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RESUMEN 

El trabajo de investigación cuyo objetivo fue, Determinar la relación entre la gestión por 

resultados y el desempeño laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital 

de Conima, 2023. La metodología que se aplicó es deductivo, tipo de investigación 

aplicada, de nivel correlacional, enfoque cuantitativo; de diseño no experimental-

transversal, la técnica que se utilizo es la encuesta para las variables gestión por resultados 

y el desempeño laboral, el instrumento es el cuestionario para ambas variables debidamente 

validado a través de juicios de 3 expertos y determinando su confiabilidad mediante Alfa 

de Cronbach obteniendo un indicador de 0,935 en la variables gestión por resultados y 

0,893 en la variable desempeño laboral. través del estadístico no paramétrico Rho de 

Spearman lo cual mide el grado de correlación. El p-valor fue 0.000 (p=0.000<0.05) la cual 

se halló a través de la prueba no paramétrica Tau b de Kendall. Se concluyo, existe una 

relación muy alta positiva 96.4, entre la gestión por resultados y el desempeño laboral del 

personal administrativo de la municipalidad distrital de conima 2023, aceptándose la 

hipótesis alterna y rechazándose la hipótesis nula. 

Palabras clave: Gestión por resultados, Desempeño laboral, Planificación estratégica  
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ABSTRACT 

In this research work, the objective was to determine the relationship between results-based 

management and the work performance of the administrative staff of the District 

Municipality of Conima, 2023. The methodology that was applied is deductive, the type of 

research is applied at a correlational level. , quantitative approach; non-experimental-cross-

sectional design, the technique used is the survey for the variables management by results 

and work performance, the instrument is the questionnaire for both variables duly validated 

through judgments of 3 experts and determining its reliability through Alpha of Cronbach 

obtaining an indicator of 0.935 in the results-based management variables and 0.893 in the 

job performance variable. through the non-parametric Spearman's Rho statistic which 

measures the degree of correlation. The p-value was 0.000 (p=0.000<0.05) which was 

found through Kendall's non-parametric Tau b test. It was concluded that there is a very 

high positive relationship, 96.4, between results-based management and the work 

performance of the administrative staff of the district municipality of Conima 2023, 

accepting the alternative hypothesis and rejecting the null hypothesis. 

Keywords: Results-based management, Job performance, Strategic planning 
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INTRODUCCIÓN 

A nivel internacional la gestión orientada a resultados ha sido generalmente aceptada desde 

hace mucho tiempo frente a la austeridad económica, esta idea ha ganado un consenso aún 

mayor, crece la presión sobre los gobiernos para que tengan mayor transparencia, para lograr 

resultados organizacionales deseados integrando nuestra ideología y nociones de 

consecuencias en cada aspecto de nuestras operaciones y lo más importante, incorporando 

conocimientos sobre el trabajo y la decisiones comerciales tomadas (UNODC, 2018). Estudios 

como el realizado por Behn (2003) y Hood (2007) han destacado la relevancia de este modelo 

en la mejora del desempeño gubernamental, enfocándose en la medición y el logro de 

resultados tangibles que impacten positivamente en la calidad de los servicios públicos y en la 

satisfacción de los ciudadanos. 

El objetivo de la gestión por resultados en Perú ha sido un tema de interés creciente en 

los últimos años. Con la promulgación de la Ley del Sistema Nacional de Presupuesto Público 

en el año 2002 y la creación de la Dirección Nacional del Presupuesto Público por Resultados 

(DNPPR), el país ha dado pasos significativos hacia la adopción de este enfoque. Estudios 

como el de Ugarte (2015) y Soria (2018) han explorado la relación entre la gestión por 

resultados y el desempeño laboral del personal administrativo en instituciones gubernamentales 

peruanas, destacando la importancia de alinear los incentivos y las metas organizacionales con 

los objetivos estratégicos para impulsar una mayor eficiencia y efectividad en la prestación de 

servicios públicos. 

En este estudio, se investigó la correlación entre el rendimiento laboral del personal 

administrativo en la Municipalidad Distrital de Conima durante el año 2023 y la aplicación de 

la gestión por resultados. Uno de los objetivos específicos fue analizar cómo la planificación 

estratégica afecta el desempeño laboral en este contexto particular. Además, se examinó cómo 

el monitoreo influye en el rendimiento del personal administrativo en la misma municipalidad 
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durante el mismo período. También se evaluó el impacto del presupuesto basado en resultados 

en el desempeño laboral dentro de la institución. Por último, se investigó la relación entre la 

gestión de programas y el rendimiento laboral del personal administrativo en la Municipalidad 

Distrital de Conima durante el año 2023. Este estudio se realizó siguiendo los lineamientos 

establecidos en la DIRECTIVA N° 004-2019-UANCV-VRAD-OI, la cual establece los 

criterios para asegurar la calidad de las investigaciones científicas orientadas hacia la obtención 

de grados y títulos profesionales. 

Esta tesis está organizada en seis capítulos, cada uno diseñado con el propósito de 

abordar aspectos fundamentales de nuestro tema de investigación. 

En el Capítulo I, nos enfocamos en la problemática, proporcionando la formulación tanto del 

general y específicos, y ofrecemos una justificación detallada que respalda el estudio. 

En el Capítulo II, presentamos los objetivos del estudio, abarcando tanto el objetivo general y 

específicos, delineando claramente la dirección y metas que perseguimos. 

El Capítulo III aborda los antecedentes internacionales, nacionales y locales que preceden a 

nuestra investigación, junto con la exposición del marco teórico y conceptual que servirá como 

base para nuestro análisis. 

El Capítulo IV se centra en el planteamiento de la hipótesis general y las específicas, la 

identificación de variables, una estructura sólida para la ejecución de nuestra investigación. 

En el Capítulo V, detallamos la metodología empleada, incluyendo el enfoque y demás 

descripciones de la muestra. 

El Capítulo VI, muestra un análisis de las discusiones que derivan de ellos. Este capítulo 

constituye el núcleo central donde se exploran y explican los hallazgos de la investigación. 

Finalmente, se exponen las conclusiones derivadas de nuestro estudio, se ofrecen 

recomendaciones para investigaciones futuras, se presenta la bibliografía consultada y se 

incluyen los anexos que respaldan y complementan nuestro trabajo.  



14 

 

 

 

 

 

 

CAPÍTULO I 

EL PROBLEMA 

1.1. Planteamiento del problema 

A nivel internacional la organización para la cooperación y el desarrollo económico señala 

que el desempeño a través de la ejecución presupuestaria no ha superado las expectativas 

ya establecidas en el plan de gobierno, la principal razón de esto es la profesionalización 

de las instituciones que administren los recursos que son públicos.  

 En la actualidad, los gobiernos en América Latina están dedicando esfuerzos a la 

implementación de lineamientos estratégicos con el objetivo de optimizar las diferentes 

prestaciones de servicios a la población administrada. Esta mejora se busca a través de la 

promulgación de reglamentos y leyes que aborden de manera efectiva el problema 

presupuestal, En este contexto, existen instrumentos de gestión que aplicando de manera 

correcta permiten la distribución eficiente de los recursos estatales a los ciudadanos. Este 

proceso se lleva a cabo mediante un estudio previo de las necesidades, el cual es realizado 

por los órganos del Estado. Sin embargo, se ha observado una falta de similitud entre el 

análisis del presupuesto aprobado y el ejecutado. Esta discrepancia se atribuye 

principalmente al incumplimiento de las metas programadas en las instituciones estatales. 

Un factor clave que se señala como causa principal de este incumplimiento en el escaso 

cumplimiento de la profesionalización por parte de los burócratas para implementar las 

estrategias necesarias, según indicó (Collazos, 2021). 
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A nivel nacional, la gestión por resultados es lamentable en nuestro país debido a 

que no se desarrollan proyectos en beneficio de los ciudadanos, Por ello Salinas (2017) 

indica que los recursos financieros no son canalizados como corresponde, esto se debe a 

muchos factores entre ellos, el incumplimiento de metas y objetivos, compromiso político 

y desinformación; lo que respecta en la gestión pública, todos los presupuestos que no son 

ejecutados no se hallan enfocados en el resultado de la calidad del gasto, para Vílchez 

(2020) las municipalidades no realizan sus expensas, motivo por el cual la prestación de 

servicios a los pobladores no mejora, es decir, al momento de la estimación de costos 

presupuesto se presenta variaciones referentes a la calidad de vida, el presupuesto ejecutado 

fue en beneficio de crear infraestructuras lo cual no tuvo algún efecto favorable. 

La Municipalidad de Conima no es adverso el problema que se está suscitando el 

presupuesto público asignado no llega a ser ejecutado al 100% se suscita debido a diferentes 

causas, los cuales son desconocimiento de la información pública, compromiso político, 

gasto no realizado, etc. Ello implica que las metas y objetivos presupuestales se incumplan, 

de manera que las expensas que fueron ejecutados no son enfocadas en la calidad del gasto. 

en este sentido el desempeño laboral que vienen ejerciendo los burócratas resulta ser 

deficiente ya que se viene demostrando que el gasto presupuestal no es el 100% por lo que 

es necesario trabajar en equipo para alcanzarlos los objetivos.  

1.2. Formulación del problema 

1.2.1. Problema general  

¿Cuál es la relación entre la gestión por resultados y el desempeño laboral del 

personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Conima, 2023? 

1.2.2. Problemas específicos 

 PE1. ¿Cuál es la relación entre la planificación estratégica y el desempeño laboral 

del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Conima, 2023? 
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PE2. ¿Cuál es la relación entre el monitoreo y el desempeño laboral del personal 

administrativo de la Municipalidad Distrital de Conima, 2023? 

PE3. ¿Cuál es la relación entre el presupuesto por resultados y el desempeño laboral del 

personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Conima, 2023? 

PE4. ¿Cuál es la relación entre la gestión de programas y el desempeño laboral del 

personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Conima, 2023? 

1.3. Justificación de la investigación 

Se justifica desde lo teórico porque, se aplicarán respectivas encuestas a los trabajadores 

administrativos y saber la relación existente entra las variables de estudio, el mismo que 

ayudará a evaluar la satisfacción de todos los trabajadores que colaboran dentro de la 

institución, a través de sus expectativas y perspectivas personales. 

Esta investigación tiene una relevancia práctica significativa, ya que permitirá 

evidenciar la relación entre las variables de estudio que conciernen a los trabajadores 

administrativos. Estas variables se han establecido como herramientas orientadoras en la 

toma de decisiones, las cuales han demostrado mejorar el desempeño laboral de los 

administrativos. Además, se espera que los resultados obtenidos contribuyan a fortalecer 

las prácticas de gestión que, a su vez, promuevan el desarrollo social de los pobladores. Un 

aspecto fundamental es la articulación de instituciones locales, como la municipalidad, el 

centro de salud, la escuela y la gobernación, para generar un impacto más significativo en 

la comunidad. 

Desde lo metodológico, este estudio adopta un enfoque cuantitativo con un método 

deductivo, descriptivo-correlacional y un diseño no experimental. Después de completar el 

análisis, se derivarán conclusiones y recomendaciones para ambas variables. Se emplearán 

dispositivos de evaluación óptimos con la finalidad de demostrar la relación que tienen 

entre las dos variables de estudio.  
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CAPÍTULO II 

OBJETIVOS 

2.1. Objetivo general 

Determinar la relación entre la gestión por resultados y el desempeño laboral del personal 

administrativo de la Municipalidad Distrital de Conima, 2023. 

2.2. Objetivos específicos  

OE1. Identificar la relación entre la planificación estratégica y el desempeño laboral del   

personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Conima, 2023.  

OE2. Establecer la relación entre el monitoreo y el desempeño laboral del personal 

administrativo de la Municipalidad Distrital de Conima, 2023.  

OE3. Corroborar la relación entre el presupuesto por resultados y el desempeño laboral del 

personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Conima, 2023.  

