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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo, determinar la
relacion que existe entre la gestidon por resultados y el desempefio laboral de los
servidores en una UGEL de la ciudad de Lima, 2022. El tipo de investigacion fue
basica, de enfoque cuantitativo, de disefio no experimental, de corte transversal y
nivel correlacional, la poblacién estuvo compuesta por 290 servidores con una
muestra de 166 servidores de una Unidad de Gestion Educativa Local de la ciudad
de Lima, la técnica para recoleccion de datos fue la encuesta, utilizandose la escala
de Likert. Los resultados evidenciaron que el 55,4% percibieron que la gestion por
resultados fue regular, mientras que el 40,4% percibieron que fue eficiente y solo el
4,2% la percibié como deficiente; asimismo, respecto al desempefio laboral, el nivel
regular predomina con un 56,6%, el nivel eficiente con un 42,2% y el nivel deficiente
con un 1,2%. Se concluyé que existe relacién directa moderada entre ambas
variables (Rho=0,418**; p valor= 0,000 < 0,05). El cual significa que, al mejorar los

procesos en la gestion por resultados mejora el desempefio laboral.

Palabras clave: Gestion por resultados y desempefio laboral.
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between results-
based management and the work performance of employees in a UGEL in the city
of Lima, 2022. The type of research was basic, quantitative approach, non-
experimental design, cross-sectional and correlational level, the population
consisted of 290 servers with a sample of 166 servers of a Local Educational
Management Unit of the city of Lima, the technique for data collection was the
survey, using the Likert scale. The results showed that 55.4% perceived that
management by results was regular, while 40.4% perceived that it was efficient and
only 4.2% perceived it as deficient; likewise, with respect to work performance, the
regular level predominated with 56.6%, the efficient level with 42.2% and the
deficient level with 1.2%. It was concluded that there is a moderate direct
relationship between both variables (Rho=0.418**; p value= 0.000 < 0.05). This
means that improving processes in results-based management improves work

performance.

Keywords: Results-based management and work performance.
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l. INTRODUCCION

La gerencia publica en las entidades gubernamentales implica la busqueda de
mejorar las capacidades y competencias de los servidores publicos con el fin de
lograr el crecimiento con eficiencia, eficacia y productividad durante el desarrollo de
la prestacion de los servicios publicos brindados a los distintos niveles de gobierno,
sin embargo los esfuerzos desarticulados en esta busqueda aun no muestran
resultados favorables en la mejora de la gestion publica, segun Milanesi (2018) el
modelo tradicional de la administracion publica brinda poca informacion util para la
gestion de los servicios publicos porgue se enfoca en los insumos y la ejecucion
del proceso mas que en el logro de resultados. La falta de informacion e incentivos
para mejorar el desempefio, junto con la falta de flexibilizacion en la gestion de los
recursos por parte de altos funcionarios, dificulta la eficacia y eficiencia de las

instituciones publicas.

En el &mbito del sector publico, se requiere que para que sea eficiente, se
debe identificar y motivar adecuadamente a sus empleados, aspecto que se
adquiere a través de una eficaz gestion del talento humano, sin embargo en las
politicas cada vez implementadas en los paises no logran aun la plenitud de lograr
la interaccién entre los diferentes sistemas administrativos gubernamentales, por lo
cual no se refleja en la poblacion la mejora de las condiciones sociales,
antropologicas, ambientales, calidad de vida y sobre todo las econdmicas, las
entidades publicas no logran ain promover mejoras sostenibles en cuanto se

refiere a la calidad de vida del poblador.

A nivel mundial, la gestion basada en resultados (GBR), influye cada vez mas
en la gestion publica debido a que varios paises que forman parte de la
Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico (OCDE), han
desarrollado un nuevo enfoque mas gerencial para la conceptualizacién y el control
del gasto publico; asimismo, hoy en dia, ya no se trata solo de realizar actividades
de implementacion de la legislacion sino, siempre de acuerdo con el marco
legislativo de identificar los objetivos y obtener los resultados eficientes y armonicos

optimizando el uso de los recursos (OCDE, 2019).



A nivel latinoamericano, segun Cafiari y Hancco (2021) los paises de Chile,
Costa Rica, Colombia y México paises de la OCDE han emprendido amplias
reformas del sector publico en respuesta a las presiones econdmicas, sociales y
politicas; asimismo, los déficits presupuestarios, los problemas estructurales, la
creciente competitividad y la globalizacion, la desconfianza en el gobierno y las
crecientes demandas de servicios mejores y mas receptivos, una mayor rendicion
de cuentas han sido factores contribuyentes, por lo que a menudo, la legislacion ha
impulsado y guiado las reformas del sector publico: mediante la gestion por
resultados en mejora del desempeiio laboral. Tomando en cuenta el desempefio
laboral como un problema que también merece prestar atencién, al respecto,
Buhusayen et al. (2020), refirieron en su estudio que los gerentes implementaron
medidas en cuanto a estrategias de gestion, el mismo que implicé a que se
enfrenataran a grandes desafios por falta de recursos humanos y una mala
seleccion de liderazgo, asi como una falta de comunicacion; por ello se recomendé
adoptar una comunicacion estratégica para los gerentes poniendo énfasis en la

preocupacion y el interés de los trabajadores.

A nivel nacional, el enfoque de la gestion por resultados propone una
transformacién cultural en la administraciéon publica basado en la nocién de que
todo servidor publico tiene la responsabilidad de generar resultados de impacto
social; en la practica, segun Gonzales (2019) esta nocion es complicada, dados los
desafios de fortalecer una cultura de gestidon eficiente a nivel administrativo, de
manera que los valores de eficiencia y eficacia se conviertan en un componente
intrinseco del proceso de cambio, teniendo como objetivo fortalecer capacidades
institucionales de implementacion efectiva; es decir, asegurar actividades
gubernamentales que logren resultados. Si bien es cierto que el rol de la gestidon
por resultados es reflejar justamente “resultados”, estos aun no se muestran en
muchas partes del tercer mundo, en nuestro pais no nos acompafian muchos
resultados dado que la administraciébn publica no cuenta con desarrollo de
actividades de innovacion enfocadas en iniciativas utilizando nuevos enfoques y ha

perdido la coherencia.



En la actualidad abordamos el problema de la gestion basada en resultados
como una herramienta necesaria para que el desempefio laboral de los
trabajadores siga una mistica de resultados productivos; al respecto Garcia (2011)
describe a la gestion por resultados como aquella gestion integral que permite
evaluar y monitorear a sus empleados el trabajo de los subordinados, orientando
su gestion en la creacion de un escenario laboral en el que sus empleados
desarrollen su maxima capacidad de trabajo de alta calidad con eficienciay eficacia,
es decir, no es una simple evaluacion anual, la buena gestion basado en resultados
es la uniébn de una continua y positiva colaboracién entre el trabajador y su
empleador, si permanece conectado con la gerencia durante todo el afio, puede
realizar ajustes en su desempefio laboral segun sea el adecuado, y su supervisor
puede evaluar, monitorear y respaldar su desempefio y la capacidad para cumplir

con sus metas programadas al afio.

A nivel local, el Ministerio de Educacion, a través de la Oficina General de
Transparencia, Etica Publica y Anticorrupcion — OTEPA, quien administra el
Sistema Informatico de Monitoreo de Expedientes — SIMEX, con el fin de promover
la practica de la integridad del sector, ha identificado las casuisticas mas frecuentes
en una UGEL de la Ciudad de Lima siendo asi el incumplimiento de funciones de
los servidores, faltas injustificadas y abuso de autoridad, el mismo que ha producido
gue las metas que se habian propuesto no se ha llegado a cumplir a cabalidad,
demostrando la falta de compromiso en el desarrollo de sus funciones asignadas y
finalmente, el mal uso de sus recursos y bienes, considerando esto ultimo se hace
indispensable el estudio de ambas variables en la realidad local del presente trabajo

investigativo para discutir los posibles resultados que se obtendran.

Considerando los hechos descritos, se gesta la intencién de realizar el
presente estudio el cual conlleva a plantear el problema general con la siguiente
pregunta: ¢Cual es la relacion entre la gestién por resultados y el desempefio
laboral de los servidores en una UGEL de la ciudad de Lima, 20227, asimismo se
plantea los problemas especificos: ¢Cual es la relacion entre la planificacion
estratégica, responsabilidad, monitoreo y evaluacion, desarrollo personal y el

desempeiio laboral de los servidores en una UGEL de la ciudad de Lima, 20227.



Asimismo, se presenta la justificacion tedrica, mediante la cual se busca
ampliar los conocimientos existentes en el ambito académico con respecto a las
variables planteadas, asi como los distintos enfoques de la comunidad cientifica, el
mismo que contribuira para su posible aplicacion en el sector publico de acuerdo a
su propio proceso administrativo; en cuanto a la justificacidbn préctica, en
consecuencia y como se ha mencionado, la gestién por resultados, conforma un
proceso de soluciones para los servidores de la entidad estatal, esta proporciona
una herramienta para mejorar la evaluacion del desempefio laboral y conseguir
medir la gestion por resultados en tanto se evalle el logro de sus metas en
cumplimiento de sus objetivos primordiales; de manera similar metodolégicamente
se justifica, porque se hara uso del método cientifico para el desarrollo del trabajo
de investigacion, siguiendo lineamientos de técnicas de investigacion aceptados

por la comunidad cientifica.

En este sentido, se traz6 como objetivo general, determinar la relacidon entre
la gestion por resultados y el desemperio laboral de los servidores en una UGEL de
la ciudad de Lima, 2022. Los objetivos especificos son: determinar la relacién entre
la planificacién estratégica, reponsabilidad, monitoreo y evaluacién, desarrollo
personal y el desemperio laboral de los servidores en una UGEL de la ciudad de
Lima, 2022.

Finalmente, se plantea la hipétesis general: Existe relacion significativa entre
la gestion por resultados y el desempefio laboral de los servidores en una UGEL de
la ciudad de Lima, 2022, asimismo se consideran las hipétesis especificas: Existe
relacion directa y significativa entre la planificacién estratégica, responsabilidad,
monitoreo y evaluacion, desarrollo personal y el desempefio laboral de los
servidores en una UGEL de la ciudad de Lima, 2022.



. MARCO TEORICO

En el ambito nacional, en referencia a los trabajos previos revisados, se tiene a
Quispe (2017) quien en su investigacion desarrollada en una Ugel N° 08 Cafiete
perteneciente a la region Lima, encontré una relacion altamente significativa entre
la variable gestion por resultados con cada una de las dimensiones de la variable
calidad del gasto, el trabajo que desarroll6 fue una investigacion de tipo basica, con
enfoque cuantitativo y descriptivo, como instrumento utilizd cuestionarios validos,
confiables y adecuados para medir las variables propuestas, entre los principales
resultados destaca haber determinado una relacion significativa entre las variables,
con valores (r=0,751 y un sig. P=0.,00<0,05). La gestion por resultados de la
entidad estatal presenta una calificacion que alcanza un nivel medio (68,33% de los
encuestados), el antecedente también da cuenta de que es muy importante poner
especial atencién en la gestién por resultados, ya que alli radica la razon de la
obtencion de incentivos por parte del gobierno como parte del programa para las
entidades con buenos resultados determinados en las buenas précticas de la

gestion publica.

De forma similar se cuenta con la investigacion de Rios (2018) en su trabajo
desarrollado en la institucion Policia Nacional del Peru, se plante6 el objetivo de
determinar la relacion existente de la gestion por resultados con respecto de la
administracion publica, para lo cual, el autor aplicé su estudio a una muestra de 106
servidores publicos de la institucién en la ciudad de Lima, mediante un cuestionario
valido y confiable segun la prueba de Alfa de Cronbach, asimismo el estudio llego
a determinar que existe una relacion positiva débil con (R=0,358) entre gestion por
resultados y administracion, como se muestra en los resultados, el estudio tuvo un
enfoque cuantitativo, se tomo los datos en un solo momento lo cual lo hace de corte
transversal, no experimental de tipo basica, también se puede rescatar de esta
investigacion lo descrito en los resultados descriptivos en la cual resaltan que el
53.8% de los encuestados indicaron lograr un nivel moderado a la gestion por
resultados y un 58.5% califica como regular el nivel de administracion publica en
su gestion, finalmente la investigacion da cuenta de que existe una deficiencia en

la planificacion estratégica institucional asi como en el monitoreo y responsabilidad.



Asimismo, Aguirre y Carrillo (2018) en su trabajo investigativo desarrollada en
la UGEL Yarowilca de la regién de educacion Huanuco, tuvieron como finalidad de
investigacion la identificacion de la relacion entre motivacién y desempefio laboral
en la UGEL Yarowilca, datos tomados en el afio 2018 mediante la técnica de la
encuesta con cuestionarios de escala tipo Likert validados y confiables, su
metodologia fue de enfoque cuantitativo, de disefio no experimental porque fue
descriptivo sin pretension de manipular las variables, tipo correlacional y de corte
transeccional, luego del tratamiento de los datos determinaron un coeficiente de
0.810 como valor para el Rho de Spearman, lo cual permitié a los investigadores
afirmar que existe una correlacion positiva fuerte entre la motivacién y desempefio
laboral, para tal fin ambos investigadores consideraron una muestra de 20

servidores publicos.

En consecuencia, Guanilo (2021) en su investigacion desarrollada en un
gobierno local perteneciente a la provincia de Trujillo, encontré una relacion
significativa entre la variable desempefio laboral con cada una de las dimensiones
de la variable gestion por resultados, el trabajo que desarrollé fue una investigacion
de tipo basica, con enfoque cuantitativo y descriptivo, como instrumento utilizd
cuestionarios validos, confiables y adecuados para medir las variables propuestas,
entre los principales resultados destaca haber determinado una relacion
significativa entre las variables, con valores (r=0,784715 y un sig. p<0,01). El
desempefio laboral en los servidores de la entidad municipal presenta una
calificacién que alcanza a nivel medio (54,5% de los encuestados) y la medicion de
la variable gestion por resultados ubicé en un nivel medio (58,3% de los

encuestados).

Se cuenta de manera analoga con el estudio realizado por Pajuelo (2021),
investigacion de enfoque cuantitativo, que tuvo la finalidad de determinacion de la
relacion entre las variables gestion por resultados y desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de una universidad estatal en la localidad de Huaraz
para el periodo 2021, uso la técnica de muestreo aleatorio simple, establecié como
resultados que existe una relacion significativa entre las variables de estudio, halld
un Rho de Spearman de 0,684 que ratifica su conclusion, en cuanto a los niveles

de las dimensiones planificacion estratégica el 61% se encuentra en nivel medio, la



dimensién responsabilidad el 72% nivel medio, monitoreo-evaluaciéon el 99% nivel
bajo y un 55% de los encuestados ubican al nivel desarrollo personal en “bajo”, de
lo cual se puede afirmar que las dimensiones que merecen atencion son el

monitoreo, control, evaluaciéon y desarrollo personal.

