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RESUMEN

La presente tesis presentd como objetivo precisar la relacion entre el
desemperio laboral y la gestion de la Gerencia Regional de Infraestructura de un

Gobierno Regional, Pert 2022.

La metodologia de este estudio fue tipo aplicada, el disefio no experimental,
descriptivo correlacional de corte transversal. La poblacion y muestra fueron 46
servidores de la Gerencia Regional de Infraestructura de un Gobierno Regional,
Perd 2022; como técnica, se decidi0 usar la encuesta aplicada mediante
cuestionarios acerca del desempefio laboral y la gestion de la Gerencia Regional
de Infraestructura, ambas variables estuvieron conforme a las condiciones de
validez segun evaluacién de expertos, asimismo se precisO la confiabilidad
determinando el Alfa de Cronbach, que resultdé en un valor de 0.961 para
desemperio laboral y 0.972 para gestion, lo obtenido fueron resultados confiables.
La metodologia usada fue el hipotético deductivo, y para probar la hipétesis se

aplico la prueba r de Pearson.

La conclusion de la investigacion fue que la gestidén si guarda relacion con el
desempefio laboral, presentando un nivel de correlacion positiva muy alta (r=0.810
y p-valor 0,000). Asimismo, se resalta que el desempefio laboral de los servidores
es de nivel deficiente (39.1%) y la gestibn en la Gerencia Regional de

Infraestructura es también de nivel deficiente (43.5%)

Palabras clave: Desempefio laboral, gestion, servidor publico.
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ABSTRACT

The objective of this research was to specify the relationship between job
performance and the management of the Regional Infrastructure Management of a

Regional Government, Peru 2022.

The methodology of this study was an applied type, non-experimental,
descriptive correlational cross-sectional design. The population and sample was
made up of 46 public servants from the Regional Infrastructure Management of a
Regional Government, Pera 2022; It was decided to use the survey technique
applied through questionnaires about job performance and the management of the
Regional Infrastructure Management, both variables were in accordance with the
validity conditions according to expert evaluation, reliability was also specified by
determining the Alpha Cronbach's, which resulted in a value of 0.961 for work
performance and 0.972 for management, the results obtained were very reliable.
The methodology used was the deductive hypothetical, and to test the hypothesis,

the Pearson's r test was applied.

The conclusion of the investigation was that management is related to job
performance, presenting a very high level of positive correlation (r=0.810 and p-
value 0.000). Likewise, it is highlighted that the work performance of the servers is
of a deficient level (39.1%) and the management in the Regional Infrastructure
Management is also of a deficient level (43.5%)

Keywords: Work performance, management, public servant
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l. INTRODUCCION

En la actualidad, en el contexto mundial, diversos trabajos de investigacion estan
enfocandose en analizar una problematica recurrente en las Entidades publicas
cuya eficiencia de la Gestion esta muy relacionada con el desempefio laboral de
los individuos que trabajan en dichas entidades. Una eficiente gestidn requiere que
se cumplan requisitos basicos como la planeacién, direccion, control y
organizacion; pero comunmente estos procesos no son evaluados ni reforzados.
Asimismo, no se toma en cuenta la influencia directa del desenvolvimiento laboral
en cada servidor que desempefia labores en cualquier nivel de la organizacion,
viéndose asi afectada la buena gestién y por lo tanto los resultados esperados por
la ciudadania en general. EI comportamiento individual y desempefio de los
servidores publicos afecta directamente al cumplimiento de metas de una entidad
publica, y esto a su vez afecta la forma en como se satisface la demanda de
servicios béasicos de la ciudadania.

Un estudio que nos proporciona informacién confiable sobre las actividades
gubernamentales y sus resultados es el “Panorama de las Administraciones
Publicas América Latina y el Caribe 2020”. Segun este estudio se refuerza la
premisa de que cada servidor publico, es parte esencial de los gobiernos, dado que

estos son responsables de implementar leyes y procedimientos.

A nivel nacional, hay dispositivos legales que buscan el adecuado
funcionamiento de las Instituciones gubernamentales para el logro de una eficiente
gestion publica. Uno de ellos es el D.S. N.° 004-2013-PCM — Politica Nacional de
Modernizacion de la Gestion Publica, que sefiala como una de los principales
problemas de la Gestidn en el Peru a la ineficiente gestion del recurso humano,
evidenciando con claridad la relacion entre ambas variables. Asimismo, uno de las
bases centrales de esta politica es el Servicio civil meritocréatico, que refiere al
conjunto de medidas institucionales mediante las cuales se hace la gestion a los

servidores publicos.

En el contexto local, en el Gobierno Regional en estudio se presentan

deficiencias respecto a la gestion publica debido a que, entre otros factores, el



desenvolvimiento de los servidores publicos es ineficiente por causales variadas

gue afectan directamente la ruta para alcanzar objetivos y metas de esta Entidad.

El problema fue formulado de la siguiente manera: ¢ Qué relacion existe entre el
desemperio laboral de los servidores publicos y la gestion de la Gerencia Regional

de Infraestructura de un Gobierno Regional, Pera 20227

Esta tesis se justifico por: Justificacion Tedrica: Esta tesis brinda facilidades a
las personas que trabajan en la Gerencia Regional de Infraestructura (GRI), contar
con informacion tedrica actual que fortalezca y beneficie su gestion con el fin de
que sus acciones estén sustentadas en teorias vigentes; asimismo, los servidores

obtendran el mismo beneficio para mejorar su desempefio laboral y conocimiento.

Justificacién Préactica: Esta tesis va a permitir a los Gerentes, Subgerentes y
servidores de cada é&rea, tomar decisiones y acciones para mejorar su gestion
administrativa; de la misma manera, a los servidores les corresponde actuar de

forma similar para lograr las mejoras en su desempefio laboral.

Justificacion Social: Esta tesis es importante debido a que, a partir de los
resultados, se puede tomar acciones que permitan beneficiar las condiciones
laborales de los servidores publicos y por ende mejorar la gestién en la GRI de un

Gobierno Regional.

Justificacidn Metodologica: Esta tesis es de mucha utilidad metodolégica dado
gue dara validez y contexto a herramientas que faciliten medir la variable gestion y
variable desempefio laboral. Asimismo, puede ser de utilidad para otros
investigadores que puedan contar a esta investigacion como una referencia que

puedan utilizar en sus investigaciones.

El objetivo general de esta tesis fue: Determinar la relacion existente entre el
desempeiio laboral de los servidores publicos y la gestion de la Gerencia Regional

de Infraestructura de un Gobierno Regional, Pert 2022.
Los objetivos especificos fueron:

OEi: Determinar la relacion entre la eficacia y eficiencia inherente al
desempeiio laboral de los servidores publicos y la gestion de la Gerencia
Regional de Infraestructura de un Gobierno Regional, Pert 2022.



OE2: Determinar la relacion entre la motivacion inherente al desempefio
laboral de los servidores publicos y la gestion de la Gerencia Regional de

Infraestructura de un Gobierno Regional, Peru 2022.

OEs: Determinar la relacion entre la evaluacion del desempefio laboral de los
servidores publicos y la gestion de la Gerencia Regional de Infraestructura de

un Gobierno Regional, Pera 2022.

OE4: Determinar la relacion entre el planeamiento estratégico de la gestion y
el desempenio laboral de los servidores publicos de la Gerencia Regional de
Infraestructura de un Gobierno Regional, Peru 2022.

OEs: Determinar la relacion entre el presupuesto por resultados de la gestion
y el desempefio laboral de los servidores publicos de la Gerencia Regional de
Infraestructura de un Gobierno Regional, Peru 2022.

OEs: Determinar la relacion entre la organizacion de la gestion y el
desempefio laboral de los servidores publicos de la Gerencia Regional de
Infraestructura de un Gobierno Regional, Peru 2022.

OEz7: Determinar la relacion entre la direccion de la gestion y el desempefio
laboral de los servidores publicos de la Gerencia Regional de Infraestructura de
un Gobierno Regional, Pera 2022.

OEs: Determinar la relacion entre el control en la gestion y el desempefio
laboral de los servidores publicos de la Gerencia Regional de Infraestructura de

un Gobierno Regional, Per 2022.

La Hipétesis fueron:

Hi: Existe relacion significativa entre el desempeiio laboral de los servidores

publicos y la gestién de la Gerencia Regional de Infraestructura de un Gobierno

Regional, Pera 2022.

Ho: No existe relacion significativa entre el desempefio laboral de los servidores

publicos y la gestién de la Gerencia Regional de Infraestructura de un Gobierno

Regional, Pera 2022.



Il. MARCO TEORICO

Entre los antecedentes internacionales de las variables de esta tesis tenemos a
Gruezo (2017), quien el estudio de su autoria de nombre Analisis del desempefio
laboral de la direccibn de gestion de planificacion y proyectos del gobierno
autébnomo descentralizado municipal del canton Rioverde presenta en su objetivo
estudiar el desemperfio laboral de cada servidor publico en la direccion mencionada
de la Entidad en estudio. Su disefio fue descriptivo y el tipo cuantitativa. La
poblacion son las personas que trabajan en la Direccion mencionada de la entidad
en estudio y la muestra fue de 107 servidores publicos. Esta tesis llega a la
conclusién de que los servidores presentan casi nulos niveles de responsabilidad y
no se cumplen objetivos, vision y mision institucional, haciendo dificil que la gestion

sea buena.

Meléndez (2015), en su estudio de nombre Relacion entre el clima laboral y el
desemperio de los servidores de la Subsecretaria de Administracion Financiera del
Ministerio de Finanzas, en el periodo 2013-2014, presentd como objetivo precisar
como incide el clima organizacional sobre el desempefio laboral en los individuos
gue laboran en el area en estudio. El disefio fue descriptiva correlacional, y el tipo
de investigacion fue cuantitativo. La poblacion fueron la totalidad de los
trabajadores de dicho ministerio y la muestra fueron los colaboradores de dicha
Subsecretaria. Esta tesis concluyé que el clima organizacional no incide sobre el
desemperio laboral de los funcionarios de dicha direccion, motivo por el cual,
recomienda asignar recursos hacia otros aspectos que pueden estar influenciando

en el desempefio laboral.

Barba (2015), en su tesis denominada Gestion del talento humano en
instituciones educativas publicas mayores del Sistema Nacional de Educacion y su
repercusion en el desemperio laboral en todas las areas de personal. Estudio de
caso: Unidad Educativa del Milenio Réplica “Juan Pio Montufar’ presenta en su
objetivo precisar como se gestiona el talento humano en las entidades en mencién
y como tiene influencia en el desenvolvimiento en las labores de los docentes,
administrativos y personal de servicio. El disefio fue descriptivo y con enfoque

cuantitativo. Su poblacién similar y muestra es de 89 individuos de la Entidad



mencionada. La tesis concluye que una buena gestion en la institucion educativa

influye de forma moderada en el desempefio de los trabajadores.

Bonilla & Diaz (2015), en su estudio de nombre Analisis de la gestion
administrativa y su incidencia sobre el desempefio laboral de los funcionarios del
hospital cristiano de especialidades "Ciudadela las pifias" del Cantén Milagro,
periodo 2012-2014 presentd en su objetivo estudiar como incide la gestion
administrativa en el desenvolvimiento laboral de los funcionarios de la organizacién
en estudio. El disefio fue descriptiva y correlacional. Su poblacion y muestra fueron
50 funcionarios y 07 expertos del Hospital José Cevallos Ruiz. La tesis concluyo
que el poco nivel de desarrollo institucional del hospital es casi nulo dado a una
toma de decisiones no muy adecuada por parte de la alta gerencia que por
consiguiente si repercute en el desenvolvimiento laboral de los directivos de esa

Entidad, y por consiguiente la insatisfaccion de sus pacientes.

Garcia (2014), en la tesis de su autoria denominada Motivacion laboral y
desemperio laboral de los directivos del corporativo adventista del norte de México,
tiene el objetivo de precisar como incide la motivacion laboral en el
desenvolvimiento laboral de los directivos de dicha organizacion. El disefio fue
explicativo, descriptiva, transversal y de enfoque cuantitativo. Su poblaciéon de
estudio fue compuesta por 108 directivos del corporativo en estudio en los afios
2013-2014, y la muestra fueron 73 directivos de esta Entidad. El trabajo de
investigacion concluy6 que motivar a los trabajadores si tiene incidencia en el nivel

de desenvolvimiento laboral.

Entre los diversos antecedentes nacionales de las variables del estudio tenemos
a Quiroz (2021), en su tesis denominada Gestién administrativa y el desempefio
laboral en los trabajadores del Programa Nacional de Infraestructura Educativa,
Lima 2021, establecié como objetivo saber si la gestion administrativa incide en el
desenvolvimiento laboral en los colaboradores del PRONIED afio 2021. El disefio
de esta investigacion fue no experimental — transversal y de enfoque cuantitativo.
La poblacion coincidié con la muestra, que fue de 70 trabajadores del area en
estudio perteneciente al PRONIED. La conclusion del autor fue que la gestion

administrativa si repercute en el desempefo laboral.