OE4. Determinar la relación entre la gestión de programas y el desempeño laboral del 

personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Conima, 2023. 
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CAPÍTULO III 

  MARCO TEÓRICO REFERENCIAL 

3.1. Antecedentes de la investigación 

3.1.1. A nivel internacional 

Campo (2019) en el estudio “Modelo de gestión por resultados para la dirección” tuvo como 

propósito principal implementar un instrumento de gestión que contribuirá a los recursos 

institucionales y esfuerzos que estén encausados a resultados. La metodología que utilizó 

fue de enfoque cuantitativo, diseño no experimental. Su resultado 19 sondeados manifiestan 

que no conocen el instrumento para la gestión por resultados y 8 personas si tienen 

conocimiento por lo que 16 colaboradores manifiestan que la planificación estratégica es 

muy importante, 6 encuestados afirman que la asignación presupuestal solventar en la 

institución sus necesidades. Se concluye que la dirección de salud no cuenta con un modelo 

de gestión de resultados.  

Contreras (2018) en su artículo titulado; gestión por resultados en la política para 

superar la pobreza. Cuyo objetivo fue analizar la gestión por resultados a fin de superar en 

índice de pobreza. Su metodología fue tipo analítico de diseño el cual fue no experimental 

y su enfoque cuantitativo. Su resultado fue que se evidencia que el nivel de los indicadores 

de eficiencia es bajo ya que se concentran más en el tipo de atención de los usuarios. En 

conclusión, el país de chile estableció normas legales como el sistema de evaluación de 

desempeño.  
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Alarcón et al. (2020) en su artículo; satisfacción laboral y motivación en un hospital 

Chileno. El objetivo fue determinar el grado de satisfacción en el trabajador del sistema de 

salud. La metodología que utilizo fue descriptiva, con enfoque cuantitativo y de diseño el 

cual fue no experimental. El resultado fue que la satisfacción laboral de los profesionales 

se relaciona positivamente con la eficacia del servicio que ofertan. Su conclusión fue que 

solo el 23% de sondeados señalaron tener una motivación alta por lo que su desempeño en 

moderado.  

Mendoza y Arriola (2022) En el estudio el Desempeño laboral un estudio 

conceptual. Tuvo como objetivo, analizar el desempeño laboral de los trabajadores. Su 

metodología fue de enfoque cuantitativo, diseño el cual fue no experimentado y de tipo 

descriptivo. Su resultado fue que el análisis de la historia del desempeño laboral genera 

importantes aportes en el sentido práctico sin embargo tales teorías no son suficientes 

porque en diferentes instituciones aún hay desempeño laboral deficiente y moderado en 

algunos. En conclusión, el clima organizacional es una característica importante para que 

el desempeño sea eficiente.  

Castro y Delgado (2020) en el artículo titulado “Gestión de talento y el desempeño 

laboral”. Tuvo como objetivo establecer la condición de la GTH con el cometido laboral. 

El método fue de enfoque cuantitativo, tipo básica de diseño el cual fue no experimental. 

Su resultado fue que es aceptable el desempeño laboral si se cumple con las expectativas 

que la entidad requiere en cada oficina asimismo el ambiente laboral es el adecuado. En 

conclusión, se evidencia que la motivación cumple metas según las expectativas en él.  

3.1.2. A nivel nacional 

Romero (2020) en su investigación Gestión Pública por resultados y desempeño laboral de 

los directores de la ugel,2020. Tuvo como fin principal identificar la relación mostrada en 

el estudio de las variables en los profesionales de la Ugel, empleando la metodología 
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entrevistas semiestructuradas, descriptivo- correlacional. En los resultados que obtuvo 

muestran que se halló un nivel de confiabilidad de 0,836 para la primera y de 0.822 para la 

segunda variable. Los hallazgos mostraron que en los resultados que hay asociación 

positiva entre las variables la cual es alta y directa de 0.770.  

En la tesis de Guanilo (2021), titulada "desempeño laboral y gestión por resultados 

en el municipio de la Esperanza", se propuso como objetivo determinar de las variables 

planteada en la gerencia de desarrollo económico. La metodología empleada fue de enfoque 

cuantitativo, utilizando un diseño correlacional y con un método descriptivo de corte 

transversal. Los resultados obtenidos indican que los colaboradores expresan que su 

desempeño es en ocasiones moderado y a veces deficiente. Esta situación se atribuye al 

hecho de que la gestión de resultados se encuentra en un nivel intermedio. Se destaca la 

evidencia de una asociación significativa, con un nivel de coeficiente de relación de 0.784 

entre ambas variables estudiadas. 

Reategui (2021) sustento la tesis Desempeño laboral y gestión por resultados en San 

Martin. Cuyo objetivo de su estudio fue ver la relación de ambas variables de estudio en la 

municipalidad. Su método fue de tipo cuantitativo, diseño no experimental, descriptivo. El 

resultado que obtuvo fue que el 47% de los colaboradores afirman que la planificación 

estratégica casi siempre existe ello con el objetivo de lograr las metas y realizar una 

adecuada toma de decisiones. Su conclusión fue que se halló una correlación la cual fue 

débil y es igual a 0.213 lo que demuestra que efectivamente existe influencia entre ambos 

asimismo se muestra que no todos los colaboradores participan en la creación de los 

documentos de gestión educativa.  

Pajuelo (2021) sustento la tesis Gestión por resultados y el desempeño laboral de 

los administrativos. Cuyo propósito fue, identificar la asociación de las variables en la 

universidad de Huaraz. Su método fue de tipo cuantitativo de método hipotético deductivo. 
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Su resultado fue que el 70% de sondeados afirman que el nivel es bajo en cuanto a la gestión 

por resultados y el 99% señala que el nivel es medio en cuanto a desempeño laboral. Su 

conclusión fue que hay asociación de 0,684 entre las variables el p valor es igual a 0.000.  

Araucano (2021) sustento la tesis la gestión por resultado y el desempeño laboral 

de la unidad territorial. Cuya finalidad del estudio fue identificar la relación entre las 

variables en Huaraz. Su método fue de diseño no experimental, enfoque cuantitativo. Su 

resultado fue el siguiente el 50% de encuestados corroboran que el desempeño laboral del 

trabajador es moderado, el 56% señala que la GPP es regular ello se debe a que los 

colaboradores quienes desarrollan sus labores no reúnen las capacidades necesarias para 

desempeñarse en las áreas que laboran. Se evidencio que el compromiso del personal en su 

desempeño en el trabajo no prevale por encima del cumplimiento de sus metas.  

En su tesis "gestión por resultados y el desempeño laboral en el Municipio de Tacna 

(2019)” se buscó analizar la conexión entre las variables de estudio. Utilizando una 

metodología de tipo cuantitativo siguiendo los lineamientos de un diseño no experimental, 

considerando los datos en un solo tiempo, el autor sustentó su estudio. Los resultados 

revelaron que el 85% de los encuestados expresaron que la planificación es poco adecuada, 

mientras que el 84% indicó que el presupuesto es insuficiente. Además, se observa que la 

(GpR) está asociada con la actitud laboral de los trabajadores en un grado significativo, 

alcanzando un coeficiente de correlación de 0.756 mediante la aplicación del estadístico R 

de Spearman. 

3.1.3. A nivel regional  

Meza (2021) sustento la tesis Gestión por competencias y el desempeño laboral de los 

trabajadores del centro de salud. Cuyo propósito fue identificar la relación existente entre 

la gestión por competencias y el desempeño de las labores de los colaboradores del centro 

de salud. La metodología que empleo en el estudio fue cuantitativa, y un diseño de estudio 



22 

 

no experimental, deductivo. En sus resultados obtenidos se denota que los colaboradores 

no identifican errores que afectan el trabajo asimismo el director no ejecuta alguna 

estrategia el cual pueda brindar resultados positivos y el trabajador no ejerce una buena 

comunicación entre sus compañeros. Concluyendo que se evidencio la existencia de una 

relación que es positiva de R de Spearman de 0.743 entre ambas variables.  

Figueroa (2019) sustento la tesis Gestión pública por resultados y satisfacción 

laboral en los trabajadores de la Sunarp Puno. Tuvo como propósito identificar la influencia 

de la variable 1 con la variable 2 de la zona registral. Su metodología aplicada fue 

descriptiva, de diseño no experimental de tipo aplicada. Su resultado fue que el 48% de 

sondeados manifiesta que los colaboradores consideran que por medio de la gestión por 

resultados los recursos son utilizados de manera eficiente además los recursos no son 

utilizados de manera eficiente en comparación con la gestión. Se evidencia que no existe 

un buen clima organizacional por lo que no hay una satisfacción laboral buena. 

 Salcedo (2018) sustento la tesis proceso de inducción y el desempeño laboral de 

los trabajadores del Municipio de Sandia. Cuyo propósito fue determinar la asociación del 

proceso de inducción y el desempeño laboral. Su método de estudio fue deductivo de diseño 

no experimental, transversal. Su resultado mostrado del estudio fue que el 51% de 

sondeados señalan que la entidad no les brinda un proceso adecuado de inducción que sea 

planificada por lo que revelan que su desempeño laboral no es el esperado. Se evidencia 

que hay asociación positiva alta de las variables que es igual a 0.727.  

Jaque (2022)  en el estudio la gestión por resultados y si incidencia en el desempeño 

laboral del Distrito la Perla. Su método fue no experimental, corte transversal de tipo 

cuantitativo. Su resultado fue que los trabajadores administrativos no tienen claro la misión, 

los objetivos de la institución como tampoco tienen conocimiento del reglamento de 

organización y funciones asimismo se halló una asociación de 0.972 la cual es positiva 
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fuerte entre ambas variables. Concluye que la entidad no cumple con las metas ya 

elaboradas de acuerdo a los plazos ya estipulados por lo que se evidencia que la entidad no 

asigna bien su recurso presupuestal.  

Cariapaza (2019) sustento la tesis “Relación entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral en los colaboradores del municipio de Acora. Cuyo propósito fue 

examinar la asociación existente entre el clima institucional y la satisfacción laboral. Su 

metodología fue relacional, diseño el cual fue no experimentado, básica. Su resultado fue 

que el 51% de entrevistados manifiestan que califican como alto su identidad institucional, 

el 54% califican su desempeño como bueno. En conclusión, se mostró que hay conexión 

positiva de Pearson igual a 60.88 del mismo modo que las condiciones laborales de la 

entidad no son las adecuadas. 

3.2. Marco teórico  

3.2.1. Gestión por resultados   

Se refiere a un conjunto de principios, metodologías y recursos que guían la 

formulación de decisiones y actividades gubernamentales con el fin de mejorar 

diferentes aspectos del desarrollo que son alternativas de interés para todos los 

involucrados en las políticas públicas y la gobernanza. Esto, por supuesto, también 

se aplica a los ciudadanos. La gestión orientada a resultados sugiere la adopción de 

acciones a nivel nacional mediante el empleo de cadenas de valor públicas que 

establezcan de manera evidente la conexión entre los recursos, procesos y servicios, 

así como su influencia en las personas y el medio ambiente. Esto permite a los 

gobiernos intervenir sistemáticamente en la solución de los problemas públicos 

(Jordán, 2022). 

Esta herramienta puede ser considerada como un potente medio de análisis 

desde diversas perspectivas: integra la planificación y el presupuesto, respalda los 
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procesos de evaluación del rendimiento, sirve como instrumento para expresar 

decisiones colectivas y añadir valor público, establece una conexión entre los 

objetivos y metas y los resultados de la gestión, y vincula el desarrollo con las 

transformaciones que se pretenden alcanzar (Cepal, 2019).  

Desde hace bastante tiempo, la gestión centrada en resultados ha sido una 

práctica generalizada. Sin embargo, en los últimos años, ha adquirido aún más 

relevancia debido a la presión económica y el creciente escrutinio sobre los 

gobiernos en términos de transparencia y rendición de cuentas en el manejo de los 

recursos públicos. Esto ha llevado a una mayor atención a los informes sobre los 

recursos utilizados, las actividades realizadas y los productos generados por el 

Estado. Es importante señalar que estas medidas por sí solas no han sido suficientes 

para evaluar adecuadamente el éxito de los programas y objetivos implementados. 

