivos y cómo se relacionan con su entorno. 

Asimismo, la orientación cuantitativa, dado que se enfoca en la selección y análisis 

de información representada en forma de números y estadísticas, con el fin de 

abordar las interrogantes de la pesquisa y respaldar las hipótesis planteadas 

(Hernández y Mendoza, 2018). Por eso, en esta indagación se utilizará este 

enfoque ya que permite medir de manera precisa los efectos de la nueva gestión 

pública y la gestión del cambio en el desempeño laboral, además de proporcionar 

el uso de técnicas estadísticas para evaluar relaciones, validar hipótesis y obtener 

resultados que puedan aplicarse de manera más amplia en el contexto de las 

entidades públicas de la región.  

3.1.2. Diseño de investigación 

Además, el nivel es descriptivo- correlacional, dado que la meta es ofrecer una 

explicación minuciosa, exacta y organizada de un fenómeno, suceso, conjunto o 

circunstancia (Arias, 2020). Esta modalidad de investigación se dedica a la 

recolección de datos y hechos oportunos con el fin de lograr una comprensión y 

perfil detallado del tema de estudio, sin buscar establecer conexiones causales ni 

profundizar en explicaciones. Y correlacional, ya que se concentra en la relación de 

las variables sin intervenir o cambiarlas de ninguna manera. En consecuencia, se 

recopilan datos de un grupo de personas y se investigan con el objetivo de 

diagnosticar la relación estadísticamente significativa entre los constructos 

analizados. 
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Diseño no experimental, dado que en este método no se modifican las variables, 

sino que se miden los resultados, no se afecta la manera en que se administra la 

nueva gestión pública, la gestión del cambio y el rendimiento laboral. En cambio, 

se observan los fenómenos en su contexto original. Asimismo, el enfoque de 

investigación de tipo transversal implica que la información se recolectó en un único 

momento temporal (Arias, 2020). Esta investigación la información, será tomada del 

periodo 2023. 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable Gestión Pública 

Dimensiones:  

• Gestión por resultados 

• Estandarización  

• Participación 

Variable Gestión del cambio 

Dimensiones:  

• Trabajo en equipo  

• Desarrollo de incentivos 

• Condiciones de trabajo 

Variable Desempeño laboral 

 Dimensiones:  

• Acciones especificadas 

• Persistencia 

• Libertad de innovar 
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3.3. Población, muestra, muestreo, unidad de análisis 

3.3.1. Población 

Sánchez et al. (2018) detallan que hace referencia al hecho de que una población 

abarca todos los elementos o individuos que exhiben ciertas características o 

criterios específicos de interés para la investigación; esta población puede englobar 

a personas, objetos, sucesos, entidades organizativas, o cualquier entidad que 

comparte atributos comunes. Para esta indagación la población estuvo diseñada 

por la entidad pública, detallada en la siguiente tabla: 

Tabla 1 
Entidades públicas del Callao 

Nombre de la entidad pública Número de trabajadores 

Ministerio Publico distrito fiscal del Callao   416 

Total 416 

Criterios de inclusión:  

o Empleados o entidades públicas ubicadas en la Región Callao. 

o Entidades públicas que estén bajo la jurisdicción del gobierno local, regional o 

nacional en la Región Callao. 

o Personas o entidades públicas que estén activas o que hayan estado en 

funcionamiento durante el período de tiempo que abarca tu investigación. 

o Personas o entidades públicas que proporcionen acceso a la información o 

datos relevantes para tu investigación. 

o Participantes que estén dispuestos a colaborar en tu investigación y hayan 

dado su consentimiento informado.  

Criterios de exclusión: 

o Empleados o entidades públicas ubicadas fuera de la Región Callao. 

o Exclusión de organizaciones o entidades privadas que no sean de naturaleza 

pública. 

o Entidades públicas que estén inactivas o que hayan cerrado durante el período 

de estudio. 



17  

o Personas o entidades públicas que no estén dispuestas a proporcionar acceso 

a la información o datos necesarios para tu investigación. 

o Personas o entidades que no estén dispuestas a dar su consentimiento para 

participar en tu estudio si es necesario. 

3.3.2. Muestra 

Se trata de un grupo característico, elegido de una población más extensa con el 

propósito de examinar y estudiar, con la finalidad de alcanzar conclusiones y 

hallazgos que puedan ser extrapolados o aplicados a la totalidad de la población 

de interés (Ñaupas et al., 2018). En este caso la muestra fue de 200 trabajadores 

de las entidades públicas. 

3.3.3. Muestreo 

Se refiere a la acción de elegir una muestra representativa de una población más 

amplia con el fin de recolectar datos, realizar análisis y obtener conclusiones que 

puedan aplicarse a toda la población (Ñaupas et al, 2018). En este caso el muestreo 

fue probabilístico. 

3.3.4. Unidad de análisis   

La unidad de análisis se refiere a la entidad o elemento que se estudia o examina 

en un contexto de investigación o análisis. En este caso, la unidad de análisis   son 

las entidades públicas de la Región Callao. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica 

Ñaupas et al. (2018) afirman que se disponen de múltiples métodos para recopilar 

información en el transcurso de una investigación. En este contexto, se utilizará la 

encuesta ya que sirve para obtener datos cuantitativos sobre opiniones, actitudes, 

comportamientos y otros aspectos de interés en una población específica, lo que 

permite tomar decisiones informadas en una variedad de campos. 

Instrumento 

Se utilizará un cuestionario, ya que su diseño estructurado permite que todas las 

preguntas se presenten de manera uniforme a los participantes, lo que simplifica la 
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evaluación de la información al producir resultados que pueden medirse. Además, 

los cuestionarios pueden administrarse a una amplia audiencia geográfica y 

permiten a los encuestados responder de manera anónima, lo que fomenta 

respuestas más sinceras, especialmente en temas delicados. 

Validez 

Se relaciona con la aptitud de una medida o procedimiento de adquisición de datos 

para evaluar con precisión aquello que se busca medir (Hernández y Mendoza, 

2018). En resumen, implica verificar si los resultados logrados mediante una 

herramienta o método de investigación verdaderamente representan de manera 

exacta el objeto de estudio o la variable a medir. Asegurar la validez es principal 

para asegurar que los efectos de la investigación sean fiables y útiles; para esta 

evaluación, se contará con la revisión de tres expertos en el campo. 