Por otro lado, Céaceres (2018) en su tesis doctoral investigd la gestion por
resultados y las competencias gerenciales, trabajo investigativo desarrollado en la
Unidad de Gestion Educativa Local 02 de la ciudad de Lima, la cual presenta
caracteristicas similares, tuvo como objetivo demostrar la influencia entre las
competencias gerenciales y la gestion por resultados en la imagen institucional de
la entidad de estudio, aplico el estudio a una muestra de 218 trabajadores, con
respecto a la metodologia adoptada en el trabajo, la investigacién fue de tipo
basica, considerando que era necesario la medicion de resultados mediante
métodos estadisticos fue desarrollada con un enfoque cuantitativo, la autora
describio el comportamiento de las variables en su estado natural usando un disefio
no experimental, transaccional porque tomo los datos en un solo momento, lo
diferente a los demas estudios es que adoptd un disefio correlacional causal, los
principales hallazgos evidenciaron; que las variables en estudio si influyen
positivamente en la imagen institucional de la UGEL 02 de la ciudad de Lima
durante el periodo 2018, se resalta que el antecedente mencionado sera de vital
importancia, ya que el trabajo de Céaceres se enfoca en describir caracteristicas
particulares al presente trabajo de investigacién, siendo su enfoque principal
basado en la problematica de que las UGELES no cuentan con personal idéneo en

puestos estratégicos de su organizacién, siendo éste un dato relevante.

Finalmente, Arango (2021) quien realiz6 una investigacion con la finalidad de
conocer la relacion que pudo haber existido entre la gestion administrativa y el
desempefio laboral de los servidores publicos de la UGEL Angaraes relacionada a
la gestion de politicas educativas, dependiente de la provincia de Huancavelica en
el aflo 2020, aplicando una encuesta a una poblacion de 35 personas, fue un trabajo
de investigacibn con enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental,
transversal ademas de correlacional, los hallazgos permitieron establecer que en el
desempefio laboral el 2,86% tiene un nivel bajo, un 91,43% regular y un 5,71%

bueno, con respecto a la correlacion entre las variables se determiné un coeficiente



de correlacion de Pearson de 0,820, siendo un rango altamente significativo, por lo

cual concluyeron que las variables estan altamente relacionadas.

Por consiguiente, se presentan los antecedentes internacionales, Ramirez y
Nazar (2019), en su estudio desarrollado con el principal objetivo de abordar la
relacion entre las caracteristicas tomadas en cuenta como motivos considerados
en el disefio del trabajo asi como el desempefio del mismo, en los trabajadores de
empresas chilenas, los autores definieron una muestra estadistica conformada por
197 trabajadores de dos entidades empresariales chilenas de distintos sectores, su
metodologia utilizada para desarrollar su trabajo de investigacion tuvo un enfoque
cuantitativo, de corte transversal ex post facto y no experimental. Los datos se
recolectaron por intermedio de la aplicacion de la técnica de la encuesta, mediante
el instrumento denominado cuestionario de items para medir las variables, fue
utilizado el conocido WDQ (Work Design Questionnaire), método validado y
generalmente aceptado por investigadores de la administracion de recursos
humanos, el cual fue desarrollado ampliamente por los autores Morgeson y
Humphrey en el afio 2006. Los resultados evidenciaron que la relacion entre las
variables se modifica al considerar variaciones en el tratamiento de las dimensiones
emergentes de desempefio adaptativo y proactivo, asimismo la identificacion de un
aspecto vital en el desempefio laboral como es la autonomia en relaciéon a la

dimensién motivacional del desempefio demostré una relacion potencial.

Por otra parte, Carrillo y Guevara (2019), realizaron una investigacion con el
objetivo de analizar el desempefio laboral por parte de los empleados publicos del
Gobierno Autonomo Descentralizado del Cantén La Troncal, frente al modelo de
Gestidn institucional, el estudio se ejecutd en Ecuador. En lo referente a la
metodologia aplicada fue de un estudio cuantitativo con un disefio no experimental,
seccional, de tipo descriptivo, para la recoleccién de datos se tomd una muestra de
180 servidores publicos del GAD estudiado, aplicandose la encuesta cerrada a
través de un cuestionario, con respuesta basadas en una escala de Likert. Se
concluyo que, si bien es cierto que se ha identificado las relaciones interpersonales
entre empleados publicos y la alcaldia, estableciéndose asi un grado de
satisfaccion laboral y un grado de eficiencia en el desempefio laboral de los

empleados, es necesario complementarlo con un trabajo cualitativo, que otorgue



otras respuestas explicando el “porque”, que permitira determinar el desempefio
laboral y su rol en el proceso de gestidén de las organizaciones publicas.

De forma similar, Hung y Monastyrsky (2017), estudiaron a la GBR, en
América del Norte, aplicaron su estudio de tipo mixto a una organizacion de
trabajadores, luego de su investigacion sefialaron que el capital humano de
Deloitte, el 90% que han redisefiado la gestion basada en resultados del
desempefio observaron mejoras directas en el compromiso con su trabajo de parte
de los empleados, el 96% de los encuestados dicen que los procesos se hicieron
mas simples cuando se redisefod la gestion y el 83% de los empleados dijeron que
percibe incremento en la calidad de la comunicacién efectiva entre empleados y
gerentes, se debe a que las organizaciones estan implementando estratégicamente

una gestion de resultados de proyectos mas eficaz en lugar de hacer lo minimo.

Ademas, Jiménez (2017) realizd una investigacion mediante un estudio
descriptivo en Argentina, con el objetivo de describir la gestion por resultados y
recursos humanos, en el sector publico, teniendo un efecto en el mejoramiento de
los resultados en el aspecto de la planificacion, en cuanto a la metodologia
empleada se menciona que fue de enfoque cuantitativo, y descriptivo. La
investigacion concluye en que es necesario implementar la gestiébn de recursos
humanos orientado a la gestion por resultados, adoptando un nuevo cambio cultural
complementandose mediante el desarrollo de una politica adecuada a la gestion
que fortalezca el desenvolvimiento dinamico de ello, considerando su
administracion en el desempefio laboral por encima de las condiciones a interponer

y del entorno laboral.

Finalmente, Tamayo (2015), desarroll6 su trabajo de investigacién
desarrollado en Ecuador, presentd un estudio que tuvo como obijetivo la propuesta
de un disefio de un modelo de gestion por resultados para la EMAPI EP, que tenga
un impacto positivo en el talento humano, el estudio fue de tipo hipotético deductivo,
la investigacion concluyo6 en que los modelos de gestion disefiados se adaptan muy
facilmente a la actividad minera del estado ecuatoriano, contribuyendo al alcance

de los objetivos, asi como a incrementar la efectividad en los trabajadores.

Las bases teoricas relacionadas al tema de estudio del presente trabajo de

investigacién, para la primera variable: Gestidn por resultados o gestion basado en



resultados (GBR), el término fue atribuido a Peter Drucker en su libro “Gestion por
objetivos”, denominado conoce tu negocio y triunfa; un manual de gestién vinculado
al sector privado y al éxito de la empresa; un rumbo acorde a los objetivos
estratégicos y el seguimiento mediante el analisis de brechas entre la prevision y lo
que efectivamente se esta cumpliendo, asimismo en relacién a la teoria existente,
se menciona a Cassetti & Paredes-Carbonell (2020) en la teoria del cambio, la cual
es definida como un enfoque tedrico que pone énfasis en una direccion, siendo
aplicado a diferentes contextos a través de procesos estratégicos con la finalidad
de adaptarse a los cambios con la finalidad de llegar al logro del cumplimiento de
las metas propuestas.

Asimismo en cuanto a la funcién del modelo de gestidon por resultados, lo
refieren Kaufmann et al. (2015), como una propuesta idonea de -cultura
organizacional publica, de direccién y de gestidn, que se encuentra orientado a los
resultados y al proceso de la creacion del valor publico en favor de la ciudadania y
poblacién en general, siendo asi una herramienta de nivel cultural, conceptual y
organizativa que permite tomar acciones a fin de capacitar para la obtencién del
desarrollo 6ptimo del desempefio publico, por ende se da a través de la alta
direccidn, la actuacion frente a los obstaculos y aspectos que afecten a esta o de

alguna manera no prioricen los resultados 6ptimos de la entidad

En cuanto a la conceptualizacién, para Chica (2015) la gestién basada en
resultados (GBR), es definida como una estrategia de gestiébn amplia, vinculada en
el logro de los resultados cuyo fin es cambiar la forma en que operan las entidades,
con vistas a una mejora en el desempefio, también se considera una herramienta
de gestion, siendo asi que siempre esta en el centro de diferentes agendas de
reforma empresarial y gubernamental, asimismo para Alvarez (2012), se denomina
gestion basada en resultados a la propuesta de un modelo para la gestion y
administracion contemporanea de los recursos publicos, basado en el cumplimiento
de objetivos y actividades estratégicas establecidas en un disefio de un sistema de

gobierno para un periodo de vigencia establecida.
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Gestidn por resultados de acuerdo a Chura (2017), refirié que los organismos
internacionales BID, CLAD y BM fueron los que disefaron la gestion por resultados,
naciendo principalmente en los paises top en economia y luego siendo adoptados
por los paises de bajo nivel econdmico, que se encuentran adaptandose al
desarrollo, donde el primero tiene la funcion de mantener el nivel de desarrollo que
se ha logrado enfrentando la crisis financiera y fiscal; por ello se debe, buscar
acelerar y destacar a niveles mayores de desarrollo desde un enfoque econémico

asi como el del capital humano.

De este modo, al hablar de la gestion publica por resultados Martinez y
Palacios (2019) refirieron que ésta se establece bajo una sabiduria organizacional,
donde los servidores publicos deben comportarse profesionalmente en su cargo,
bajo la direccién de un directivo lider con el fin de que se logren resultados a favor
de la sociedad, para esto es necesario considerar las practicas de experiencias,
que se convierten en un acto obligatorio mas que un reto, en el que se determina

una transformacion institucional.

Ante estas consideraciones Contreras (2018) determind que la gestion por
resultados ha permitido que esta misma, forme parte de la administracion publica,
estableciendo metas de gestion que se proyecten a aumentar la generacion del
valor publico, generando una transformacién en la administracion, de manera que
se logre ejecutar las metas y los objetivos institucionales planificados en el plan

estratégico institucional de la entidad.

Por lo tanto, su importancia es proveer de instrumentos y herramientas para
garantizar el uso correcto del presupuesto, asi como para el cumplimiento de sus
metas, planes y politicas. El buen uso de la GBR hara la diferencia entre una
inversién que trae beneficios y otra que no logra llegar a los objetivos trazados,
principalmente impactando en las condiciones de los niveles de vida de la
ciudadania. (Hegel, 2021).

En el Peru se establece que la gestion publica moderna es la orientacion de
una gestion a la consecucion de resultados tangibles reflejados en un genuino
servicio al ciudadano, ya que, a través de una gestion eficiente de los funcionarios
publicos, al mismo tiempo de competencia y entendimiento, partiendo de las

necesidades de los ciudadanos, se van a establecer acciones para una
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transformacién generando un valor publico, y como resultado de ello la satisfacciéon

de los ciudadanos (RyC Consulting, 2014).

Igualmente, Cafari y Hancco (2021) mencionan que la gestion por resultados
tiene ciertos elementos que se deben ejecutar, tomando en cuenta sus principios y
valores el mismo que conllevara a la eficacia y eficiencia. Los elementos son:
planificacion, presupuestacion, gestion de programas, gestion de proyectos,

acompafamiento o monitoreo y evaluacién o control.

Contreras (2018) establecié que el uso de los fondos por resultados, son
herramientas que rigen el servicio de los gobiernos, con la finalidad de determinar
y orientar los recursos presupuestarios hacia los resultados de gestion en las
entidades como los ministerios y otros que implementan los diversos servicios
publicos; asimismo, la gestion se enfoca en alcanzar los resultados mediante una
estrategia de gestion basada en procesos eficientes que contribuyen al logro de

objetivos previsto en la planificacion institucional.

Por otro lado, Rios (2018) refiere que la gestion por resultados es un nuevo
modelo de gestion de los recursos publicos, relacionado con las politicas publicas
y el plan estratégico de cada entidad, a fin de mejorar los servicios que requiere la
ciudadania, por ello debe estar articulado con los demas niveles de gobierno,
siendo imprescindible que se cuente con un mecanismo de monitoreo y control el

cual debe ser dinamico y transparente.

En ese sentido, Rios (2018), considera cuatro caracteristicas principales de
la variable gestion por resultados, los cuales se definen como sus dimensiones,

siendo las siguientes:

Primera dimension: planificacion estratégica, en la que se considera dos
indicadores: la planificacion estratégica y la planificacion operativa. De acuerdo con
Rios (2018), la planificacion estratégica es un proceso cuya elaboracion recae en
la alta direccion, en esta etapa se recaba informacion relevante de todas las areas,
la cual es analizada, clasificada y ordenada con el fin de reportar para evaluar la
situacion actual conocida como diagndstico institucional, a partir de esta
informacion se plantea proyecciones, metas, objetivos alcanzables, todo ello con la

finalidad de anticiparse y decidir el rumbo a seguir.
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De manera similar, la planificacion estratégica es un mecanismo de gestion
que va a permitir que las organizaciones sean capaces de tomar decisiones en
torno a lo presente con proyeccion al futuro, definiendo con claridad el camino que
se debe continuar para lograr adaptarse a los futuros cambios y demandas que
exigira la sociedad segun su entorno y por ende lograr resultados con eficencia,
eficacia y calidad en los servicios brindados (Saravia, 2016).

Para terminar esta parte, el planeamiento operativo segun Huarcaya (2008),
refiere que es un proceso ordenado de clasificar y jerarquizar los problemas
identificados con el fin de plantear un plan ordenado de estrategias a realizar, para
el logro de resultados esperados, este plan queda definido en un documento de
gestién de cumplimiento obligatorio como parte del plan de accion estratégico. En
tal sentido, se menciona que el planeamiento operativo institucional segun el Centro
Nacional de Planeamiento Estratégico, debe contener las actividades programadas
necesarias en un periodo de un afio, asimismo debe establecer los recursos
financieros y las metas fisicas en conjunto con el costeo, alineados a las metas de
los objetivos programados en el proyecto estratégico institucional de la entidad
(CEPLAN, 2017).

Segunda dimension: responsabilidad, que segun Lerner y Groisman (2000),
la definen como el deber del servidor publico de informar mediante un mecanismo
que asegure el flujo de informacion hacia la autoridad de un siguiente nivel
jerarquico respecto de los recursos financieros, asi como humanos y materiales que
se utilizaron en el trabajo ejecutado, asi como de los logros obtenidos en el puesto
de trabajo, por otro lado, Goiii (2010) menciona que la responsabilidad se desarrolla
a través del resultado del logro de la eficiencia, optimizando los recursos

disponibles y escasos para un éptimo resultado de la gestion.

Tercera dimension: monitoreo y evaluacion, se considera a ambos porque son
elementos imprescindibles para la calidad de la gestién por resultados, siendo

herramientas relevantes para una rendicién de cuentas efectiva ante la ciudadania.