Cerna (2020), en su investigacion de nombre Desempefio laboral del servidor
publico del Centro de Gestidon Tributaria de Chiclayo, presenté como objetivo
establecer el nivel de desempefio laboral de los individuos que desempefian
labores en la Entidad en estudio. El disefio fue no experimental transversal y
cuantitativa. La poblacion fueron 125 servidores publicos nombrados de la entidad
en investigacion y la muestra la conformaron 94 trabajadores del area en mencion.
La conclusion a la que llego la tesis es que factores como satisfaccion de los
trabajadores, trabajo en equipo, autoestima, formacion, objetivos y logros se

relacionan con el desempefio laboral del servidor publico.

Yarleque (2020), con su tesis denominada Gestion por resultados y competencia
laboral en los colaboradores nombrados del Gobierno Regional de Tumbes, tuvo
como objetivo encontrar si la gestion por resultados y la competencia laboral en los
individuos que laboran en la entidad en estudio estan relacionadas. El disefio fue
no experimental correlacional y cuantitativa. La poblacion similar a la muestra
fueron 162 colaboradores nombrados en el GORE Tumbes. La conclusion a la que
llego el autor es la gestion por resultados si esta relacionada de forma regular con

la competencia laboral.

Ferrer (2017), quien en su estudio de nombre: Gestibn administrativa y
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca, 2016, presentd como objetivo precisar si la gestion esta vinculada con
el desenvolvimiento laboral en los colaboradores de dicha entidad. El disefio de
esta tesis fue descriptivo correlacional y de tipo cuantitativo. La poblacion similar a
la muestra fueron 121 individuos que laboran en la entidad en mencién. La

conclusién de esta tesis fue que las variables si estan relacionadas.

Pino (2016), en su tesis de nombre Administracion de gestion publica y
desemperio laboral de los trabajadores de un hospital de la regién Ica, dentro del
periodo enero — diciembre 2016, presentd como objetivo conocer si la
administracion en la gestion administrativa esta relacionada con el desempefio
laboral de los trabajadores de dicho hospital. El disefio fue no experimental —
transversal y cuantitativa. La poblacion fueron 825 trabajadores de un hospital del
departamento de Ica y la muestra fue de 130 trabajadores. La conclusion fue que

ambas variables si estan relacionadas.



Entre los diversos antecedentes locales de las variables del estudio tenemos a
Cedefio (2020), quien realiz6 su tesis denominada La influencia del clima laboral
en el desempefio del personal administrativo de la municipalidad distrital de La
Esperanza —Provincia de Trujillo — La Libertad — 2019 cuyo objetivo fue precisar
como tiene influencia el ambiente laboral en el desenvolvimiento de los servidores
del area administrativa de la entidad en analisis. El disefio fue no experimental,
transversal y cuantitativa. 42 miembros del personal administrativo de esta entidad
publica fueron la poblacion y muestra. La tesis llego a la conclusion siguiente: Existe
una pequefa repercusion del clima laboral en la eficacia del desempefio de los

servidores administrativos.

Leon (2019), quien sustentd su tesis de maestria denominada Clima laboral y su
relacion con el desempefio de los trabajadores nombrados del Gobierno Regional
de La Libertad — Sede Central 2017, que tuvo como objetivo estudiar si el clima
laboral esta vinculado al desenvolvimiento de los trabajadores nombrados de esta
Entidad publica. El disefio fue no experimental, de corte transversal, correlacional
y cuantitativa. La poblacion fueron 221 trabajadores nombrados de dicha entidad
en el aflo 2017 y la muestra fue de 86 trabajadores nombrados. La conclusion de
la tesis es que el clima laboral se interrelaciona con el desenvolvimiento de los

individuos que laboran en la Entidad en estudio con una significancia muy alta.

Nufiuvero (2019), en su tesis denominada Nivel de capacitacion y el desempefio
laboral de los colaboradores del &rea de contrataciones del Gobierno Regional La
Libertad — Afio 2017 tuvo como objetivo determinar si el grado de capacitacion esta
relacionado con el desempefio laboral de los colaboradores del area en analisis. Su
disefio fue descriptivo correlacional. En este estudio, la poblacién similar a la
muestra de estudio fueron 20 trabajadores del area de contrataciones de la
mencionada entidad. La conclusion a la que llego el autor fue que el grado de
capacitacion en los trabajadores de esta area es el 45% nivel bajo, 40% nivel medio

y 15% nivel alto.

Cuba (2019), en su investigacion de nombre Relacion entre las habilidades
gerenciales y el desempefio laboral de los colaboradores del Banco de Crédito del
Perd — Sucursal Trujillo: 2018 tuvo como objetivo conocer si las habilidades

gerenciales estan relacionadas con el desenvolvimiento laboral en los individuos
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que laboran en la empresa mencionada. La poblacion y muestra fueron 96
trabajadores de la Sucursal Trujillo del BCP. El disefio fue descriptivo correlacional.

Con este estudio se concluy6 que las variables en estudio si se relacionan.

Marreros (2018), en su tesis titulada Relacion entre clima laboral y desempefio
laboral de los trabajadores del area administrativa de la Municipalidad distrital de
Victor Larco Herrera — 2018 presenté como objetivo precisar si el clima laboral esta
vinculado con el desenvolvimiento laboral de los individuos que desempefian
labores en el area administrativa de la entidad mencionada. El disefio fue no
experimental transaccional correlacional. La muestra fueron 150 individuos del area
administrativa de esa municipalidad y la muestra fue de 36 trabajadores. La tesis
tuvo concluy6é que las condiciones de trabajo si incide en el desenvolvimiento

laboral.

En lo que respecta a la definicion de las variables que estan siendo estudiadas
se ha considerado varios fundamentos tedricos. Sobre la variable Desempefio
laboral se tiene a varios autores que la definen. Silva (2018), estudia los elementos
gue tienen influencia en el desempefio laboral de un empleado en una entidad y
que estéa relacionado al compromiso de estos en la organizacion. Asimismo, sefala
que el desempefio laboral puede mejorarse si se mejoran condiciones laborales

para lograr los objetivos en una organizacion.

Cuesta (2017), indica que el desempefio esta referido al comportamiento de una
persona que contribuye a lograr los propdsitos de una organizacién y que un
desempefio laboral superior o exitoso es decisivo en la eficacia, eficiencia y

competitividad empresarial.

Chiavenato (2011), que sefala que el desempefio en un puesto se refiere al
comportamiento de una persona que lo ejerce. El autor sefala que dicho
comportamiento difiere entre un individuo a otro dependiendo de la situacién y de

diversos elementos que influyen en él.

Aamodt (2010), indica que el desempefio laboral esta basado en las conductas
observadas o acciones ejecutadas por los trabajadores que pueden medirse a

través de sus capacidades y grado de contribucion a la empresa u organizacion.



Pedraza (2010), sefiala que el desempefio laboral son las acciones de una
persona orientada al logro de metas, donde el trabajador muestra su voluntad y
capacidad de ejecutar dichas acciones, siempre y cuando el ambiente sea ideal

para alcanzarlas.

Motowidlo (2003), lo define como el valor que deberia aportarse a una
organizacion y que un individuo realiza en un lapso. Estas conductas contribuiran

a la eficacia organizacional.

Sobre las dimensiones de Desempefio laboral tenemos: Primera dimensién
Eficacia y eficiencia, segun la Real Academia Espafiola (2018), eficacia esta
referida a la habilidad de conseguir el objetivo que se quiere o se esperay eficiencia
es la habilidad de tener la disponibilidad de alguien o de algo para lograr un logro
determinado. Segun Robbins (2009), Eficacia es la obtencién de lo propuesto y
eficiencia es la razon de la salida efectiva a los insumos requeridos para lograrla.
Asimismo, en la Ley Servir N° 30057, este es un principio de esta ley que sefala
gue el Servicio Civil y su normatividad desean lograr los objetivos del Estado

optimizando los recursos orientados a este objetivo.

Respecto de la segunda dimension Motivacion tenemos: Robbins (2009), nos
sefala que la motivacion esta referida a los procesos que tienen influencia en la
persistencia, insistencia, y como se dirige el esfuerzo de una persona para lograr
una meta. Segun Chiavenato (2011), la motivacion se vincula al sistema de
cognicion y se refiere al impulso que hay en un individuo de comportarse de cierta

forma que origina un comportamiento en especifico.

Respecto a la tercera dimensién Evaluacion tenemos: Leyva (2016), nos indica
gue evaluar el desempefo laboral consiste en un proceso que se realiza conforme
a las caracteristicas de la organizacién y se emplea como estrategia para una
evaluacion integral basada en los resultados de las aptitudes de los colaboradores
y como estas afectan el cumplimiento de metas de una entidad. Chiavenato (2009),
indica que evaluar el desempefio esta referido a apreciar sistematicamente la forma
en como se desenvuelve un trabajador en su respectivo puesto y de su potencial

crecimiento.



Sobre la variable Gestion tenemos a diversos autores que la definen: Anzola
(2020), que indica que la gestion abarca las diligencias que realizan para el logro
de metas considerando procesos como la organizacion, direccion, planeacion y

control.

Mufioz (2020), indica que la gestion esta referida a las acciones precisas,
practicas y oportunas para conseguir en el menor tiempo posible, y con la calidad
del caso, los objetivos planteados en el &mbito publico y privado.

Escalante (2015), nos menciona que la gestion publica aporta significativamente
al fortalecimiento y buen desempefio de las organizaciones del Estado, y para esto

usa modelos y herramientas de gestion de la administracion publica.

Figueroa (2012), sefiala que la gestion es una herramienta mas adecuada para
afrontar a los retos impuestos para hacer mejoras a la eficacia, eficiencia y la

calidad cada servicio que se brinda a la ciudadania.

Alvarez (2008), nos menciona que la gestién se refiere al grupo de acciones y
decisiones que llevan al cumplimiento de objetivos establecido. Sefala que la

gestion es de caracter teleoldgica orientado a cumplir fines.

Respecto a la definicion de Gestion publica, Idea Internacional y transparencia
(2009), se refiere a ella como un grupo de acciones con las cuales las
organizaciones se orientan hacia lograr sus objetivos dentro del marco de las

politicas gubernamentales definidas por el Poder Ejecutivo.

Asimismo, Saravia (2018), nos comenta que la Gestion publica debe estar
orientada en funcion al rol que el Estado asuma para darle dinamismo a las
instituciones y adaptar al personal a las nuevas y crecientes necesidades.
Asimismo, concluye que el procedimiento de consolidar la gestion publica en
nuestro pais se ha visto entorpecido por la deficiente capacidad de gestionar y la
preparacion de los funcionarios del Estado al momento de asumir los retos que la

administracion y la sociedad les exige.

Ortun (2010), indica que esta variable se refiere a una gestion con las
dificultades que son parte del caracter publico. Gestion esta referida tanto a la

practica como a la disciplina.
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En lo que respecta a los conceptos que definen las dimensiones de la variable
Gestion se tiene como primera al Planeamiento estratégico. Valenzuela (2013), Nos
sefiala que es un instrumento de gestion que ayuda a que las organizaciones se
preparen para afrontar ocurrencias futuras orientando sus metas realistas de
desempeiio. Sainz de vicufa (2012), dice que es el plan maestro de una
organizacion, en la cual la alta direccion tomas las decisiones estratégicas respecto
a lo que se hara en el mediano o largo plazo para lograr mayor competitividad,
satisfaciendo las expectativas de la organizacion. Figueroa (2012), menciona que
esta es la forma especifica de manejar una organizaciéon de manera que se pueda
tener las mejores condiciones consideradas en el plan organizacional. Armijo (2015)
nos sefiala que es una herramienta para facilitar la toma de decisiones de una
organizacion respecto a lo que deben hacer para lograr eficiencia en los bienes y

servicios que brinda una organizacion.

Sobre la segunda dimensién Presupuesto por resultados tenemos: Galvez &
Grompone (2018), sostienen que el presupuesto por resultados integra al
presupuesto y la planificacién tomando en cuenta la organizaciéon de actividades y
trabajadores para obtener los resultados esperados. Estos autores consideran que
los elementos de esta dimensién tienen como indicadores de desempefio a los
programas presupuestales, monitoreo y evaluacion de las estrategias e incentivos.
Andia (2016), define a esta dimensibn como una metodologia aplicada
sisteméticamente al proceso del presupuesto y que involucra la secuencia de como
se programa, formula, aprueba, ejecuta y evalla el presupuesto, obteniendo logros
y un mejor uso de los recursos estatales para beneficiar a la ciudadania. Alvarez
(2011), se refiere al presupuesto por resultados como una herramienta de gestion
y planificacién que lo que se programa, formula, aprueba, ejecuta y evalGa con
respecto al presupuesto orientado al logro de resultados de una inversion realizada
a través de programas. Pérez (2010) sefiala al respecto, que aplicar esta dimension
aporta a cada gobierno a detectar deficiencias en la instrumentacién de sus

programas y con esto mejora las estrategias de planeacion en una gestion.