Confiabilidad 

Para Hernández y Mendoza  (2018) la confiabilidad está vinculada a la capacidad 

de un estudio o experimento para producir resultados consistentes y replicables. En 

términos más simples, se trata de la coherencia y firmeza de los resultados a lo 

largo del tiempo y en diversas circunstancias; cuando un estudio es confiable, esto 

implica que, si se repite el mismo estudio o experimento en condiciones similares, 

se obtendrán resultados muy parecidos o prácticamente idénticos. De tal forma, el 

instrumento será medido a través del alfa de Cronbach. 

3.5. Procedimientos 

El procedimiento se inició mediante la formulación del título de la investigación, 

seguido por la identificación del tema de estudio. Posteriormente, se establecieron 

los propósitos, las suposiciones y el enfoque metodológico. Después, se escogió la 

técnica y la herramienta adecuadas, dando lugar a la creación de un cuestionario 

en formato Likert. Este cuestionario se someterá a una validación a través de la 

evaluación de expertos en la materia. 

3.6. Método de análisis de datos 

Tras recolectar los datos a través del cuestionario, procederá a actualizar la 

información de la base de datos en Microsoft Excel. Los datos recabados se 
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procesarán con el objetivo de calcular los valores totales correspondientes a cada 

variable y dimensión. 

A continuación, se empleará el software SPSS 25 para examinar en detalle los 

resultados obtenidos para cada variable y dimensión. Esto posibilitará la creación 

de gráficos y tablas de frecuencia que mostrarán visualmente los hallazgos de la 

pesquisa. 

3.7. Aspectos éticos 

En esta pesquisa, se han considerado diversos elementos éticos esenciales. 

Autonomía y responsabilidad: Los empleados tuvieron la opción de decidir 

libremente si querían participar en la investigación y asumieron la responsabilidad 

de su elección al unirse de manera voluntaria. 

Salvaguardia de la confidencialidad: La confidencialidad de los participantes se 

aseguró mediante el uso de un procedimiento de recopilación de datos que no 

implicaba la identificación individual de los involucrados. En otras palabras, no se 

recopilaron ni se registraron los nombres ni apellidos de los participantes para 

asegurar la confidencialidad de su información personal. 

Integridad y transparencia:  La investigación se llevó a cabo de forma íntegra y 

transparente, sin posibilitar la maniobra o distorsión de la información. 
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IV. RESULTADOS 

4.1. Análisis descriptivo 

Confiabilidad del instrumento 

Tabla 2 
Fiabilidad de la gestión pública 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,911 9 

Como se presenta en la tabla 2, la confianza mediante el Alfa de Cronbach sobre 

el cuestionario de la gestión pública es de 0.911, demostrando que está en un rango 

muy alto. 

Tabla 3 
Fiabilidad de la gestión del cambio 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,905 9 

Como se presenta en la tabla 3, la confianza mediante el Alfa de Cronbach sobre 

el cuestionario de la gestión del cambio es de 0.905, demostrando que está en un 

rango muy alto. 

Tabla 4 
Fiabilidad del desempeño laboral 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,903 9 

Como se presenta en la tabla 4, la confianza mediante el Alfa de Cronbach sobre 

el cuestionario del desempeño laboral es de 0.903, demostrando que está en un 

rango muy alto. 
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Análisis de la primera variable 

Tabla 5 
Gestión por resultados 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido Bajo 18 9,0 9,0 9,0 

Medio 122 61,0 61,0 70,0 

Alto 60 30,0 30,0 100,0 

Total 200 100,0 100,0  

 

Figura  1 
Gestión por resultados 

 

En la tabla 5 y figura 1 se evidenció que la gestión por resultados mantiene un nivel 

bajo de 9%; asimismo, un nivel medio de 61% y un nivel alto de 30%. Por ello, al 

ser un nivel regular manifiesta que no siempre se logra con efectividad de las 

direcciones en las instituciones gubernamentales para la elaboración de 

decisiones; pues, en ciertos casos se lleva a cabo un control efectivo de las 

decisiones tomadas en las entidades públicas del Callao. 

 
 
 
 

0.0%

10.0%

20.0%

30.0%

40.0%

50.0%

60.0%

70.0%

Bajo Medio Alto

9.0%

61.0%

30.0%



22  

Tabla 6 
Estandarización 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido Bajo 14 7,0 7,0 7,0 

Medio 126 63,0 63,0 70,0 

Alto 60 30,0 30,0 100,0 

Total 200 100,0 100,0  

 
Figura  2 
Estandarización 

 

En la tabla 6 y figura 2 se evidenció que la estandarización mantiene un nivel bajo 

de 7%; asimismo, un nivel medio de 63% y un nivel alto de 30%. De tal forma, las 

entidades públicas tienen normas y políticas bien definidas; por ello, se cumplen las 

normas y políticas. 
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Tabla 7 
Participación 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido Bajo 24 12,0 12,0 12,0 

Medio 126 63,0 63,0 75,0 

Alto 50 25,0 25,0 100,0 

Total 200 100,0 100,0  

 
Figura  3 
Participación 

 

En la tabla 7 y figura 3 se evidenció que la participación mantiene un nivel bajo de 

7%; asimismo, un nivel medio de 63% y un nivel alto de 30%. Por ello, las entidades 

del Callao brindan oportunidades para que los ciudadanos expresen sus puntos de 

vista acerca de la administración gubernamental; el cual, los informes de 

seguimiento de resultados son transparentes y accesibles para la ciudadanía. 
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Tabla 8 
Gestión pública 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido Bajo 11 5,5 5,5 5,5 

Medio 124 62,0 62,0 67,5 

Alto 65 32,5 32,5 100,0 

Total 200 100,0 100,0  

 
Figura  4 
Gestión pública 

 

En la tabla 8 y figura 4 se evidenció que la gestión pública mantiene un nivel bajo 

de 5.5%; asimismo, un nivel medio de 62% y un nivel alto de 32.5%. De tal manera, 

no siempre se aplican medidas de control para prevenir el mal uso de recursos en 

la entidad; pero, en ciertos casos se implementan medidas para reducir la 

variabilidad en los procesos. 
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Tabla 9 
Trabajo en equipo 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido Bajo 17 8,5 8,5 8,5 

Medio 142 71,0 71,0 79,5 

Alto 41 20,5 20,5 100,0 

Total 200 100,0 100,0  

 
Figura  5 
Trabajo en equipo 

 

En la tabla 9 y figura 5 se evidenció que el trabajo en equipo mantiene un nivel bajo 

de 8.5%; asimismo, un nivel medio de 71% y un nivel alto de 20.5%. Por ello, en 

cuanto a estos resultados, la entidad pública afirma que el trabajo en equipo se 

fomenta de manera activa; pues, los líderes están abiertos al cambio y dispuestos 

a tomar decisiones audaces cuando es necesario. 
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Tabla 10 
Desarrollo de incentivos 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido Bajo 31 15,5 15,5 15,5 

Medio 136 68,0 68,0 83,5 

Alto 33 16,5 16,5 100,0 

Total 200 100,0 100,0  

 
Figura  6 
Desarrollo de incentivos 

 

En la tabla 10 y figura 6 se evidenció que el desarrollo de incentivos mantiene un 

nivel bajo de 15.5%; asimismo, un nivel medio de 68% y un nivel alto de 16.5%. 