Para Rojas (2002), define al monitoreo como el proceso permanente
mediante el cual la entidad a través de un area especifica debera revisar

acreditando el cumplimiento de actividades y si estas estan de acuerdo a lo
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planificado, en el caso de la evaluacion los encargados deberan informar su opinién
acerca de la contribucion de cada actividad ejecutada en conseguir el logro de las
metas y objetivos planteados en la planificacion, se enfoca en valorar la calidad de
las actividades desarrolladas, si estas contribuyen para alcanzar los objetivos
planeados. Asimismo para su fortalecimiento, se debe establecer que los datos
sean confiables debidamente registrados, a su vez sus indicadores deben ser de
calidad, dado que en la gestion por resultados, la estrategia se establece a través
de los indicadores de los programas establecidos dentro de los planes sectoriales

(Kaufmann, diciembre 2013).

Cuarta dimension: desarrollo personal, se toma en cuenta a Rios (2018) quien
manifestd que consiste en orientar las capacidades personales de las habilidades
y conocimientos de un trabajador hacia la gestién por resultados, el desarrollo de
aptitudes personales puede ser Util e influyente en la labor desempefiada por el
servidor en tareas técnicas y gerenciales que contribuiran en una eficiente
administracion de recursos publicos. De manera que, es importante para el
desarrollo de toda organizacion que se debe complementar con las capacitaciones
a fin de desarrollar las habilidades, competencias de los servidores, ya que cada

uno posee una realidad distinta (Godinez,2015).

En lo referente a las bases teoricas relacionadas con la variable: desempefio
laboral; segin Alvarez et al. (2018), refirieron que el desempefio laboral, en las
organizaciones son los elementos importantes en el desarrollo de una apropiada
gestion del talento humano en una organizacion, donde se analiza un tiempo de
manera periédica y sistémica que sirve para apreciar el desarrollo y su potencial en
el desenvolvimiento que mantiene cada trabajador en su lugar o ambiente de
trabajo, donde a su vez se puede ver y potenciar sus habilidades y destrezas de su

talento y por lo tanto una mejor eficiencia y eficacia en cada institucion.

Conforme a Rodriguez y Lechuga (2019) mencionaron que el desempefio
laboral se evidencia cuando las personas ejecutan acciones en funcion con las
metas trazadas en las empresas, lugares de estudios o en general de la sociedad
en la que se desarrolla, con el fin de conseguir un buen resultado exacto y a su vez
como en el proceso donde los trabajos se ven incentivado para generar un mayor

rendimiento en el area donde se desarrolla.
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Segun los mismos autores, en las organizaciones se determina la importancia
del desempefio laboral a través de los métodos de desempefio que se ha de realizar
en cada institucion, manifestandose a través de la experiencia y del aporte del
talento humano a la organizacién, por esto es que una acertada gestion del talento
humano permitird de acuerdo a la capacidad que tengan las instituciones
gubernamentales implementar un buen proceso de reclutamiento, contratacion,
seleccién, induccién y capacitacion generando una mejora en la administracion

publica.

Por otra parte, para Chiavenatto (2007), el desempefio laboral es una
herramienta que permite medir la percepcion de los colaboradores por parte del
entorno, asimismo proporciona informacion sobre su desempefio y habilidades
competentes, identificando su potencial para el logro de los objetivos disefiados por
la organizacion, adicionando a este concepto el autor demuestra que la evaluacion
en lo referente al desempefio del colaborador es una apreciacion sistémica de
evaluar las actividades que realiza en base a los logros esperados a fin de potenciar
su desarrollo a futuro, siendo rescatable el aporte del valor agregado al logro de

las metas programadas por parte de la organizacion.

Asimismo, Rodriguez y Murillo (2016) determinaron que la importancia del
desempeiio, se da que con el pasar del tiempo las organizaciones miden al talento
humano, evallan las experiencias, habilidades, destrezas que aportan a la
organizacién para conseguir su finalidad, de manera que se adapten a los cambios
gue a diario se evidencia en el lugar de trabajo, donde a su vez se observara un

buen desemperio laboral por parte de los servidores.

Al respecto de los factores del desempefio laboral, Rodriguez y Lechuga
(2016), los describen como el contexto en que se enmarcan a evaluar por parte de
la entidad como organizacién a sus trabajadores de forma directa, también se
puede mencionar los elementos conductuales que se manifiestan o repercuten en
el desempefio laboral, se observa la interaccién de cuatro elementos como lo es el
tiempo, la accion, el contexto y los resultados como parte del cumplimiento de las

metas propuestas.
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Duran (2020), consideré que dentro de los aspectos mas importantes
relacionados a los roles del trabajador, es importante concebir que la empresa
asigne una compensacion monetaria, ademas de un reconocimiento no monetario,
por sus responsabilidades desempefiadas, asi como le corresponde el
cumplimiento de los sueldos, organizacion de eventos de premiaciones al personal
donde se destaque las cualidades de los trabajadores. De igual manera a la gestion
del talento humano establecer los requisitos, indicativos necesarios e importantes
de descripcion del puesto de trabajo, por ello se considera aspectos como la
evaluacion de calidad con la que realiza sus labores, los conocimientos
profesionales y desarrollo personal, producto de una evaluacién de capacidades y
carencias es necesario que la empresa cumpla a su vez con la obligacion de brindar

talleres que capaciten a los trabajadores a cumplir a cabalidad con su trabajo.

Por su lado los autores Bautista et al. (2020), sefialaron que, con respecto a
los aspectos del desempefio laboral; la eficacia es el elemento primordial que
debiera ser tomado como un eje transversal dentro de las organizaciones a fin de
dar cumplimiento a la prestacion de servicios, resolviendo las necesidades de los
usuarios que acuden a una institucién, asi como la obtencion de los objetivos
institucionales, operatividad eficiente, habilidades, capacidad laboral, personal
motivado, mayor nivel de capacitacion, calidad de vida, politica, ética y
comportamientos, son cualidades esenciales para que las instituciones publicas

puedan cumplir sus objetivos.

De acuerdo con Jara et al. (2018), sostienen que la deficiencia en el
desempefio laboral se aprecia a consecuencia de la falta de capacitacion, escaso
entendimiento tedrico y practico en cuestiones en que desempefian el trabajador,
estas deficiencias influiran y determinara la condicién con la que se desempenia el

servidor publico.

Ademas, Quintero et al. (2019) sefialaron que una de los motivos que afectan
los procesos administrativos, son las acciones laborales inadecuadas,
demostrando la falta de eficiencia y eficacia en lo que desempefia, produciendo una
disminucion en las capacidades de respuesta en las actividades asignadas,
trayendo ausencia en el trabajo, ocasiones afectivas por salud, algo que

actualmente se ve repercutiendo en los procesos organizacionales y en la sociedad.
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En consecuencia, para Chiavenato (2017), el desempeiio laboral es un
conjunto de capacidades de rendimiento de una organizacion, basados en el
cumplimiento de objetivos, normas definidas, que va a permitir alcanzar excelentes
resultados, siendo importante la evaluacion que va a permitir desarrollar politicas

de acorde con las necesidades de la organizacion.

Asimismo, Guanilo (2021), coinciden con lo expresado anteriormente, por lo

gue considera tres dimensiones, siendo las siguientes:

Primera dimension: eficacia y eficiencia, que para Chiavenato (2017), las
organizaciones deben considerar a la eficiencia y a la eficacia como dos aspectos
de desarrollo paralelo y de una manera simultanea ya que son considerados
interdependientes. Siendo asi que la eficacia es lograr con certeza los objetivos
previstos mediante el uso de los escasos recursos en los diferentes procesos. Por
otra parte, la eficiencia busca concretar un objetivo, minimizando la utilizacion de
recursos econdomicos, humanos, tecnolégicos, materiales de acuerdo a la
naturaleza de su trabajo, en resumen, es el uso racional de los recursos disponibles

para realizar el trabajo, asi como la relacion de un costo y beneficio.

Asimismo, segun Ferrer (2017) la eficacia se expresa a través de la medida
de sus resultados y la eficiencia se mide a través de como optimizan los recursos;
por ello se debe buscar en la organizacion la mejora continua a fin de que llegue a

un resultado 6ptimo.

Por lo antes referido, en el desempefio laboral de los servidores, significa que
la calidad de eficiencia en los trabajadores, se va a ver reflejado en la ejecucion de
sus actividades en el menor tiempo posible, usando los recursos de manera 6ptima,

para concretar el logro de los objetivos trazados en la organizacion.

Segunda dimensién, motivacion, segun Chiavenato (2017), es un estado
emocional propio del individuo ante el entorno que lo rodea, dependiendo de esta
situacion que vive la persona y de como la conciba, habra una reaccion a la
situacion que tendra un efecto motivador positivo o negativo del individuo con

respecto al medio en el que se desenvuelve.

17



De igual manera, Herrera et al. (2004) sostuvieron que toda conducta humana
tiene su origen en la motivacion, esta incitard al individuo en su desenvolvimiento
un patron de conducta de una manera especifica, puede ser de manera positiva 0

negativa, dependiendo de varios factores intrinsecos del individuo y de su entorno.

Tercera dimensién, la evaluacién, segun Chiavenato (2017), es una
apreciacion sistémica de como se desenvuelve la persona en el lugar que ocupa
dentro de la organizacion, esta en funcién de diversos factores condicionantes,
igualmente Robbins y Judge (2013), refirieron en su estudio de la evaluacion del
desempefio laboral que se direccionan a través de las decisiones del area de
gestiébn humana en el que se aplican los ascensos, transferencias y despidos. Las
evaluaciones de cierta manera van a identificar las habilidades y competencias
desarrolladas en los colaboradores y contribuir al desarrollo profesional de los
mismos. Estos a su vez van a convertirse en datos para el reconocimiento de las
recompensas, de acuerdo a los méritos alcanzados en el desarrollo de su trabajo
personal y en equipo, las recompensas pueden ser materiales o inmateriales como

un reconocimiento publico.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

La presente investigacion es de tipo basica, al respecto Hernandez y Mendoza
(2018), mencionaron que esta es aquella a la cual se considera como teérica y que
permite la mejora del conocimiento y coadyuva a comprender fendmenos sociales
gue se presenta en una unidad de estudio, se denomina basica porque se
fundamenta en investigaciones tedricas anteriores y asimismo seré base para las
futuras investigaciones, asi como que su objetivo es incrementar las bases
descriptivas de los conocimientos cientificos.

En cuanto al enfoque que se abordd es de naturaleza cuantitativa, ya que
tiene la finalidad de probar las hipétesis de investigacién utilizando la recoleccion
de datos en un momento determinado, con base en un analisis estadistico mediante
la medicion de tipo numérica, para finalmente definir modelos estandares de
comportamiento y la prueba de hipétesis (Hernandez et al., 2014).

Por ello para la presente investigacion, el disefio elegido, fue de tipo no
experimental, porque no se pretende manipular en ningan sentido las variables que
se estudiaran, siendo de corte transversal en razon de que se tomaran los datos en
un solo momento como quien como toma una fotografia y sera correlacional porque
buscard establecer la relacion entre las variables (Hernandez y Mendoza, 2018).

Segun mencionan Hernandez y Mendoza (2018), un estudio correlacional se
basa en un diagrama donde se precisa el nivel de relacion entre las variables

estudiadas. Por ello el presente estudio se hara siguiendo el siguiente esquema:

,-701
T+
(1) r
\ 1‘
Oz
Donde:
M = Servidores de una UGEL de la ciudad de Lima
O] = Gestion por resultados
O2 = Desempefio laboral
r = Relaciéon entre variables
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3.2. Variables y operacionalizacién

Definicion conceptual

Gestidn por resultados es un nuevo modelo de gestion de los recursos publicos,
relacionado con las politicas publicas y el plan estratégico de cada entidad, a fin de
mejorar los servicios que requiere la ciudadania, por ello debe estar articulado con
los demas niveles de gobierno, siendo imprescindible que se cuente con un
mecanismo de monitoreo y control el cual debe ser dinamico y transparente (Rios,
2018).

De lo mencionado anteriormente, se puede describir que la GBR es aquella
gestién y administracion de los recursos publicos, centrada en la planificacion
estratégica que se encuentra plasmada en los planes de gobierno, permitiendo
gestionar con responsabilidad los recursos disponibles, evaluando acciones,
procesos y productos de las entidades en armonia con la medicion de resultados,
mediante técnicas de monitoreo y control.

Definicion operacional

La gestion por resultados se midid en cuatro dimensiones como
caracteristicas generales de la variable, las cuales son; (1) planificacién estratégica,
(2) responsabilidad, (3) monitoreo y evaluacién, y por ultimo (4) desarrollo personal.
Indicadores

Se presentan 9 indicadores, para la dimensién planificacion estratégica son:
planificacion estratégica y planeamiento operativo, para la dimensién
responsabilidad son: compromisos de desempefio institucional, compromisos de
resultado de gestion y compromisos con los ciudadanos, para la dimension
monitoreo y evaluacion de la gestion son: monitoreo de la gestion y evaluacion de
la gestion y para la dimensién desarrollo personal son conocimiento y
competencias.

Escala de medicion
Con una escala ordinal de Likert.
Operacionalizacion de la variable

Gestion por resultados (Anexo 03)
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Definicion conceptual
Desempefio laboral es un conjunto de capacidades de rendimiento de una
organizacion, basados en el cumplimiento de objetivos, normas definidas, que va a
permitir alcanzar excelentes resultados, siendo importante la evaluacion que va a
permitir desarrollar politicas de acorde con las necesidades de la organizacion
(Chiavenato, 2017).
Definicion operacional

El desempeiio laboral se midié en tres dimensiones, las cuales son; (1)
eficacia y eficiencia, (2) motivacion y (3) evaluacion.
Indicadores

Se presentan 8 indicadores, para la dimension eficacia y eficiencia son:
eficacia y eficiencia, para la motivacidbn son: motivacion personal, estimulos
externos y emociones colectivas y para la dimension evaluacion son: ascensos y
transferencias, capacitacion y desarrollo y retroalimentacion del desempefio.
Escala de medicion
Con una escala ordinal de Likert.
Operacionalizacion de la variable
Desempefio laboral (Anexo 04)

3.3. Poblacién, muestray muestreo

Para Hernandez y Mendoza (2018), la poblacién se define como la totalidad del
conjunto de casos que constituyen una unidad de estudio; es decir es estudiar la
totalidad de un fendmeno o grupo que poseen caracteristicas similares, las cuales
originan el objeto de estudio.

En lo referente al criterio de inclusién: se consider6é a los servidores que
realizan trabajo administrativo y prestan servicios en una Ugel de la ciudad de Lima,
asimismo que acepten participar de la encuesta.

En cuanto al criterio de exclusién: se excluy6é a los colaboradores que no
realizan trabajo administrativo de oficina, como son el personal de seguridad,
limpieza, mantenimiento y choferes, asimismo de los servidores que se encuentre

en uso de vacaciones y de licencia.
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Para el presente trabajo investigativo el total de la poblacion estuvo
compuesta por 290 servidores de una Unidad de Gestion Educativa Local de la
ciudad de Lima, 2022.

De forma similar se define a la muestra, como un subgrupo del universo total
de estudio, considerandose que contienen caracteristicas representativas
probabilisticas y que mediante el uso de instrumentos estadisticos daran cuenta
con precision de todas las caracteristicas de la poblacion sin necesidad de estudiar
todos los casos (Hernandez y Mendoza, 2018).

La muestra aplicada a los servidores, fue de tipo probabilistico e intencional,
de modo que del resultado de la formula aplicada para poblaciones finitas, se
obtuvo como resultado la cantidad de 166 servidores. (Calculo de la muestra, anexo
06).