Sobre la tercera dimension Organizacion tenemos: Chiavenato (2011), indica
gue una organizacién se refiere a un grupo de actividades que son coordinadas por

un grupo de individuos de forma consciente y sefiala que las condiciones
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necesarias para que esta exista es la capacidad de comunicacion de las personas,
la disposicion a contribuir en acciones conjuntas con el fin de lograr objetivos
comunes. Velasquez (2007), sefiala que la organizacion es un sistema organico
dentro de un medio dificil con el cual se intercambia materia, energia, informacién
y recursos econdémicos, en otras palabras, es un sistema socio-técnico abierto que
tiene entradas, salidas y retroalimentacion que constantemente funcionan

adaptandose segun su operacion y propositos.

Respecto a la cuarta dimension Direccion tenemos: Pautt (2011), Sefiala que la
direcciéon es la mezcla de las relaciones humana y el trabajo, y que esta proviene
de la sustancia de una organizacion, reflejada en las decisiones que un directivo
tome para llevar hacia adelante la organizacion. Fayol (1916), La direccion tiene
como misién hacer funcionar al grupo humano social con el propésito de lograr los
resultados mas eficientes de elementos que componen su unidad, armonizando con

los intereses de la organizacion.

Sobre la quinta dimension Control tenemos: Speklé (2001), indica que control
puede describirse como medidas o acciones de la organizacion que han sido
disefiadas para facilitar que los miembros logren un cumplimiento 6ptimo de sus
funciones reduciendo consecuencias indeseadas. Hernandez (2017), sefala que el
control se refiere a la capacidad de mantener un dominio armonico sobre las
acciones, bienes, sucesos y personas, y también a factores que influyan en el logro
de objetivos previamente establecidos en cualquier actividad humana, sobre todo

en las circunscritas al ambito de las organizaciones.
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de Investigacion

Esta tesis fue de tipo aplicada, dado que esta investigacion por su aplicacion y el
conocimiento obtenido tiene el propdsito de solucionar problemas especificos y sus
resultados son de aplicacion inmediata (Hernandez & Mendoza, 2018). También
(CONCYTEC, 2018) reafirma esto dado que esta tesis busca determinar a través
de los conocimientos obtenidos, medios mediante los cuales se pueden cubrir

necesidades especificas.

Asimismo, esta investigacion es de enfoque cuantitativo, dado que para obtener
informacion se usan un conjunto de métodos y técnicas estadisticas para analizar

la informacién recopilada (Hernandez & Mendoza, 2018)

En esta investigacion se realizo la exploracion de los fenébmenos acordes a la
realidad, en otras palabras, no se manipul6 variables, destacando naturalmente los

hechos que fueron susceptibles de analisis.
3.1.2. Disefio de Investigacién

Esta tesis fue de tipo no experimental de corte transversal correlacional simple dado
que la intencién de esta es hacer descripcion de las variables y hacer analisis de
Su ocurrencia y como se relacionan en una determinada situacion. Ademas, las
variables de este estudio son estrictamente descriptivas y se analiza la correlacion

entre las dos variables. (Hernandez & Mendoza, 2018)

o1

02

Donde:
M: Servidores publicos de la Gerencia Regional de Infraestructura
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O1: Observacion sobre Desempeiio laboral
02: Observacion sobre Gestion

V1: Desempefio laboral

V2: Gestion

r: Relacion entre variables.

3.2. Variables y operacionalizacion
Variable 1: Desempefio laboral
e Definicién conceptual:

Tito (2012), concibe que son las caracteristicas que diferencian a un trabajador
que provienen de desenvolvimientos que generan acciones destacables y
exitosas en su lugar de labores, asimismo el autor refiere que un trabajador

capaz es quien obtiene resultados mejores al que los demas.
e Definicién operacional:

El desempefio laboral esta referido a las capacidades de un individuo reflejadas
en acciones observables que apoyan al logro de metas de una organizacion. El
instrumento para recolectar informacién a utilizar es el cuestionario. Este
desempefio debe cumplir tres aspectos basicos: Eficacia y eficiencia,
Motivacién y Evaluacion. El instrumento ha sido adaptado del autor Quiroz
(2021).

e Indicadores:
La presente tesis cuenta con 10 indicadores agrupados en 3 dimensiones:

Dimension 1: Eficacia y eficiencia
Indicadores: Recursos, resultados, dedicacion laboral y ambiente.

Dimensién 2: Motivacion

Indicadores: Compromiso, metas, incentivos
Dimension 3: Evaluacién

Indicadores: Medicion, Supervision, Calificacion
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e Escalade medicidn:

Escala ordinal (Eficiente, regular, deficiente)
Variable 2: Gestion
e Definicién conceptual:

Un sistema que plantea una gestion actualizada, dinamica y honesta y la
administracion de cada recurso estatal orientada a cumplir las actividades
estratégicas establecidas en planes estratégicos de cada gobierno
comprendidas dentro de un lapso establecido, y que permite hacer la gestion y
evaluacion de las acciones, procedimientos y productos de una organizacion

sometidos a la medicion de sus logros. Alvarez (2012)
e Definicion operacional:

La gestion se refiere a la estrategia que funciona a través de objetivos, procesos
y actividades que buscan que el uso de los recursos del Estado sea de forma
eficiente, eficaz y transparente con el propdsito de obtener mejoras sostenibles
en el desarrollo del pais. El instrumento ha sido adaptado del autor Quiroz
(2021) y Heras (2021)

e Indicadores:
La presente tesis cuenta con 10 indicadores agrupados en 5 dimensiones:
Dimension 1: Planeamiento Estratégico
Indicadores: Mision, Vision.
Dimension 2: Presupuesto por resultados
Indicadores: Presupuesto, incentivo
Dimension 3: Organizacion
Indicadores: Estructura, Coordinacion
Dimension 4: Direccion

Indicadores: Liderazgo, Toma de decisiones
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Dimensioén 5: Control
Indicadores: Control, Evaluacion
e Escalade medicioén:

Escala Ordinal (Eficiente, regular, deficiente)

3.3. Poblacion (criterios de seleccion), muestra, muestreo, unidad de analisis

3.3.1. Poblacion

Fueron 46 servidores de la GRI de un Gobierno Regional, Peru 2022.
Criterios de inclusion

Servidores nombrados y con contrato CAS.

Criterios de exclusion

Se excluye a funcionarios de la GRI de un Gobierno Regional, Pera 2022.
Se excluye a locadores de servicios.

Se excluye a servidores con procesos administrativos vigentes.

3.3.2. Muestra

Se considera como muestra a toda la poblacion que son 46 servidores publicos.
3.3.3. Muestreo

No se considerd utilizar alguna técnica de muestreo porque se trabajara con la

poblacién en su totalidad.
3.3.4. Unidad de Anaélisis

Para este estudio se escogié a un servidor publico de la GRI de un Gobierno
Regional, Pera 2022.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:

Técnicas

16



Se optd por utilizar la encuesta como técnica para medir las variables de esta
investigacion. La encuesta, sirve para recolectar informacion de las areas de

estudio a través de preguntas con respuesta cerrada.

En este caso, se desarroll6 la encuesta utilizando la plataforma Google Forms, la
cual fue enviada a través de correo a los servidores publicos de la GRI de un

Gobierno Regional.
Instrumentos

Para la medicion del desempefio laboral se utilizé un cuestionario adaptado del
autor Quiroz (2021), conformado por 20 items con respuestas tipo likert, nunca,
raramente, algunas veces, a menudo, siempre; en tres dimensiones (Eficacia y

eficiencia, motivacion y evaluacion).

Los niveles para la medicion del desempefio laboral y sus dimensiones son:

eficiente, regular y deficiente. Para evaluar esto se aplicé Barenos Statones.

Para la medicion de gestion se utilizard un cuestionario adaptado del autor Quiroz
(2021) y Heras (2021) compuesto por 20 items con respuestas tipo likert, nunca,
casi nunca, a veces, casi siempre, siempre; en cinco dimensiones (Planeamiento

estratégico, Presupuesto por resultados, organizacion, direccion, control)

Los niveles para la medicion de la gestion y sus dimensiones son: eficiente, regular

y deficiente. Para evaluar esto se aplicé Barenos Statones.

Validacién y confiabilidad
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Ficha Técnica 1 Desempefio laboral

Titulo: Cuestionario de Desempeiio laboral
Autor: Gamboa (2022)

Afo: 2022

Version: Quiroz (2021), adaptado por Gamboa (2022)

para el presente estudio.

Sujetos de aplicacion:

Servidores publicos de la GRI de un GORE.

Tipo de Encuesta autoadministrada.

administracion:

Duracion: 10 minutos.

Normas de Se aplica escala de Likert con 5 alternativas de
puntuacion: respuestas.

Campos de aplicacion:

Gerencia Regional de Infraestructura de un
GORE.

Validez

Validez de contenido y estructura. Esta encuesta
fue sometida a opinibn de 5 Expertos que
evaluaron la prueba con el formato de V-Aiken,
usando los criterios coherencia, claridad vy
pertinencia. Con la calificaciéon de los jueces

expertos se obtuvo un Coeficiente de Aiken de 1.0

Confiabilidad

Se aplicé una prueba piloto en 20 individuos que
cumplen labores en la GRI
Nivel de confiabilidad: Alfa de Cronbach de 0,961.

Conclusioén

Segun lo evaluado por Jueces Expertos y los
resultados de la prueba piloto, se llegd a la
conclusion de que el Cuestionario es apto para

ser aplicado en la presente investigacion.
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Ficha Técnica 2 Gestion

Titulo: Cuestionario de Gestion.

Autor: Gamboa (2022)

Afo: 2022

Version: Quiroz (2021) y Heras (2021) , adaptado por

Gamboa (2022) para el presente estudio.

Sujetos de aplicacion:

Servidores publicos de la GRI de un GORE.

Tipo de Encuesta autoadministrada.

administracion:

Duracion: 10 minutos.

Normas de Se aplica escala de Likert con 5 alternativas de
puntuacion: respuestas.

Campos de aplicacion:

Gerencia Regional de Infraestructura de un

GORE.

Validez

Validez de contenido y estructura. Esta encuesta
fue sometida a opinion de 5 Expertos que
evaluaron la prueba con el formato de V-Aiken,
usando los criterios coherencia, claridad vy
pertinencia. Con la calificaciéon de los jueces

expertos se obtuvo un Coeficiente de Aiken de 1.0

Confiabilidad

Se aplicé una prueba piloto en 20 individuos que
cumplen labores en la GRI.

Nivel de confiabilidad: Alfa de Cronbach de
0,961.

Conclusioén

Segun lo evaluado por Jueces Expertos y los
resultados de la prueba piloto, se llegd a la
conclusion de que el Cuestionario es apto para

ser aplicado en la esta investigacion.

La validez de contenido o expertos, se considerd recurrir a cinco expertos o

profesionales conocedores del tema de esta investigacion, los cuales emitieron su
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veredicto con respecto al contenido de los cuestionarios respecto a desempeiio
laboral y gestion. Se tiene como base los cuestionarios elaborados por Quiroz
(2021) para el desempefio laboral y para gestién, el cuestionario de Heras (2021),

adaptandolos al requerimiento de esta investigacion.

Tabla 1
Validacion de juicio de expertos
Variables N° Expertos Especialidad Opinion
1 italo Guillermo Zavala Dr. en
Bravo Arquitectura
2 Enma Pepita Mg. en Gestion
Verastegui Galvez publica
3 Vanessa Aurora Mg. en Gestidn
. Mendoza Santillan publica _
Desempefio : - Aplicable,
4 Yaqueline Janet Mg. en Gestion
laboral y _ _ o hay
y Vallejos Rojas publica o
Gestion suficiencia
5 Amelia Josefina Diaz Mg. en
Diaz Ingenieria Civil

con mencioén en
Direccion de
Empresas de la

Construccion

La confiabilidad de los instrumentos se obtendr4 con la recoleccion de las
encuestas aplicadas a una muestra piloto conformado por 20 colaboradores de la
Gerencia de Infraestructura con modalidad de contrato distinta a la de la muestra.
La aplicabilidad del instrumento fue sustentada utilizando el coeficiente de Alfa de

Cronbach.
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Tabla 2

Consistencia interna de cuestionario Desempefio Laboral — Alfa de Cronbach

Instrumento Alfa de item o
Cronbach reactivo
Dimension Eficacia y eficiencia 0.893 8
Dimension Motivacion 0.892 6
Dimension Evaluacion 0.972 6
Variable Desempefio Laboral 0.961 20

Para el cuestionario Desempefio laboral se obtuvo un indice alfa de Cronbach de
0.961, sus dimensiones que la componen sus indices varian entre 0.892 a 0.972
(Ver anexo 4) La variable logra una excelente confiabilidad y los indicadores tienen

buena confiabilidad (Ver anexo 4)
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Tabla 3

Consistencia interna del cuestionario Gestion — Alfa de Cronbach

Instrumento Alfa de ftem o
Cronbach reactivo
Dimension Planeamiento estratégico 0.923 4
Dimension  Presupuesto por resultados 0.918 4
Dimension Organizacion 0.888 4
Dimension Direccion 0.965 4
Dimension Control 0.889 4
Variable Gestion 0.972 20

Para el cuestionario Gestion se tuvo un valor para el indice alfa de Cronbach de
0.972, sus dimensiones que la componen sus indices varian entre 0.888 a 0.965
(Ver anexo 4) La variable logra una excelente confiabilidad y los indicadores tienen

buena confiabilidad (Ver anexo 6y 7)

3.5. Procedimientos:

La tesis se realizd con la autorizacién de la Subgerencia de Recursos humanos y
la Gerencia Regional de Infraestructura (GRI) de un Gobierno Regional, Pert 2022,
en la que se aplicé los cuestionarios. Con la autorizacion se procedio a instruir a los
trabajadores publicos que forman parte de la muestra, la forma de responder a cada
cuestionario. Para la aplicacion de los instrumentos, se realizé la encuesta en la
herramienta Google Forms y esta fue enviada a través de correo a cada servidor
publico perteneciente a la muestra de la GRI de un Gobierno Regional, Peru 2022.