Asimismo, al contar con incentivos se sienten emocionalmente satisfechos con los 

procesos de cambio en su entidad; el cual, se realizan evaluaciones periódicas de 

la efectividad de los estímulos y premios en el proceso de administración del 

cambio. 
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Tabla 11 
Condiciones de trabajo 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido Bajo 23 11,5 11,5 11,5 

Medio 132 66,0 66,0 77,5 

Alto 45 22,5 22,5 100,0 

Total 200 100,0 100,0  

 
Figura  7 
Condiciones de trabajo 

 

En la tabla 11 y figura 7 se evidenció que las condiciones de trabajo mantienen un 

nivel bajo de 11.5%; asimismo, un nivel medio de 66% y un nivel alto de 22.5%. Por 

ello, se implementan cambios significativos en las instalaciones de trabajo de 

manera constante; además, las instalaciones y suministros no siempre son los 

adecuados para mantener un ambiente de trabajo seguro durante el proceso de 

cambio. 
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Tabla 12 
Gestión del cambio 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido Bajo 12 6,0 6,0 6,0 

Medio 149 74,5 74,5 80,5 

Alto 39 19,5 19,5 100,0 

Total 200 100,0 100,0  

 
Figura  8 
Gestión del cambio 

 

En la tabla 12 y figura 8 se evidenció que la gestión del cambio mantiene un nivel 

bajo de 6%; asimismo, un nivel medio de 74.5% y un nivel alto de 19.5%. De tal 

forma, en ciertos casos se realizan evaluaciones periódicas para determinar si las 

decisiones anteriores se han traducido en resultados positivos. 
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Tabla 13 
Acciones específicas 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido Bajo 22 11,0 11,0 11,0 

Medio 137 68,5 68,5 79,5 

Alto 41 20,5 20,5 100,0 

Total 200 100,0 100,0  

 
Figura  9 
Acciones específicas 

 

En la tabla 13 y figura 9 se evidenció que las acciones específicas mantienen un 

nivel bajo de 11%; asimismo, un nivel medio de 68.5% y un nivel alto de 22.5%. de 

tal manera, en ciertos casos las entidades públicas establecen metas y objetivos 

específicos; además, implementan medidas preventivas para abordar posibles 

problemas en el rendimiento laboral en su institución gubernamental. 
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Tabla 14 
Persistencia 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido Bajo 21 10,5 10,5 10,5 

Medio 141 70,5 70,5 81,0 

Alto 38 19,0 19,0 100,0 

Total 200 100,0 100,0  

 
Figura  10 
Persistencia 

 

En la tabla 14 y figura 10 se evidenció que la persistencia mantiene un nivel bajo 

de 10.5%; asimismo, un nivel medio de 70.5% y un nivel alto de 19%. Por ello, a 

veces se comparte información relevante con otros departamentos dentro de la 

entidad pública y se recibe información o retroalimentación constructiva para 

mejorar su desempeño laboral. 

 

 

 

 

 

 

0.0%

10.0%

20.0%

30.0%

40.0%

50.0%

60.0%

70.0%

80.0%

Bajo Medio Alto

10.5%

70.5%

19.0%



31  

Tabla 15 
Libertad de innovar 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido Bajo 23 11,5 11,5 11,5 

Medio 137 68,5 68,5 80,0 

Alto 40 20,0 20,0 100,0 

Total 200 100,0 100,0  

 
Figura  11 
Libertad de innovar  

 

En la tabla 15 y en la figura 11 se observó que la libertad para innovar presenta un 

nivel bajo del 11.5%; además, un nivel medio del 68.5% y un nivel alto del 20%. De 

tal forma, se fomenta la creación de nuevas ideas en el entorno laboral dentro de 

las entidades y se implementan programas de recompensas para reconocer y 

motivar la generación de ideas innovadoras. 
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Tabla 16 
Desempeño laboral 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido Bajo 14 7,0 7,0 7,0 

Medio 149 74,5 74,5 81,5 

Alto 37 18,5 18,5 100,0 

Total 200 100,0 100,0  

 
Figura  12 
Desempeño laboral 

 

En la tabla 16 y en la figura 12 se notó que el rendimiento laboral tiene un porcentaje 

bajo del 7%; además, un nivel promedio del 74.5% y un nivel alto del 18.5%. Esto 

se debe a que se lleva a cabo una revisión exhaustiva de los resultados y el 

desempeño laboral en la institución gubernamental, afirmando que las nuevas 

tecnologías mejoran la comunicación y colaboración con colegas y clientes en el 

entorno organizacional. 
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4.2. Análisis inferencial 

 

Tabla 17 
Prueba de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnov 

Estadístico gl Sig. 

NUEVA GESTIÓN PÚBLICA ,104 200 ,000 

GESTIÓN DEL CAMBIO ,101 200 ,000 

DESEMPEÑO LABORAL ,113 200 ,000 

En la tabla 17; por el tamaño de la muestra se consideró la prueba de 

Kolmogorov-Smirnov. Después se observó la significancia, la cual depende de 

que sea mayor o inferior al 0.05. En cuanto a la significancia (p-valor), al ser menor 

que 0.05, se rechaza la hipótesis nula de la prueba de normalidad, lo que sugiere 

que los datos no siguen una distribución normal. Por lo tanto, las tres variables 

mantuvieron una significancia de 0.000 demostrando que no supera al 0.05, 

infiriendo que, la distribución no es normal, corroborando las hipótesis mediante el 

indicador de correlación de Spearman. 

Contrastando Hipótesis general 

Existe relación significativa entre la nueva gestión pública, gestión del cambio y 

desempeño laboral en entidades públicas de la Región Callao. 