En lo referente a la unidad de analisis, sera que cada servidor de la UGEL

en estudio, se constituird una unidad de estudio.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos

Se definen como procedimientos que contienen informacion de manera fidedigna y

confiable para ser utilizados como datos cientificos.

Para Herndndez (2004) la encuesta es una herramienta considerada como
técnica de recoleccion de datos que permite recoger de manera practica y eficaz
datos relevantes concerniente a las caracteristicas mas destacadas de las variables

que se pretende investigar.

Relacionado al acopio de la informacion se aplico la encuesta, la cual es una
técnica que permite que la recoleccidbn se realice de manera rapida de la
informacioén consultada a una poblacion determinada, ademas ésta debe poseer

una estructura dinamica y ordenada (Herndndez y Mendoza, 2018).

Para medir a la variable gestion por resultados, se aplic6 un cuestionario

compuesto por 22 items, adaptado del autor (Rios,2018) (Ficha técnica, anexo 05).

Consecuentemente, para medir la variable desempefio laboral, se aplicé un

cuestionario compuesto por 20 items, adaptado de la autora (Guanilo, 2021).
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Segun Hernandez et al. (2014), la validacién de un instrumento, es la
aprobacion de expertos, que cuentan con capacidades y competencias en el
manejo de un tema planteado como problema de investigacion, asimismo
manifiestan su veredicto en cuanto a la coherencia, consistencia y suficiencia de
las preguntas planteadas como reactivos (items) que se establecen en las

variables, que contienen las dimensiones y éstos a su vez los indicadores.

Por lo anterior expuesto, se recurrié a la opinion de expertos en metodologia
de investigacion y un especialista en gestion publica, los mismos que han tomado
en consideracion los criterios de pertinencia, relevancia y claridad, concluyendo que
si cumplen con los criterios sefialados, procediéndo a emitir su conformidad,
expidiendo el certificado de validez, precisando su Suficiencia (Instrumentos de

validacion, anexo 07).

Tabla 1
Validez de los instrumentos por juicio de expertos

N° Expertos (nombres y apellidos) Pertinencia Relevancia Claridad Condicién

01 Dr. Villafuerte De La Cruz SI Sl Sl
Avelino Sebastian
02 Mg. Villafuerte Alcantara Ruth Sl Sl Sl _
. Aplicable
Elizabeth
03 Mg. Calderén Zevallos Sl Sl Sl
Giancarlo

Fuente: Elaboracion propia

Para verificar la confiabilidad de los instrumentos, se aplicé una prueba piloto
a un grupo de 22 personas, con caracteristicas semejantes a nuestra poblacion,
luego se sometié a una prueba estadistica de confiabilidad (Base de datos, anexo
08).
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Tabla 2

Determinacion de la confiabilidad variables gestion por resultados y desempefio

laboral
Variable Alfa de N° de elementos
Cronbach
Gestion por resultados ,945 22
Desempefio laboral ,896 20

Fuente: Elaboracion propia

Para la variable gestion por resultados se obtuvo un Alfa de Cronbach de
0,945 y para la variable desempefio laboral un Alfa de Cronbach de 0,896, lo cual
demuestra que los instrumentos tiene una alta confiabilidad entre ambos

resultados.

3.5. Procedimientos

Con la finalidad de recolectar los datos para la aplicacion de la encuesta, se
procedié a presentar una solicitud a la entidad a aplicar, a fin de que permita
autorizar la recoleccion de datos y se ejecute la aplicacion de los instrumentos ya
validados, de manera presencial, por ello se determiné previa coordinacion con los
responsables de la entidad el establecer un cronograma para la aplicacién de la
encuesta, cuyo tiempo estimado fue de 20 minutos por cada servidor, asimismo de
manera introductoria a cada servidor se le informo de la finalidad a fin de que tomen
conocimiento y otorguen su consentimiento informado, de manera final la

informacion recopilada fué procesada y analizada.

3.6. Métodos de analisis de datos

En consecuencia a la realizacion de la tarea de recoleccion de datos, se realizo el
procesamiento de la informacion con el uso del programa Microsoft Excel 2019y el
programa computacional para estadistica de nombre comercial SPSS 26.0 version
educativa; tanto para la validacibn como el procesamiento de los datos recolectados
mediante los instrumentos, la informacion fué procesada y se presentd mediante
tablas y/o graficos estadisticos tipo barras, asimismo de la presentacion de
resultados, se recurrié a la prueba estadistica denomina Rho de Spearman, dado
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que las variables de estudios son cualitativas ordinales, a fin de comprobar las
hipotesis y hallar los resultados y conclusiones.

3.7. Aspectos éticos

Durante la planificaciéon en la etapa de proyecto y la ejecucién del trabajo de
investigacion se respeto y protegio la identidad de cada uno de los encuestados, a
su vez se garantizo la confidencialidad de cada participante, asi como el de su
consentimiento informado (Anexo 11), asimismo en la redaccion del informe se
respeto la autoria de los investigadores, las normas APA en todo el contenido del
informe, los datos que se obtengan de los cuestionarios no se manipularon para

que reflejen de manera fidedigna los resultados estadisticos e inferenciales.
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

Figura 1

Niveles de clasificacion de la gestion por resultados

Variable 1: Gestion por resultados
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En la figura 1, se observa que del total de los servidores participantes de la
encuesta, la mayoria que equivale al 55.4% (n=92), mide a la variable gestion por
resultados en el nivel regular, asimismo el 40.4% (n=67), lo ubica en el nivel

eficiente y s6lo un 4.2% (7) lo consideran en un nivel deficiente, (Tabla de
resultados descriptivos, anexo 09).
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Figura 2

Niveles de clasificacion de la gestion por resultados por dimensiones

Niveles por dimensiones
Variable 1: Gestidn por resultados
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En la figura 2, se aprecia la calificacion a las dimensiones tratadas como
caracteristicas generales de la variable gestion por resultados, es asi que se
observa que para la dimension planificacion estratégica; el el 53% (n=88) como
regular, un 38% (n=63) como eficiente y un 9% (n=15) lo reporta como deficiente,
de manera similar para la dimension responsabilidad, un 50.6% (84) lo califica como
regular y un 45.8% (76) lo califica como eficiente, no obstante un 3.6% (n=6) lo
califica como deficiente, asimismo, para la dimensiéon monitoreo y evaluacion de la
gestidn se observa un equilibrio ya que en el nivel regular lo califican con un 45.8%
(n=76) y un 44.6% (n=74) lo califica como regular y, siendo asi que una minoria lo
califica como deficiente en un 9.6% (n=16), finalmente para la dimension desarrollo
personal un 42.2% (n=70) evidencia un nivel deficiente, contra un 30.1% (n= 50)

que lo califican como eficiente y un 27.7% (n=46) que lo califican como regular.
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Figura 3

Niveles de clasificacion del desemperio laboral

Variable 2: Desempefio laboral
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De forma similar en la figura 3, se observa que del total de los servidores
encuestados con respecto a la variable desempefio laboral, de una Ugel de la
ciudad de Lima, se evidencia que el 56.6% (n=94) lo califican como regular, un

42.2% (n=70) lo califican como eficiente, no obstante una minoria representada por
un 1.2% (n=2) lo califica como deficiente.
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Figura 4

Niveles de clasificacion del desemperio laboral por dimensiones

Niveles por dimensiones
Variable 2: Desempeiio laboral
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En la figura 4 se aprecia la calificacion a las dimensiones tratadas como
caracteristicas generales de la variable desempefio laboral, es asi que se observa
gue para la dimension eficacia y eficiencia, el 76.5% (n=127) lo califica como
eficiente, un 22.9% (n=38) lo califica como regular y una minoria de 0.6% (n=1) lo
califica como deficiente, para la dimensién motivacion un 65.1% (n=108) lo califica
como regular, un 32.5% (n=54) lo califica como eficiente y un 2.4% (n=4) lo califica
como deficiente, finalmente para la dimension evaluacion un 73.5% (n=122) lo

califica como regular, un 16.3% (n=27) lo califica como eficiente y solo un 10.2%
(n=17) lo califica como deficiente.
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4.2. Prueba de hipédtesis
Tabla 3

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smimov? Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig. Estadistico Gl Sig.
Gestion por resultados (Agrupada) ,336 166 ,000 ,723 166 ,000
Desempefio laboral (Agrupada) ,364 166 ,000 ,673 166 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Segun la tabla 3, correspondio la aplicaciéon de la prueba de Kolgomorov Smirnov,
ya que la muestra superaba a 50 servidores, asimismo presentd un nivel de
significancia en ambas variables por debajo del 0,05, por ello se rechazd la
hipotesis Ho aceptandose la Ha, siendo asi que los resultados no presentaron una
distribucion normal, eligiéndose la prueba no paramétrica del Rho de Spearman

para la comprobacién de las hipotesis.
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Hipotesis general
Ho: No existe relacion directa y significativa entre la gestion por resultados y el

desempefio laboral de los servidores de una UGEL de la ciudad de Lima, 2022.

Ha: Existe relacién directa y significativa entre la gestiébn por resultados y el
desempefio laboral de los servidores de una UGEL de la ciudad de Lima, 2022.

Tabla 4

Grado de correlacibn segun Spearman entre la gestion por resultados y el

desempeiio laboral

Gestion por Desempefio

resultados laboral

Rho de Gestién por Coeficiente de 1,000 418"
Spearman resultados correlaciéon

Sig. (bilateral) . ,000

N 166 166

Desempefio Coeficiente de ,418" 1,000
laboral correlaciéon

Sig. (bilateral) ,000 .

N 166 166

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

En la tabla 4 se evidencia que de la prueba “Rho de Spearman”, se presenta un r =
0.418 entre las variables gestion por resultados y desempefio laboral, precisandose
una correlacion directa moderada, asimismo el sig. (bilateral) es menor a 0,05
(0,000), el cual permitié rechazar la hipoétesis nula (Ho), determinando que existe

relacion significativa entre la gestion por resultados y el desempefio laboral.
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Hipotesis especifica 1
Ho: No existe relacion directa y significativa entre la planificacion estratégica y el

desempefio laboral de los servidores de una UGEL de la ciudad de Lima, 2022.

Ha: Existe relacién directa y significativa entre la planificacion estratégica y el
desempefio laboral de los servidores de una UGEL de la ciudad de Lima, 2022.

Tabla b

Grado de correlacion segun Spearman entre la planificacion estratégica y el

desempeiio laboral

Planificacién Desempefio

estratégica laboral

Rho de Planificacién Coeficiente de 1,000 ,347
Spearman estratégica correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 166 166

Desempefio Coeficiente de ,3477 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 166 166

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 5 se evidencia que de la prueba “Rho de Separman”, se presenta un r =
0.347 entre la dimension planificacion estratégica y el desempefio laboral,
precisandose una correlaciéon directa baja, asimismo el sig. (bilateral) es menor a
0,05 (0,000), el cual permitié rechazar la hip6tesis nula (Ho), determinando que

existe relacion significativa entre la planificacion estratégica y el desempefio laboral.
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Hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion directa y significativa entre la responsabilidad y el

desempefio laboral de los servidores de una UGEL de la ciudad de Lima, 2022.

Ha: Existe relacion directa y significativa entre la responsabilidad y el desempefio

laboral de los servidores de una UGEL de la ciudad de Lima, 2022.

Tabla 6

Correlacion segun Spearman entre la responsabilidad y el desempefio laboral

Responsabilidad  Desempefio
laboral

Rho de Responsabilidad Coeficiente de 1,000 461"
Spearman correlacién

Sig. (bilateral) . ,000

N 166 166

Desempefio Coeficiente de 461" 1,000
laboral correlacién

Sig. (bilateral) ,000 .

N 166 166

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

En la tabla 6 se evidencia que de la prueba “Rho de Spearman” se presenta un r =

0.461 entre la dimensién responsabilidad y el desempefio laboral, precisandose

una correlacion directa moderada, asimismo el sig. (bilateral) es menor a 0,05

(0,000), el cual permitié rechazar la hipotesis nula (Ho), determinando que existe

relacion significativa entre la responsabilidad y el desempefio laboral.
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Hipotesis especifica 3
Ho: No existe relacidén directa y significativa entre el monitoreo y evaluacion y el

desempefio laboral de los servidores de una UGEL de la ciudad de Lima, 2022.

Ha: Existe relacion directa y significativa entre el monitoreo y evaluacion y el
desempefio laboral de los servidores de una UGEL de la ciudad de Lima, 2022.

Tabla 7

Grado de correlaciébn segun Spearman entre el monitoreo y evaluacion y el

desempeiio laboral

Monitoreo y Desempeiio

evaluacion laboral

Rho de Monitoreo y Coeficiente de 1,000 ,317"
Spearman evaluacién correlacién

Sig. (bilateral) . ,000

N 166 166

Desempefio Coeficiente de ,3177 1,000
laboral correlacién

Sig. (bilateral) ,000 .

N 166 166

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 7 se evidencia que de la prueba “Rho de Spearman” se presenta un r =
0.317 entre la dimension monitoreo y evaluacion y el desempefio laboral,
precisdndose una correlacion directa baja, asimismo el sig. (bilateral) es menor a
0,05 (0,000), el cual permitié rechazar la hip6tesis nula (Ho), determinando que

existe relacion significativa entre el monitoreo y evaluacion y el desempefio laboral.
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Hipotesis especifica 4
Ho: No existe relacion directa y significativa entre el desarrollo personal y el

desempefio laboral de los servidores de una UGEL de la ciudad de Lima, 2022.

Ha: Existe relacion directa y significativa entre el desarrollo personal y el
desempefio laboral de los servidores de una UGEL de la ciudad de Lima, 2022.

Tabla 8

Grado de correlacion segun Spearman entre el desarrollo personal y el desempefio

laboral
Desarrollo Desempefio
personal laboral
Rho de Desarrollo Coeficiente de 1,000 443"
Spearman personal correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 166 166
Desempefio Coeficiente de ,443" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 166 166

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 8 se evidencia que de la prueba “Rho de Spearman” se presentaun r =
0.443 entre la dimensién desarrollo personal y el desempefio laboral, lo cual
demuestra una correlacion directa moderada, asimismo el sig. (bilateral) es menor
a 0,05 (0,000), el cual permitié rechazar la hipétesis nula, determinando que existe

relacion significativa entre el desarrollo personal y el desempefio laboral.
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V. DISCUSION

A continuacion, en la presente seccion se procede a desarrollar la discusion
de los resultados, realizando la comparacién con los resultados de otras
investigaciones y debidamente sustentados con diversos estudios y fuentes
tedricas, asimismo se precisa que una de las limitaciones frecuentes son los

exiguos antecedentes internacionales que abarquen ambas variables estudiadas.