Luego de la recoleccion de informacion, esta se proceso en el software Excel y se
procedié a usar Spss V.25 con el fin de procesar cada dato obtenido.

3.6. Método de analisis de datos:

Para esta tesis se realizo el procesamiento de los datos recopilados con la ayuda
del programa del Spss V.25. En los procedimientos estadisticos necesarios para
esta investigacion son la prueba de normalidad Shapiro-Wilks al recopilar
informacion de 46 servidores y las pruebas estadisticas de Pearson o Spearman
para obtener el coeficiente de correlacién conforme a los objetivos que se perciben.
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Ademas, la interpretacion de cada coeficiente de correlacion se baso en lo sefalado
por el autor Bisquerra, que indica los niveles y rangos de la correlacion

determinada.

Los resultados de las pruebas estadisticas utilizadas para los objetivos e hipotesis

planteadas se muestran en tablas que demuestran la relacion que pueda existir.

3.7. Aspectos éticos:

Con la finalidad de desarrollar esta investigacion, se obtuvo permiso informado de
la Subgerencia de Recursos Humanos y Subgerencia de Infraestructura de un
Gobierno Regional, Pert 2022, protegiendo su derecho y bienestar; se les informé
sobre el objetivo del estudio y su justificacion, permitiendo que cada servidor decida

su participacion en el estudio.

Los instrumentos aplicados fueron de forma anénima manteniendo el respeto hacia
el servidor en todo el proceso, también el respeto a las respuestas sin emitir juicio
sobre cuales sean buenas o malas para el servidor. Para esta investigacion se

respeto los derechos de autor, por lo tanto, se citdé a cada uno de ellos.
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RESULTADOS

Tabla 4

Niveles de desempefio laboral segun dimensiones en los servidores publicos
de la Gerencia Regional de Infraestructura de un GORE, Peru 2022.

' _ . . _ Personal
Variable / dimensidn Puntuacién Niveles n %
V. Desempefio laboral
Eficiente 16 34.8%
132-198 Regular 12 26.1%
W18l beficient 18 39.1%
72-116 eficiente 1%
D. Eficaciay
eficiencia
31-39 Eficiente 17 37.0%
27-30 Regular 15 32.6%

15-26 Deficiente 14 30.4%

D. Motivacion

20-30 Eficiente 13 28.3%
17-19 Regular 20 43.4%
11-16 Deficiente 13 28.3%

D. Evaluacioén

Eficiente 16 34.8%
18-30 Regular 11 23.9%
13-17 Deficiente 19 41.3%

6-12

Nota: Base de datos

En tabla 4 se visualiza que el desemperio laboral que resalté en la mayoria
de servidores publicos es eficiente (34.8%), sucedido por el nivel deficiente
(39.1%) y regular (26.1%).

A nivel de dimensiones, respecto a Eficacia y eficiencia, el nivel que resalto
en los servidores publicos es eficiente (37.0%), sucedido por el nivel regular
(32.6%) y deficiente (30.4%). En lo que respecta a la dimension Motivacion
predominé el nivel regular (43.4%), secundado por el nivel deficiente (28.3%)
y eficiente (28.3%). Por ultimo, la dimension Evaluacion primé en nivel

deficiente (41.3%), seguido por el nivel eficiente (34.8%) y regular (23.9%)
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Tabla 5

Niveles de gestidn segun dimensiones en los servidores publicos de la
Gerencia Regional de Infraestructura de un GORE, Peru 2022.

Variable / Puntuacién Niveles Personal
dimension n %
V. Gestién
70-99 Eficiente 19 41.3%
61-69 Regular 7 15.2%
35-60 Deficiente 20 43.5%

D. Planeamiento estratégico

16-20 Eficiente 15 32.6%
13-15 Regular 17 37.0%
8-12 Deficiente 14 30.4%

D. Presupuesto por resultados

12-20 Eficiente 15 32.6%
9-11 Regular 13 28.2%
5-8 Deficiente 18 39.1%
D. Organizacion
16-20 Eficiente 18 39.1%
13-15 Regular 6 13.0%
6-12 Deficiente 22 47.8%
D. Direccién
17-20 Eficiente 12 26.1%
14-16 Regular 19 41.3%
6-13 Deficiente 15 32.6%
D. Control
14-20 Eficiente 15 32.6%
11-13 Regular 16 34.8%
4-10 Deficiente 15 32.6%

Nota: Base de datos

En tabla 5 se visualiza que respecto a la variable gestion, el nivel que
sobresalid en la mayoria de servidores publicos es deficiente (43.5%),

continuado por el nivel eficiente (41.3%) y regular (15.2%).

A nivel de dimensiones, en Planeamiento estratégico el nivel que resalté en
los servidores publicos es regular (37.0%), seguido por el nivel eficiente
(32.6%) y deficiente (30.4%). Sobre la segunda dimensién Presupuesto por
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resultados predomind el nivel deficiente (39.1%), seguido por el nivel
eficiente (32.6%) y regular (28.2%). En lo que concierne a la tercera
dimension Organizacion, predominoé el nivel deficiente (47.8%), seguido por
el nivel eficiente (39.1%) y regular (13.0%). Respecto a la cuarta dimensién
Direccion, sobresali6 el nivel regular (41.3%), seguido por deficiente (32.6%)
y eficiente (26.1%). Finalmente, la dimensién Control primé el nivel regular
(34.8%), seguido por el nivel eficiente (32.6%) y deficiente (32.6%)

Tabla 6

Prueba de normalidad de Shapiro-Wilk en variables Desempefio laboral y
Gestion.

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Desempefio laboral ,979 46 ,580
Gestion ,983 46 , 726

Fuente: Cuestionario de Desempefio laboral y Gestion (anexo 03 y 04)

En la tabla 6 se visualiza lo obtenido en la prueba de normalidad de Shapiro-
Wilk, que en esta investigacion se utiliz6 dado que la muestra esta
compuesta por un menor de 50 personas. El valor de significancia que arrojo
esta prueba es en la variable Desempefio laboral (.580) y en la variable
Gestidn (.726) siendo valores mayores a .05 lo que nos sefiala que para
obtener la correlacion entre las dos variables se debe utilizar el coeficiente r

de Pearson.
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Tabla 7

Relacion entre Desempefio laboral y Gestion en la Gerencia Regional de
Infraestructura de un GORE, Pert 2022.

r de Pearson Gestion
Coeficiente de .810
correlacion
Desempefio laboral : :
Sig. (Bilateral) .000
N 46

Fuente: Cuestionario de Desempefio laboral y Gestién (anexo 03 y 04)

En la Tabla 7 se visualiza lo obtenido en la prueba paramétrica aplicada, en

la cual el coeficiente r de Pearson es de .810 y la significancia de 0.000

(p<.05), lo que denota que hay una correlacion muy alta entre el desempefio

laboral y la gestion en la GRI de la Entidad en estudio, por lo que se descarta
la hipétesis nula y se afirma la hip6tesis general: Existe relacidn significativa

entre el desemperfio laboral de los servidores publicos y la gestién de la

Gerencia Regional de Infraestructura de un GORE, Peru 2022.
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Tabla 8

Prueba de normalidad de Shapiro-Wilk en variable Desempefio laboral y
dimensiones de la variable Gestion

Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.
V1. Desempefio laboral ,979 46 ,580
V2. Gestion
D1. Planeamiento estratégico ,960 46 ,116
D2. Presupuesto por resultados ,943 46 ,026
D3. Organizacién ,955 46 ,071
D4. Direccion ,956 46 ,080
D5. Control ,976 46 471

Fuente: Cuestionario de Desempefio laboral y Gestién (anexo 03 y 04)

En la Tabla 8 se visualiza lo obtenido con la prueba de normalidad de
Shapiro-Wilk, que fue utilizada dado que se tiene una muestra menor a 50,
Esta nos dio el valor de significancia mayor a .05 en la variable desemperfio
laboral (p=.580). En las dimensiones de la variable Gestion se tiene:
dimension Planeamiento estratégico (p=.116), dimensién Presupuesto por
resultados (p=.026), dimension Organizacion (p=.071), dimensién Direccién
(p=.080) y dimension Control (p=.471)

Dado estos resultados, para precisar la correlacion entre la variable
desempefio laboral con las dimensiones Planeamiento estratégico,
organizacion, direccion y control; se opto por usar el coeficiente r de Pearson,
y, para precisar la relacién entre el desempefio laboral y la dimension
Presupuesto por resultados, se utilizd el coeficiente de correlacion de

Spearman.
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Tabla 9

Relacién entre Desempenio laboral y dimensién Planeamiento estratégico en

la Gerencia Regional de Infraestructura de un GORE, Pert 2022.

r de Pearson Planeamiento

Estratégico

Coeficiente de 732
correlacion
Desempefio laboral : :
Sig. (Bilateral) .000
N 46

Fuente: Cuestionario de Desempefio laboral y Gestion (anexo 03 y 04)

En la Tabla 9 se visualiza lo obtenido de la prueba aplicada, en la cual el
coeficiente r de Pearson es de .732 y la significancia de 0.000 (p<.05), lo que
nos sefiala que hay una correlacion alta entre el desempefio laboral y la
dimension Planeamiento estratégico de la Gestién en la GRI de la Entidad

mencionada.
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Tabla 10

Relacién entre Desempefio laboral y dimensién Presupuesto por resultados
en la Gerencia Regional de Infraestructura de un GORE, Peru 2022.

rho de Spearman Presupuesto

por resultados

Coeficiente de 473
correlacion
Desempefio laboral : :
Sig. (Bilateral) .001
N 46

Fuente: Cuestionario de Desempefio laboral y Gestion (anexo 03 y 04)

En la Tabla 10 se muestra lo obtenido en la prueba aplicada, que arrojé un
valor para el coeficiente Rho de Spearman de .473y la significancia de 0.001
(p<.05), lo que denota que hay una correlacibn moderada entre el
desempeifio laboral y la dimension Presupuesto por resultados de la Gestidn

en la GRI de la Entidad mencionada.
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Tabla 11
Relacién entre Desempefio laboral y dimension Organizacion en la Gerencia
Regional de Infraestructura de un GORE, Pert 2022.

r de Pearson Organizacion
Coeficiente de .702
correlacion
Desempefio laboral : :
Sig. (Bilateral) .000
N 46

Fuente: Cuestionarios de Desempefio laboral y Gestion (anexo 03 y 04)

En la Tabla 11 se visualiza lo obtenido en la prueba aplicada, cuyo valor
arrojado para el coeficiente r de Pearson es de .702 y la significancia de
0.000 (p<.05), esto significa que hay una correlacion alta entre el desempefio
laboral y la dimension Organizacion en la GRI de la Entidad mencionada.

31



Tabla 12

Relacién entre Desempefio laboral y dimension Direccién en la Gerencia

Regional de Infraestructura de un GORE, Pert 2022.

r de Pearson Direcciéon
Coeficiente de 732
correlacion
Desempefio laboral : :
Sig. (Bilateral) .000
N 46

Fuente: Cuestionarios de Desempefio laboral y Gestion (anexo 03 y 04)

En la Tabla 12 se muestra lo obtenido en la prueba aplicada, que arrojo un
valor para el coeficiente r de Pearson de .732 y una significancia de 0.000
(p<.05), esto significa que hay una correlacion alta entre el desempefio
laboral y la dimension Direccion de la Gestion en la GRI de la Entidad en

estudio.
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Tabla 13

Relacién entre Desempefio laboral y dimension Control en la Gerencia

Regional de Infraestructura de un GORE, Pert 2022.

r de Pearson Control
Coeficiente de 724
correlacion
Desempefio laboral : :
Sig. (Bilateral) .000
N 46

Fuente: Cuestionarios de Desempefio laboral y Gestion (anexo 03 y 04)

En la Tabla 13 se presenta lo obtenido en la prueba aplicada, cuyo valor del

coeficiente r de Pearson es de .724 y la significancia de 0.000 (p<.05), lo cual

denota que hay una correlacion alta entre el desempefio laboral y la

dimension Control de la Gestion en la GRI de la Entidad en estudio.
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Tabla 14

Prueba de normalidad de Shapiro-Wilk en variable Gestion y dimensiones

de la variable Desempefio laboral.