Por tanto, la gestión basada en resultados se presenta como un enfoque necesario 

para abordar esta limitación y elevar los estándares de rendimiento, particularmente 

en el contexto de las Naciones Unidas, donde se busca un cambio de paradigma 

hacia la promoción del cambio en lugar de simplemente la producción y ejecución 

de tareas;  En este sentido, implica que las entidades deben enfocarse en los 

resultados a largo plazo y ser capaces de evidenciar cómo contribuyen al logro del 

éxito en términos de los resultados alcanzados, en contraposición a simplemente 

detallar las actividades realizadas. (Flores, 2020). 

De esta forma, se encuentra compuesta por 5 Pilares básicos. 

1) Políticas públicas nacionales y el planeamiento  

La primera faceta está vinculada a la política, la cual se enmarca en la meta nacional 

establecida en el tercer pilar del Plan Bicentenario "El Perú hacia el 2021". Este 

objetivo tiene como propósito fundamental el fortalecimiento del Estado, 
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orientándolo hacia una mayor atención a las necesidades de los ciudadanos. Busca 

impulsar el progreso y garantizar que el gobierno desempeñe su función de manera 

eficiente y transparente en el servicio público. 

2) El presupuesto para resultados  

Dentro del segundo componente, se destaca el respaldo a las iniciativas de 

modernización en la administración pública, específicamente, aquellas relacionadas 

con las reformas del sistema presupuestario impulsadas por el Ministerio de 

Economía y Finanzas (MEF). Estas reformas tienen como objetivo primordial 

mejorar la eficacia en la gestión de los recursos públicos. 

3) La gestión por procesos y la organización institucional  

El tercer fundamento se enfoca en la implementación de la gestión por procesos en 

todas las entidades gubernamentales, con el fin de garantizar la prestación de 

servicios que generen resultados positivos para los ciudadanos. Se busca priorizar 

aquellos servicios que sean más pertinentes según las necesidades de la población. 

Además, se pretende eliminar cualquier obstáculo o gasto superfluo que obstaculice 

el funcionamiento eficiente de la administración pública. 

4) El servicio civil meritocrático  

El cuarto componente destaca la importancia de integrar la política de 

modernización con la reforma del servicio civil, con el propósito de elevar el 

rendimiento de los funcionarios públicos y alinear sus prerrogativas con las 

necesidades de la sociedad. Esto implica mejorar las condiciones laborales y 

promover una cultura organizacional que incentive la eficacia y la responsabilidad 

en el servicio público. 

5) Sistema de seguimiento, evaluación, monitoreo. 
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El quinto elemento fundamental contempla la implementación de un sistema 

de información destinado a recopilar, estructurar y evaluar los procedimientos, 

asegurando que las actividades se desarrollen de acuerdo con lo planificado. Este 

sistema debe incluir indicadores específicos orientados hacia los resultados y plazos 

predefinidos, los cuales deben ser validados con criterios que garanticen su 

fiabilidad y transparencia. Además, se debe promover la accesibilidad y el uso 

efectivo de esta información para respaldar la toma de decisiones informadas en el 

ámbito gubernamental. 

La característica central de la gestión por resultados es su enfoque en el logro 

de resultados tangibles y medibles. Los objetivos y metas se definen claramente y 

se utilizan como criterios para evaluar el desempeño y el éxito. 

Enfoque Estratégico: La gestión por resultados está arraigada en la planificación 

estratégica. Se desarrollan planes detallados que delinean cómo se alcanzarán los 

objetivos, lo que implica identificar acciones específicas, asignar recursos y 

establecer plazos. 

Indicadores de Rendimiento: Se establecen indicadores y métricas cuantitativas y 

cualitativas para medir el progreso hacia los objetivos. Estos indicadores 

proporcionan información clave sobre el rendimiento y permiten tomar decisiones 

informadas. 

Medición y Seguimiento Continuo: La gestión por resultados implica un 

seguimiento constante del avance hacia las metas. Esto permite identificar 

desviaciones tempranas y realizar ajustes para garantizar que se mantenga el rumbo 

correcto. 

Flexibilidad y Adaptabilidad: Aunque se fijan objetivos concretos, la gestión por 

resultados reconoce la importancia de adaptarse a cambios en el entorno, 
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circunstancias imprevistas y nuevas oportunidades. La flexibilidad permite ajustar 

estrategias sin perder de vista los resultados finales. 

Enfoque en la Mejora Continua: Se busca constantemente mejorar el rendimiento 

y los resultados. El análisis de éxitos y fracasos pasados, así como la incorporación 

de lecciones aprendidas, impulsan la optimización de los procesos y la toma de 

decisiones. 

Responsabilidad y Rendición de Cuentas: Involucra la atribución de 

responsabilidades definidas a individuos y grupos, asegurando así el cumplimiento 

de los objetivos establecidos. La rendición de cuentas promueve la transparencia y 

la responsabilidad individual y colectiva. 

Participación y Colaboración: Se valora la contribución de todos los miembros 

del equipo y las partes interesadas. La participación activa y la colaboración 

facilitan la generación de ideas, la resolución de problemas y la implementación 

efectiva de estrategias. 

Innovación y Creatividad: La búsqueda de soluciones novedosas y creativas es 

esencial para superar desafíos y encontrar enfoques más efectivos para lograr los 

resultados deseados. 

Enfoque de Largo Plazo: Aunque la gestión por resultados se centra en objetivos 

específicos y medibles, también puede tener en cuenta impactos a largo plazo y 

sostenibilidad, en lugar de simplemente centrarse en ganancias a corto plazo. 

Comunicación Efectiva: Una comunicación abierta y transparente es clave para 

alinear a todas las partes interesadas en torno a los objetivos y resultados, así como 

para mantener una comprensión compartida de la dirección estratégica. 

3.2.2. Planificación estratégica  
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es un proceso mediante el cual las organizaciones eligen la dirección que seguirán 

en el logro de sus objetivos. Este procedimiento implica la definición de metas 

futuras y la traza de los caminos necesarios para alcanzar esos objetivos específicos. 

Además, la planificación estratégica busca ajustar de manera flexible la 

organización a su entorno, con el propósito de responder de manera efectiva a las 

demandas cambiantes y continuas de información. En este contexto, las 

organizaciones implementan actividades organizadas con el fin de adaptarse y 

evolucionar en su entorno, con la meta final de modificar sus circunstancias de 

manera positiva (Seminario, 2019). 

La planificación representa un componente esencial del proceso de 

gestión, dirigido a organizar la actividad y perfeccionar el entorno operativo, ya 

sea de una organización en su totalidad o de una de sus subdivisiones y los 

procedimientos asociados. Se transforma en una herramienta de gestión, 

ordenación y control jerárquico. En este contexto, la planificación implica la 

dirección estratégica fundamental, ya que consiste en una secuencia de decisiones 

anticipadas para lo que está por venir. Por último, la planificación identifica 

objetivos y marcadores que actúan como puntos de referencia o criterios para la 

supervisión de la gestión. (Arana, 2020). 

3.2.2.1. Etapas de la planificación estratégica  

Primera Fase: Establecimiento de la Misión, Visión y Valores de la Organización. 

El proceso de organización inicia con la definición de la Visión, Misión y 

principios fundamentales de la entidad, delineando el propósito esencial de la 

organización. Se determina hacia dónde se dirige, cuál es su razón de ser, los 

sectores de negocio que abarcará, los productos o servicios fundamentales, y 

quiénes son sus clientes. Esto inspira a la organización a alcanzar su visión y su 
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objetivo primordial. Además, las políticas de la organización que establecen el 

marco de referencia para la acción deben ser claras y unívocas. 

Segunda Fase: Análisis Externo. Esta etapa comprende el análisis exhaustivo del 

entorno externo y la identificación de los factores que impactan en la 

organización, especialmente la competencia y los nuevos competidores. Se 

evalúa la dinámica del mercado del producto, se estudian los nuevos factores o 

tendencias del entorno que pueden influir en el cambio organizacional, así como 

las innovaciones y preferencias de los clientes respecto a los productos o 

servicios ofrecidos. A menudo, estos factores del mercado se subestiman como 

estáticos, cuando podrían ser aprovechables por la organización mediante una 

adecuada formulación de estrategias. 

Tercera Fase: Análisis Interno. Este análisis consiste en determinar las 

capacidades y recursos internos de la organización, evaluando las habilidades y 

experiencias de los empleados, identificando áreas de mejora, examinando los 

recursos financieros y tecnológicos disponibles para enfrentar los desafíos 

existentes y aprovechar las oportunidades. Las fortalezas se identifican como 

aspectos internos que favorecen el desarrollo de actividades alineadas con los 

objetivos y metas de la organización. Las debilidades son condiciones internas 

que obstaculizan el progreso normal de las actividades realizadas, lo que afecta 

el avance lento o la detención de los proyectos o empresas establecidos. 

Cuarta Fase: Establecimiento de Objetivos y Metas. La organización define sus 

objetivos y metas para abordar los desafíos del entorno y superar las limitaciones. 

Estos objetivos deben ser claros, alcanzables, relevantes, medibles y coherentes 

con la visión y misión de la organización. 
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Quinta Fase: Formulación e Implementación de Estrategias. El proceso se 

materializa en una serie de acciones y actividades que se plasman en planes, 

proyectos y tareas, los cuales constituyen los recursos asignados para abordar las 

debilidades de la organización. En esta etapa, se ajusta la disposición estratégica 

esencial. El objetivo principal de esta fase es proporcionar a la organización una 

ventaja competitiva, es decir, una posición relativa favorable frente a sus 

competidores. 

Sexta Fase: Control y Evaluación de Resultados. Esta etapa se realiza para 

demostrar la eficiencia de las destrezas implementadas para lograr la visión y los 

cambios realizados. Se evalúa si se lograron los objetivos establecidos y si se 

llevaron a cabo de la manera más efectiva. Es crucial para la organización 

aprender de estos resultados y ajustar sus estrategias (Navarro, 2019). 

3.2.2.2. Monitoreo  

La elaboración de presupuesto y la planificación son igualmente funciones de 

monitoreo. En el contexto de la (GpR), se evalúa la eficacia de los resultados y 

los recursos utilizados para alcanzarlos. Cada pilar desempeña su papel 

específico en la supervisión de la ejecución, convirtiendo al seguimiento en un 

aspecto integral de la gestión, según lo señalado por (Castro et al. en 2020). 

En la gestión de planes de desarrollo, el monitoreo se presenta como una 

herramienta esencial. Su enfoque está dirigido a asegurar la ejecución de las 

actividades y la utilización eficiente de los recursos asignados durante la 

formulación de los planes operativos del proyecto. En esta perspectiva, la 

evaluación, como segunda palabra clave, se convierte en un proceso crucial para 

determinar los efectos e impactos del proyecto, tanto los esperados como los 
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inesperados, en relación con las metas establecidas a nivel de propósito y 

resultados, según lo explicado por (Pérez, 2021). 

A través del seguimiento y evaluación, que son componentes esenciales 

del ciclo de gestión pública, se examinan y analizan los resultados obtenidos. 

Estos resultados permiten identificar las áreas de mejora dentro de la entidad 

pública y, en consecuencia, desarrollar estrategias adecuadas para alcanzar la 

excelencia en sus procesos. Además, este proceso implica la generación de 

recomendaciones y la elaboración de planes de acción basados en la evaluación. 

Esto se lleva a cabo mediante el establecimiento de indicadores que abarcan 

resultados e impacto, producción, economía, eficiencia y calidad. Una vez que 

estos indicadores son procesados, pueden ofrecer información precisa sobre el 

grado en que se avanza hacia la generación de valor (Réategui, 2019). 

3.2.2.3. Presupuesto por resultados  

El proceso de asignación presupuestaria se configura como un sistema orientado 

a la distribución de recursos hacia bienes y servicios de interés público, con el 

objetivo de generar impactos medibles en la sociedad. Esta metodología busca 

garantizar que el gasto estatal se gestione de manera óptima y eficaz, 

maximizando su efectividad en la satisfacción de las necesidades colectivas 

(Quispe y Villegas, 2018). 

Se trata de un enfoque de administración gubernamental que establece 

una conexión directa entre la asignación de recursos, la obtención de resultados 

tangibles y el beneficio generalizado de la comunidad. Esta estrategia implica la 

aplicación de principios y metodologías específicas en todas las etapas del 

proceso presupuestario, desde su diseño hasta su evaluación, con el propósito de 
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asegurar una correlación sólida entre los bienes y servicios planificados y las 

mejoras significativas en el bienestar de los ciudadanos.  