Tabla 18 
Prueba ANOVA 

Modelo 
Suma de 

cuadrados 
gl Media cuadrática F Sig. 

Regresión 5057.704 2 2528.852 432.132 0.000 

Residuo 1152.851 197 5.852     

Total 6210.555 199       

Mediante los resultados presentados en la tabla 18, se observa que al aplicar el test 

ANOVA, se obtuvo una significancia menor a 0.05; por lo que, no hay evidencia 

para rechazar que existe relación entre las variables. 
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Tabla 19 
Resumen del modelo 

           Modelo ________   R R cuadrado 
R cuadrado 

ajustado 
Error estándar de la 

estimación 

       1                     0.902 0.814 0.812 2.419 

En los resultados mostrados en la tabla 19, se observa un coeficiente de correlación 

de 0.902, lo que indica que la relación existente es positiva y fuerte; junto con un 

valor de R-cuadrado ajustado con un valor de 0.812. Demostrando la existencia de 

una conexión de los tres constructos, así mismo se determinó que el grado de 

asociación es de 81.4% 

Contrastando Hipótesis específica 1 

H1: Existe relación significativa entre la nueva gestión pública y gestión de cambio. 

H0: No existe relación significativa entre la nueva gestión pública y gestión de 

cambio. 

Tabla 20 
La nueva gestión pública y la gestión de cambio 

 GESTIÓN 
PÚBLICA 

GESTIÓN 
DEL CAMBIO 

Rho de 
Spearman 

NUEVA 
GESTIÓN 
PÚBLICA 

Coeficiente de correlación 1,000 ,811 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 200 200 

GESTIÓN 
DEL 

CAMBIO 

Coeficiente de correlación ,811 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 200 200 

En la tabla 20, mediante la estadística de Spearman, se evidenció una significancia 

de 0.000, aceptando una relación positiva entre las variables la nueva gestión 

pública con gestión del cambio con un valor de 0.811. De tal forma, se cumple con 

la hipótesis alterna; podemos afirmar que la correlación encontrada es definida 

como positiva muy fuerte. 
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Hipótesis específica 2 

H2: Existe relación significativa entre la nueva gestión pública y desempeño laboral. 

H0: No existe relación significativa entre la nueva gestión pública y desempeño 

laboral. 

Tabla 21 
La nueva gestión pública y el desempeño laboral 

 GESTIÓN 
PÚBLICA 

DESEMPEÑO 
LABORAL 

Rho de 
Spearman 

NUEVA 
GESTIÓN 
PÚBLICA 

Coeficiente de correlación 1,000 ,719 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 200 200 

DESEMPEÑO 
LABORAL 

Coeficiente de correlación ,719 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 200 200 

En la tabla 21, se observó una significancia de 0.000, confirmando una relación 

entre la nueva gestión pública y el rendimiento laboral con un valor de 0.719. Por 

ello, se cumple con la hipótesis alterna; por lo que, podemos afirmar que la 

correlación encontrada es definida como positiva muy fuerte. 

Hipótesis específica 3 

H3: Existe relación significativa entre gestión del cambio y desempeño. 

H0: No existe relación significativa entre gestión del cambio y desempeño laboral. 

Tabla 22 
La gestión del cambio y el desempeño laboral 

 GESTIÓN 
DEL CAMBIO 

DESEMPEÑO 
LABORAL 

Rho de 
Spearman 

GESTIÓN DEL 
CAMBIO 

Coeficiente de correlación 1,000 ,871 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 200 200 

DESEMPEÑO 
LABORAL 

Coeficiente de correlación ,871 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 200 200 
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En relación a la tabla 22, usando la estadística de Rho de Spearman, se notó una 

significancia de 0.000, menor que 0.05, indicando una conexión entre la gestión del 

cambio y el rendimiento laboral con un valor de 0.719. Por ello, se cumple con la 

hipótesis alterna; por lo que, podemos afirmar que la correlación encontrada es 

definida como positiva muy fuerte.  
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V. DISCUSIÓN 

La presente investigación tuvo como propósito determinar la relación entre la nueva 

gestión pública, gestión del cambio y desempeño laboral en entidades públicas de 

la Región Callao. 

Respecto al objetivo general los resultados demostraron la nueva gestión pública, 

gestión del cambio y desempeño laboral debido a que su significancia tuvo un valor 

de 0.000; junto con un valor de correlación de 0.902. Demostrando la existencia de 

una conexión de los tres constructos. De acuerdo a los antecedentes, Pinheiro et 

al. (2020) en su indagación mostraron que la gestión pública en proyectos públicos 

enfrenta el desafío persistente de sobrecostos, lo que sugiere la necesidad de una 

mayor atención; asimismo, Jía y Chen (2022) indicó que un 65% de los empleados 

de entidades gubernamentales locales percibieron mejoras sustanciales en la 

colaboración y coordinación entre distintas áreas después de la implementación de 

estas interacciones estratégicas; además, un 75% reportó un aumento del 20% en 

la eficiencia operativa; Pacheco (2023) respecto a la gestión laboral, en su resultado 

detalló que un 80% de los participantes considera que la cultura influye de manera 

notable en cómo perciben y gestionan los cambios, mientras que el 45% identifica 

la cultura como un factor crucial que influye en su disposición para aceptar nuevas 

iniciativas. Por otro lado, Ayvar y Silva (2022) señalan que determinar la relación 

entre la nueva gestión pública, la gestión del cambio y el desempeño laboral radica 

en su capacidad para optimizar la eficiencia organizacional, fomentar la 

adaptabilidad a entornos cambiantes, mantener la motivación y compromiso del 

personal, mejorar la transparencia y participación ciudadana, y facilitar el desarrollo 

de capacidades necesarias; asimismo, Patrucco et al. (2019) detallan que 

comprender cómo estos elementos interactúan permite a las entidades mejorar sus 

operaciones, fortalecer la confianza ciudadana y alcanzar sus objetivos de manera 

efectiva, asegurando una administración gubernamental eficiente y orientada al 

servicio público. Del mismo modo, Osborne (2021) menciona que la nueva gestión 

pública busca modernizar la administración, mientras que la gestión del cambio 

aborda la implementación exitosa de nuevas políticas y prácticas (Hoang et al., 

2020); asimismo, Pashanasi et al.  (2021) aluden que estos cambios, correctamente 

gestionados, impactan directamente en el desempeño laboral al influir en la 
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motivación, habilidades y actitudes del personal.  