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
V1. Gestion ,983 46 , 726
V2. Desempefio laboral
D1. Eficacia y eficiencia ,963 46 ,148
D2. Motivacion ,929 46 ,008
D3. Evaluacion ,944 46 ,028

Fuente: Cuestionario de Desempefio laboral y Gestidén (anexo 03 y 04)

En la Tabla 14 se visualiza lo obtenido en la prueba de normalidad de
Shapiro-Wilk, que fue seleccionada por tener una muestra menor a 50. El
resultado de esta prueba nos dio una significancia mayor a .05 en la variable

Gestion (p=.726). En las dimensiones de la variable Desempefio laboral se

tiene: dimensién Eficacia y eficiencia (p=.148), dimension Motivacion

(p=.008) y dimension Evaluacion (p=.028)

Segun estos resultados, para poder precisar la correlacion entre la variable

Gestidn con la dimension Eficacia y eficiencia; se opt6 por usar el coeficiente

r de Pearson, y, para precisar la relacion entre la Gestion y las dimensiones

Motivacion y Evaluacion, se opt6 por utilizar el coeficiente de correlacion de

Spearman.
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Tabla 15

Relacién entre Gestion y dimension Eficacia y eficiencia en la Gerencia

Regional de Infraestructura de un GORE, Pert 2022.

r de Pearson Eficaciay
eficiencia
Coeficiente de .683
' correlacion
Gestion : :
Sig. (Bilateral) .000
N 46

Fuente: Cuestionarios de Desempefio laboral y Gestion (anexo 03 y 04)

En la Tabla 15 se visualiza lo obtenido en la prueba aplicada, en la cual se

obtuvo un resultado para el coeficiente r de Pearson de .683 y un valor de

significancia de 0.000 (p<.05), esto denota que hay una correlacion alta entre

la gestion y la dimension Eficacia y eficiencia del Desempefio laboral en la

GRI de la Entidad en estudio.
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Tabla 16

Relacion entre Gestion y dimension Motivacion en la Gerencia Regional de
Infraestructura de un GORE, Pert 2022.

rho de Spearman Motivacion
Coeficiente de .648
' correlacion
Gestion : :
Sig. (Bilateral) .000
N 46

Fuente: Cuestionarios de Desempefio laboral y Gestion (anexo 03 y 04)

En la Tabla 16 se visualiza lo obtenido en la prueba no paramétrica aplicada,
donde el coeficiente Rho de Spearman es de .648 y la significancia de 0.000
(p<.05), esto significa que hay una correlacion alta entre la gestion y la
dimension Motivacién del Desempefio laboral en la GRI de la Entidad en

estudio.
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Tabla 17

Relacion entre Gestion y dimension Evaluacion en la Gerencia Regional de
Infraestructura de un GORE, Pert 2022.

rho de Spearman Evaluacion
Coeficiente de .702
' correlacion
Gestion : :
Sig. (Bilateral) .000
N 46

Fuente: Cuestionario de Desempefio laboral y Gestidén (anexo 03 y 04)

En la Tabla 17 se visualiza lo obtenido en la prueba aplicada, en la cual se
obtuvo el coeficiente Rho de Spearman cuyo valor es de .702 y un valor de
significancia de 0.000 (p<.05), esto significa que si hay una correlacion alta
entre la Gestion y la dimensién Evaluacion del Desempeiio laboral en la GRI

de la Entidad en estudio.
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V. DISCUSION

Esta investigacion plante6 como objetivo precisar la relacion que hay entre el
desemperio laboral de los servidores publicos y la gestién de la GRI de un GORE,
Pert 2022, investigacion que se realizd en el contexto en que esta entidad no
supera la meta establecida respecto a ejecucién de proyectos, lo cual denota

deficiencias en su gestion.

La presente investigacion realizé calculos estadisticos para probar las hipotesis
planteadas, esto se pudo realizar en base a los datos recopilados en los
cuestionarios aplicados para medir las variables en analisis. Estos cuestionarios
aplicados fueron evaluados previamente por la evaluacion de cinco expertos,
quienes precisaron la validez y aplicabilidad de los mismos. Posteriormente, para
precisar la confiabilidad se continuo con la realizacion de la aplicacion de la prueba
estadistica Alfa de Cronbach, con la cual se obtuvo un nivel excelente de

confiabilidad.

La informacion procesada en esta investigacion confirma que el nivel de
desemperfio laboral que predominé en los servidores de la GRI es deficiente
(39.1%), seguido por el nivel seguido por el nivel deficiente (39.1%) y regular
(26.1%). Ledn (2019) concluye que el nivel de desenvolvimiento laboral en el GRLL
2017 es medio bajo. Nufiuvero (2019) identifica en sus conclusiones que el nivel de
desenvolvimiento laboral en las personas que desempeifian labores en el area de
Contrataciones del GRLL 2017 en su mayoria es bajo (50%). Las conclusiones
mencionadas en ambos estudios realizados en la misma Entidad, respalda el

resultado obtenido en la presente investigacion.

A nivel de dimensiones, en la dimensién Eficacia y eficiencia que resaltdé en los
servidores publicos es eficiente (37.0%), secundado por el nivel regular (32.6%) y
deficiente (30.4%). En lo que respecta a la dimensién Motivacion predominé el nivel
regular (43.4%), y fue secundado por el nivel deficiente (28.3%) y eficiente (28.3%).
Por ultimo, la dimension Evaluacion primo6 en nivel deficiente (41.3%), seguido por
el nivel eficiente (34.8%) y regular (23.9%).

Asimismo, respecto al nivel de gestion que predomind se tiene al nivel deficiente

(43.5%), seguido por el nivel eficiente (41.3%) y regular (15.2%). A nivel de
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dimensiones, en Planeamiento estratégico el nivel que prevalecio en los servidores
publicos es regular (37.0%), seguido por el nivel eficiente (32.6%) y deficiente
(30.4%). Respecto a la segunda dimensién Presupuesto por resultados predominé
el nivel deficiente (39.1%), seguido por el nivel eficiente (32.6%) y regular (28.2%).
En lo que concierne a la tercera dimension Organizacion, predominé el nivel
deficiente (47.8%), seguido por el nivel eficiente (39.1%) y regular (13.0%).
Respecto a la cuarta dimension Direccion, sobresalié el nivel regular (41.3%),
seguido por deficiente (32.6%) y eficiente (26.1%). Finalmente, la dimensién Control
primo el nivel regular (34.8%), seguido por el nivel eficiente (32.6%) y deficiente
(32.6%)

Para comprobar cada hipotesis planteada se utilizé la base de datos recopiladas a
través de los cuestionarios, una vez desarrollada la prueba de normalidad se optd
por determinar la correlacion entre variables a través del r de Pearson. Con esto se
afirmé que, si existe una correlacion positiva y fuerte entre la variable Desempefio
laboral y Gestion, por lo que, se descarta a la hipétesis nula y se afirma la hipotesis
general: Existe relacidn significativa entre el desempefio laboral de los servidores
publicos y la gestion de la GRI de un GORE, Pera 2022.

Este resultado mantiene relacién con lo determinado en varios de los estudios
mencionados en los antecedentes. Se tiene el caso de Quiroz (2021), Yarleque
(2020), Ferrer (2017), Pino (2016) y Cuba (2019), autores que en cada uno de sus
estudios concluyen que las variables si estan correlacionadas y que por lo tanto al

mejorar una de las variables, la otra también mejorara.

Respecto a los objetivos especificos, se tiene como el primero de ellos precisar la
relacion entre la dimension eficacia y eficiencia y la gestion en la GRI de un GORE,
Perd 2022. Segun los resultados se muestra correlacion positiva alta (r = .683 y p
= 0.000), ello se entiende que, si los servidores publicos cuentan con lo necesario
en lo referente a recursos y muestran dedicacion y disposiciéon, esto logra hacer

una gestion eficiente en toda la GRI.

El segundo objetivo especifico fue precisar relacion entre la dimensién motivacion
y la gestion. Segun lo obtenido se tuvo un nivel de correlacion positiva alta (rho =
.648 y p = 0.000). En este caso los servidores juzgaron como regular la motivacion
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existente en su area de trabajo denotando que, si bien ellos tienen disposicion al
logro de todos los objetivos, la gestion pocas veces toma en cuenta sus
necesidades y generalmente no existe incentivos a su desempefio. Dado los
resultados, esta dimensién si afecta considerablemente a la eficiencia de la gestion

en Gerencia Regional de Infraestructura.

Pino (2016) en las conclusiones de su estudio, demuestra que hay relacion entre la
motivacion de los trabajadores y su desempefio, confirmando el resultado obtenido
en esta tesis. Asimismo, segun Cieza et al., (2021) en su investigacion menciona
gue muchos de los trabajadores no reciben la motivacién adecuada, lo cual impacta
en cada meta de los trabajadores, generando un desempeiio laboral deficiente, por
lo cual se debe implementar politicas de gestion y estrategias con el propdsito de
optimizar la gestibn y por tanto el desempefio de cada trabajador en las

organizaciones.

El tercer objetivo especifico fue precisar relacion entre la dimension evaluacion y la
gestion. Segun los resultados obtenidos, se mostré un nivel de correlacion positiva
alta (rho = .702 y p = 0.000). Respecto a esta dimension, los servidores denotaron
que la evaluacion en la GRI es deficiente, lo cual nos indica que no hay evaluacién
del desempefio laboral de cada trabajador y por lo cual no se realiza capacitacion
y fortalecimiento en las areas débiles del desempefio de los servidores. Dado que
la dimension evaluacién es deficiente, nos indica que la gestion también es

deficiente en este aspecto.

Nufiuvero (2019) respecto a esto, nos sefiala en sus conclusiones que el nivel de
capacitacion es de vital importancia en la obtencion de un buen rendimiento laboral
y que estas estan correlacionadas de forma fuerte y positiva (r = .803). Por ser un
este un estudio aplicado en la misma Entidad, se denota y reafirma que la aplicacion

de evaluacion y en base a ello capacitacién son practicamente nulos y deficientes.

El cuarto objetivo especifico fue precisar relacion que hay entre la dimension
Planeamiento estratégico y el desempefio laboral Segun lo obtenido se muestra un
nivel de correlacién positiva alta (r =.732 y p = 0.000). Sobre esta dimensién, los
servidores la calificaron en su mayoria como regular, lo que quiere decir que si bien

es cierto hay una orientacion de los esfuerzos hacia el cumplimiento de la mision,
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vision institucional y objetivos estratégicos, estos no son lo suficientemente

adecuados para logras una gestion eficiente.

Respecto a esta relacion, Quiroz (2021) llega a la conclusibn que hay una
correlacion de consideracion entre el planeamiento y el desenvolvimiento laboral
(rho=0.633). Asimismo, Gutiérrez (2018) en su investigacion obtuvo resultados de
correlaciéon moderada (r=0.468) entre un nivel regular de planeamiento estratégico
y un nivel regular de desempefio laboral. Barba (2015) sefala en sus conclusiones
gue la mayoria de los trabajadores de su estudio sefialan que la planificacién de la
gestion del recurso humano es de caracter infaltable para optimizar el

desenvolvimiento laboral.

El quinto objetivo especifico fue precisar relacion entre la dimension Presupuesto
por resultados y el desempefio laboral. Segun los resultados obtenidos se tuvo un
nivel de correlacion positiva moderada (rho = .473 y p = 0.001). Esta dimensién fue
calificada como deficiente por la mayoria de servidores consultados, evidenciando
gue el presupuesto recibido para recursos humanos y materiales no son suficientes

para un optimo desempefio laboral.

El sexto objetivo especifico fue precisar la relacion entre la dimension Organizacion
y el desempefio laboral Segun lo obtenido, se tuvo un nivel de correlacién positiva
alta (r =.702 y p = 0.000). Respecto a esta dimension, la mayoria de servidores la
calificaron como deficiente, denotando que la estructura organizacional de la
Gerencia Regional de Infraestructura no es la mas adecuada debido a que parte
del personal no tienen la competencia adecuada para el eficiente desarrollo de sus
labores conforme al cargo que ocupan. Asimismo, la coordinacién servidor-
funcionario no es la mas adecuada lo que se traduce en un trabajo que no es
coordinado y colaborativo. Quiroz (2021) en su investigacion determino la
existencia de correlacion moderada entre la organizacién y el desenvolvimiento
laboral (Rho=0,484) afirmando con ello que en muchos puestos no trabaja el

personal idoneo para estos.