3.2.2.4. Gestión de programas y/o proyecto 

 El gobierno genera los bienes y servicios necesarios para cumplir con los 

objetivos delineados en su plan estratégico. Se basa en la facilitación, 

implementación y utilización de recursos de un proyecto y/o programa 

específico. Además, en los aspectos que representan el costo un programa para 

lograr un resultado particular; con indicadores mensurables y la inclusión de un 

sistema de evaluación vinculado a la asignación de recursos; e incorporando un 

alto nivel de responsabilidad (Suarez, 2022). 

Se trata de la gestión de programas que están alineados con los objetivos 

empresariales, lo cual tiene como finalidad mejorar el desempeño de la 

organización. Esta práctica implica coordinar los procesos, herramientas, 

miembros del equipo y habilidades necesarias para ejecutar proyectos que logren 

los objetivos establecidos y satisfagan los requisitos correspondientes.  

3.2.3. Desempeño laboral  

La psicología organizacional ha sido objeto de estudio. Es fundamental 

comprender el desempeño, ya que ayuda a las empresas a comprender y mejorar 

su crecimiento. Esto hace que el estudio de este término de las organizaciones 

sea un motivo importante de interés (Mondragon, 2021). 

Con el tiempo, el término desempeño laboral se ha convertido en un 

medio para medir el funcionamiento efectivo de cada lugar en el sector 

productivo. Sin embargo, los empleados requieren retroalimentación basada en 

el resultado obtenido del conocimiento de su nivel de eficiencia, lo que los hace 

sentir seguros y respetados por su empleador, además de servir de tranquilidad a 
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quienes no cumplen con los requisitos de la organización. En lugar de depender 

únicamente de las pruebas o evaluaciones psicométricas, las personas deberían 

emplear técnicas que incorporen experiencia laboral y comportamientos para 

medir el desempeño laboral. (Mamani y Cáceres, 2019). 

En relación con los elementos del rendimiento en el ámbito laboral, la 

eficiencia emerge como un factor de gran relevancia que debería considerarse 

como un elemento central en todas las organizaciones. Este enfoque es esencial 

para asegurar la entrega efectiva de servicios y abordar las necesidades de los 

usuarios que acceden a una institución. En este contexto, el rendimiento laboral 

se fundamenta en las conductas observadas o las acciones llevadas a cabo por los 

colaboradores, las cuales pueden ser evaluadas a través de sus habilidades y el 

nivel de contribución, según lo indicado por (Salazar y Ospina, 2019). 

3.2.3.1. Eficiencia  

El propósito central de la eficiencia consiste en alcanzar un objetivo específico 

al minimizar la utilización de recursos financieros, técnicos y materiales, 

ajustándose a la naturaleza del trabajo. En resumen, se trata de emplear de 

manera racional los recursos disponibles para llevar a cabo la labor, considerando 

la relación entre costos y beneficios (Chiavenato, 2017). 

En relación con el rendimiento laboral de los servidores públicos, la 

eficiencia se manifiesta en la ejecución de actividades en el menor tiempo 

posible, utilizando de manera óptima los recursos disponibles para lograr los 

objetivos organizacionales. Este enfoque destaca la calidad de eficiencia en los 

colaboradores y su capacidad para alcanzar metas de manera efectiva. 

3.2.3.2. Responsabilidad 
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Castro y Delgado (2020) la rendición de cuentas se describe como la obligación 

que tienen los funcionarios públicos de proporcionar información detallada a una 

autoridad de rango superior sobre el uso de recursos financieros, humanos y 

materiales durante el desempeño de sus funciones, así como los resultados 

alcanzados en su puesto de trabajo. Esto se lleva a cabo mediante un proceso que 

garantiza la transparencia y la comunicación efectiva de dicha información. 

La rendición de cuentas implica responder a las expectativas de los demás 

y está asociada con el sentido de responsabilidad y compromiso en diferentes 

áreas de la vida, como el ámbito personal, familiar, laboral y ciudadano. Este 

concepto se relaciona con cumplir con las obligaciones y obedecer a la 

conciencia, a las autoridades y a principios éticos o religiosos. No se limita a una 

simple sumisión, sino que representa un compromiso activo que dignifica a cada 

persona. 

3.2.3.3. Ética 

La ética constituye el conjunto de principios y valores que guían las acciones y 

decisiones de un individuo. Cuando personas con diversas perspectivas y 

trasfondos se reúnen en una plataforma común para colaborar hacia metas y 

objetivos establecidos, se forma una organización. La ética organizacional abarca 

diversas directrices y normas que determinan el comportamiento apropiado de 

los individuos en el entorno laboral (Soriano, 2023). 

La integridad se posiciona como uno de los pilares fundamentales en el 

ámbito ético, siendo una cualidad altamente valorada al evaluar la reputación de 

una empresa. Esencialmente, la integridad es lo que sustenta los estándares éticos 

establecidos. En este sentido, la honestidad se entrelaza estrechamente con la 

integridad, ya que constituye la manera en que una empresa debe comunicarse 
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tanto interna como externamente, promoviendo la transparencia y la confianza 

en todas sus interacciones.  

3.3. Marco conceptual    

Según Ortiz (2011) Un marco conceptual es un conjunto de definiciones, teorías y 

conceptos sobre un tema que ayuda a estructurar el desarrollo de una investigación e 

interpretar los resultados de las investigaciones realizadas en el campo. 

Liderazgo: capacidad que tiene un individuo para influir, organizar y motivar a otros. 

Municipalidad. Conforme a Ley Nº 27972 (2003) “son los órganos del Gobierno Local, 

originarias del mandato poblacional. Como individuos jurídicos con derechos públicos, 

poseen independencia financiera y burocrática en las cuestiones de su capacidad”. 

Relación interpersonal. Son uno de los tipos de interacción que requiere el individuo, 

teniendo la capacidad de comunicarse a fin de aumentar sus conocimientos y asegurar su 

supervivencia. 

Satisfacción. Es un factor positivo que queda impregnada en la mente del individuo, cuya 

expresión que se va generando durante y después de la atención, como un resultado de 

haber superado las expectativas. 

Situación económica. Es una de las expresiones más aproximadas de la situación en la que 

se encuentran los individuos ya sea a del buen funcionamiento de sus gestiones comerciales 

con la que se sustentan. 

Trabajador.  Se define como un individuo que ofrece su labor de manera subordinada a 

una organización, ya sea una empresa, institución o persona, a cambio de una compensación 

económica por el uso de sus habilidades y esfuerzos.  
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CAPÍTULO IV 

HIPÓTESIS 

4.1. Hipótesis general 

La gestión por resultados se relaciona significativamente con el desempeño laboral del 

personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Conima, 2023. 

4.2. Hipótesis específicas 

HE1.La planificación estratégica se relaciona significativamente con el desempeño laboral 

del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Conima, 2023. 

HE2. El monitoreo se relaciona significativamente con el desempeño laboral del personal 

administrativo de la Municipalidad Distrital de Conima, 2023. 

HE3. El presupuesto por resultados se relaciona significativamente con el desempeño 

laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Conima, 2023. 

HE4.La gestión de programas se relaciona significativamente con el desempeño laboral del 

personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Conima, 2023. 

4.3. Variables  

4.3.1. Variable 1: Gestión por resultados  

La gobernanza, que engloba principios, procesos y herramientas para mejorar el 

desarrollo, se presenta como una opción valiosa tanto para los actores políticos y 

los gestores públicos como para los ciudadanos en general (Jordán, 2022). 
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4.3.2. Variable 2: Desempeño laboral  

Conforman un conjunto de habilidades de desempeño de una organización, las 

cuales se fundamentan en el logro de objetivos y normativas claramente definidas. 

Estas capacidades posibilitan la obtención de resultados destacados, subrayando la 

importancia de la evaluación para desarrollar políticas en consonancia con las 

necesidades específicas de la organización (Salazar y Ospina, 2019). 

4.4. Operacionalización de variables    

Tabla 1 

Operacionalización de variables de la investigación 

Variables Dimensiones Indicadores  Escala de Likert 

Variable: 1. 

Gestión por 

resultados   

1.1. Planificación 

estratégica  

1.1.1 Estratégico  

 

 

 

 

Nunca (1) 

Casi nunca (2) 

A veces (3) 

Casi siempre (4) 

Siempre (5) 

1.1.2 Operativo  

1.2. Monitoreo 

1.2.1. Control  

1.2.2. Monitoreo   

1.3. Presupuesto por 

resultados  

1.2.3. Evaluación   

1.3.1. Manejo del presupuesto  

1.3.2. Presupuesto ejecutado 

1.3.3. Disposición del presupuesto 

1.4. Gestión de 

programas 

1.4.1. Facilitación de proyectos 

1.4.2. Uso de recursos de los 

programas y proyectos 

1.4.3. Desempeño del proyecto 

Variable: 2. 

Desempeño 

laboral  

2.1. Eficiencia  

 

 

 

2.1.1. Eficacia 

2.1.2. Uso de los recursos  

2.1.3. Ejecución de actividades  

2.1.4. Productividad  

 

2.2. Responsabilidad 

2.2.1. Compromiso  

2.2.2. Dedicación al trabajo. 

2.2.3. Oportunidad  

2.2.4. Resultados esperados 

2.3.  Ética  

2.3.1. Proactividad 

2.3.2. Integridad   

2.3.3. Equidad  

 
Nota: Elaboración propia  
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CAPÍTULO V 

PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN 

5.1. Enfoque de la investigación  

El enfoque cuantitativo, según Ñaupas et al. (2018), este enfoque de estudio se centra en la 

recolección y análisis de datos numéricos. En la que muestra énfasis en el análisis de datos 

numéricos relevantes y representativos para el estudio a fin de responder los objetivos 

planteados en el estudio. 

5.2. Método(s) aplicados a la investigación  

El estudio corresponde al método deductivo tal como menciona Hernández, (2019) 

menciona que el estudio se deduce iniciando con una premisa previa, la cual se asume como 

verdadera a fin de extraer conclusiones al final del estudio. 

5.3. Tipo de investigación   

El tipo aplicada, según Carrasco (2018) es aquella en la que el investigador identifica y 

comprende claramente el problema antes de iniciar el estudio, y emplea la investigación 

para responder preguntas específicas relacionadas con dicho problema.  

Por otra parte, Hernández y Mendoza (2019) indican que Se caracteriza por tener 

una finalidad práctica inmediata claramente definida. Es decir, se estudia, implementa, 

modifica, transforma o provoca cambios en función de un área particular de la realidad 

(pag.43). 
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5.4. Nivel de investigación 

Se trata de una investigación de nivel correlacional, ya que se abocará a describir las 

características y datos de la población o fenómeno bajo estudio. El objetivo principal es 

establecer el grado o nivel de asociación, que existe entre dos o más variables, siendo este 

estudio de dos variables. Se caracteriza, en primer lugar, por la medición de las variables y, 

posteriormente, por la estimación de la correlación mediante pruebas y técnicas estadísticas 

(Pino, 2018). 

5.5. Diseño de investigación  

El diseño del estudio es no experimental - transversal, donde no se realizará alguna 

manipulación o alteración del objeto que se está estudiando, se observa los fenómenos 

motivo de estudio en su contexto natural y se registra tal cual sin manipulación de sucesos, 

para luego ser analizadas. (Hernández & Mendoza, 2019) 

Por otro lado, Silvestre y Huamán (2019), indican que esta investigación no 

experimental permite determinar mediante estudios conclusiones sobre diferentes 

elementos, que no pueden ser comprobados con experimentos.  

5.6. Población y muestra    

5.6.1. Población  

Según Hernández (2019), afirma que la población “son un acumulado de cuerpos, 

individuos que tienen ciertas características en común que pueden ser estudiadas en 

un momento y en un lugar definido, donde se elabora el estudio”. La población para 

este estudio es 50 trabajadores del municipio de Conima. 

5.6.2. Muestra 

Según el autor López P. & define que la cantidad de la muestra del censo es igual a 

la población, por lo que se utiliza esta clasificación si la población es relativamente 
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pequeña, es decir, no se realizó el cálculo ni la selección de la muestra. En este 

sentido, la población considerada del estudio es censal. 