Respecto a los resultados descriptivos, en cuanto a la gestién por resultados,
del total de servidores encuestados, la mayoria la identific6 en un nivel regular,
representado en un 55,4%, esto explica que los responsables encargados de la
gestion, aun no estan articulando adecuadamente los procesos de planificacion
estratégica, responsabilidad, monitoreo y evaluacion, asi como el desarrollo
personal con los objetivos institucionales de la entidad. Estos resultados se
asemejan con los hallados por Caceres (2018) en un 68,6%, Quispe (2017) en un
68,3% y Rios (2018) en un 53,8%, los mismos que indicaron que era de nivel
regular, Por otro lado para Pajuelo (2021), encontré un resultado distinto, ya que la
mayoria lo percibié en un nivel bajo representado por un 70%, debido a que no se
estan articulando de manera correcta los instrumentos de gestion en relacién con
la participacion por parte del personal involucrado en la problematica, por ello para
reducir esta deficiencia, se debe aplicar asertivamente, a fin de que sea eficiente y
en consecuencia se cumpla con los planes, las metas y las politicas nacionales y

sectoriales, impactando de manera positiva en la ciudadania.

En relaciébn a la variable desempefo laboral, del total de servidores
encuestados la mayoria lo identific6 en un nivel regular, representado en un 56,6%,
este resultado se asemeja a lo hallado por Guanilo (2021) en un 54,5%, Arango
(2021) en un 91,43% y Pajuelo (2021) en un 99%, esto debido a que muchas veces
no se da una adecuada aplicacion de las normas, por ello se debera buscar la
medicion del desempeifio en aras de mejorar su rendimiento, a través de una mejor

planificacion y un buen sistema retro alimentador y motivador.
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El objetivo general de la presente investigacion fue determinar la relacion
que existe entre la gestidn por resultados y el desempefio laboral de los servidores
en una UGEL de la ciudad de Lima, 2022. En ese sentido se infiere que existe una
relacion directa y significativa entre la gestion por resultados y el desempeifio laboral
en los servidores de una UGEL de la ciudad de Lima, 2022, existiendo una
correlacion directa moderada (Rho=0,418) y una significancia (p-valor=0,000 <
0,01); lo cual indica que al ser 6ptimo la gestion por resultados sera optimo el

desempefio laboral de los servidores.

Este resultado presenta similitud al desarrollado por Pajuelo (2021) y Rios
(2018), quienes tuvieron el propoésito de determinar la relacion entre las variables
estudiadas, en el caso del primero obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman r = 0,684 (correlacién directa alta) y en el segundo caso una correlacion
de Rho de Separman r = 0,358 (correlacion directa baja), en ambos casos se
rechazo la hipotesis nula, considerando que ambas son positivas. De manera que
se establece que la gestion por resultados influye en la variable desemperio laboral.
Al respecto, Alvarez (2012) destaca que la gestién basada en resultados, es un
modelo dependiente de la gestion de los recursos publicos, transformandolos en
organizaciones flexibles y transparentes, centrado en un plan estratégico para
lograr el éxito total en el cumplimiento de los objetivos, generando un valor publico,
siendo asi que toda la organizacién debe estar comprometida de manera que
influya en el desarrollo de las metas institucionales. Por ello, es que se debe poner
énfasis a las necesidades planteadas por la ciudadania en cada sector a fin de que
los actores involucrados en disefar los programas establezcan objetivos orientados
a una mejora continua y por ende una adecuada transparencia en la rendicién de

las cuentas y actos ejecutados.

Lo anterior también se valida con la teoria del cambio, que busca cambiar
los lineamientos y los procesos, con la finalidad de llegar al logro de nuevos

objetivos innovadores (Cassetti & Paredes-Carbonell, 2020).
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En lo referente al objetivo especifico 1, que fue determinar la relacion que
existe entre la planificacion estratégica y el desempenio laboral, se infiere que existe
una correlacion directa baja (Rho=0,347) y una significancia (p-valor=0,000 < 0,01);
lo cual indica que al ser 6ptimo la planificacion sera 6ptimo el desempefio laboral
de los servidores. Se toma en cuenta que la planificacion estratégica constituye un
instrumento esencial en las organizaciones, a fin de que se tomen decisiones
correctas para lograr adaptarse a las demandas de los ciudadanos, a fin de
asegurar el logro de los objetivos generando valor publico y por ende un cambio
social (Saravia, 2016). En ese sentido, se aprecia que los servidores si participan
en la planificacién, a su vez tienen conocimiento del plan operativo institucional de
la institucion proponiendo acciones estratégicas para el logro de las metas
institucionales, no obstante, el equipo que disefia, debe involucrar a todos los

servidores a fin de que el desempefio laboral sea eficiente.

Al respecto, estos resultados guardan divergencia con el estudio de Guanilo
(2021), que obtuvo un coeficiente de correlacion Rho de Spearman r = 0,785,
considerando que presenta una relacién positiva alta, sin embargo si presenta
similitud con el estudio de Rios (2021), que obtuvo un coeficiente de Rho de
Separman r = 0,358, en consecuencia ambos autores concluyeron que la
planificacion estratégica debera ser alineada a las prioridades de la entidad,
manteniendo una evaluacién estratégica y que para su debido desarrollo se permita
poner de conocimiento a todos los involucrados es decir a los servidores para su

compromiso e identificacién con la organizacion.

En lo referente al objetivo especifico 2, que fue determinar la relaciéon que
existe entre la responsabilidad y el desempeiio laboral, se evidencia que existe una
correlacion directa moderada (Rho=0,461) y una significancia (p-valor=0,000 <
0,01); lo cual indica que al ser 6ptimo la responsabilidad sera éptimo el desempefio
laboral de los servidores. Se toma en consideracién que es un deber de todo
servidor publico, sin diferencias de jerarquias, el asumir la responsabilidad a través
de la eficiencia, optimizando los recursos, mediante sus actos rindiendo cuenta del
trabajo realizado (Gofii, 2010).
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Estos datos guardan relacion con el estudio de Caceres (2018), quien
demostrd que existe incidencia entre la competitividad gerencial y la gestion por
resultados, en el presente estudio luego de interactuar con los servidores de una
UGEL dela ciudad de Lima, se puede afirmar que de manera similar al antecedente
se percibe un clima en la busqueda de mejorar en adquirir competencias béasicas
como la responsabilidad, con el fin de cumplir las actividades establecidas y
alcanzar los productos, por consiguiente el cumplimiento éptimo de las metas y
objetivos para una efectiva transparencia cuando se rinde las cuentas a la

ciudadania.

En consecuencia, a ello, se evidencia que los servidores tienen el
conocimiento adecuado sobre la formulacién de los indicadores y el seguimiento de
los planes, sin embargo, se debe masificar la interactuacion por parte de ellos,
mediante los indicadores de desempefio a fin de que exista una eficiente gestion

por resultados priorizando el desarrollo de las buenas préacticas en la entidad.

En lo referente al objetivo especifico 3, que fue determinar la relacién que
existe entre el monitoreo y evaluacién de la gestion y el desempefio laboral, se
evidencia que existe una correlacion directa baja (Rho=0,317) y una significancia
(p-valor=0,000 < 0,01); lo cual indica que al ser 6ptimo el monitoreo y evaluaciéon

de la gestion sera éptimo el desempenio laboral de los servidores.

Al respecto, se coincide con la investigacion desarrollada por Rios (2018),
en la que concluyé que la dimension monitoreo y control influye positiva y
significativamente en la administracion publica de la Policia Nacional del Perua, con
un Rho de Spearman (Rho=0,385), indicando una correlacion positiva débil, cabe
mencionar que para Alvarez (2012) el monitoreo es una herramienta de la gestion,
gue va a permitir alcanzar el desarrollo de las actividades y el buen uso de los
recursos publicos. Por este motivo se debe dar una adecuada retroalimentacion
para el cumplimiento de las tareas asignadas como los productos y tareas a realizar
por parte de los servidores, contando con la buena voluntad de la alta direccion en
aras de impulsar el buen uso de los sistemas de informacion y de las TICs, siendo

recomendable que sean adaptados a la entidad.
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En lo referente al objetivo especifico 4, que fue determinar la relacién que
existe entre el desarrollo personal y el desemperfio laboral, se evidencia que existe
una correlacion directa moderada (Rho=0,443) y una significancia (p-valor=0,000 <
0,01); lo cual indica que al ser optimo el desarrollo personal sera 6ptimo el

desempefio laboral de los servidores.

Al respecto, se menciona que las organizaciones se adaptan a los cambios,
debido a la tecnologia y que las personas se van desarrollando constantemente,
por ello es necesario que la gestion del desarrollo se vincule a estos cambios,
priorizando a que las capacitaciones deben estar vinculadas a la tarea realizada
por cada servidor, debiendo ser la metodologia acorde a las competencias
desarrolladas por cada servidor (Jiménez, 2015). En consecuencia se manifiesta
que la percepcion por parte de los servidores se mantiene en un nivel bajo o
deficiente, por lo que se afirma que la entidad debera programar capacitaciones
que fortalezcan las competencias y el desarrollo de habilidades, asi como promover
programas de pasantias, cursos y otros enfocados en los requerimientos de cada
perfil de un servidor, a fin de que éstos se vean motivados en su crecimiento

profesional y adicionando a ello a un buen desenvolvimiento de sus labores.

Estos resultados difieren de los estudios realizados por Tamayo (2015) y
Jiménez (2017), coincidiendo con Rios (2018), en donde la relacion de la dimension
desarrollo personal con la variable desempefio laboral presento un Rho de
Spearman de Rho=0,371, encontrdndose similitud entre los valores obtenidos en el
desarrollo personal de la gestibn por resultados con el cruce de la variable
desempeiio laboral; siendo de mucha importancia resaltar que existe deficiencia en
cuanto a que los servidores no perciben el que la entidad promueva el crecimiento
de conocimiento, a través de nuevos cursos, capacitaciones, pasantias, asi como
en el desarrollo de sus competencias, ya que los servidores presentan la
experiencia requerida para el cargo, sin embargo no han sido identificadas, por
tanto no estan alineados a los objetivos de la entidad.

De igual manera, se debe tomar en cuenta que las capacitaciones deben
encaminarse al logro de los objetivos de acuerdo al plan operativo institucional y
las acciones estratégicas interpuestas en ello, asimismo se debe poner énfasis a

fin de desarrollar las competencias de cada servidor en el puesto que asume dentro
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de la entidad, debiéndose actualizar con la normatividad vigente y a su vez permita
mejorar los resultados y por ende la satisfaccion de los ciudadanos. (RyC
Consulting, 2014).
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VI. CONCLUSIONES

Primera: La gestion por resultados tuvo una relacion directa moderada de (Rho=
0,418) y significativa con un (p= valor = 0,000 < 0,01) con el desempefio laboral de

los servidores de una UGEL de la ciudad de Lima, 2022.

Segunda: La dimension planificacion estratégica tuvo una relacion directa baja de
(Rho= 0,347) y significativa con un (p= valor = 0,01) con el desempefio laboral de

los servidores de una UGEL de la ciudad de Lima, 2022.

Tercera: La dimension responsabilidad tuvo una relacion directa moderada de
(Rho= 0,461) y significativa con un (p= valor = 0,01) con el desempefio laboral de
los servidores de una UGEL de la ciudad de Lima, 2022.

Cuarta: La dimension monitoreo y evaluacion de la gestidn tuvo una relacion directa
baja de (Rho= 0,317) y significativa con un (p= valor = 0,01) con el desempefio

laboral de los servidores de una UGEL de la ciudad de Lima, 2022.

Quinta: La dimensién desarrollo personal tuvo una relacion directa moderada de
(Rho= 0,443) y significativa con un (p= valor = 0,01) con el desempefio laboral de

los servidores de una UGEL de la ciudad de Lima, 2022.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: A la institucion en la cual se realizo la investigacion, se recomienda poner
énfasis en las acciones estratégicas para lograr resultados asertivos, asi como el
uso de esta informacion a fin de incrementar el buen desemperio de los servidores

de la entidad.

Segunda: Con respecto de la planificacion estratégica se debe socializar los
planes, cronogramas de metas, publicaciones de logros alcanzados para mejorar
el compromiso de los servidores con las metas y resultados institucionales,
fomentando el trabajo en equipo, mejorando la informacion digital, los canales de

comunicacion virtual, asi como la fluidez en el intercambio de la informacion.

Tercera: En el entorno de la responsabilidad, se debera otorgar una capacitacion
adecuada orientada en el desarrollo de sus competencias y habilidades, tomando
en cuenta el perfil idéneo del puesto, para que puedan desenvolverse con mayor
holgura en el cumplimiento de sus funciones y esto pueda repercutir en la eficacia

de la institucion.

Cuarta: A las jefaturas de areas realizar un proceso permanente de monitoreo y
evaluacion a fin de que se logre el cumplimiento de las tareas asignadas y
productos a realizar por parte de los servidores, asimismo desarrollar capacidades
de liderazgo y trabajo en equipo, mediante talleres de entrenamiento, asi como
también promover programas de pasantias, cursos y otros enfocados en el perfil de
cada servidor, a fin de que se fortalezcan las competencias y el desarrollo de sus

habilidades, el cual conlleva a un mejor desemperio laboral.

Quinta: A la comunidad cientifica seguir investigando sobre temas similares, con
visibn a futuro, ya que los procesos y disefios de planes de gobierno van
evolucionando, implicando que de cierta manera influyan en la gestion por
resultados, siendo ésta una herramienta O6ptima que permite culminar
oportunamente las metas programadas Yy los planes institucionales de una entidad
gubernamental, el mismo que va a incidir en un mejor desempefio laboral de los

servidores publicos.
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Anexo 01: Matriz de operacionalizacidon de variables

Variable Definiciéon conceptual Def|n|c_|on Dimensiones Indicadores Esca.lla_l,de
operacional medicién
Planificacic Planificacion estratégica
Rios (2018), es un nuevo modelo de | Es | uso anincacion Planeamiento operativo
gestion de los recursos plblicos, | geiooid qe estrategica . _
relacionado con las politicas publicas 1S 16CUrSOS N Comprom!sos de desempeio lnstltup!onal
y el plan estratégico de cada entidad, o Responsabilidad | Compromisos de resultados de gestion
able 1: a fin de mejorar los servicios que | PUblicosel Compromisos con los ciudadanos
Gosion | e P e | medido 8 haon Monioreo de T geston
) X ; ; Monitoreo y Evaluacion de la gestion
por niveles de  gobierno, siendo través de un evaluacion
resultados imprescindible que se cuente con un cuestionario Conocimiento
mecanismo de monltorec_) ){ cc_)ntrol el de 22 items. Desarrollo Competencias
cual debe ser dindmico vy personal
transparente
Eficacia
Chiavenato (2017), es un conjunto de| ES €l nivel de  [Eficaciay Eficiencia
capacidades de rendimiento de una g:sjnmpeno eficiencia
organizacion, basados en el cumplimiento| servidor Motivacic Mot’ivaci()n personal
Variable 2: (e objetivos, normas definidas, que va a dentro de su ctivacion Ef;g?;ﬁi:)éﬁrel%ias
o organizacién
Desempefio [permitir alcanzar excelentes resultados, el cual sera B Ascensos Yy transferencias _
laboral siendo importante la evaluacién que va a| medido a Evaluacion Capacitacion y desarrollo Ordinal
permitir desarrollar politicas de acorde con través_ de gn Retroalimentacion del desempefio
cuestionario
las necesidades de la organizacion. de 20 items.