Comparando los resultados de los autores mencionados, se demostró que sí 

coinciden, de acuerdo con los resultados estadísticos de esta investigación. 

En relación al objetivo específico 1, determinar la relación entre la nueva gestión 

pública y gestión de cambio en entidades públicas de la Región Callao, se evidenció 

una significancia de 0.000, aceptando la existencia de una relación con un valor de 

0.811; asimismo, se mostró que la gestión pública mantiene un nivel bajo de 5.5%, 

un nivel medio de 62% y un nivel alto de 32.5%; en consecuencia, no se 

implementan de manera constante medidas de supervisión para prevenir el uso 

inapropiado de los recursos en la organización; además, de acuerdo a sus 

dimensiones, se evidenció que la estandarización mantiene un nivel bajo de 7%, un 

nivel medio de 63% y un nivel alto de 30%, es decir, que las entidades públicas 

tienen normas y políticas bien definidas; por último, la participación mantiene un 

nivel bajo de 7%; medio de 63% y un nivel alto de 30%, en lo cual indica que la 

entidad brinda oportunidades al ciudadano de para brindar su opinión y puedan 

visualizar de manera transparente los proyectos. Con respecto a la gestión del 

cambio, se demostró que mantiene un nivel bajo de 6%, un nivel medio de 74.5% 

y un nivel alto de 19.5%, de tal forma, en ciertos casos se realizan evaluaciones 

periódicas para determinar si las decisiones anteriores se han traducido en 

resultados positivos; es decir, en determinadas situaciones se llevan a cabo 

revisiones periódicas para verificar si las decisiones previas han generado 

resultados favorables. Asimismo, en sus dimensiones se halló que el trabajo en 

equipo se encuentra en un nivel medio de 71%, es decir, que el equipo está 

funcionando de manera competente, pero podría beneficiarse de estrategias para 

fortalecer la comunicación, optimizar la asignación de tareas o mejorar la resolución 

de conflictos; también, el desarrollo de incentivos se encuentra en nivel medio de 

68%, este resultado se interpreta que existen aspectos bien ejecutados, pero 

también áreas que requieren atención y mejorar; las condiciones de trabajo y 

también se hallan en un nivel medio de 66%, esto sugiere que las condiciones de 

trabajo están en un estado intermedio, y hay espacio para realizar ajustes y mejoras 

para elevar la calidad del entorno laboral. Estos resultados concuerdan con. 

Pacheco (2023) en su artículo encontró que, la mayoría de los encuestados (80%) 
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creen que la cultura ejerce una influencia significativa en su forma de percibir y 

manejar cambios, mientras que un porcentaje menor, el 45%, reconoce la cultura 

como un elemento crucial que afecta su disposición para adoptar nuevas iniciativas. 

Por su parte, Blas et al. (2022) en su artículo hace mención que, la modernización 

del Estado peruano encuentra su camino más sólido mediante la estimulación de 

la claridad, la rendición de cuentas, y el acceso a los datos; además, estas 

iniciativas no solo ofrecen serias y viables vías de progreso, sino que también 

contribuyen a democratizar el poder, permitiendo la formación de una ciudadanía 

informada y participativa. Por otro lado, la moderna gestión pública busca 

modernizar y mejorar la administración gubernamental para enfrentar los desafíos 

cambiantes del entorno global y cumplir con las perspectivas de los ciudadanos 

mediante servicios eficaces y transparentes (Osborne, 2021); asimismo, Demmke 

et al. (2021) deduce que la estandarización busca establecer procesos comunes y 

criterios medibles, facilitando la evaluación y el seguimiento del desempeño 

organizacional; y Liao y Ma (2019) detallan que la participación  implica involucrar 

activamente a los ciudadanos, comunidades y otras partes involucradas en la toma 

de decisiones y en proceso de elaboración de políticas; en conclusión, la 

estandarización y la participación son componentes esenciales de un enfoque 

equilibrado en la gestión pública. Por otro lado, con relación a la variable gestión 

del cambio, según Hoang et al. (2020) se centra en la comprensión y facilitación de 

la transición de una organización o individuo de un estado actual a un estado 

deseado; por su parte, Idogawa et al. (2023) menciona que la gestión del cambio, 

trabajo en equipo y condiciones de trabajo, son fundamentales para el éxito 

organizacional, ya que la gestión eficaz de cambios promueve la adaptabilidad, el 

trabajo en equipo potencia la eficiencia y la colaboración, y las condiciones 

laborales adecuadas contribuyen al compromiso y la productividad de los 

empleados (Hoang et al., 2020). En contraste, Wang y Niu (2020) mencionan que 

la gestión pública implica el manejo eficiente de los recursos, la elaboración de 

decisiones estratégicas y la prestación de servicios a la comunidad. Sin embargo, 

dado el entorno dinámico y las demandas cambiantes, la gestión del cambio se 

convierte en un elemento esencial para garantizar que las organizaciones 

gubernamentales se adapten y evolucionen de manera efectiva (Barberá et al., 

2023).   
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Por lo tanto, comparando los resultados de los autores mencionados, se demostró 

que sí coinciden, de acuerdo con los resultados estadísticos de esta investigación. 

En relación al objetivo específico 2, determinar la relación entre la nueva gestión 

pública y desempeño laboral en entidades públicas de la Región Callao, se 

evidenció una significancia de 0.000, aceptando la existencia de una relación; 

además, se muestra que las acciones específicas mantienen un nivel medio de 

68.5%, es decir, que las acciones específicas realizadas en el entorno laboral están 

siendo evaluadas y han alcanzado un promedio de eficiencia, pero no llega al nivel 

de excelencia o pleno cumplimiento; la libertad de innovar mantiene un nivel medio 

de 68.5%, se interpreta que, aunque hay cierto grado de libertad para innovar, no 

se está utilizando al máximo potencial o no se ha alcanzado un nivel de innovación 

excepcional. Estos resultados concuerdan con Espinoza (2021), quien obtuvó un 

coeficiente r = 0.834, señalando una correlación positiva significativamente alta. 