5.7. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

5.7.1. Técnica 

La técnica una encuesta, según Pino (2018) la encuesta se define como el conjunto 

de recursos, técnicas e instrumentos empleados para adquirir información y 

conocimiento específico. Estos recursos están disponibles para los investigadores y 

facilitan la obtención de datos relevantes siguiendo los pasos o etapas necesarias. 

5.7.2. Instrumento  

Los instrumentos de investigación son los medios que el investigador utiliza 

para abordar problemas y fenómenos y obtener información relevante. En este 

proyecto, se utilizará un cuestionario que incluye una escala Likert, como se detalla 

en los anexos del estudio. Este cuestionario se empleó como instrumento para ambas 

variables de estudio durante la investigación.: 

Según Hernández (2019), manifiesta que el cuestionario recoge información 

sobre los hechos o sucesos, debido a las preguntas que se formulan pretenden 

alcanzar información mediante las respuestas de la población a la que se le aplicara 

la respectiva encuesta.  

5.8. Confiabilidad y Validez del instrumento    

5.8.1. Confiabilidad  

En esta investigación para determinar la confiabilidad del instrumento que se aplicó 

se seleccionó el estadístico, Alfa de Cronbach que mide la confiabilidad de (ítems), 

Aquí podemos ver que el valor asignado que tienen los coeficientes según 

(Valderrama, 2015): 
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Tabla 2 

 Confiabilidad Alfa de Cronbach 

Nota: La tabla muestra la escala de confiabilidad de la variable gestión por resultados y la 

variable desempeño laboral 

Como se puede visualizar en la tabla 2, el coeficiente alfa de Cronbach de la variable gestión 

por resultados, es 0,935lo que significa que el instrumento es confiable. Según Valderrama, 

(2015), está en la categoría “Excelente”. 

De la misma forma, el resultado del coeficiente de alfa de Cronbach de la variable 

Desempeño laboral, es 0,893 que significa que el instrumento es confiable y se encuentra 

en la categoría “buena” 

5.8.2. Validez del instrumento  

Para obtener datos confiables, la herramienta se evaluó utilizando el juicio de tres 

expertos. Este método permite la opinión de los sujetos expertos sobre el tema de la 

investigación, que le permite confirmar la herramienta, ya que está sujeto al juicio 

de cada uno de los especialistas en varios campos: Todos ellos contribuyeron a la 

mejora y la expansión de la herramienta. 

 

 

Variables de estudio Alfa de Cronbach N.º de elementos 

Gestión por resultados ,935 15 

Desempeño laboral ,893 20 
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❖ MG. ESPEJO CHAHUARA LUZ MERY 

❖ DR. LARICO MAMANI EDY 

❖ DR. PILCO CHURATA JUAN MAURICIO 

5.9. Procedimiento de tratamiento de datos   

Con respecto a la recolección de los datos primeramente se quedará los horarios de los 

trabajadores administrativos que serán encuestados, una vez que sean recopilados los datos 

se procederá al llenado del Excel a fin de ser procesado en el SPSS versión 24, donde se 

obtendrán las tablas y gráficos correspondientes con sus interpretaciones, cuyo análisis 

mostrará las frecuencias y sus respectivos porcentajes de la gestión por resultados y el 

desarrollo personal, de la misma forma se alcanzará la relación que tiene de las variables 

mencionadas en el presente estudio. 

5.10. Contrastación de hipótesis   

En la validación de nuestra Hipótesis es por el estadístico Tau b de Kendall indicando la 

aceptación o rechazo de la hipótesis que serán planteadas, porque que se evaluarán la 

relación entre las dos variables que tienen categorías ordinales, debido a que están tienen 

un orden natural (Palomino et al. (2017). 

5.10.1. Contrastación de la hipótesis General 

i. Hipótesis general 

Ho. La gestión por resultados no se relaciona significativamente con el desempeño laboral 

del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Conima, 2023. 

Ha. La gestión por resultados se relaciona significativamente con el desempeño laboral del 

personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Conima, 2023. 

ii. Nivel de significancia 

"0.05" es el nivel de significancia (α). Si el valor p es menor que este umbral, se considera 

que los resultados son estadísticamente significativos. 
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iii. Estadística de prueba 

Tabla 3 

Contrastación de la hipótesis general 

 Nota: Datos obtenidos del trabajo en campo. 

iv. Interpretación y decisión 

En los resultados mostrados de la prueba de hipótesis general se generaron utilizando el 

estadístico Tau b de Kendall. Su valor p es 0,000, es inferior al nivel de significancia (p = 

0,000 y < 0,05). Esto demostró que los resultados obtenidos tuvieron un valor p 

significativo. Por lo tanto, con base en los resultados presentados, se rechazó la hipótesis 

nula y se acepta como verdadera la hipótesis alternativa. 

En tal sentido, el estudio afirma que; La gestión por resultados se relaciona de manera 

significativa con el desempeño laboral en el personal administrativo de la Municipalidad 

de Conima, consecuentemente implica, que los directivos deben tener conocimiento de los 

objetivos estratégicos y metas: mediante una efectiva utilización de los recursos aplicando 

el cumplimiento de estos. 

5.10.2. Contrastación de las hipótesis específicas 

i. Hipótesis específica 1 

Ho. La planificación estratégica no se relaciona significativamente con el desempeño 

laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Conima, 2023. 

Ha. La planificación estratégica se relaciona significativamente con el desempeño laboral 

del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Conima, 2023. 

 

 

   
 

 

  

 

,857 ,027 30,958 ,000 

 50    
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ii. Nivel de significancia 

"0.05" es el nivel de significancia (α). Si el valor p es menor que este umbral, se considera 

que los resultados son estadísticamente significativos. 

iii. Estadística de prueba 

Tabla 4 

Contrastación de la hipótesis específica 1 

     

  

 

,821 ,033 24,606 ,000 

 50    

Nota. Datos obtenidos del trabajo en campo. 

iv. Interpretación y decisión 

En los resultados mostrados de la prueba de hipótesis específica 1 se generaron utilizando 

el estadístico Tau b de Kendall. Su valor p es 0,000, es inferior al nivel de significancia (p 

= 0,000 y < 0,05). Esto demostró que los resultados obtenidos tuvieron un valor p 

significativo. Por lo tanto, con base en los resultados presentados, se rechazó la hipótesis 

nula y se acepta como verdadera la hipótesis alternativa. 

En tal sentido, el estudio afirma que; La planificación estratégica se relaciona 

significativamente con el desempeño laboral del personal administrativo de la 

Municipalidad de Conima, consecuentemente implica, que los directivos deben tener 

conocimiento de los objetivos estratégicos y metas: mediante una efectiva utilización de los 

recursos aplicando el cumplimiento de estos. 

i. Hipótesis específica 2 

Ho. El monitoreo no se relaciona significativamente con el desempeño laboral del personal 

administrativo de la Municipalidad Distrital de Conima, 2023. 

Ha. El monitoreo se relaciona significativamente con el desempeño laboral del personal 

administrativo de la Municipalidad Distrital de Conima, 2023. 
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ii. Nivel de significancia 

"0.05" es el nivel de significancia (α). Si el valor p es menor que este umbral, se considera 

que los resultados son estadísticamente significativos. 

iii. Estadística de prueba 

Tabla 5 

Contrastación de la hipótesis específica 2 

   

 

 

 

 

  

 

,812 ,028 26,299 ,000 

 50    

 Nota: Datos obtenidos del trabajo de campo 

iv. Interpretación y decisión 

En los resultados mostrados de la prueba de hipótesis específica 2 se generaron utilizando 

el estadístico Tau b de Kendall. Su valor p es 0,000, es inferior al nivel de significancia (p 

= 0,000 y < 0,05). Esto demostró que los resultados obtenidos tuvieron un valor p 

significativo. Por lo tanto, con base en los resultados presentados, se rechazó la hipótesis 

nula y se acepta como verdadera la hipótesis alternativa.  

En tal sentido, el estudio afirma que; El monitoreo se relaciona significativamente 

con el desempeño laboral del personal administrativo de la Municipalidad de Conima, 

consecuentemente implica, que los directivos deben tener conocimiento de los objetivos 

estratégicos y metas: mediante una efectiva utilización de los recursos aplicando el 

cumplimiento de estos. 

i. Hipótesis específica 3 

Ho. El presupuesto por resultados no se relaciona significativamente con el desempeño 

laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Conima, 2023. 

Ha. El presupuesto por resultados se relaciona significativamente con el desempeño laboral 

del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Conima, 2023. 

ii. Nivel de significancia 
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"0.05" es el nivel de significancia (α). Si el valor p es menor que este umbral, se considera 

que los resultados son estadísticamente significativos. 

iii. Estadística de prueba 

Tabla 6 

Contrastación de la hipótesis específica 3 

Nota. Datos obtenidos del trabajo en campo. 

iv. Interpretación y decisión 

En los resultados mostrados de la prueba de hipótesis específica 3 se generaron utilizando 

el estadístico Tau b de Kendall. Su valor p es 0,000, es inferior al nivel de significancia (p 

= 0,000 y < 0,05). Esto demostró que los resultados obtenidos tuvieron un valor p 

significativo. Por lo tanto, con base en los resultados presentados, se rechazó la hipótesis 

nula y se acepta como verdadera la hipótesis alternativa.  

En tal sentido, el estudio afirma que; El presupuesto por resultados se relaciona 

significativamente con el desempeño laboral del personal administrativo de la 

Municipalidad de Conima, consecuentemente implica, que los directivos deben tener 

conocimiento de los objetivos estratégicos y metas: mediante una efectiva utilización de los 

recursos aplicando el cumplimiento de estos. 

i. Hipótesis específica 4 

Ho. La gestión de programas no se relaciona significativamente con el desempeño laboral 

del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Conima, 2023. 

Ha. La gestión de programas se relaciona significativamente con el desempeño laboral del 

personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Conima, 2023. 

 

    

 

 

 

  

 

,680 ,056 11,615 ,000 

 50    



47 

 

ii. Nivel de significancia 

"0.05" es el nivel de significancia (α). Si el valor p es menor que este umbral, se considera 

que los resultados son estadísticamente significativos. 

iii. Estadística de prueba 

Tabla 7 

Contrastación de la hipótesis específica 4 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

  

 

,835 ,028 27,069 ,000 

 50    

Nota. Datos obtenidos del trabajo en campo. 

iv. Interpretación y decisión 

En los resultados mostrados de la prueba de hipótesis específica 4 se generaron utilizando 

el estadístico Tau b de Kendall. Su valor p es 0,000, es inferior al nivel de significancia (p 

= 0,000 y < 0,05). Esto demostró que los resultados obtenidos tuvieron un valor p 

significativo. Por lo tanto, con base en los resultados presentados, se rechazó la hipótesis 

nula y se acepta como verdadera la hipótesis alternativa. 

En tal sentido, el estudio afirma que; La gestión de programas se relaciona 

significativamente con el desempeño laboral del personal administrativo de la 

Municipalidad de Conima, consecuentemente implica, que los directivos deben tener 

conocimiento de los objetivos estratégicos y metas: mediante una efectiva utilización de los 

recursos aplicando el cumplimiento de estos.  
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CAPÍTULO VI 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

6.1. PRESENTACIÓN DE RESULTADOS 

En este apartado, se muestra de manera clara y organizada los datos recopilados, los 

resultados, la discusión y las conclusiones derivadas de ellos y su relevancia en el contexto 

de los objetivos de investigación planteada. Esta presentación no solo demuestra el rigor 

metodológico del trabajo realizado, sino que también proporciona una base sólida para 

discutir las implicaciones, contribuciones y posibles áreas de investigación futura. 

6.1.1. Prueba de normalidad  

Es un análisis estadístico utilizado para evaluar si los datos recopilados en un estudio siguen 

una distribución normal o gaussiana. Esta prueba es fundamental para determinar la 

aplicabilidad de técnicas estadísticas paramétricas y garantizar la validez de los resultados, 

ya que muchas de estas técnicas asumen que los datos se distribuyen de manera normal. Si 

los datos no cumplen con esta suposición, se pueden explorar enfoques no paramétricos o 

aplicar transformaciones adecuadas para continuar con el análisis de manera apropiada. La 

prueba de normalidad es esencial para mantener la integridad de la investigación y tomar 

decisiones informadas sobre la elección de métodos estadísticos. 