El séptimo objetivo especifico fue precisar la relacién entre la dimension Direccion
y el desempeiio laboral Segun lo obtenido, se tuvo correlacion positiva de nivel alta
(r=.732y p =0.000). Los servidores calificaron esta dimension como regular en su
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mayoria. Con ello se entiende que el liderazgo y compromiso de los funcionarios
aun puede mejorarse, haciendo una mejor toma de decisiones e incidiendo en la

comunicacion con los servidores publicos.

Quiroz (2021) en su estudio obtuvo una correlacion positiva moderada (Rho 0,459
y p-valor 0,000) para estas variables relacionando esto con el hecho de que hace
falta mayor motivacion a los colaboradores y a su vez que estos se sientan
orientados y dirigidos sintiendo satisfaccion al desarrollar sus labores. Marreros
(2018) muestra en sus conclusiones que el liderazgo en una institucion se relaciona
directamente con el desempefio laboral (p = 0.029). Se reafirma lo obtenido en la

presente investigacion.

El octavo objetivo especifico fue precisar relacion entre la dimension Control y el
desempefio laboral. Segun lo obtenido se tuvo un nivel de correlacion positiva alta
(r=.724 y p = 0.000). Los servidores calificaron esta dimensién como regular en su
mayoria, entendiéndose esto como que la Gerencia Regional de Infraestructura la
implementacion de estandares de calidad, sistemas de control y monitoreo a los
procesos aun esta en desarrollo, no se da en su totalidad en esta gerencia, lo que
se traduce en una gestion regular. Celedonio y Rivera (2019) obtuvieron una
correlacion considerable (rho=0.711) entre Control y desempefio laboral. Asimismo,
Quiroz (2021) tuvo como resultado un valor de correlacién de 0,357, que fue
considerado baja, enfatizando que debe mejorarse el sistema de control en sus
trabajadores y a través de ello poder capacitarlos y fortalecer las debilidades de
estos.

Resumiendo, segun los resultados conseguidos, se ha comprobado que la hipétesis
general es aceptada. Asimismo, se logré determinar lo establecido en los objetivos
especificos, demostrando que varias de las correlaciones de variable-dimension
son deficientes o regulares, lo cual evidencia que hay muchas falencias que pueden
ser mejoradas enfocandose en cada indicador que denota debilidad. Asimismo, se
realza la importancia del factor humano dentro de un Entidad y como este si influye

en la gestion de una organizacion.
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VI.

CONCLUSIONES

1.

El desemperio laboral de los servidores publicos de la Gerencia Regional
de Infraestructura de un Gobierno Regional, Perd 2022 es de nivel
deficiente (39.1%)

La gestion de la GRI de un Gobierno Regional, Pertu 2022 es de nivel
deficiente (43.5%)

Segun el objetivo general se concluye que existe relacion entre las
variables Desempefio laboral y Gestién, con un nivel de correlacion

positiva muy alta (r=0.810 y p-valor 0,000)

Segun el objetivo especifico OE1 se afirma que hay correlacion positiva
alta entre la variable Gestién y la dimensién Eficacia y eficiencia (r=0.683
y p-valor 0,000)

Segun el objetivo especifico OE2 se afirma que hay correlacion positiva
alta entre la variable Gestion y la dimensién Motivacion (rho=0.648 y p-
valor 0,000)

Segun el objetivo especifico OEs se afirma que hay correlacion positiva
alta entre la variable Gestion y la dimensién Evaluacion (rho=0.702 y p-
valor 0,000)

Segun el objetivo especifico OE4 se afirma que hay correlacion positiva
alta entre la variable Desempefio laboral y la dimension Planeamiento

estratégico (r=0.732 y p-valor 0,000)

Segun el objetivo especifico OEs se afirma que hay correlacion positiva
moderada entre la variable Desempeiio laboral y la dimension

Presupuesto por resultados (rho=0.473 y p-valor 0,001)

Segun el objetivo especifico OEs se afirma que hay correlacion positiva
alta entre la variable Desempeiio laboral y la dimension Organizacion
(r=0.702 y p-valor 0,000)
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10.Segun el objetivo especifico OE7 se afirma que hay correlacion positiva
alta entre la variable Desempefio laboral y la dimension Direccion
(r=0.732 y p-valor 0,000)

11.Segun el objetivo especifico OEs se afirma que hay correlacion positiva
alta entre la variable Desempeifio laboral y la dimensién Control (r=0.724
y p-valor 0,000)
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VII.

RECOMENDACIONES

1. Al Gerente de la GRI de un GORE, se recomienda desarrollar estrategias

para optimizar su gestion enfocandose en las cinco dimensiones:
Planeamiento estratégico, Presupuesto por resultados, organizacion,
direccion y control enfocados a lograr el logro de la misién y vision

institucional y los objetivos estratégicos del GORE en estudio.

Al Gerente de Recursos humanos del GORE en estudio se recomienda
aumentar la asignacion de recursos y materiales idoneos en la Gerencia
Regional de Infraestructura en coordinacidn con sus respectivas

subgerencias que la conforman.

A los subgerentes de las Subgerencias de Estudios Definitivos, Obras y
Supervision, Liguidaciones y Caminos pertenecientes a la GRI, se
recomienda organizar equipos de trabajo asignando funciones a cada
servidor segun las aptitudes y habilidades que mas destaquen para

hacer un trabajo eficiente e integrado.

Al Gerente de Recursos humanos de un GORE, se recomienda capacitar
a los funcionarios de cada subgerencia que forma parte de la Gerencia
Regional de Infraestructura en lo que respecta al manejo del recurso
humano y liderazgo, para que la relacion servidor-funcionario sea
idénea, para alcanzar los objetivos personales de cada servidor y los
objetivos estratégicos de esta Entidad.

Al Gerente de la GRI de un GORE, se recomienda implementar
estandares de calidad y medidas de control en lo que respecta a su
gestion, con la finalidad de establecer mejoras en los procedimientos

administrativos y recibir monitoreo permanente.
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ANEXO 1: CUADRO DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLE 1

DEFINICION DEFINICION
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES | INDICADORES | ESCALA | NIVELES
Tito (2012), | EI desempeiio Eficacia 'y Recursos
concibe que son | laboral esta referido Eficiencia
las caracteristicas | a las capacidades de Resultados
que diferencian a | un individuo —
un trabajador que | reflejadas en Dedicacion
provienen de | acciones laboral
desenvolvimientos | observables que Ambiente
ggsiones generan %pec;gzn ald(leogrougz Motivacion Compromiso
V1 destacables y | organizacion. El Metas e Deficiente
exitosas en su | instrumento para «Regular
DESEMPERO centro de Iaborg,s, recolecta}r' N Incentivos Escala | oEficiente
LABORAL este autortamblgn informacion a ut|I|z_ar . ” ordinal
hace referencia | es el cuestionario. Evaluacién Medicion
gue un empleado | Este desempefio
competente es | debe cumplir tres Supervision
quien obtiene | aspectos  basicos:
logros y | Eficacia y eficiencia, Calificacion
resultados Motivacion y
mayores al que los | Evaluacion. El

demas.

instrumento ha sido
adaptado del autor
Quiroz (2021).




ANEXO 2: CUADRO DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLE 2

DEFINICION

DEFINICION

VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES | INDICADORES | ESCALA | NIVELES
Un sistema que La  gestion  se Planeamiento Mision
plantea una gestion | refiere a la Estratégico —
actualizada, estrategia que Vision
dindmica y honesta | funciona a través de
y la administracion | objetivos, procesos Presupuesto Presupuesto
de cada recurso |y actividades que por resultados Incentivo
estatal orientada a | buscan que el uso Estructura
cumplir las acciones | de los recursos del | Organizacién
estratégicas Estado sea de Coordinacion
establecidas en | forma eficiente, Liderazgo
Va: planes estratégicos | eficaz y Direccion Toma de e Deficiente
de cada gobierno, transpa_lrente con el decisiones Esqala « Regular
GESTION | en un lapso | proposito de ordinal -
establecido, y que | obtener  mejoras Control » Eficiente
permite hacer la | sostenibles en el
gestion y evaluacion | desarrollo del pais.
de las acciones, | El instrumento ha
procedimientos vy | sido adaptado del
productos de una | autor Quiroz (2021) Control .
Evaluacion

organizaciéon
sometidos a la
medicion de sus
logros. Alvarez
(2012

y Heras (2021)




ANEXO 3: CUESTIONARIO DESEMPENO LABORAL

INDICACIONES: Estimado(a) servidor(a), pido tu participacion en esta encuesta, que tiene como propdosito recabar informacion
para precisar la relacion entre Desempefio Laboral de los servidores publicos y la Gestion en la Gerencia Regional de
Infraestructura de un Gobierno Regional, Pert 2022, siendo de mucha importancia tu opinion, que seré confidencial y solamente

con fines académicos. Marcar de acuerdo a la tabla de escalas la opcion que consideras tu opinidn, es importante que responda
la totalidad de los items.

Escalas
1 2 3 4 5
Nunca Raramente | Algunas veces A menudo Siempre
VARIABLE DIMENSION INDICADOR ITEMS ESCQLAg
¢ Los recursos (equipamiento y mobiliario) de la GRI de un GORE son los

idéneos para el eficiente desemperio laboral de los servidores publicos que

RECURSOS laboran en el area?

¢En la GRI de un GORE se promueve uso de las TIC's para mejorar el
desempefio laboral?
¢ Los servidores publicos de la GRI de un GORE estan dispuestos a tomar
acciones y decisiones para el logro de objetivos del area en donde laboran?
DESEMPERNO | EFICACIA Y | RESULTADOS
LABORAL EFICIENCIA ¢ Los servidores publicos de la GRI de un GORE se enfocan en lograr resultados
esperados en la Entidad?
¢ Los servidores publicos de la GRI de un GORE demuestran esfuerzo y
DEDICACION dedicacion en las labores que realizan?
LABORAL ¢ Los servidores publicos de la GRI de un GORE consideran que es eficiente el
trabajo que realizan?
AMBIENTE | ¢Los servidores publicos de la GRI de un GORE tienen capacidad y organizacion
LABORAL para el trabajo en equipo?




¢Los servidores publicos de la GRI de un GORE tienen actitudes para fomentar
la armonia en el ambiente laboral?

MOTIVACION

COMPROMISO

¢ Los servidores publicos de la GRI de un GORE se sienten realmente
comprometidos con las labores que desempefian?

¢ Los servidores publicos de la GRI de un GORE sienten que se toma en cuenta
sus necesidades laborales?

METAS

¢ Los servidores publicos de la GRI de un GORE demuestran deseos de
crecimiento profesional y ascenso laboral?

¢ Los servidores publicos de la GRI de un GORE muestran disposicién para
emprender acciones y mejorar resultados para el logro de objetivos?

INCENTIVOS

¢ Los servidores publicos de la GRI de un GORE perciben incentivos econémicos
en merito a su eficiente desempefio?

¢ Los servidores publicos de la GRI de un GORE reciben reconocimiento laboral
por su eficiente desempefio?

EVALUACION

MEDICION

¢En la GRI del GORE de un GORE se evallia el desempefio laboral de los
servidores publicos?

¢En la GRI de un GORE se da la importancia a la medicién del desempefio
laboral?

SUPERVISION

¢Enla GRI de un GORE se capacita a los servidores para optimizar los procesos
y procedimientos de sus labores?

¢Enla GRI de un GORE se evallia a los servidores para potenciar fortalezas y
disminuir debilidades en su desempefio laboral?

CALIFICACION

¢ Los servidores publicos de la GRI de un GORE reciben retroalimentacion segun
los resultados de los criterios de evaluacion que requieren mejorar?

¢ Los servidores publicos de la GRI de un GORE realizan reajustes necesarios
para mejorar su desempefio laboral?




INDICACIONES: Estimado(a) servidor(a), pido tu participacion en esta encuesta, que tiene como propdosito recabar informacion
para precisar la relacion entre Desempefio Laboral de los servidores publicos y la Gestion en la Gerencia Regional de
Infraestructura de un Gobierno Regional, Pert 2022, siendo de mucha importancia tu opinion, que seré confidencial y solamente
con fines académicos. Marcar de acuerdo a la tabla de escalas la opcion que consideras tu opinidn, es importante que responda

la totalidad de los items.