Este resultado se vinculó con un nivel de significancia de 0.000, que fue menor al 

umbral anticipado (p < 0.05); por ello concluye que, la nueva gestión y el 

desempeño laboral son componentes interdependientes en el logro de los objetivos 

organizacionales. Por otra parte, Patrucco et al. (2019) sugieren que la nueva 

gestión pública se trata de un conjunto de tareas, labores, políticas y 

procedimientos realizados tanto por el gobierno como por las organizaciones 

gubernamentales, con el fin de gestionar y dirigir los recursos gubernamentales; de 

igual manera, Shand et al. (2023) aluden que es el proceso mediante el cual las 

autoridades y funcionarios gubernamentales planifican, organizan, supervisan y 

ejecutan políticas; Pashanasi et al.  (2021) detallan que el desempeño laboral hace 

referencia a la forma en la que alguien se desenvuelve en su entorno laboral; por 

su parte, Osborne (2021) alude que la moderna gestión gubernamental, la 

administración  por resultados, estandarización y la participación se combinan en 

un enfoque completo con el objetivo de elevar la efectividad, la claridad y la 

responsabilidad en la administración pública; asimismo, este enfoque busca ajustar 

las prácticas gubernamentales a las demandas cambiantes de la sociedad y 

fomentar una administración más eficaz y orientada a lograr resultados tangibles; 

respecto al desempeño laboral Gómez y Escobar (2021) detallan que es esencial 

tanto para el éxito individual como para el éxito organizacional; y su manejo 
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adecuado impulsa el crecimiento y la viabilidad a largo plazo de las empresas al 

tiempo que proporciona a los empleados la oportunidad de crecer y prosperar en 

sus carreras; en la misma línea, Chen et al. (2019)  expresan que una gestión que 

valore y equilibre el desempeño laboral, acciones específicas bien definidas y la 

libertad de innovar puede crear un entorno de trabajo productivo y orientado al 

progreso. Por otro lado, la combinación de una moderna gestión gubernamental 

efectiva y una gestión segura del desempeño laboral puede asistir 

significativamente al beneficio de los propósitos institucionales, contribuye a 

mejorar la excelencia en los servicios ofrecidos por el sector público y a consolidar 

la conexión entre el gobierno y los habitantes (Gómez y Escobar, 2021). 

Por lo tanto, comparando los resultados de los autores mencionados, se demostró 

que sí coinciden, de acuerdo con los resultados estadísticos de esta investigación. 

Por último, el objetivo específico 3, determinar la relación entre gestión del cambio 

y desempeño laboral en entidades públicas de la Región Callao, se evidenció una 

significancia de 0.000 inferior al 0.05, manteniendo una relación reveladora; 

asimismo, la gestión del cambio se encuentra en un nivel medio en 74.5%, esto 

sugiere que la organización está experimentando un grado moderado de éxito en 

la gestión de cambios, pero no alcanza niveles excepcionales ni enfrenta grandes 

dificultades; que el desempeño laboral mantiene un nivel medio de 74.5%, esto 

indica que la mayor parte de los colaboradores están cumpliendo con sus 

responsabilidades de manera satisfactoria, pero podría haber oportunidades para 

elevar el estándar y mejorar aún más el rendimiento general. Por su parte, Mora 

(2022) en su artículo observó que, respecto al rendimiento laboral, el 50.80% notó 

que los directivos cuentan con las destrezas y saberes esenciales para cumplir con 

sus obligaciones; Olivera et al. (2021) hacen mención que crear y sustentar un 

entorno laboral positivo no solo beneficia el bienestar de los trabajadores, sino que 

también conlleva a un incremento notable en la eficacia y excelencia del trabajo, 

contribuyendo así al éxito a largo plazo de la organización. Por otro lado, Idogawa 

et al. (2023) definen como un aspecto clave de la gestión de cambios de reconocer 

que el cambio es constante en el entorno empresarial y que las organizaciones que 

pueden adaptarse de manera efectiva para gestionar cambios en las entidades; 

además, la gestión del cambio no solo es esencial para superar obstáculos, sino 
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también para para fomentar una mentalidad adaptable que respalde el crecimiento 

sostenible y el éxito duradero de la entidad (Trinchero et al., 2019). Por su parte, 

Chen et al. (2019) afirman que el desempeño laboral se refiere a la forma en que 

una persona se desenvuelve en su entorno laboral; se evalúa si realiza sus tareas 

de manera efectiva y, en caso contrario, se identifican los obstáculos que puedan 

estar afectando su desempeño; además, es esencial para los empleados como 

para las organizaciones, ya que un buen desempeño contribuye al éxito y la 

eficiencia de la empresa, mientras que un bajo desempeño puede tener un impacto 

negativo en la productividad y la moral de los empleados (Pashanasi et al., 2021); 

también, Fitz et al. (2023) expresan que el desempeño laboral impacta en la 

satisfacción del cliente y en la retención de empleados, creando un clima laboral 

positivo que contribuye a la cohesión del equipo y al logro de metas a largo plazo. 

Es decir, la gestión del cambio y el rendimiento laboral bien gestionados crean una 

institución ágil, capaz de enfrentar desafíos y aprovechar oportunidades, al tiempo 

que promueven una cultura de adaptabilidad, eficiencia y mejora continua. 

Por lo tanto, comparando los resultados de los autores mencionados, se demostró 

que sí coinciden, de acuerdo con los resultados estadísticos de esta investigación. 
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VI. CONCLUSIONES 

Con base en los resultados de este estudio y análisis posterior, se obtienen las 

siguientes conclusiones: 

1. En referente al objetivo general, se determinó que existe una fuerte conexión 

entre la nueva gestión pública, gestión del cambio y el desempeño laboral 

en entidades públicas de la Región Callao – 2023, demostrando una 

correlación de 81.4% indicando un nivel de significancia positiva entre las 3 

variables mencionadas; por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula.  

2. Respecto al objetivo específico 1, se determinó que existe una significancia 

de 0.000 indica que hay una relación estadísticamente significativa entre la 

nueva gestión pública y la gestión de cambio en entidades públicas de la 

Región Callao – 2023; estableciéndose una correlación de 81.1% sugiriendo 

que la fuerza de esta relación es bastante alta; por lo tanto, se rechaza la 

hipótesis nula.  

3. En relación al objetivo específico 2, se determinó la existencia de una 

relación estadísticamente reveladora entre la nueva gestión pública y el 

desempeño laboral en las entidades públicas de la Región Callao - 

2023produciéndose una correlación de coeficiente de Rho de Spearman de 

71.9% sugiriendo que la fuerza de esta relación es bastante alta; por lo tanto, 

se rechaza la hipótesis nula.  