H0: Los datos estudiados siguen una distribución normal. 

HA: Los datos estudiados no siguen una distribución normal. 
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Tabla 8 

Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov para las variables gestión por resultados y 

desempeño laboral 

 

Gestión por 

resultados 

Desempeño 

laboral 

N 115 115 

Parámetros normalesa,b Media 41,52 33,64 

Desv. Desviación 8,239 6,558 

Máximas diferencias extremas Absoluto ,154 ,092 

Positivo ,077 ,092 

Negativo -,154 -,071 

Estadístico de prueba ,154 ,092 

Sig. asintótica(bilateral) ,000c ,027c 

Nota: Datos obtenidos del trabajo de campo, la prueba de distribución no es normal y una 

corrección de Lilliefors. 

INTERPRETACIÓN  

De este modo podemos observar en la tabla 8 que Los datos de la prueba de normalidad de 

Kolmogorov-Smirnov se utilizaron en muestras con más de 30 unidades y el resultado 

mostró una significación asintótica bilateral inferior a 0,05., es decir, un valor de P<0.05. 

Esto implica que la hipótesis nula no se cumple y, en su lugar, se acepta la hipótesis 

alternativa que sugiere que los datos no tienen una distribución normal. Por lo tanto, para 

evaluar la relación entre las variables del estudio, se empleará la prueba estadística no 

paramétrica Rho de Spearman.  

6.1.2. Medición de coeficiente de correlación 

Tabla 9 

Escala de nivel de correlación 

Positiva Correlación Negativa  Correlación 

0.90 a 1.00 Muy alta positiva -0.90 a -1.00  

0.70 a 0.90 Alta positiva -0.70 a -0.90  

0.50 a 0.70 Moderada positiva -0.50 a -0.70  

0.30 a 0.50 Baja positiva -0.30 a -0.50  

0.00 a 0.30 La relación, es pequeña -0.00 a -0.30  

 Nota: Esta tabla muestra los niveles de correlación 
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Se puede observar En la tabla 9 la explicación acerca de la magnitud de la relación 

evidenciada por los resultados, en relación a los datos que han sido analizados de acuerdo 

con los objetivos establecidos, con el propósito específico de identificar el nivel de 

conexión entre las variables de investigación. (Hinkle et al.2003). 

6.1.3. Interpretación del diagrama de dispersión 

Figura 1 

Alcance de los diagramas de dispersión 

 

Podemos visualizar en la figura 1 que presenta el diagrama de dispersión resultante del 

objetivo planteado. Las relaciones entre las variables de estudio se pueden ilustrar 

dibujando líneas que corresponden al patrón de puntos obtenidos, dependiendo del grado 

de relación que se muestra en el gráfico para cada objetivo. Una alteración en el patrón 

corresponde al coeficiente de razón, indicando una variable. 

 

 

6.1.4. Prueba estadística del objetivo general 
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Tabla 10 

Prueba estadística de correlación del objetivo general 

 

Gestión por 

resultados 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Gestión por resultados  1,000 ,964** 

 . ,000 

 50 50 

Desempeño laboral  ,964** 1,000 

 ,000 . 

 50 50 

Nota: Datos obtenidos del trabajo de campo 

Figura 2 

Diagrama de dispersión del objetivo general 

 
Nota: El grafico muestra la relación de la gestión por resultados y el desempeño laboral. 

INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS  

 

Como se puede analizar en la tabla 10, se utilizó la prueba no paramétrica Rho de Spearman, 

la cual determina la relación de la variable gestión por resultados y la variable desempeño 

laboral, resultando un coeficiente de relación positivo (rs=0,964). El valor mostrado de esta 

tabla indica que ambas variables son altamente positivas. En la Figura 2, el diagrama de 

dispersión que se procesó con datos de las variables muestra una relación lineal positiva 

alta. 
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6.1.5. Prueba estadística de los objetivos específicos 

Tabla 11 

Prueba estadística de correlación del objetivo específico 1 

 

Planificación 

estratégica 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Planificación 

estratégica 

 1,000 ,940** 

 . ,000 

 50 50 

Desempeño laboral  ,940** 1,000 

 ,000 . 

 50 50 

Nota: Datos obtenidos del trabajo de campo. 

Figura 3 

Diagrama de dispersión del objetivo específico 1 

 
Nota: El grafico muestra la relación de la variable desempeño laboral y la dimensión 

planificación estratégica. 

INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS  

Como se puede analizar en la tabla 11, se utilizó la prueba no paramétrica Rho de Spearman 

lo cual determina la relación entre la dimensión planificación estratégica y la variable 

desempeño laboral, comprobándose una relación del 94%. El valor de la tabla indica que la 

relación entre las dos variables es positivamente significativa (rs = 0,940), esta última cifra 

implica una correlación positiva. Asimismo, el diagrama de dispersión de la Figura 3 

muestra una relación lineal positiva alta entre la dimensión 1 y la variable 2, como lo 

representan los datos. 
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Tabla 12 

 Prueba estadística de correlación del objetivo específico 2 

 Monitoreo Desempeño laboral 

Rho de 

Spearman 

Monitoreo  1,000 ,822** 

 . ,000 

 50 50 

Desempeño 

laboral 

 ,822** 1,000 

 ,000 . 

 50 50 

Nota: Datos obtenidos del trabajo de campo. 

Figura 4 

Diagrama de dispersión del objetivo específico 2 

 
Nota: El grafico muestra la relación del desempeño laboral y la dimensión monitoreo. 

INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS  

Como se puede analizar en la tabla 12, se utilizó la prueba no paramétrica Rho de Spearman, 

la cual determina la relación de la dimensión monitoreo y la variable desempeño laboral, 

comprobándose una relación del 82.2%, el valor de la tabla indica que la relación entre las 

dos variables es positivamente significativa (rs= 0.822), esta última cifra implica una 

relación alta positiva. Asimismo, el diagrama de dispersión de la Figura 4 muestra una 

relación lineal positiva alta entre la dimensión 2 y la variable 2, como lo representan los 

datos. 
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Tabla 13 

Prueba estadística de correlación del objetivo específico 3 

 

Presupuesto por 

resultados 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Presupuesto por 

resultados 

 1,000 ,821** 

 . ,000 

 50 50 

Desempeño laboral  ,821** 1,000 

 ,000 . 

 50 50 

Nota: Datos obtenidos del trabajo de campo. 

Figura 5 

Diagrama de dispersión del objetivo específico 3 

 
Nota: El grafico muestra la relación entre la variable desempeño laboral y la dimensión 

presupuesta por resultados. 

INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS  

Como se puede analizar en la tabla 13, se utilizó la prueba no paramétrica Rho de Spearman, 

la cual determina la relación de la dimensión presupuesto por resultados y la variable 

desempeño laboral, comprobándose una relación del 82.1%, el valor de la tabla indica que 

la relación entre las dos variables es positivamente significativa (rs= 0.821), esta última 

cifra implica una correlación alta positiva. Asimismo, el diagrama de dispersión de la figura 

5 muestra una relación lineal positiva, como representan los datos.   
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Tabla 14 

Prueba estadística de correlación del objetivo específico 4 

 

Gestión de 

programas 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Gestión de programas  1,000 ,945** 

 . ,000 

 50 50 

Desempeño laboral  ,945** 1,000 

 ,000 . 

 50 50 

Nota: Datos obtenidos del trabajo de campo. 

Figura 6 

Diagrama de dispersión del objetivo específico 4 

 
Nota: El grafico muestra la relación del desempeño laboral y la gestión de programas. 

INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS  

Como se puede analizar en la tabla 14, se utilizó la prueba no paramétrica Rho de Spearman, 

la cual determina la relación de la dimensión gestión de programas y la variable desempeño 

laboral, comprobándose una relación del 94.5 %, el valor de la tabla indica que la relación 

entre las dos variables es positivamente significativa (rs= 0.945), esta última cifra implica 

una correlación muy alta positiva. Asimismo, el diagrama de dispersión de la figura 6 

muestra la relación lineal positiva alta entre la dimensión 4 y la variable 2, como lo 

representan los datos.   
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6.2. DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

En este estudio que presento la gestión por resultados y el desempeño laboral del personal 

administrativo de la Municipalidad Distrital de Conima, 2023, el cual se realizó 

comparaciones de las hipótesis y resultados con los antecedentes similares, señalando 

aspectos que coindicen o difieren con los antecedentes y las fuentes teóricas citadas en la 

presente investigación. 

De este modo, se mostrará los resultados que se obtuvieron en el presente trabajo de 

investigación, en el cual establece la relación entre las dos variables gestión por resultados 

y el desempeño laboral de la Municipalidad Distrital de Conima, 2023, así mismo el nivel 

de significancia es 0,05 por lo que se acepta la hipótesis alternativa y se rechaza la hipótesis 

nula. Hay una coincidencia con la tesis de Romero (2020) que llego a la conclusión que 

hallo alta confiabilidad de 0,836 en la primera y de 0.822 para la segunda variable. estos 

hallazgos mostraron que en los resultados obtenidos hay una asociación positiva entre las 

variables la cual es directa y alta de 0.770.  

De igual manera, existe semejanza con la tesis de Guanilo (2021) lo cual manifiesta 

que el desempeño en los empleados es moderado en circunstancia deficiente el cual se debe 

a que la gestión por resultados se halló en el nivel medio en el cual evidencio que hay una 

relación de 0,784 entre las variables.  

Con respecto al objetivo específico N.º 1 que fue Identificar la relación entre la 

planificación estratégica y el desempeño laboral de la Municipalidad Distrital de Conima, 

2023. En el cual la relación de Rho de Spearman es de 0,940 indicando que la relación de 

ambas variables es muy alta positiva. El cual difiere a Reategui (2021) Su conclusión fue 

que encontraron una correlación débil de 0,213, lo que indica que efectivamente existe un 

efecto entre los dos. También encontramos que no todos los empleados participan en la 

creación de documentos de gestión educativa, pero cabe precisar que si tiene una similitud 
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con meza (2021) en donde sostiene que los compañeros de trabajo no reconocen errores 

que afectan el trabajo, el gerente no implementa una estrategia que dé resultados positivos 

y el empleado no utiliza una buena comunicación entre compañeros. 

Con respecto al objetivo específico N.º 2 en el cual es Establecer la relación entre el 

monitoreo y el desempeño laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital 

de Conima, 2023. Se concluyo que existe una relación alta positiva 0,822 entre el monitoreo 

y el desempeño laboral así mismo el nivel es significativa. Se apoyo a la teoría de Pajuelo 

(2021) muestra como resultado que el 70% de los participantes cree que el nivel de 

administración basada en resultados es bajo y el 99% de los encuestados dijeron el nivel de 

desempeño laboral es medio. Concluyeron que existe una asociación de 0,684 entre las 

variables con un valor p igual a 0,000. 

Por otra parte, Araucano (2021) en su tesis menciona que el compromiso de los 

trabajadores con el desempeño laboral no supera los logros de sus objetivos, Por lo tanto, 

El seguimiento y la evaluación requieren una mayor coordinación en términos de personal 

que se adapten a las condiciones reales de la entidad. Además, esto no permite una mejor 

planificación que beneficiaría el desempeño laboral. Los ejecutivos y, por lo tanto, el campo 

de RR.HH. deben considerar de manera proactiva tomar las acciones necesarias para 

superar esta dificultad. 

Con respecto al objetivo específico N.º 3 se plantea corroborar la relación entre el 

presupuesto por resultados y el desempeño laboral del personal administrativo de la 

Municipalidad Distrital de Conima, 2023. En el cual se acepta la hipótesis especifica N.º 3, 

indica que la relación del presupuesto orientada a resultados y el desempeño laboral del 

personal directo es 0, 821, lo que indica que, la relación de ambas variables es alta positiva. 