Anexo 02: Matriz de consistencia

Titulo de investigacién: Gestion por resultados y desempefio laboral de los servidores en una UGEL de la ciudad de Lima, 2022

Problema

Objetivos

Hipétesis

Variables

Metodologia

Problema general

éCudl es la relacion entre la
gestion por resultados y el
desempeiio laboral de los
servidores en una UGEL de la
ciudad de Lima, 2022?

Problemas especificos
(1) éCual es la relacion que existe
entre planificacidn estratégicay el
desempeio laboral de los
servidores en una UGEL de Ia
ciudad de Lima, 20227?;

(2) éCual es la relacion que existe
entre la responsabilidad y el
desempefio laboral de los
servidores en una UGEL de la
ciudad de Lima, 20227?;

(3) ¢Cual es la relacion que
existe entre el monitoreo y
evaluacién y el desempefio laboral
de los servidores en una UGEL de la
ciudad de Lima, 20227?;

(4) ¢Cual es la relacion que
existe entre el desarrollo personal y|
el desempeiio laboral de los
servidores en una UGEL de la
ciudad de Lima, 20227?;

Objetivo general

Determinar la relacién entre la
gestion por resultados y el
desempeiio laboral de los
servidores en una UGEL de la
ciudad de Lima, 2022.

Objetivos especificos
(1) Determinar la relacidn entre la
planificacién estratégica y el
desempeio laboral de los
servidores en una UGEL de la
ciudad de Lima, 2022;

(2) Determinar la relacién entre
la responsabilidad y el
desempefio laboral de los
servidores en una UGEL de la
ciudad de Lima, 2022;

(3) Determinar la relacién entre el
monitoreo y evaluaciény el
desempefio laboral de los
servidores en una UGEL de la
ciudad de Lima, 2022;

(4) Determinar la relacién entre el
desarrollo personal y el
desempefio laboral de los
servidores en una UGEL de la
ciudad de Lima, 2022;

Hipotesis general

Existe relacion directa v
significativa entre la gestién por
resultados y el desempeiio laboral
de los servidores en una UGEL de la
ciudad de Lima, 2022.

Hipétesis especificas

(1) Existe relacion directa y
significativa entre la planificacion
estratégica y el desempefio laboral
de los servidores en una UGEL de
la ciudad de Lima, 2022;

(2) Existe relacion directa y
significativa entre la responsabilidad
y el desempefio laboral de los
servidores en una UGEL de la ciudad
de Lima, 2022;

(3) Existe relacién directay
significativa entre el monitoreoy
evaluacion y el desempefio laboral de
los servidores en una UGEL de la
ciudad de Lima, 2022;

(4) Existe relacién directay
significativa entre el desarrollo
personal y el desempefio laboral de los
servidores en una UGEL de la ciudad de
Lima, 2022;

Variable 1: Gestion por
resultados

Dimensiones
Planificacidn estratégica
Responsabilidad
Monitoreo y evaluacién
Desarrollo personal

Variable 2: Desempefio
laboral

Dimensiones

Eficacia y eficiencia
Motivacion

Evaluacion

Tipo: basica
Nivel: Correlacional
Enfoque: Cuantitativo

Disefio: no experimental de
corte transversal

Poblacion: 290 servidores
Muestra: 166 servidores

Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario




Anexo 03: Operacionalizaciéon de la variable gestion por resultados

Dimensiones Indicadores items Escala de Nivel y Nivel y
medicion rango por rango de la
dimensiones variable
Planificacién 1-4 Deficiente
Planificacion estratégica 8-19
estratégica Planeamiento 5-8 Regular
operativo 20-29
Escala ordinal de Eficiente
Likert 30-40
Compromisos 9-10 Nunca (1)
de desempefio Casi nunca (2) Deficiente
institucional A veces (3) 6-14
Responsabilidad Compromisos 11-12 Casi siempre (4) Regular Deficiente
de resultados Siempre (5) 15-22 22-51
de gestion Eficiente Regular
Evaluacion de 13-14 23-30 52-81
la gestién Eficiente
Monitoreo dela  15-17 Deficiente 82-110
Monitoreo y gestién 6-14
evaluacion de la Evaluacion de  18-20 Regular
gestiéon la gestién 15-22
Eficiente
23-30
Desarrollo Conocimiento 21 Deficiente
personal Competencias 22 2-5
Regular
6-7
Eficiente

8-10




Anexo 04: Operacionalizaciéon de la variable desempefio laboral

Dimensiones Indicadores items Escala de Nivel y Nivel y
medicion rango por rango de la
dimensiones variable
Eficacia 1-3 Deficiente
Eficiencia 4-6 6-14
Eficacia y Regular
eficiencia 15-22
Escala ordinal de Eficiente
Likert 23-30
Motivacion 7-8 Nunca (1) " Deficiente  Deficiente
personal Casi nunca (2) 6-14 20-47
Estimulos 9-10 A veces (3) Regular Regular
Motivacion externos Casi siempre (4) 15-22 48-73
Emociones 11-12 Siempre (5) Eficiente Eficiente
colectivas 23-30 74-100
Ascensos y 13-14  Deficiente
transferencias 8-19
Evaluacion Capacitacion y 15-17 Regular
desarrollo 20-29
Retroalimentaciéon ~ 18-20 Eficiente
del desempefio 30-40




Anexo 05: Instrumentos de recoleccién de datos

Objetivo:

Estimado servidor(a), este cuestionario forma parte de un trabajo de investigacion
titulado “Gestion por resultados y desemperio laboral de los servidores en una UGEL
de la ciudad de Lima, 2022”.

Instrucciones:

Su participacion es fundamental debiendo responder cada pregunta con la mayor
sinceridad, objetividad y veracidad posible, en el marco de la situacion actual de su
institucién, por ello debera leerlo detenidamente y,luego marcar con (X) una de las
alternativas.

Finalmente, la respuesta que vierta es totalmente confidencial y se guardara reserva
de ello.

Edad: De 20 a 35 afios () De 36 a 45 afios ( ) De 45 aflosamas ()
Sexo: Masculino () Femenino ()

Servidor bajo modalidad CAS(  )CAP( )

Variable 1 Gestion por resultados

No items

Nunca

Casi nunca

A veces
Casi nunca

Siempre

DIMENSION 1: Planificacion estratégica

1 En su entidad, los servidores tienen la oportunidad de participar
en la planeacion de objetivos y metas institucionales.

2 En su entidad, los servidores evallan las oportunidades y
amenazas del entorno.

3 Los servidores proponen alternativas de solucion frente a los
problemas que se presentan en la entidad.

4 Los servidores proponen estrategias y acciones para el
logro de los objetivos y metas institucionales.

5 En su entidad, los servidores asignados participan
activamente en la elaboracion del plan operativo
institucional.

6 Los servidores se organizan, coordinan y ejecutan las
acciones estratégicas institucionales.

7 Los servidores priorizan las necesidades de los

usuarios en la ejecucion del plan operativo
institucionales.

8 Los servidores en la elaboracion del plan operativo
institucional definen claramente las metas y objetivos a
cumplir.

DIMENSION 2: Responsabilidad

9 Los servidores asumen el compromiso en ejecutar de
manera adecuada y oportuna el plan operativo
institucional.




10

Los servidores asumen el compromiso de lograr el
cumplimiento de los objetivos estratégicos establecidos
en la entidad

11

Se definen las actividades estableciendo propuestas de
mejora, planes de implementacion, reportes, informes y
otros a alcanzar (productos), para hacer un control mas
efectivo del gasto publico.

12

Los servidores asumen el compromiso de lograr los
productos, establecidos en los procesos de la gestion.

13

Los servidores asumen la responsabilidad de alcanzar
las metas establecidas en la entidad, el mismo que
mejora el mecanismo en la rendicion de cuentas a la
ciudadania.

14

Los servidores integrantes de la unidad de disefio y
ejecucion presupuestal realizan sus labores
comprometidas con el bienestar ciudadano.

DIMENSION 3: Monitoreo y evaluacion de la gestion

15 En la entidad se formulan los indicadores de
desempefio para la ejecucion de los planes.

16 En la entidad se realiza el reporte de los productos y
resultados de la ejecucion de los planes, mediante los
indicadores de desempefio.

17 En la entidad se realiza el seguimiento a las actividades
programadas en los planes de acuerdo a los tiempos
establecidos.

18 La evaluacion de la gestién de la entidad permite
proponer planes de mejora para fortalecerla.

19 En la entidad se realizan los informes de evaluacion de
manera oportuna.

20 En su entidad se evalla periédicamente, el puesto de

calificaciéon de gestiéon que ocupa, frente a otras
entidades similares.

DIMENSION 4: Desarrollo personal

21 En la entidad se promueve el crecimiento del
conocimiento de los servidores, a través de viajes,
CUrsos, capacitaciones, pasantias, etc.

22 En la entidad se orienta al personal para desarrollar las

competencias a través de talleres, entrenamiento,
coaching, etc.




Ficha técnica de variable Gestidn por resultados

Nombre

Autor

Procedencia

Objetivo

Dato demogréfico

Administracion

Duracién

Estructura

: Cuestionario de gestion por resultados
: Adaptado de (Rios, 2018)

: Pert

: Medir el nivel de la gestidn por resultados

. Servidores publicos

: Individual, colectivo

: Aproximadamente de 20 minutos.
: La encuesta consta de 22 items.

Nivel de escala calificacion:

Siempre

()

Casi siempre(4)

A veces

3)

Casinunca (2)

Nunca

1)

Tabla de rangos y puntajes o baremos

Variable y dimensiones /Niveles Deficiente | Regular | Eficiente
Gestion por resultados (22-51) (52-81) (82-110)
Planificacion estratégica (8-19) (20-29) (30-40)
Responsabilidad (6-14) (15-22) (23-30)
Monitoreo y evaluacién de la gestion (6-14) (15-22) (23-30)
Desarrollo personal (2-5) (6-7) (8-10)




Variable 2 Desempeifio laboral

NO

{tems

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

DIMENSION 1: Eficaciay eficiencia

Logro alcanzar los objetivos y metas trazadas por la entidad.

2 Realizo correctamente mis actividades de acuerdo a las normas y
procedimientos establecidos en la entidad.

3 Utilizo estrategias para llevar el control de los avances de mi trabajo.

4 Utilizo de manera éptima los equipos (computadoras, impresoras y
otros), que me han sido asignados.

5 Procuro el uso eficiente de la energia eléctrica, desconectando los
equipos cuando no los utilizo.

6 Cumplo con las actividades planificadas en el tiempo previsto.

DIMENSION 2: Motivacién

7 Mis conocimientos me permiten desarrollarme de manera eficiente
en mis labores.

8 Mi trayectoria y experiencia me permite efectuar correctamente mis
actividades y responsabilidades.

9 Considero que mi ingreso salarial esta en relacion a las actividades
que realizo.

10 | Mis superiores se preocupan por motivarme para mi desempefio.

11 | Recibo algun tipo de incentivo por mi desempefio.

12 | Siento que los logros de los objetivos de la entidad estan relacionados

a mis habilidades y talento.

DIMENSION 3: Evaluacion

13 | Existe la posibilidad de ascender en base a la valoracion de mis
esfuerzos.

14 | Existe la posibilidad de rotar a otras areas y/o equipos donde mi
rendimiento sea mas éptimo.

15 | La capacitacién que me brinda la entidad va acorde a mis necesidades
para un buen desempefio.

16 | Mis superiores me felicitan cuando realizo mis labores correctamente.

17 | La evaluacién del desempefio ayuda a mejorar mis habilidades
personales.

18 | La entidad realiza reconocimientos destacados (premiacion) a los
servidores.

19 | Considero que se ha cumplido con lo planificado para el presente
periodo en la entidad.

20 | Considero que fue util la planificacion para el cumplimiento de

actividades.




Fichatécnica de variable Desempefio laboral

Nombre : Cuestionario de desempefio laboral
Autor : Adaptado de (Guanilo, 2021)
Procedencia : Peru

Objetivo : Medir el nivel del desempefio laboral

Dato demogréafico : Servidores publicos

Administracion . Individual, colectivo
Duracion : Aproximadamente de 20 minutos.
Estructura : La encuesta consta de 20 items.

Nivel de escala calificacion:
Siempre 5)
Casi siempre(4)
A veces 3)
Casinunca (2)
Nunca (2)

Tabla de rangos y puntajes o baremos

Variable y dimensiones /Niveles Deficiente | Regular | Eficiente
Desempefio laboral (20-47) (48-73) (74-100)
Eficacia y eficiencia (6-14) (15-22) (23-30)
Motivacion (6-14) (15-22) (23-30)
Evaluacion (8-19) (20-29) (30-40)




Anexo 06: Calculo de la muestra

Donde:

N : Poblacién (290)
Z : Nivel de confianza (95%: 1.96)

P : Probabilidad de éxito (0.5)
Q : Probabilidad de fracaso (0.5)E : Error estandar (0.05)
Sustituyendo:
290x 1,962 (0,5 x 0,5)
n = (290 -1) x 0,052
+ 1,962 (0,5x 0,5)

n = 166 servidores



Anexo 07: Instrumentos de Validacién

ﬁl‘

ucv

UNIVERSIDAD

cesanvauee CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: GESTION POR RESULTADOS

NO

DIMENSIONES / items

Pertinencia?l

RelevanciaZ?

Claridad3

Si No

Si

No

Si No

Sugerencias

DIMENSION 1: Planificacion estratégica

INDICADOR 1: Planeamiento estratégico

En su entidad, los servidores tienen la oportunidad de participar
en la planeacion de objetivos y metas institucionales.

En su entidad, los servidores evalUan las oportunidades y
amenazas del entorno.

Los servidores proponen alternativas de solucién frente a los
problemas que se presentan en la entidad.

Los servidores proponen estrategias y acciones para el logro de
los objetivos y metas institucionales.

INDICADOR 2: Planeamiento operativo

En su entidad, los servidores asignados participan activamente en
la elaboracién del plan operativo institucional.

Los servidores se organizan, coordinan y ejecutan las acciones
estratégicas institucionales.

Los servidores priorizan las necesidades de los usuarios en la
ejecucioén del plan operativo institucionales.

Los servidores en la elaboracién del plan operativo institucional
definen claramente las metas y objetivos a cumplir.

AR R VR VA B VIR NI NI N

AR R VR B VIR VIR NI

RERERIERERERR

DIMENSION 2: Responsabilidad

INDICADOR 1: Compromisos de desempefio institucional

Los servidores asumen el compromiso en ejecutar de manera
adecuada y oportuna el plan operativo institucional.

<

<

4\

10

Los servidores asumen el compromiso de lograr el cumplimiento de
los objetivos estratégicos establecidos en la entidad.

INDICADOR 2: Compromisos de resultados de gestion




NO

DIMENSIONES / items

Pertinencial

RelevanciaZ?

Claridad3

Si No

Si

No

Si No

Sugerencias

1"

Se definen las actividades estableciendo propuestas de mejora,
planes de implementacion, reportes, informes y otros a alcanzar
(productos), para hacer un control mas efectivo del gasto publico.

v

v

v

12

Los servidores asumen el compromiso de lograr los productos,
establecidos en los procesos de la gestién.

v

v

v

INDICADOR 3: Compromisos con los ciudadanos

13

Los servidores asumen la responsabilidad de alcanzar las metas
establecidas en la entidad, el mismo que mejora el mecanismo en
la rendicion de cuentas a la ciudadania.