4. Finalmente, en relación al objetivo específico 3, se determinó la relación 

entre la gestión del cambio y el desempeño laboral en entidades públicas de 

la Región Callao - 2023, y los resultados, con una significancia de 0.000 

(inferior a 0.05), se confirma de manera significativa la conexión entre ambas 

variables; estableciéndose una correlación de 87.1%; por lo tanto, se 

rechaza la hipótesis nula.  
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VII. RECOMENDACIONES 

Después de analizar los resultados del presente estudio denominado La nueva 

gestión pública, gestión del cambio y desempeño laboral en entidades públicas de 

la Región Callao – 2023, se realizó las siguientes recomendaciones: 

 Para las entidades públicas de la Región Callao, área de Administración 

y Potencial Humano:  

1. Se recomienda estrategias de gestión del cambio que se alineen 

estrechamente con los fundamentos de la moderna gestión pública, 

enfocándose en la formación y crecimiento profesional del equipo para 

facilitar una transición efectiva; asimismo, la implementación de mecanismos 

de evaluación del desempeño laboral que reflejen los valores y objetivos de 

la gestión pública moderna. 

2. Asimismo, se recomienda que las entidades públicas de la Región Callao 

consideren la implementación de programas específicos que promuevan la 

estandarización de procesos, estimulen la implicación activa de los 

trabajadores, refuercen la colaboración en equipo y mejoren el entorno 

laboral. Estas medidas no solo facilitarán la transición hacia la nueva gestión 

pública, sino que también contribuirán a un entorno laboral más eficaz y 

ajustado a las demandas variables de la administración gubernamental. 

3. Se recomienda que las entidades públicas de la Región Callao centren sus 

esfuerzos en la implementación de acciones específicas que promuevan la 

libertad de innovar entre sus colaboradores; esto podría envolver la creación 

de cursos de formación que fomenten la creatividad, la flexibilización de 

estructuras organizativas para permitir mayor autonomía y el reconocimiento 

de iniciativas innovadoras. Al fortalecer la conexión entre la nueva gestión 

pública y el desempeño laboral a través de la libertad de innovar, las 

entidades públicas pueden cultivar un entorno propicio para la mejora 

continua y la eficiencia laboral. 

4. Finalmente, se recomienda que las entidades públicas de la Región Callao 

enfoquen sus estrategias de gestión del cambio hacia la mejora del 

desempeño laboral; esto implica la implementación de prácticas que 
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fomenten la adaptabilidad, la comunicación efectiva y el apoyo emocional 

durante períodos de cambio. Además, se sugiere la evaluación continua de 

la eficacia de estas estrategias para ajustarlas según sea necesario. Al 

priorizar la gestión del cambio de manera específica para potenciar el 

desempeño laboral, las entidades pueden crear un entorno más favorable 

para eficiencia y la felicidad de los trabajadores durante periodos de 

transformación en la estructura de la empresa.
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de operacionalización 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 2. Matriz de consistencia 

Título de la investigación: La nueva gestión pública, gestión del cambio y 
desempeño laboral en entidades públicas de la Región Callao, 2023 

 

Preguntas de 
investigación 

Objetivos de 
Investigación 

Hipótesis 
Variables y 

Dimensiones 
Metodología 

Pregunta de 
investigación 
General 

¿Cuál es la relación 
entre la nueva 
gestión Pública, 
gestión del cambio y 
desempeño laboral 
en entidades 
públicas de la Región 
Callao? 

Objetivo general 

Determinar la 
relación entre la 
nueva gestión 
pública, gestión 
del cambio y 
desempeño 
laboral en 
entidades 
públicas de la 
Región Callao. 

Hipótesis general 

Existe relación 
significativa entre 
la nueva gestión 
pública, gestión 
del cambio y 
desempeño 
laboral en 
entidades públicas 
de la Región 
Callao. 

GESTIÓN PÚBLICA  

• Gestión por 
resultados 

• Estandarización  

• Participación 

 

GESTIÓN DEL 
CAMBIO  

• Trabajo en 
equipo  

• Desarrollo de 
incentivos 

• Condiciones de 
trabajo 

 

DESEMPEÑO 
LABORAL  

• Acciones 
especificadas 

• Persistencia 

• Libertad de 
innovar 

 

TIPO Y DISEÑO DE 
INVESTIGACIÓN 

*Tipo: básica  

*Diseño: No 
experimental, 
Correlacional y corte 
transversal 

*Método: Hipotético 
deductivo 

POBLACIÓN Y 
MUESTRA 

*Población:    

*Muestra:  

TÉCNICAS E 
INSTRUMENTOS 

*Técnicas: Encuesta 

*Instrumentos: 
Cuestionario 

*Autores: Patruco et al. 
(2019), Hoang et al. 
(2020) y Chen et al. 
(2019) 

*Monitoreo: Validez y 
confiabilidad 

*Ámbito de Aplicación: 
colaboradores de la 
entidad pública. 

ESTADÍSTICA 
DESCRIPTIVA E 
INFERENCIAL 

*DESCRIPTIVA: 

-Tablas de frecuencias 
y porcentajes, gráficos 
de barras, 

-Tablas de 
contingencias. 

*DE PRUEBA: 

PROCESO Y 
ANÁLISIS DE LA 
INFORMACIÓN: 

 *SOTFWARE SPSS. 

Pregunta de 
investigación 
específica 1 

¿Cuál es la relación 
entre la nueva 
gestión pública y 
gestión de cambio en 
entidades públicas 
de la Región Callao? 

Objetivo 
específico 1 

Determinar la 
relación entre la 
nueva gestión 
pública y gestión 
de cambio en 
entidades 
públicas de la 
Región Callao. 

Hipótesis 
específica 1 

Existe relación 
significativa entre 
la nueva gestión 
pública y gestión 
de cambio en 
entidades públicas 
de la Región 
Callao. 

Pregunta de 
investigación 
específica 2 

¿Cuál es la relación 
entre la nueva 
gestión pública y 
desempeño laboral 
en entidades 
públicas de la Región 
Callao? 

Objetivo 
específico 2 

Determinar la 
relación entre la 
nueva gestión 
pública y 
desempeño 
laboral en 
entidades 
públicas de la 
Región Callao. 

Hipótesis 
específica 2 

Existe relación 
significativa entre 
la nueva gestión 
pública y 
desempeño 
laboral en 
entidades públicas 
de la Región 
Callao. 

Pregunta de 
investigación 
específica 3 

¿Cuál es la relación 
entre gestión del 
cambio y desempeño 
laboral en entidades 
públicas de la Región 
Callao? 