Tiene una similitud con Navarro (2019) en su tesis concluyó que el 85% de los encuestados 

dijo que no estaban muy bien planificados y el 84% dijo que su presupuesto no era muy 
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bueno. Utilizando el estadístico R de Spearman, queda claro que GpR tiene una correlación 

de 0,756 con la actitud laboral de los empleados. 

         Por su parte Cariapaza  (2020) sustenta la tesis cuyo propósito fue examinar la 

asociación existente del clima institucional y la satisfacción laboral. Concluye que, hay una 

relación positiva de Pearson igual a 60.88 así mismo que las condiciones laborales del 

municipio no condujo a una mejora en la calidad de vida en los empleados. 

Con respecto al objetivo específico N.º 4 fue Determinar la relación entre la gestión de 

programas y el desempeño laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital 

de Conima, 2023. En el cual concluyó que hay una correlación 0,945 entre gestión de 

programas y el desempeño laboral, así mismo el nivel de significancia es de 0.05 con base 

en los resultados se acepta la hipótesis alternativa y rechaza la hipótesis nula. Hay una 

similitud con la tesis de Figueroa (2019) menciona que el 48% de los encuestados dijo que 

los empleados creen que la gestión orientada a resultados se utiliza los recursos de manera 

más eficiente y que los recursos se utilizan de manera menos eficiente que la gestión. Es 

evidente que no tienen un buen ambiente laboral y por tanto baja satisfacción laboral. De 

igual manera Salcedo (2018) concluye que la entidad no brinda un proceso que sea 

planificado por lo que el desempeño no es el esperado. 

Por su parte Jaque (2022) en su tesis menciona que el personal administrativo no tiene 

clara los objetivos y la misión de la entidad. En tal sentido que de los aspectos a mejorar la 

gestión por resultados es la capacidad de tomar decisiones que se basen en evidencias, 

capacidad para el monitoreo de los programas, proyectos y actividades basadas en las 

normas técnicas según dijo, demostraba que la empresa no estaba utilizando adecuadamente 

sus recursos presupuestarios.  
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CONCLUSIONES 

PRIMERA: Respecto al objetivo general, determinar la relación entre la gestión por 

resultados y el desempeño laboral del personal administrativo de la 

Municipalidad Distrital de Conima, 2023. Se logró determinar que existe una 

relación muy alta positiva de 96.4% con la estadística rho no paramétrica de 

Spearman. La relación entre ambas variables es significativa ya que su p-valor 

fue 0.000 (p=000 y <0.05). 

SEGUNDA: Respecto al objetivo específico 1; Identificar la relación entre la planificación 

estratégica y el desempeño laboral del personal administrativo de la 

Municipalidad Distrital de Conima, 2023.Se logro identificar que existe una 

relación muy alta positiva de 94% con la estadística no paramétrico Rho de 

Spearman. La relación entre la dimensión planificación estratégica y la 

variable desempeño laboral es significativa porque su p-valor fue de 0,000 

(p=000 y <0,05).  

TERCERA: Respecto al objetivo específico 2; Establecer la relación entre el monitoreo y 

el desempeño laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital 

de Conima, 2023.Se lo logro establecer que existe una relación alta positiva 

de 82.2% en la que se aplicó el estadístico no paramétrico Rho Spearman. La 

relación entre la dimensión de seguimiento y la variable de desempeño laboral 

es significativa porque su p-valor fue de 0,000 (p=000 y <0,05). 

CUARTA: Respecto al objetivo específico 3; Corroborar la relación entre el presupuesto 

por resultados y el desempeño laboral del personal administrativo de la 

Municipalidad Distrital de Conima, 2023. Se logro corroborar que existe una 

relación alta positiva de 82.1%.  en la que se aplicó el estadístico no 

paramétrico Rho Spearman. La relación entre la dimensión presupuesto por 
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resultados y la variable desempeño laboral es significativa porque su p-valor 

fue 0.000(p=000<0.05). 

QUINTA: Respecto al objetivo específico 4; Determinar la relación entre la gestión de 

programas y el desempeño laboral del personal administrativo de la 

Municipalidad Distrital de Conima, 2023. Se logro determinar que existe una 

relación muy alta positiva de 94.5%. en la que se aplicó el estadístico Rho 

Spearman. La relación entre la dimensión gestión de programas y la variable 

desempeño laboral es significativa porque su Cuyo p-valor fue 

0.000(p=000<0.05). 
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RECOMENDACIONES 

PRIMERA: En lo que respecta a la administración  orientada a  resultados  y el 

desempeño laboral en la municipalidad que se estudió se recomienda articular 

de manera efectiva los instrumentos administrativos esto juntamente con la 

participación de todos los trabajadores en la problemática  dando prioridad a 

las necesidades más urgentes dentro de la institución de tal manera se atiende 

a un presupuesto por resultados de forma ideal y así mejorar las metas los 

objetivos institucionales aplicando de manera eficiente y eficaz la 

administración pública. 

SEGUNDA: En lo que respecta a la planificación estratégica y el desempeño laboral se 

recomienda que se genere procedimientos para supervisar todas las 

necesidades, tareas, objetivos y actividades que tenga la municipalidad y que 

estas interactué con las competencias en el desempeño de los gestores al 

mismo tiempo que los trabajadores tengan conocimiento de los objetivos de 

manera mensual y anual. 

TERCERA: En lo que respecta al monitoreo y el desempeño laboral del personal 

administrativo se recomiendo a los directivos del distrito de conima, capacitar 

en el modelo de estrategias de monitoreo y seguimiento, así mismos mantener 

abiertos los canales de comunicación con los trabajadores para que mantenga 

un nivel óptimo en el desempeño de sus labores  

CUARTA: En lo que respecta al presupuesto orientada a resultados y el desempeño laboral 

se recomienda que sea elaborado primero atendiendo las necesidades dentro 
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de la institución. siendo fundamental desarrollar y profundizar los planes de 

inversión que se debe efectuar semestralmente optimizando el presupuesto. 

QUINTA: En lo que respecta la gestión de programas y el desempeño laboral, se 

recomienda generar capacitación en los programas para ampliar un más los 

conocimientos en los trabajadores asimismo realizar programas de 

reconocimiento, motivar proyectos personales y el trabajo en equipo para que 

de esa manera se logre las actitudes cooperativas y contribuir a una mejora en 

el desempeño laboral en beneficio a la población en general. 
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Anexo 1: Matriz de consistencia 

TÍTULO: GESTIÓN POR RESULTADOS Y EL DESEMPEÑO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA 

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CONIMA, 2023 

Problema  Objetivos Hipótesis  
Variable y 

Dimensiones  
Metodología  

Problema general  Objetivo general  Hipótesis general  

Variable: 1 

Gestión por resultados 

Dimensiones 

Planificación 

estratégica 

Monitoreo  

Presupuesto por 

resultados 

Gestión de programas  

Variable: 2 

Desempeño 

laboral    

Dimensiones 

Eficiencia 

Responsabilidad 

Ética   

Tipo de investigación: 

Aplicada 

Nivel de investigación: 

correlacional 

Diseño de investigación:  

No experimental 

Población: 

La población estará 

conformada por 50 

trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de 

Conima 

Muestra: 

Censal  

Técnicas:  

encuesta 

Instrumento: 

Cuestionario 

¿Cuál es la relación entre la gestión por 

resultados y el desempeño laboral del 

personal administrativo de la 

Municipalidad Distrital de Conima, 2023? 

Determinar la relación entre la gestión por 

resultados y el desempeño laboral del personal 

administrativo de la Municipalidad Distrital de 

Conima, 2023. 

La gestión por resultados se relaciona 

significativamente con el desempeño 

laboral del personal administrativo de la 

Municipalidad Distrital de Conima, 2023. 

Problemas específicos  Objetivos específicos  Hipótesis especifica  

P1: ¿Cuál es la relación entre la 

planificación estratégica y el desempeño 

laboral del personal administrativo de la 

Municipalidad Distrital de Conima, 2023? 

O1: Identificar la relación entre la planificación 

estratégica y el desempeño laboral del personal 

administrativo de la Municipalidad Distrital de 

Conima, 2023.  

La planificación estratégica se relaciona 

significativamente con el desempeño 

laboral del personal administrativo de la 

Municipalidad Distrital de Conima, 2023. 

P2: ¿Cuál es la relación entre el monitoreo 

y el desempeño laboral del personal 

administrativo de la Municipalidad 

Distrital de Conima, 2023? 

O2: Establecer la relación entre el monitoreo y 

el desempeño laboral del personal 

administrativo de la Municipalidad Distrital de 

Conima, 2023.  

El monitoreo se relaciona 

significativamente con el desempeño 

laboral del personal administrativo de la 

Municipalidad Distrital de Conima, 2023. 

P3: ¿Cuál es la relación entre el 

presupuesto por resultados y el desempeño 

laboral del personal administrativo de la 

Municipalidad Distrital de Conima, 2023? 

O3: Corroborar la relación entre el presupuesto 

por resultados y el desempeño laboral del 

personal administrativo de la Municipalidad 

Distrital de Conima, 2023.  

El presupuesto por resultados se relaciona 

significativamente con el desempeño 

laboral del personal administrativo de la 

Municipalidad Distrital de Conima, 2023. 

P4: ¿Cuál es la relación entre la gestión de 

programas y el desempeño laboral del 

personal administrativo de la 

Municipalidad Distrital de Conima, 2023? 

O4: Determinar la relación entre la gestión de 

programas y el desempeño laboral del personal 

administrativo de la Municipalidad Distrital de 

Conima, 2023.  

La gestión de programas se relaciona 

significativamente con el desempeño 

laboral del personal administrativo de la 

Municipalidad Distrital de Conima, 2023. 



 

  

Anexo 2: Matriz de datos 

 

 