14

Los servidores integrantes de la unidad de disefio y ejecucion
presupuestal realizan sus labores comprometidos con el bienestar
ciudadano.

DIMENSION 3: Monitoreo y evaluacién de la gestién

INDICADOR 1: Monitoreo de la gestién

15

En la entidad se formulan los indicadores de desempefio para la
ejecucioén de los planes.

16

En la entidad se realiza el reporte de los productos y resultados de
la ejecucion de los planes, mediante los indicadores de
desempefio

17

En la entidad se realiza el seguimiento a las actividades
programadas en los planes de acuerdo a los tiempos
establecidos.

INDICADOR 2: Evaluacion de la gestion

18

La evaluacion de la gestion de la entidad permite proponer planes
de mejora para fortalecerla.

19

En la entidad se realizan los informes de evaluacion de manera
oportuna.

<

<

<

20

En su entidad se evallua periddicamente, el puesto de calificacion
de gestion que ocupa, frente a otras entidades similares.

DIMENSION 4: Desarrollo personal

INDICADOR 1: Conocimiento




Ne DIMENSIONES / items Pertinencial Relevancia? Claridad3 Sugerencias
Si No Si No Si No
21 | En la entidad se promueve el crecimiento del conocimiento de los | v" v v
servidores, a través de viajes, cursos, capacitaciones, pasantias,
etc.
INDICADOR 2: Competencias
22 | En la entidad se orienta al personal para desarrollar las | v" v v
competencias a través de talleres, entrenamiento, coaching, etc.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA
Opinién de aplicabilidad: Aplicable (/) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )

Apellidos y nombres del juez validador

Especialidad del validador

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico
formulado.

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimensién especifica del constructo.

3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el
enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension.

Dr. Avelino Sebastian Villafuerte de la Cruz

Doctor en Ciencias Empresariales / Metodélogo

DNI 25729654

Lima, 26 de junio de 2022
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ceanvaise. CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

N° Pertinenci |Relevancia? Claridads3 Sugerencias
DIMENSIONES / items at
Si [ No | Ssi [ No | si No

DIMENSION 1: Eficacia y eficiencia
INDICADOR 1: Eficacia

1 Logro alcanzar los objetivos y metas trazadas por la entidad. v v v

2 Realizo correctamente mis actividades de acuerdo a las normas y | v* v v
procedimientos establecidos en la entidad.

3 | Utilizo estrategias para llevar el control de los avances de mi trabajo. v v v
INDICADOR 2: Eficiencia

4 Utilizo de manera éptima los equipos (computadoras, impresoras y otros), | v v v
gue me han sido asignados.

5 Procuro el uso eficiente de la energia eléctrica, desconectando los equipos | v* v v
cuando no los utilizo.

6 | Cumplo con las actividades planificadas en el tiempo previsto. v v v
DIMENSION 2: Motivacion
INDICADOR 1: Motivacion personal

7 Mis conocimientos me permiten desarrollarme de manera eficiente en mis | v v v
labores.

8 | Mi trayectoria y experiencia me permite efectuar correctamente mis | v" v v
actividades y responsabilidades.
INDICADOR 2: Estimulos externos

9 Considero que mi ingreso salarial esta en relacion a las actividades que | v v v
realizo.

10| Mis superiores se preocupan por motivarme para mi desempefio. v v v
INDICADOR 2: Emociones colectivas




N° DIMENSIONES / items Pertinenci |RelevanciaZ2 Claridad3 Sugerencias
al
Si No Si No Si No
11 | Recibo algun tipo de incentivo por mi desempeiio. v v v~
12 | Siento que los logros de los objetivos de la entidad estan relacionados a | v v v
mis habilidades y talento.
DIMENSION 3: Evaluacién
INDICADOR 1: Ascensos y transferencias
13 | Existe la posibilidad de ascender en base a la valoracién de mis esfuerzos. | v* v v
14 | Existe la posibilidad de rotar a otras areas y/o equipos donde mi rendimiento | «v" v v
sea mas optimo.
INDICADOR 2: Capacitacion y desarrollo
15 | La capacitacion que me brinda la entidad va acorde a mis necesidades para | v v v
un buen desempenio.
16 Mis superiores me felicitan cuando realizo mis labores correctamente. v v v
INDICADOR 3: Retroalimentacién del desempefio
17 | La evaluacion del desempefio ayuda a mejorar mis habilidades personales. | v v v
18 | La entidad realiza reconocimientos destacados (premiacién) a los | v v v
servidores.
19 | Considero que se ha cumplido con lo planificado para el presente periodo | v v v
en la entidad.
20 | Considero que fue Uutil la planificacién para el cumplimiento de actividades. | v~ v v
Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable ({) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )

Apellidos y nombres del juez valldador
Especialidad del validador

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedérico
formulado.

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo.

3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el
enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension.

Dr. Avelino Sebastian Villafuerte de la Cruz
Doctor en Ciencias Empresariales / Metoddélogo

DNI 25729654

Lima, 26 de junio de 2022
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UNIVERSIDAD

fvee CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION POR RESULTADOS

NO

DIMENSIONES / items

Pertinencia!

Relevancia?

Claridad3

Si

No

Si

No

Si

No

Sugerencias

DIMENSION 1: Planificacién estratégica

INDICADOR 1: Planeamiento estratégico

En su entidad, los servidores tienen la oportunidad de participar
en la planeacion de objetivos y metas institucionales.

En su entidad, los servidores evaltan las oportunidades y
amenazas del entorno.

Los servidores proponen alternativas de solucion frente a los
problemas que se presentan en la entidad.

Los servidores proponen estrategias y acciones para el logro de
los objetivos y metas institucionales.

INDICADOR 2: Planeamiento operativo

En su entidad, los servidores asignados participan activamente en
la elaboracion del plan operativo institucional.

Los servidores se organizan, coordinan y ejecutan las acciones
estratégicas institucionales.

Los servidores priorizan las necesidades de los usuarios en la
ejecucion del plan operativo institucionales.

Los servidores en la elaboracion del plan operativo institucional
definen claramente las metas y objetivos a cumplir.

v
v
v
Vv
%

%
vV
v/

AANAANIA AN

DIMENSION 2: Responsabilidad

INDICADOR 1: Compromisos de desempefio institucional

Los servidores asumen el compromiso en ejecutar de manera
adecuada y oportuna el plan operativo institucional.

10

Los servidores asumen el compromiso de lograr el cumplimiento de
los objetivos estratégicos establecidos en la entidad.

N

NI SANIEESANAN

N

INDICADOR 2: Compromisos de resultados de gestion




NO

DIMENSIONES / items

Pertinencial

Relevancia?

Claridad3

Si No

Si No

Si No

Sugerencias

"

Se definen las actividades estableciendo propuestas de mejora,
planes de implementacion, reportes, informes y otros a alcanzar
(productos), para hacer un control mas efectivo del gasto publico.

/

Vv

v

12

Los servidores asumen el compromiso de lograr los productos,
establecidos en los procesos de la gestion.

v

v

INDICADOR 3: Compromisos con los ciudadanos

13

Los servidores asumen la responsabilidad de alcanzar las metas
establecidas en la entidad, el mismo que mejora el mecanismo en
la rendicion de cuentas a la ciudadania.

14

Los servidores integrantes de la unidad de disefio y ejecucion
presupuestal realizan sus labores comprometidos con el bienestar
ciudadano.

/
v/
vV

N\

DIMENSION 3: Monitoreo y evaluacion de la gestion

INDICADOR 1: Monitoreo de la gestion

15

En la entidad se formulan los indicadores de desempefio para la
ejecucion de los planes.

N

16

En la entidad se realiza el reporte de los productos y resultados de
la ejecucion de los planes, mediante los indicadores de
desempefio

17

En la entidad se realiza el seguimiento a las actividades
programadas en los planes de acuerdo a los tiempos
establecidos.

| SN

N

NERR

INDICADOR 2: Evaluacioén de la gestion

18

La evaluacion de la gestion de la entidad permite proponer planes
de mejora para fortalecerla.

~

!

19

En la entidad se realizan los informes de evaluacién de manera
oportuna.

<

Y

20

En su entidad se evalua periédicamente, el puesto de calificacion
de gestion que ocupa, frente a otras entidades similares.

. 53

%

R

DIMENSION 4: Desarrollo personal

INDICADOR 1: Conocimiento




N° | DIMENSIONES / items

Pertinencia?

Relevancia?

Claridad3 Sugerencias

Si

No

Si

No Si No

etc.

21| En la entidad se promueve el crecimiento del conocimiento de los
servidores, a través de viajes, cursos, capacitaciones, pasantias,

4

vV

V

INDICADOR 2: Competencias

22 | En la entidad se orienta al personal para desarrollar las
competencias a través de talleres, entrenamiento, coaching, etc.

/

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable
Apellidos y nombres del juez validador

Especialidad del validador

! Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

% Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo.

* Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el
enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension.

HAY SUFICIENCIA

.
(/ Aplicable después de corregir

Mg. Ruth Elizabeth Villafuerte Alcantara

( ) No aplicable ()

DNI 46485467

MAGISTER EN FINANZAS CORPORATIVAS Y RIESGOS / Docente tematico

Lima, 22 de junio de 2022

Mg. Ruth Elizabgth

illafuerte Alcantara
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et CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

N Pertinenci Relevancia?  Claridad® Sugerencias
DIMENSIONES / items al
Si | No | Si | No | si No

DIMENSION 1: Eficacia y eficiencia
INDICADOR 1: Eficacia

1 Logro alcanzar los objetivos y metas trazadas por la entidad. v’ v v

2 | Realizo correctamente mis actividades de acuerdo a las normas y | .~ v/ v’
procedimientos establecidos en la entidad.

3 | Utilizo estrategias para llevar el control de los avances de mi trabajo. v v v
INDICADOR 2: Eficiencia

4 Utilizo de manera optima los equipos (computadoras, impresoras y otros), | v v
que me han sido asignados.

S Procuro el uso eficiente de la energia eléctrica, desconectando los equipos / ) W
cuando no los utilizo. y

6 Cumplo con las actividades planificadas en el tiempo previsto. v v Vi
DIMENSION 2: Motivacion
INDICADOR 1: Motivacion personal

7 | Mis conocimientos me permiten desarrollarme de manera eficiente en mis P, "
labores.

8 | Mi trayectoria y experiencia me permite efectuar correctamente mis v 2 s
actividades y responsabilidades.
INDICADOR 2: Estimulos externos

9 | Considero que mi ingreso salarial esta en relacion a las actividades que

| realizo. £ v v

10| Mis superiores se preocupan por motivarme para mi desempeno. o v’ v’

INDICADOR 2: Emociones colectivas




N° | DIMENSIONES / items Pertinenci |Relevancia? Claridad? Sugerencias
1
aSi No Si No Si No
11| Recibo algun tipo de incentivo por mi desempefio. v Vv v
12 | Siento que los logros de los objetivos de la entidad estan relacionados a v W v
mis habilidades y talento.
DIMENSION 3: Evaluacion
INDICADOR 1: Ascensos y transferencias
13 | Existe la posibilidad de ascender en base a la valoraciéon de mis esfuerzos. | v/ v v
14| Existe la posibilidad de rotar a otras areas y/o equipos donde mi rendimiento 7 il %
sea mas optimo.
INDICADOR 2: Capacitacion y desarrollo
15 | La capacitacion que me brinda la entidad va acorde a mis necesidades para V4 . g
un buen desempeiio.
16 | Mis superiores me felicitan cuando realizo mis labores correctamente. v’ il v
INDICADOR 3: Retroalimentacion del desempefio
17| La evaluacion del desempefio ayuda a mejorar mis habilidades personales. | 1/ v W
18 | La entidad realiza reconocimientos destacados (premiacion) a los i P 5
servidores.
13 | Considero que se ha cumplido con lo planificado para el presente periodo v vV v
en la entidad. P
20| Considero que fue util la planificacion para el cumplimiento de actividades. | v/ v v
Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA
Opinion de aplicabilidad: Aplicable ~) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )
Apellidos y nombres del juez validador 2 Mg. Ruth Elizabeth Villafuerte Alcantara DNI 46485467
Especialidad del validador 2 MAGISTER EN FINANZAS CORPORATIVAS Y RIESGOS / Docente tematico

Lima, 22 de junio de 2022

! Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo.

® Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el

enunciado del item, es conciso, exacto y directo. Mg. Ruth E)iza}z{cth Villafuerte Alcantara
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<EMALSS CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION POR RESULTADOS

DIMENSIONES / items

Pertinenciat

Relevanciaz

Claridad>®

Si

Si No

Si No

Sugerencias

DIMENSION 1: Planificacion estratégica

INDICADOR 1: Planeamiento estratégico

En su entidad, los servidores tienen la oportunidad de participar
en la planeacion de objetivos y metas institucionales.

En su entidad, los servidores evalGan las oportunidades y
amenazas del entorno.

Los servidores proponen alternativas de solucion frente a los
problemas que se presentan en la entidad.

Los servidores proponen estrategias y acciones para el logro de
los objetivos y metas institucionales.

INDICADOR 2: Planeamiento operativo

En su entidad, los servidores asignados participan activamente en
la elaboracion del plan operativo institucional.

Los servidores se organizan, coordinan y ejecutan las acciones
estratégicas institucionales.

Los servidores priorizan las necesidades de los usuarios en la
ejecucion del plan operativo institucionales.

Los servidores en la elaboracién del plan operativo institucional
definen claramente las metas y objetivos a cumplir.

DIMENSION 2: Responsabilidad

INDICADOR 1: Compromisos de desempefo institucional

Los servidores asumen el compromiso en ejecutar de manera
adecuada y oportuna el plan operativo institucional.

10

Los servidores asumen el compromiso de lograr el cumplimiento de
los objetivos estratégicos establecidos en la entidad.

NN TSRS SRS S

NVINNNN N RR S

SN SIS N

INDICADOR 2: Compromisos de resultados de gestién




L

DIMENSIONES / items

Pertinencia®

Relevancia?

Claridad?®

Si

No

Si

No

Sugerencias

1

Se definen las actividades estableciendo propuestas de mejora,
planes de implementacion, reportes, informes y otros a alcanzar
(productos), para hacer un control mas efectivo del gasto publico.

12

Los servidores asumen el compromiso de lograr los productos,
establecidos en los procesos de la gestion.

INDICADOR 3: Compromisos con los ciudadanos

13

Los servidores asumen la responsabilidad de alcanzar las metas
establecidas en la entidad, el mismo que mejora el mecanismo en
la rendicion de cuentas a la ciudadania.

14

Los servidores integrantes de la unidad de disefio y ejecucion
presupuestal realizan sus labores comprometidos con el bienestar
ciudadano.

%% | ININ

DIMENSION 3: Monitoreo y evaluacién de la gestion

INDICADOR 1: Monitoreo de la gestion

15

En la entidad se formulan los indicadores de desempeio parala
ejecucion de los planes.

16

En la entidad se realiza el reporte de los productos y resultados de
la ejecucion de los planes, mediante los indicadores de
desempefio

17

En la entidad se realiza el seguimiento a las actividades
programadas en los planes de acuerdo a los tiempos
establecidos.