Objetivo 
específico 3 

Determinar la 
relación entre 
gestión del 
cambio y 
desempeño 
laboral en 
entidades 
públicas de la 
Región Callao. 

Hipótesis 
específica 3 

Existe relación 
significativa entre 
gestión del cambio 
y desempeño 
laboral en 
entidades públicas 
de la Región 
Callao. 



 

Anexo 3. Instrumentos de recolección de datos 

Cuestionario de la nueva gestión pública, gestión del cambio y desempeño 

laboral 

Estimado colaborador, el presente cuestionario se ha elaborado con el propósito de 

determinar la relación entre la nueva gestión pública, gestión del cambio y 

desempeño laboral en entidades públicas de la Región Callao. 

Instrucciones: Se solicita su apoyo y colaboración en responder todas las 

interrogantes planteadas marcando con (X) la opción que usted considere correcta; 

cabe recalcar, que no existe respuesta buena o mala. 

La información proporcionada será confidencial garantizando su total reserva, la 

cual será empleada sólo para fines de investigación. Se le agradece su respectiva 

colaboración. 

Agradeciéndole de antemano. 

N° CRITERIOS DE EVALUACION 
Escala de calificación 

1 2 3 4 5 

VARIABLE 01: GESTIÓN PÚBLICA 

DIMENSIÓN 1: Gestión por resultados   

1 Se logra efectividad de las direcciones en las entidades públicas del Callao 
en la toma de decisiones. 

          

2 Se lleva a cabo un control efectivo de las decisiones tomadas en las 
entidades públicas del Callao. 

          

3 Se aplican medidas de control para prevenir el mal uso de recursos en la 
entidad. 

     

DIMENSIÓN 2: Estandarización  

4 Las entidades públicas en la Región Callao tienen normas y políticas bien 
definidas y actualizadas. 

          

5 Se cumplen las normas y políticas en las entidades públicas del Callao.      

6 Se implementan medidas para reducir la variabilidad en los procesos.      

DIMENSIÓN 3: Participación 

7 Con qué frecuencia se provee información detallada sobre las actividades 
realizadas por las entidades públicas en el Callao. 

     

8 Las entidades del Callao brindan oportunidades para que los ciudadanos den 
su opinión sobre la gestión pública. 

          

9 Los informes de seguimiento de resultados de las entidades del Callao son 
transparentes y accesibles para la ciudadanía. 

     

 

N° CRITERIOS DE EVALUACION 
Escala de valoración 

1 2 3 4 5 

VARIABLE 02: GESTIÓN DEL CAMBIO 

DIMENSIÓN 1: Trabajo en equipo   

1 En su entidad pública del Callao, el trabajo en equipo se fomenta 
activamente. 

          

ESCALA DE EVALUACIÓN 

1 2 3 4 5 

Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre 



 

2 Los líderes de su entidad pública del Callao son abiertos al cambio y 
dispuestos a tomar decisiones audaces cuando es necesario. 

     

3 Se realiza evaluaciones periódicas para determinar si las decisiones 
anteriores se han traducido en resultados positivos. 

     

DIMENSIÓN 2: Desarrollo de incentivos 

4 Con qué frecuencia se implementan programas de desarrollo de incentivos 
en entidades públicas del Callao. 

          

5 Se siente emocionalmente satisfecho con los procesos de cambio en su 
entidad del Callao. 

     

6 Se realizan evaluaciones periódicas de la efectividad de los incentivos y 
recompensas en el proceso de gestión del cambio en la Región Callao. 

     

DIMENSIÓN 3: Condiciones de trabajo  

7 Con qué frecuencia se realizan mejoras en el ambiente de trabajo en las 

entidades públicas del Callao. 
          

8 Se implementan cambios significativos en las instalaciones de trabajo de 

manera constante. 
          

9 Las instalaciones y suministros son adecuados para mantener un ambiente 

de trabajo seguro durante el proceso de cambio. 
     

 

N° CRITERIOS DE EVALUACION 
Escala de valoración 

1 2 3 4 5 

VARIABLE 03: DESEMPEÑO LABORAL 

DIMENSIÓN 1: Acciones especificas   

1 Se establecen metas y objetivos específicos en la entidad pública en el 
Callao. 

          

2 Se implementan medidas preventivas para abordar posibles problemas en 
el desempeño laboral en su entidad pública en la Región Callao. 

          

3 Se lleva a cabo una revisión exhaustiva de los resultados y el desempeño 
laboral en su entidad pública en la Región Callao. 

          

DIMENSIÓN 2: Persistencia 

4 Con qué frecuencia comparte información relevante con otros 
departamentos o unidades dentro de la entidad pública. 

          

5 Con qué frecuencia recibe información o retroalimentación constructiva 
para mejorar su desempeño laboral. 

          

6 Se busca activamente oportunidades para optimizar los procesos y 
resultados laborales. 

          

DIMENSIÓN 3: Libertad de innovar  

7 Se fomenta la creación de nuevas ideas en el entorno laboral de las 

entidades públicas del Callao. 
          

8 Se implementan programas de recompensas para reconocer y motivar la 

generación de ideas innovadoras. 
          

9 Las nuevas tecnologías mejoran la comunicación y colaboración con 

colegas y clientes en su entidad del Callao. 
          

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 4. Modelo de Consentimiento y/o asentimiento informado 



 

Anexo 5. Validación por juicio de expertos 

1er validador 

 



 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

2do validador 

 



 

 

 



 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

3er validador 

 



 

 

 



 

 

 



 

 
 



 

 
 



 

 
 



 

 
 



 

 
 

 

Anexo 6.  Formula estadística de la muestra  

n =
N x Z2pq

e2(n − 1) + Z2pq
 

 

𝑛 =
(416) (1.96)2 (0.5) (0.5)

0.052(416 − 1) + (1.96)2 ∗ 0.5 ∗ 0.5
 

 
𝑛 = 200 

Donde: 

n = tamaño de la muestra 

N = población (416) 

Z = grado de confianza (95 %) 

p = variabilidad negativa (0.5) 

q = variabilidad positiva (0.5) 

e = margen de error (5%=0.05) 

 

 

 

 



 

 

Anexo 7. Estadística descriptiva de las preguntas (encuesta) 

 



 

 



 

 



 

 



 

 

           Anexo 8. Capturas de imagen del formulario de encuesta 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 



 

Anexo 9. Aplicando encuesta en el Ministerio Publico Distrito Fiscal del Callao 
 
 

 
 
 
 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