Nº P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 +

1 2 2 2 3 2 11 3 4 2 3 12 1 2 3 1 2 2 2 7 33

2 5 3 4 3 4 19 3 4 4 4 15 3 3 6 3 5 3 4 15 55

3 5 5 5 3 5 23 5 5 4 5 19 4 4 8 5 5 5 5 20 70

4 5 5 4 5 5 24 5 5 5 5 20 4 4 8 4 4 4 5 17 69

5 5 5 4 5 5 24 4 5 4 5 18 5 5 10 5 5 5 5 20 72

6 4 4 3 3 3 17 3 4 3 4 14 3 3 6 2 3 3 2 10 47

7 5 4 4 4 5 22 4 5 4 4 17 3 4 7 4 5 4 4 17 63

8 4 5 5 5 5 24 5 5 4 4 18 5 4 9 4 5 5 4 18 69

9 2 3 3 3 3 14 3 4 2 4 13 2 3 5 1 2 2 4 9 41

10 3 3 2 2 2 12 2 4 3 4 13 2 3 5 2 2 3 3 10 40

11 3 3 4 4 3 17 4 4 4 4 16 3 2 5 2 4 4 4 14 52

12 4 5 5 5 5 24 5 5 5 5 20 5 5 10 5 5 5 5 20 74

13 3 3 2 2 2 12 2 4 4 4 14 2 3 5 3 2 2 2 9 40

14 4 5 5 5 4 23 5 5 5 5 20 5 5 10 5 4 4 4 17 70

15 4 3 2 3 2 14 3 4 2 4 13 2 2 4 2 3 3 2 10 41

16 2 2 2 1 2 9 2 4 2 3 11 2 2 4 1 1 1 2 5 29

17 3 3 3 2 3 14 3 4 3 4 14 2 2 4 2 3 3 4 12 44

18 4 4 4 4 3 19 4 4 4 4 16 3 4 7 3 4 4 3 14 56

19 4 4 4 4 3 19 3 4 4 4 15 4 3 7 3 4 4 4 15 56

20 3 3 3 2 2 13 2 4 2 3 11 1 2 3 1 1 2 2 6 33

21 2 3 2 2 3 12 2 4 2 4 12 3 2 5 2 2 2 2 8 37

22 3 5 4 4 4 20 4 4 4 4 16 3 4 7 3 5 5 4 17 60

23 3 4 2 3 4 16 2 4 4 4 14 2 3 5 2 3 3 4 12 47

24 3 4 2 3 4 16 2 4 4 4 14 2 3 5 3 3 4 3 13 48

25 4 3 4 4 5 20 4 4 4 4 16 3 3 6 3 4 3 3 13 55

26 5 5 5 4 4 23 5 5 4 4 18 5 5 10 4 5 4 4 17 68

27 4 4 4 4 4 20 4 5 3 4 16 3 5 8 4 4 5 4 17 61

28 4 5 5 3 5 22 4 4 4 5 17 3 3 6 3 4 4 5 16 61

29 4 3 3 2 3 15 3 4 4 4 15 3 2 5 2 4 3 4 13 48

30 5 5 5 4 3 22 3 4 4 5 16 4 5 9 4 4 5 5 18 65

31 3 4 3 3 3 16 3 4 3 4 14 4 4 8 4 4 4 4 16 54

32 2 2 3 2 3 12 3 4 2 3 12 2 2 4 2 3 2 2 9 37

33 3 5 4 4 3 19 3 4 4 5 16 3 3 6 3 5 5 4 17 58

34 3 3 4 3 4 17 3 4 3 4 14 3 3 6 3 5 4 4 16 53

35 4 4 3 3 3 17 4 4 4 4 16 4 4 8 4 4 3 4 15 56

36 4 4 4 4 5 21 4 5 4 4 17 4 4 8 4 5 5 4 18 64

37 3 3 3 2 2 13 2 4 4 4 14 3 2 5 2 2 3 3 10 42

38 5 5 5 5 5 25 3 5 4 4 16 4 5 9 3 4 4 5 16 66

39 5 5 4 4 5 23 4 5 5 5 19 5 5 10 5 5 5 5 20 72

40 3 4 4 3 4 18 3 4 3 4 14 4 4 8 3 3 3 4 13 53

41 4 4 4 3 3 18 4 4 3 4 15 4 4 8 4 5 4 5 18 59

42 3 5 3 2 3 16 2 4 4 4 14 2 3 5 2 3 3 2 10 45

43 3 4 3 3 4 17 3 4 3 4 14 2 3 5 2 4 3 4 13 49

44 3 2 2 3 2 12 2 4 3 4 13 3 2 5 2 2 2 2 8 38

45 4 3 4 4 4 19 4 4 4 4 16 3 5 8 3 5 4 5 17 60

46 4 3 2 3 2 14 3 4 3 4 14 2 3 5 2 3 2 2 9 42

47 3 2 3 2 3 13 2 4 3 4 13 3 2 5 2 2 2 2 8 39

48 4 5 4 4 5 22 4 5 3 4 16 4 4 8 4 4 5 4 17 63

49 3 2 3 2 2 12 2 4 3 3 12 2 2 4 2 3 3 2 10 38

50 3 3 3 2 2 13 2 4 3 4 13 3 5 8 3 2 2 3 10 44

GESTIÓN POR RESULTADOS Y EL DESEMPEÑO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO 

GESTIÓN POR RESULTADOS 

Presupuesto por resultadosPlanificación estratégica Monitoreo Gestion de programas



 

  

  

 

 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 +

2 2 3 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 45

4 5 4 4 2 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 76

4 4 4 4 3 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 88

5 4 5 3 3 4 5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 86

5 5 4 4 4 3 4 5 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 91

4 3 4 4 2 4 4 4 3 4 4 3 3 3 4 3 4 3 3 3 69

4 5 3 5 4 3 3 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 89

5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 90

4 3 2 4 2 2 2 3 2 4 3 2 3 2 4 3 3 3 3 3 57

2 2 3 2 2 2 3 3 2 4 2 2 2 3 3 3 3 4 2 2 51

4 4 4 4 2 4 4 3 4 4 4 3 3 4 3 3 3 4 4 4 72

4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 91

3 4 4 4 3 3 3 3 4 4 3 4 2 4 4 3 3 4 4 3 69

4 3 5 5 4 3 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 5 86

3 3 3 4 2 3 2 3 4 4 4 2 2 2 4 4 3 3 3 3 61

2 2 2 1 1 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 39

4 3 3 5 3 4 4 4 3 4 4 4 2 3 3 3 4 3 3 3 69

3 4 4 5 3 4 3 3 5 4 3 5 3 4 4 4 5 3 3 3 75

5 4 3 4 3 4 3 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 80

3 3 2 2 2 3 2 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 54

3 2 3 2 2 2 2 3 3 4 3 2 2 2 3 3 3 2 2 5 53

4 5 3 5 2 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 4 4 5 3 82

4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 3 3 2 4 4 4 3 2 4 4 70

4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 4 4 4 72

3 4 3 3 3 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 4 71

5 5 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 4 5 5 82

4 5 4 4 4 3 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4 5 85

5 5 3 5 3 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 4 4 87

4 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 3 3 4 68

4 5 4 4 3 4 4 5 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 5 86

4 3 4 4 2 4 3 3 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3 4 70

3 2 2 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 51

4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 5 4 81

4 5 3 5 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 4 3 77

5 5 3 4 3 3 4 4 5 4 3 5 4 4 4 4 4 4 3 4 79

5 4 4 4 3 4 4 4 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 5 4 88

3 4 3 4 3 2 3 3 4 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 60

5 4 5 5 3 3 4 4 5 5 4 5 4 4 5 4 4 4 5 4 86

4 4 5 5 4 4 5 5 4 5 4 4 4 5 5 4 5 4 5 5 90

4 3 3 4 2 3 3 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 3 3 3 67

5 5 4 4 2 3 3 5 5 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 84

4 4 3 3 2 2 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 4 2 2 2 61

3 3 3 4 2 4 4 3 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 3 69

3 4 3 3 3 2 2 2 3 3 4 3 3 2 3 3 3 2 2 2 55

4 5 4 5 4 3 4 3 4 5 4 4 3 4 4 4 3 4 5 4 80

3 3 3 3 3 3 2 3 4 4 4 3 2 2 4 3 3 3 3 2 60

4 4 2 3 2 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 2 5 58

4 5 5 5 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 3 4 5 89

3 3 3 4 3 3 3 2 2 3 4 3 2 3 3 3 2 3 2 2 56

3 4 2 4 2 2 3 4 3 3 3 3 2 2 3 4 3 2 3 3 58

DESEMPEÑO LABORAL 

Eficiencia Responsabilidad Etica 



 

  

Anexo 3: Instrumento de investigación 

UNIVERSIDAD ANDINA NÉSTOR CÁCERES VELÁSQUEZ  

JULIACA 

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS 

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN Y GESTIÓN PUBLICA 

I. INTRODUCCIÓN 

Tenga un cordial saludo, soy estudiante de la UANCV de la facultad de ciencias 

administrativas, de la escuela profesional de administración y gestión pública, este 

cuestionario tiene el objetivo de conocer su opinión de la gestión por resultados y el 

desempeño laboral, solicito su colaboración llenando esta encuesta, marcando con una X 

la respuesta de su elección. Se le agradece su colaboración. 

II. INDICACIONES 

Califique usted del 1 al 5 marcando con una X donde corresponda. 1= Nunca 2= Casi 

nunca 3= A veces 4= Casi siempre 5=Siempre  

INSTRUMENTO PARA LA VARIABLE 1: GESTIÓN POR RESULTADOS  

 ÍTEMS VALORACION 

N° Dimensión 1: Planificación estratégica 1 2 3 4 5 

1 
¿Se están cumpliendo los objetivos que han sido definidos en el Plan 

Estratégico Institucional? 
1  2  3  4  5  

2 
¿Cree usted que los lineamientos del Plan Estratégico Institucional están 

direccionados de acuerdo a las necesidades de la población? 
1  2  3  4  5 

3 
¿Se están ejecutando las actividades planteadas en el Plan Operativo 

Institucional? 
1  2  3  4   5 

4 
¿El presupuesto asignado permite el desarrollo de las actividades 

programadas en el Plan Operativo Institucional? 
1 2  3  4  5  

5 
¿Las actividades realizadas del Plan Operativo Institucional están 

cumpliendo el objetivo estratégico? 
1 2  3  4  5  

  Dimensión 2: Monitoreo  1 2 3 4 5 

6 ¿Se monitorean los proyectos en cada etapa de su ejecución? 1 2  3  4  5  

7 
¿Con que frecuencia se realiza el monitoreo de las actividades para la 

ejecución de los proyectos? 
1 2  3  4  5  

8 
¿La entidad ejecuta el control de los resultados con los objetivos 

propuestos? 
1 2  3  4  5  

9 
¿La institución realiza evaluaciones de los proyectos para identificar los 

puntos críticos? 
1 2  3  4  5  

  Dimensión 3: Presupuesto por resultados  1 2 3 4 5 

10 
¿El presupuesto manejado por la institución ha sido suficiente para cubrir 

las demandas de la institución? 
1 2  3  4  5  

11 
¿La organización utiliza el presupuesto como herramienta para la toma de 

decisiones que benefician a la institución? 
1 2  3  4  5  

  Dimensión 3: Gestión de programas  1 2 3 4 5 

12 
¿Cree que la institución crea facilidades para promover nuevos proyectos 

y actividades? 
1  2  3  4  5  

13 ¿Se da un buen uso a los recursos designados a la institución? 1  2  3  4  5  



 

  

VARIABLE 2: DESEMPEÑO LABORAL 

Nota: Elaboración propia  

MUCHAS GRACIAS 

14 
¿Los objetivos del programa promueven la integración de los trabajadores 

en sus diferentes fases? 
1  2  3  4  5  

15 
¿Considera que la institución gestiona adecuadamente 

los programas? 
1  2  3  4  5  

N° Dimensión 1: Eficiencia  1 2 3 4 5 

1 ¿Logro alcanzar los objetivos y metas trazadas por la entidad? 1 2 3  4 5  

2 ¿Usted está satisfecho con la labor que realiza en la institución? 1 2 3 4 5 

3  ¿Usted logra desarrollar su trabajo con calidad? 1 2  3  4 5 

4 ¿Ejecuta sus actividades según los procedimientos establecidos? 1  2 3 4 5 

5 
¿La entidad provee todos los materiales para que los trabajadores logren 

alcanzar las metas?  
1 2 3 4 5 

6 ¿Son utilizados de manera adecuada los recursos asignados al personal? 1 2 3 4 5 

7 
¿Las metas laborales que posee cada trabajador es motivo de atención del 

personal directivo? 
1 2 3  4  5  

8 
¿Es evidente que la institución promueve el desarrollo de las capacidades 

del trabajador para que alcance sus metas labores? 
1  2  3  4  5  

  Dimensión 2: Responsabilidad  1 2 3 4 5 

9 
¿Usted en el trabajo diariamente cumple con responsabilidad las actividades 

que se le designa? 
1 2  3  4  5  

10 
¿Superas los inconvenientes cuando realizas la planificación dentro de tu 

área? 
1 2  3  4  5 

11 ¿Colabora con los demás para lograr objetivos del equipo? 1 2  3  4  5  

12 ¿Planificas con suficiente antelación a la ejecución de actividades? 1 2  3  4  5  

 13 
¿Considera usted que son importantes las capacitaciones para que usted 

trabaje mejor? 
1 2  3  4  5  

14 
¿Coordinas previamente las actividades a planificar con tus superiores y tus 

compañeros de trabajo? 
1  2  3  4  5  

 Dimensión 3: Ética  1 2 3 4 5 

15 ¿Brindas soluciones a los problemas de trabajo? 1  2  3  4  5  

16 
¿Dialogas con tus compañeros tratando de apoyar cuando tienen un 

problema? 
1 2  3  4  5  

17 
¿Realizas aportes importantes para mejorar tu trabajo los cuales le permiten 

a la institución lograr sus objetivos? 
1 2  3  4  5  

18 
¿Asumes funciones de manera inmediata cuando observas que no se logran 

cumplir los objetivos eficientemente? 
1 2  3  4  5  

19 ¿Alguna vez has tenido consecuencias por hacer lo correcto? 1  2  3  4  5  

20 ¿Usted comprende las emociones de sus compañeros? 1 2  3  4 5  



 

  

Anexo 4: Hoja de validación del instrumento 

 



 

  

 

 

 



 

  

 

 

 



 

  

Anexo 5: Evidencias de recojo de datos 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  



 

  

  



 

  

  



 

  

 