INDICADOR 2: Evaluacion de la gestion

La evaluacion de la gestion de la entidad permite proponer planes
de mejora para fortalecerla.

19

En la entidad se realizan los informes de evaluacion de manera
oportuna.

En su entidad se evalta peribdicamente, el puesto de calificacion
de gestion que ocupa, frente a otras entidades similares.

MAK N NS

NSNS NN TINCIN TSN

NNAMNAANMNIANLEY:

DIMENSION 4: Desarrollo personal

INDICADOR 1: Conocimiento




N° | DIMENSIONES / items Pertinenciat Relevancia? Claridad? Sugerencias
Si No Si No Si No
21 | En la entidad se promueve el crecimiento del conocimiento de los
servidores, a trays de viajes, cursos, capacitaciones, pasantias,
eftc. e v v o
INDICADOR 2: Competencias
22 |En la entidad se orienta al personal para desarrollar las |
competencias a través de talleres, entrenamiento, coaching, etc. r i / o |
Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA
Opinion de aplicabilidad: Aplicable ( / ) Aplicable después de corregir  ( )  No aplicable (
)
Apellidos y nombres del juez validador Mag. Giancarlo Calderén Zevallos DNI 40556640

Especialidad del validador

' Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

? Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo.

* Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el
enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension.

Maestro en Gestion Publica / Especialista

Talderén Zevallos
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< W5 CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

N° Pertinenci 1kelevzmciaz Claridad? Sugerencias
DIMENSIONES / items a1
Si No | si No Si No
DIMENSION 1: Eficacia y eficiencia
INDICADOR 1: Eficacia
1 Logro alcanzar los objetivos y metas trazadas por la entidad. v v &
2 Realizo correctamente mis actividades de acuerdo a las normas y . 4 /
procedimientos establecidos en la entidad.
3 Utilizo estrategias para llevar el control de los avances de mi trabajo. iy o/ W
INDICADOR 2: Eficiencia
4 Utilizo de manera 6ptima~os equipos (computadoras, impresoras y otros),
que me han sido asignados. v ol v
5 Procuro el uso eficiente de la energia eléctrica, desconectando los equipos » J st
cuando no los utilizo.
6 Cumplo con las actividades planificadas en el tiempo previsto. v A v
DIMENSION 2: Motivacion
INDICADOR 1: Motivacién personal
7 Mis conocimientos me permiten desarrollarme de manera eficiente en mis o 7
labores. v
8 Mi trayectoria y experiencia me permite efectuar correctamente mis ‘/ /’ /
actividades y responsabilidades.
INDICADOR 2: Estimulos externos
9 Considero que mi ingreso salarial esta en relacion a las actividades que v > /
realizo.
10| Mis superiores se preocupan por motivarme para mi desempefo. d e v
INDICADOR 2: Emociones colectivas




W" DIMENSIONES / items Pertinencia' |Relevancia? Claridad? Sugerencias
Si No Si No Si No
11 | Recibo algun tipo de incentivo por mi desempefio. e s v~
12 | Siento que los logros de los objetivos de la entidad estan relacionados a S o o
mis habilidades y talento.
DIMENSION 3: Evaluacion
INDICADOR 1: Ascensos v transferencias
13 | Existe la posibilidad de ascender en base a la valoracion de mis esfuerzos. | o i
14 | Existe la posibilidad de rotar a otras areas y/o equipos donde mi rendimiento 74
sea mas optimo. v v
INDICADOR 2: Capacitacion y desarrolio
15 | La capacitacion que me brinda la entidad va acorde a mis necesidades para 2 P 3
un buen desempefio.
16 | Mis superiores me felicitan cuando realizo mis labores correctamente. e A [
INDICADOR 3: Retroalimentacion del desempefo
17 | La evaluacion del desempefio ayuda a mejorar mis habilidades personales. | 2 v
18 | La entidad realiza reconocimientos destacados (premiacion) a los N
servidores. v v
19 | Considero que se ha cumplido con lo planificado para el presente periodo o 7 Fy
en la entidad. e
20 | Considero que fue util la planificacién para el cumplimiento de actividades. v 4
Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA
Opinioén de aplicabilidad: Aplicable ( |/) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )

Apellidos y nombres del juez validador

Especialidad del validador

' Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico
formulado.

? Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo.

* Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el
enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nom Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items

dos son sufici para medir la dimension.

r

Mag. Giancarlo Calderén Zevallos
Maestro en Gestiéon Pablica / Especialista

DNI 40556640

Lima, 15 de junjo de 2022

lo Calderén Zevallos



Anexo 08: Base de Datos

BASE DE DATOS PILOTO

Gestion por resultados

DESARROLLO

PERSONAL

item 22

item 21

MONITOREOQ Y EVALUACION DE LA GESTION

item 20

item

19

item 18

item

17

item

16

item 15

RESPONSABILIDAD

item

14

item

13

item

12

item 11

item 10

item 09

PLANIFICACION ESTRATEGICA

item 08

item

07

item 06

item 05

item 04

item 03

item 02

item 01

Encuestado

10
11
12
13
14
15
16
17
18




19
20
21

22
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Gestién por resultados
Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 22 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 22 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

,945

22

Estadisticas de total de elemento

Media de escala si el

elemento se ha

Varianza de escala si

el elemento se ha

Correlacion total de

Alfa de Cronbach si

el elemento se ha

suprimido suprimido elementos corregida suprimido
item01 74,73 146,684 ,720 ,941
item02 74,50 148,071 , 754 941
item03 74,27 148,303 ,693 ,941
item04 74,00 150,381 (44 ,941
item05 74,55 146,165 ,667 ,942
item06 74,50 152,452 ,570 ,943
item07 74,23 158,279 ,252 ,947
item08 74,36 147,766 711 941
item09 74,18 150,823 ,696 ,942
item10 74,23 147,708 , 732 ,941
item11 74,45 145,879 ,673 ,942
item12 74,14 146,790 ,806 ,940
item13 74,09 151,515 ,492 ,944
item14 74,09 148,087 ,551 ,944
item15 74,41 149,777 ,609 ,943
item16 74,55 144,165 , 754 ,940
item17 74,50 145,214 (44 ,941
item18 74,18 146,061 , 725 ,941
item19 74,50 153,214 ,668 ,942
item20 74,41 146,825 157 ,940
item21 74,68 156,799 ,353 ,946
item22 74,55 151,593 ,528 ,944




Desempeiio laboral

EVALUACION

P42

P41

P40

P39

P38

P37

P36

P35

MOTIVACION

P34

P33

P32

P31

P30

P29
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P28

P27

P26

P25

P24
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Desempeiio laboral
Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 22 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 22 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

,896 20

Estadisticas de total de elemento

Media de escala si el

elemento se ha

Varianza de escala si

el elemento se ha

Correlacion total de

Alfa de Cronbach si el

elemento se ha

suprimido suprimido elementos corregida suprimido
item01 68,32 99,656 ,661 ,887
item02 68,09 97,039 ,829 ,883
item03 68,14 97,076 ,743 ,884
item04 67,86 100,504 ,662 ,888
item05 68,23 96,946 ,579 ,889
item06 68,09 101,991 ,615 ,889
item07 67,86 100,409 ,497 ,891
item08 67,95 103,569 ,436 ,893
item09 68,64 102,623 ,361 ,896
item10 68,73 95,922 ,596 ,889
item11 69,41 100,729 ,380 ,896
item12 68,27 105,446 ,304 ,896
item13 68,64 100,338 ,507 ,891
item14 69,05 104,903 ,269 ,898
item15 68,86 95,076 ,713 ,884
item16 69,09 99,039 ,538 ,890
item17 68,32 103,942 AT4 ,892
item18 69,32 102,989 ,385 ,895
item19 68,55 101,879 ,643 ,889
item20 68,32 105,180 437 ,893
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Gestién por resultados

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 67 100,0
Excluido? 99 59,6
Total 166 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

,952 22

Estadisticas de total de elemento

Media de escala si el

elemento se ha

Varianza de escala si

el elemento se ha

Correlacion total de

Alfa de Cronbach si el

elemento se ha

suprimido suprimido elementos corregida suprimido
item01 75,63 225,450 ,543 ,951
item02 75,43 223,795 ,564 ,951
item03 75,18 223,422 ,682 ,949
item04 75,22 220,207 ,768 ,948
item05 75,22 222,025 ,608 ,951
item06 75,33 222,891 ,683 ,949
item07 74,99 225,954 ,679 ,950
item08 75,06 220,209 742 ,949
item09 74,91 222,234 , 748 ,949
item10 74,84 220,079 ,847 ,948
item11 75,15 219,220 , 762 ,948
item12 74,94 226,512 ,673 ,950
item13 74,88 224,864 , 7134 ,949
item14 75,10 229,004 ,520 ,951
item15 75,22 220,419 ,705 ,949
item16 75,25 222,101 ,678 ,950
item17 75,12 221,986 , 729 ,949
item18 75,07 222,585 , 742 ,949
item19 75,25 222,495 , 723 ,949
[tem20 75,69 218,552 741 ,949
ftem21 75,90 224,337 ,508 ,952
ftem22 75,54 225,343 ,533 ,952
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Desempenio laboral

Resumen de procesamiento de Estadisticas de fiabilidad
casos
Alfa de
N %
Cronbach N de elementos
Casos Valido 67 40,4
Excluido? 99 59,6 ,862 20
Total 166 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de total de elemento

Media de escala si el Varianza de escala si Alfa de Cronbach si el
elemento se ha el elemento se ha Correlacion total de elemento se ha
suprimido suprimido elementos corregida suprimido

item01 69,52 96,102 ,366 ,859
item02 69,13 98,876 ,239 ,862
item03 69,10 99,034 ,258 ,862
item04 68,82 99,392 ,357 ,860
item05 69,37 97,631 ,237 ,863
item06 69,13 97,664 ,388 ,858
item07 68,90 98,853 ,359 ,860
item08 68,87 99,270 ,304 ,861
item09 70,69 90,097 444 ,857
item10 70,46 84,071 ,693 ,844
item11 71,55 91,766 ,480 ,855
item12 69,82 92,270 ,463 ,855
item13 70,88 88,076 ,540 ,852
item14 71,03 90,423 ,464 ,856
item15 70,33 86,284 ,684 ,845
item16 70,43 87,249 ,630 ,848
item17 69,54 93,131 ,481 ,855
item18 70,97 89,454 ,586 ,850
item19 69,75 93,010 ,533 ,853

item20 69,48 94,617 A71 ,855




Base de datos obtenidos de la encuesta

DATOS

Edad

20 — 35 afos 70
36 — 45 anos 46
45 — a mas afios 50
Tipo de servidor(a)

CAS 131
CAP 35
Sexo

Femenino 60
Masculino 106




Anexo 09: Tabla de resultados descriptivos

Tabla

Frecuencia y porcentajes de los niveles de la variable gestion por resultados

Nivel
Deficiente
Regular
Eficiente
Total

Frecuencia

92
67
166

Porcentaje
4,2%
55,4%
40,4%
100,0%

De la tabla presentada se observa que de los resultados obtenidos, del total de

servidores encuestados, la mayoria que equivale al 55.4% (n=92), se encuentran

en el nivel regular, asimismo el 40.4% (n=67), lo ubica en el nivel eficiente y sélo

un 4.2% (7) lo consideran en un nivel deficiente.

Tabla

Frecuencia y porcentajes de las dimensiones de la variable gestion por resultados

_ _ _ Frecuencia Porcentaje
Dimensiones Niveles _ .
(fi) valido (%)

Deficiente 15 9.0%

Planificacion Regular 88 53.0%
estratégica Eficiente 63 38.0%
Total 166 100.0%

Deficiente 6 3.6%

. Regular 84 50.6%

Responsabilidad o

Eficiente 76 45.8%
Total 166 100.0%

. Deficiente 16 9.6%

Monitoreo y
y Regular 74 44.6%
evaluacion de la o
y Eficiente 76 45.8%
gestion

Total 166 100.0%

Desarrollo Deficiente 70 42.2%
personal Regular 46 27.7%



Eficiente 50 30.1%
Total 166 100.0%

Del total de los servidores encuestados se desprende que el nivel regular tiene
predominio en tres dimensiones con un 53,0% (n=88) en planificacion estratégica,
un 50,6% (84) en responsabilidad y un 44,6% (n=74) en monitoreo y evaluacion de
la gestion, no obstante en la dimension desarrollo personal presentan un 42,2%

(n=70) en el nivel deficiente.

Tabla

Frecuencia y porcentajes de los niveles de la variable desempefio laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 2 1,2%
Regular 94 56,6%
Eficiente 70 42,2%
Total 166 100,0%

De similar forma, se observa en la tabla que de los resultados obtenidos, del total
de servidores encuestados, la mayoria que equivale al 56.6% (n=94), se encuentran
en el nivel regular, asimismo el 42.2% (n=70), lo ubica en el nivel eficiente y sé6lo
un 1.2% (2) lo califican en un nivel deficiente.

Tabla

Frecuencia y porcentajes de las dimensiones de las dimensiones de la variable

desempeiio laboral

. . . Frecuencia Porcentaje
Dimensiones Niveles . )
(fi) valido (%)
Deficiente 1 0.6%
o o Regular 38 22.9%
Eficacia y eficiencia o

Eficiente 127 76.5%

Total 166 100.0%

Motivacion Deficiente 4 2.4%



Regular 108 65.1%

Eficiente 54 32.5%
Total 166 100.0%
Deficiente 17 10.2%
) Regular 122 73.5%
Evaluacion o
Eficiente 27 16.3%
Total 166 100.0%

De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla, se desprende que el nivel regular
tiene predominio en dos dimensiones con un 65,1% (n=108) en motivacion y un
73,5% (n=122) en evaluacién, no obstante en la dimensién eficacia y eficiencia

presenta un 76,5% (n=127) en el nivel eficiente.



Anexo 10: Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA LOS PARTICIPANTES DE LA
INVESTIGACION

La presente investigacion titulada “Gestion por resultados y desemperfio laboral de
los servidores en una UGEL de la ciudad de Lima, 2022”, es desarrollada por Sara
Isabel Merlo Rodriguez del programa académico de maestria en gestion publica de
la Universidad César Vallejo, cuyo objetivo de estudio fue determinar la relacion
existente entre la gestion por resultados y el desempefio laboral en los servidores
de una UGEL de la ciudad de Lima.

En caso de acceder a participar en este estudio, se le pedira responder un
cuestionario de 44 preguntas objetivas. El cuestionario tomard 20 minutos
aproximadamente. La participacion es voluntaria. La informacion que se recolecta
sera confidencial. Ademas, no se usara para ningun otro resultado obtenido para

ser utilizado en la mejora de algun proceso.

Si tiene alguna duda sobre este proyecto, puede hacer preguntas correspondientes

en forma directa o al correo electrénico smerlo@ucwvvirtual.edu.pe. Desde ya se

agradece su participacion.

DECLARACION DE CONSENTIMIENTO

Acepto participar voluntariamente en esta investigacion, ya he sido informado(a)
sobre el objetivo del estudio. Reconozco que la informacién que yo provea en el
curso de esta investigacion es estrictamente confidencial y no sera usada para
ningun proposito fuera de los de este estudio sin mi consentimiento. He sido

informado de que puedo hacer preguntas sobre el proyecto en cualquier momento.
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