ANEXO 4: CUESTIONARIO GESTION

Escalas
1 2 3 4 5
Nunca Raramente | Algunas veces A menudo Siempre
VARIABLE DIMENSION INDICADOR ITEMS IiSC/;,LASZ
¢La GRI de un GORE enfoca su gestién hacia el cumplimiento de la Misién y
o o -
MISION Y Visién Institucional?
VISION ¢La gestién de la GRI de un GORE promueve el cumplimiento de la Mision y
Vision Institucional a los servidores?
PLANEAMIENTO
ESTRATEGICO ¢La gestion de la GRI de un GORE le da la importancia debida al cumplimiento
OBJETIVOS de los objetivos estratégicos institucionales?
ESTRATEGI
COSs ¢La gestién de la GRI de un GORE cuenta con el personal idéneo para el logro
GESTION . L A
de los objetivos estratégicos institucionales?
¢La GRI de un GORE recibe el presupuesto necesario para recursos humanos
. | 2 N
PRESUPUES que garantice el desempefio 6ptimo de sus actividades™
PRESUPUESTO TO
POR ¢La GRI de un GORE recibe presupuesto para recursos materiales necesarios
RESULTADOS que garantice el desempefio éptimo de sus actividades?
INCENTIVO ¢La GRI de un GORE recibe incentivos por el cumplimiento de objetivos

institucionales?




¢La GRI de un GORE recibe incentivos para mejorar el rendimiento laboral de sus
servidores?

¢La GRI de un GORE tiene una estructura organizacional conforme a la
naturaleza de sus actividades y operaciones?

ESTRUCTURA
¢ La estructura organizacional de GRI de un GORE estéa orientada a mejorar la
ORGANIZACION gestién en esta?
¢La GRI de un GORE trabaja en coordinacion y cooperacion con las otras areas
COORDINA de la Entidad para el logro de metas?
CION ¢La GRI de un GORE fomenta la coordinacion servidor-funcionario para la lograr
eficiencia en las labores?
¢Los funcionarios de la GRI de un GORE muestran liderazgo y compromiso en
sus funciones?
LIDERAZGO . . . L
¢Los funcionarios de la GRI de un GORE mantienen constante comunicacion con
los servidores publicos del area que dirigen?
DIRECCION
¢Los funcionarios de la GRI de un GORE muestran responsabilidad y
TOMA DE compromiso en la toma de decisiones?
DECISIONES | ; Los funcionarios de la GRI de un GORE toman decisiones orientadas a cumplir
los objetivos institucionales?
¢La GRI de un GORE ha implementado estdndares de calidad que faciliten
evaluar la gestion y plantear mejoras en los procedimientos?
CONTROL
¢La GRI de un GORE supervisa y controla los procesos administrativos
permanentemente para mejorar la gestion administrativa?
CONTROL

¢La GRI de un GORE realiza evaluaciones del desempefio de sus trabajadores?

EVALUACION

¢La gestion de la GRI de un GORE es evaluada de forma permanente?




ANEXO 5: CERTIFICADO DE VALIDEZ DE EXPERTOS

"'I ] ESCUELA _DE POSGRADOD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

N® Indicador DIMENSIONES | items Pertinencia! | Relevancia® Claridad? Sugerencias
EFICACIA Y EFICIENCIA Si No Si No Si No
1 Recursos ilos recursos (eguipamiento y mobiliario) de la GRI de un GORE son los idoneos para el eficiente © x % _
desempefio laboral de los servideres plblicos que |aboran en el area? B
2 Recursos iEn la GRI de un GORE se promueve uso de las TIC's para mejorar el desempefio laboral? X X X -
3 Resultados iLos servidores pablicos de la GRI de un GORE estan dispuestos a tomar acciones y decisiones para el © x % _
= logro de objetivos del drea en donde laboran? B
4 Resultados ;Los servidores plblicos de la GRI de un GORE se enfocan en lograr resultados esperados en la Entidad 7 X X X -
5 Dedicacion iLos servidores plblicos de la GRI de un GORE demuestran esfuerzo y dedicacidn en las labores gue © x % _
laboral realizan? B
& Dedicacion . - - ) ] ; ] ~
laboral i Los servidores plblicos de la GRI de un GORE consideran que es eficiente el trabajo que realizan? X X X -
T Ambiente laboral ; Los servidores publicos de la GRI de un GORE tienen capacidad y organizacion para el trabajo en equipo? X X X -
] Ambiente laboral f;alia::jsmslgrwdores publicos de la GRI de un GORE tienen actitudes para fomentar la armonia en el ambients % x ~
MOTIVACION Si No Si No Si No
9 _ iLos servidores publicos de la GRI de un GORE se sienten realmente comprometides con las labores que -
Compromiso - X 3 -
desempeiian?
10 Compromiso i Los servidores publicos de la GRI de un GORE sienten que se toma en cuenta sus necesidades laborales? X X -
1" iLos servidores publicos de la GRI de un GORE demuestran desegs de crecimiento profesional y ascenso -
Metas laboral? x * 3
12 iLos servidores publicos de la GRI de un GORE muestran digposicion para emprender acciones y mejorar -
Metas L X X X -
resultados para el logro de objetivos?
13 . iLos servidores plblicos de la GRI de un GORE perciben incentivos economicos en merito a su eficiente -
Incentivos - X X X -
desempeiio?
14 Incentivas iLos servidores publicos de la GRI de un GORE reciben reconocimiento laboral por su eficiente © x % _
desempefio? B
EVALUACION Si No Si No Si No
15 Medicién ; En la GRI de un GORE se evalia el desempefio laboral de los servidores plblicos? X X X -
16 Medicion i En la GRI de un GORE se da la importancia a la medicién del desempefio laboral? X X X -
17 Supervisién i;_ﬁlig::s{‘?m de un GORE s capacita a los servidores para optimizar log procesos v procedimisntos de sus % ¥ _
18 o L iEn la GRI de un GORE se evalla a los servidores para potenciar fortalezas y disminuir debilidades en su -
Supervisidn o X X X -
desempenio laboral?
19 . . iLos servidores publicos de la GRI de un GORE reciben retroalimentacion segdn los resultados de los -
Calificacion L . . . X X X -
criterios de evaluacion gue requigren mejorar?
20 Calificacion lgi,ll_htés;;.e;mdores publicos de la GRI de un GORE realizan reajustes necesarios para mejorar su desempeno . x - R
Observaciones (precisar si hay suficiencia):___ Si hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr./Mg.: Dr. Italo Guillermo Zavala Bravo DNI: 18123278

Especialidad del validador: Doctor en Arquitectura
ORCID: 0000-0003-4500-8404
Trujillo, 06 de junio del-2022

El item comesponde al concepto teorico formulado. \

ia: El item es apropiado para representar al components o dimension especifica del constucto & ‘{- f
I laridad: Se eriiends sin dficultad alguna =l enunciads del fem, s comiso, exacto y directs ft b ——
i ol B
Mota: Sufciencia, se dice suficiencia cuando |os items planteades son suficientes para medir [a dimension oo G._'- 3vala Brave
%QUDT!CTD
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‘““ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION

He Indicador DIMEMSIONES [ items Pertinencia' | Relevancia® Claridad® Sugerencias
PLANEAMIENTO ESTRATEGICO 5i No 5i No Si Mo
1 Mision y vision ;La GRI de un GORE enfoca su gestidén hacia el cumplimiento de la Mision y Visién Institucional? X X
2 Misién y vision ila _gesﬁc'un de la GRI de un GORE promueve el cumplimiento de la Misién y \isidn Institucional a los ¥ X
servidores?
3 Obje}ivos ila g’estién de la GRI de un GORE le da la importancia debida al cumplimiento de los objetivos ¥ ¥ ¥
estratégicos estrategicos institucionales? )
4 Obje}ivos ila g::stién de la GRI de un GORE cuenta con el personal idoneo para el logro de los objetivos ¥ ¥ X
estratégicos estratégicos institucionales? )
PRESUPUESTO POR RESULTADOS i No 5i No Si No
3 Presupussto ila GRI Qe L:Ir'l QGRE recibe gl _presupuesto necesaro para recursos humanos que garantice el ¥ % X
desempeno optimo de sus actividades?
g Presupuesto iLa GRI ge un (_BORE recibe pn_asupuesin para recursos materiales necesarios que garantice el ¥ X
desempeio optimo de sus actividades?
7 Incentivo ;La GRI de un GORE recibe incentives por &l cumplimiento de objetivos institucionales? X X X
] Incentivo :La GRI de un GORE recibe incentives para mejorar el rendimiento laboral de sus servidores? X X X
ORGANIZACION i No 5i No Si No
] iLa GRI de un GORE tiene una estructura crganizacional conforme a la naturaleza de sus actividades y -
Estructura - 2 X X
operaciones?
10 Estructura ; La estructura organizacional de GRI de un GORE esta orientada a mejorar la gestion en esta? X
1" Coordinacidn ila GRI de un GORE trabaja en coordinacién y cooperacion con las otras dreas de la Entidad para el ¥
logre de metas?
12 Coordinacién EII)GDIE?; de un GORE fomenta la coordinacion servidor-funcionario para la lograr eficiencia en las ¥ ¥ ¥
DIRECCION Si No Si No Si Mo
13 Liderazgo i Los funcionarnos de la GRI de un GORE muestran liderazgo y compromiso en sus funciones? X X
14 . ;Los funcionarios da la GRI de un GORE mantienen constants comunicacidn con los servidores -
Liderazgo - . L X X
publicos del area que dirigen?
15 Toma de ¢ Los funcienarios de la GRI de un GORE muestran responsabilidad y compromiso en la toma de © € X
decisiones decisiones? i}
16 Toma de i Los funcionaros de la GRI de un GORE toman decisiones orientadas a cumplir los objetives - - X
decisiones institucionales? 3}
CONTROL i No 5i No Si No
17 Control iLa GRI de un GORE ha implementade estandares de calidad que faciliten evaluar |a gestion y plantear ¥ ¥ ¥
mejoras en los procedimientos? )
18 iLa GRI de un GORE supervisa y controla los procesos administrativos permanentemente para mejorar
Control - - - X e
la gestion administrativa?
19 Evaluacion ;La GRI de un GORE realiza evaluaciones del desempefio de sus trabajadores? X X X
20 Evaluacion i La gestion de la GRI de un GORE es evaluada de forma permanente? X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia):  Si hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/Mg: Dr. Italo Guillermo Zavala Bravo DNI: 18123278

Especialidad del validador: Doctor en Arquitectura
ORCID: 0000-0003-4500-8404

*Pertinencia:El item corresponde al conceplo tedrico formulade.
*Relevancia: B item &3 apropiado para representar al components o dmension especifica del consirusto
Claridad: 3= erfiende sin dificultad alguna el emnciado del item, &5 conciso, exacto y direcha

Mota: Sufiiencia, se dics suficiencia cuando los items planteados son sufidientes para medi la dimension ltaie G, -ﬁuta Brave
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"‘_Ti ESC.UEL."\ .I]E POSGRADOD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

N Indicador DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia® Claridad? Sugerencias
EFICACIA Y EFICIENCIA Si No Si No Si No
1 Recursos iLos recursos (eguipamiente y mobiliaric) de la GRI de un GORE seon los idoneos para el eficiente X X X R
desempefio laboral de los servidores plblicos que laboran en el drea? )
2 Recursos :En la GRI de un GORE =e promueve uso de las TIC's para mejorar el desempefio laboral? X X X -
3 Resultados iLos servidores plblicos de la GRI de un GORE estan dispuestos a tomar acciones y decisicnes para el X X X R
~ logro de objetivos del drea en donde laboran? -
4 Resultados i Los servidores publicos de la GRI de un GORE se enfocan en lograr resultados esperados en |a Entidad? X X X -
5 Dedicacion ilLos servidores plblicos de la GRI de un GORE demuestran esfuerzo y dedicacion en las labores que X X X R
laboral realizan? B
B Dedicacion ;L idores piblicos de la GRI de un GORE consid s eficiente el trabaj lizan? ¢ ¢
laboral iLos servidores pdblicos de la e un consideran que es eficiente el trabajo gue realizan? X X X -
7 Ambiente laboral élaﬁispigwidores publicos de la GRI de un GORE tienen capacidad y organizacion para el trabajo en ¥ X X B
] Ambiente laboral f;aliat:]smslgmdores publicos de la GRI de un GORE tienen actitudes para fomentar la armonia en el ambiente X X X R
MOTIVACION Si No Si No Si No
9 Cempromiso ilos ser\.'_ldores publicos de la GRI de un GORE se sienten realmente comprometides con las labores que X X X R
desempenian?
10 Compromiso ;Los servidores publicos de la GRI de un GORE sienten que se toma en cuenta sus necesidades laborales? X X X -
" iLos servidores publicos de la GRI de un GORE demuestran deseos de crecimiento profesional y ascenso .
Metas laboral? X X X -
12 ;Los servidores plblicos de la GRI de un GORE muestran disposicion para emprender acciones y mejorar -
Metas - X X X -
resultados para el logro de objetivos? .
13 Incentivas iLos servidores publicos de la GRI de un GORE perciben incentives econdmicos en merito & su eficiente - % % R
desempefio? ’
14 | i ilLos servidores publicos de la GRI de un GORE reciben reconocimiento laboral por su eficiente ¥ X X B
neentivas desempeno? )
EVALUACION Si No Si No Si No
15 Medicion i En la GRI de un GORE =e evalua el desempeno laboral de los servidores publicos? X X X -
16 Medicion i En la GRI de un GORE =& da la importancia a la medicion del desempefio laboral? X X X -
17 Supervisién f;ig::sfm de un GORE se capacita a los servidores para optimizar log procesos y procedimientos de sus ¥ X X B
18 Supervisién :Enla GF‘_:I de un GORE se evalia a los servidores para potenciar fortalezas y disminuir debilidades en su ¥ ¥ ¥ _
desempeno laboral?
19 Calificacion g;l_los_sen.'ldores pup!lcos de la GRI de un GORE reciben retroalimentacion segun los resultados de los © % % R
criteriog de evaluacion gue requieren mejorar?
20 Calificacién lfgliacésrjgmdores publicos de la GRI de un GORE realizan reajustes necesarios para mejorar su desempeno % ¥ ¥ B
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr./Mg.: Mg. Enma Pepita Verastegui Galvez DNI: 27574818

Especialidad del validador: Maestra en Gestion Publica
ORCID: 0000-0003-1606-7229
Trujillo, 06 de junio del 2022

Pertinencia:El item coresporde al concepto tetrico formalada. ]
*Relevancia: El item es apropiado para representar al components o dmension especifica del constructo
laridad: Se erfiende sin dificultad alguna o enunciado del iem, 25 conciso, exacto y direcho

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items plarizades son suficieries para medr [a dmension

Firma del Experto evaluador



"‘ﬁ ESCUELA DE POSGRADOD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION

N Indicador DIMENSIONES / items Pertinencial Relevancia® Claridad? Sugerencias
PLANEAMIENTO ESTRATEGICO 5i No 5i No Si No
1 Mision y vision ;La GRI de un GORE enfoca su gestidn hacia el cumplimiento de la Misién y Visidn Institucional? X X X
2 Misién y visién ila lgesﬁéun de la GRI de un GORE promueve el cumplimiento de la Mision y Vision Institucional a los ¥ x X
servideres?
3 Obje}ivos ila g’estién de la GRI de un GORE le da la importancia debida al cumplimiento de los objetivos ¥ ¥ ¥
estratégicos estrategicos institucionales? ) B
4 Obje}ivos ila g:?.stién de la GRI de un GORE cuenta con el personal idoneo para el logre de los objetivos ¥ ¥ X
estratégicos estratégicos institucionales? ) B
PRESUPUESTO POR RESULTADOS i Na si No Si No
H] Presupussto ila GRI Ee un QORE recibe E.l lpresupuesto necesaro para recursos humanos que garantice el X % ¥
desempenio optimo de sus actividades?
& Presupuesto ilLa GRI ge un GORE recibe pn_asupuesho para recursos materiales necesarios que garantice el ¥ ¥
desempeno optimo de sus actividades?
7 Incentivo ;.La GRI de un GORE recibe incentives por &l cumplimiento de objetivos institucionales? X X X
B Incentivo iLa GRI de un GORE recibe incentives para mejorar el rendimiento laboral de sus servidores? X X X
ORGANIZACION i Na 5i No Si No
9 iLa GRI de un GORE tiene una estructura organizacicnal conforme a la naturaleza de sus actividades y -
Estructura . 5 X X
operaciones?
10 Estructura ; La estructura organizacional de GRI de un GORE esta orentada a mejorar la gestion en esta? X X X
1 Coordinacian ila GRI de un GORE trabaja en coordinacion y cooperacion con las oiras areas de la Entidad para el ¥ X
logro de metas?
12 Coordinacién Eli:ﬁor%g‘; de un GORE fomenta la coordinacion servidor-funcionario para la lograr eficiencia en las ¥ x X
DIRECCION Si No Si No Si No
13 Liderazgo ; Los funcienarios de la GRI de un GORE muestran liderazge y compromiso en sus funcienes? X X X
14 . iLos funcionarios de la GRI de un GORE mantienen constante comunicacion con los servidores . .
Liderazgo - . - X X X
publicos del area que dirigen?
15 Toma de iLos funcienarios de la GRI de un GORE muestran responsabilidad y compromiso en la toma de - % %
decisiones decisionss? 3} B
18 Toma de ¢ Los funcignarics de la GRI de un GORE toman decisiones orientadas a cumplir los objetivos % € %
decisiones institucionales? i} i}
CONTROL No i No Si No
17 Control ila GRI de un GORE ha implementado estandares de calidad que faciliten evaluar la gestion y plantear ¥ ¥ X
mejoras en los procedimisntos? ) -
18 ilLa GRI de un GORE supervisa y controla los procesos administrativos permanentemente para mejorar - -
Control la tion administrativa? X X X
gestion administrativa?
19 Evaluacion iLa GRI de un GORE realiza evaluaciones del desempeiio de sus irabajadores? X X X
20 Evaluacion ; La gestion de la GRI de un GORE es evaluada de forma permanente? X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/Mg: Mg. Enma Pepita Verastegui Galvez

Aplicable después de corregir [ ]

Especialidad del validador: Maestra en Gestion Publica
ORCID: 0000-0003-16086-7229

'Pertinencia:El item comresponde al conceplo tedrico formulade.
*Relevancia: B item e apropiado para representar al components o dimension especifica del construsto
3Claridad: Sz enfiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es concise, exacta y directo

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteades son sulcientes para medr la dmension

No aplicable [ ]
DNI: 27574818

Trujillo, 06 de junio del 2022

Firma del Experto evaluador




“'—ﬁ ESCUELA DE POSGRADOD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

e Indicador DIMEMSIONES [ items Pertinencia' | Relevancia® Claridad? Sugerencias
EFICACIA Y EFICIEMCIA Si No Si No Si No
1 P ilos recursos (equipamiento y mobiliario) de la GRI de un GORE son los idoneos para el eficients X x x }
SEUrS0S desemperio laboral de los servidores plblicos gue laboran en el area?
2 Recursos £En la GRI de un GORE se promueve uso de las TIC's para mejorar el desempefio laboral? X X X -
3 Resultados iLos servidores plblicos de la GRI de un GORE estan dispusstos a tomar acciones y decisiones para el X x x }
esultados logro de objetivos del area en donde laboran?
4 Resultados ¢ Los gervidores publicos de la GRI de un GORE se enfocan en lograr resultades esperados en la Entidad? X X X -
5 Dedicacion ilos servidores plblicos de la GRI de un GORE demuestran esfuerzo y dedicacion en las labores que X x x }
laboral realizan?
] Dedicacion ] . . ) ] ) ]
\aboral ilLos servidores publicos de la GRI de un GORE consideran que es eficiente el trabajo que realizan? X X X -
7 Ambiente laboral i Los servidores publicos de la GRI de un GORE tienen capacidad y organizacion para el trabajo en eguipo? X X -
& Ambiente laboral r;lgzsmslgmdores publicos de la GRI de un GORE tienen actitudes para fomentar la armonia en el ambients X R
MOTIVACION si No Si No si No
9 i iLos servidores publices de la GRI de un GORE se sienten realments comprometidos con las labores que
Compromiso o X X -
desempeiian?
10 Compromiso i Los servidores publicos de la GRI de un GORE sienten que e toma en cuenta sus necesidades laborales? X X -
1" iLos servidores publicos de la GRI de un GORE demuestran deseos de crecimiento profesional y ascenso
Metas |aboral? X X -
12 ilLos servidores publicos de la GRI de un GORE muestran disposicién para emprender acciones y mejorar
Metas L X X X -
resultados para el logro de objetives?
13 . iLos servideres publices de la GRI de un GORE perciben incentives econdmicos en merito a su eficiente
Incentivos - X X X -
desempeno?
14 | " ilos servidores piblicos de la GRI de un GORE reciben reconocimiento laboral por su eficients X x x }
neentivos desempeiio?
EVALUACION Si No Si No Si No
15 Medicion En la GRI de un GORE se evalla el desempefio laboral de log servideres plblicos? X X X -
16 Medicion ;En la GRI de un GORE se da la importancia a la medicion del desempefio laboral? X X X -
17 Supervision lgaltfagrléasERl de un GORE se capacita a los servidores para optimizar los procesos y procedimientos de sus % R
18 - . iEn la GRI de un GORE se evalua a los servidores para potenciar fortalezas y disminuir debilidades en su
Supervision o X X X -
desempenio laboral?
19 . e iLos servidores publicos de la GRI de un GORE reciben retroalimentacion segdn los resultades de los
Calificacion . . . ; X X X -
criterios de evaluacion que requieren mejorar?
20 Calificacion lfal_b(;r;;:mdores publicos de la GRI de un GORE realizan reajustes necesarios para mejorar su desempeno % X x A
Observaciones (precisar si hay suficiencia):___ Si hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr./Mg.: Mg. Vanessa Aurora Mendoza Santillan

Especialidad del validador: Maestra en Gestién Publica
ORCID: 0000-0002-5180-9358

‘Partinencia:
‘Relevancia:

El item comespamde al concepto teorico formulado.
| item es apropiado para representar al components o dimension especifica del constructo

Ylaridad: Se antiende sin dificultad alguna &l enunciado del Hem, =5 conciso, exacto y directo

Nota: Sufciencia, se dice sufidencia cuando los items planieados son suficieries para medir |a dimension

DNI: 42909658

\"fr',‘.a‘._- JT
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Trujillo, 06 de junio del 2
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Van_essa Aurora MGI"I/I'.’OZB Santillan
DN{* 42909658 |




"“ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION

N Indicador DIMENSIONES / items Pertinencia! | Relevancia? Claridad? Sugerencias
PLANEAMIENTO ESTRATEGICO Si No Si No Si No
1 Misién y visién | iLa GRI d2 un GORE enfoca su gestidn hacia &l cumplimiente de la Misién y Visién Institucional? X X
2 Misiéin y vision ila _uesﬁén de la GRI de un GORE promueve el cumplimiento de la Misidn v Visién Institucional a los x x
servidores?
3 Ohbjetivos iLa gestion de la GR| de un GORE le da la imporiancia debida al cumplimiento de los objetivos x x x
estratégicos estratégices institucionales?
4 Obietivos ;La gestion de la GRI de un GORE cuenta con el personal idoneo para el logro de los obistivos x x X
estratégicos estratégices institucionales?
PRESUPUESTO POR RESULTADOS Si No Si No Si No
3 Fresupuesto ila GRIMde’ un GORE retik_ne_ el presupussto necesario para recursos humanos gue qarantice el X x X
desempeno optimo de sus actividades?
6 Presupuesto ila GRlMdE' un GORE recipo._e presupuesto para recursos materiales necesarios que garantice el % x X
desempefio optimo de sus actividades?
7 Incentivo iLa GRI de un GORE recibe incentives por el cumplimiento de objetivos institucionales? X X X
g Incentivo i La GRI de un GORE recibe incentives para mejorar €l rendimiento laboral de sus servidores? X X X
ORGANIZACION Si No Si No Si No
] Estructura ilLa GF?LI de un GORE tiene una estructura organizacional conforme a la naturaleza de sus actividades y % x X
operaciones?
10 Estructura ;L a estructura organizacional de GRI de un GORE esta orientada a mejorar la gestion en esta? X X
11 Coordinacion :iLa GRI de un GORE trabaja en coordinacién y cooperacidn con las otras areas de la Entidad para el X X
logro de metas?
12 Coordinacion ; La GRI de un GORE fomenta la coordinacion servidor-funcionario para la lograr eficiencia en las labores? X X
DIRECCION 5i Nao Si No Si Mo
13 Liderazgo ; Log funcionarios de la GRI de un GORE muestran iderazgo y compromiso en sus funciones? X X
14 Liderazga ¢Lo§ funcionarios de la GRI de un GORE mantienen constante comunicacion con los servidores plblicos x X
del area que dirigen?
15 Toma de iLos funcionarios de la GRI de un GORE muestran responsabilidad y compromiso en la toma de % x X
decisiones decisiones?
16 Toma de iLos funcionarios de la GRI de un GORE toman decisiones orientadas a cumplir los objetives x x x
decisiones institucionales?
CONTROL Si No Si No Si No
17 Control ila GRI de un GORE ha implementado estandares de calidad que faciliten evaluar la gestion y plantear % x X
mejoras en log procedimientos?
18 c ilLa GRI de un GORE supervisa y controla los procesos administrativos permanentemente para mejorar
ontrol .. . - X X
la gestion administrativa?
19 Evaluacion iLa GRI de un GORE realiza evaluaciones del desempefio de sus trabajadores? X X X
20 Evaluacion iLa gestion de la GRI de un GORE es evaluada de forma permanente? X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/Mg: Mg. Vanessa Aurora Mendoza Santillan

Especialidad del validador: Maestra en Gestién Publica
ORCID: 0000-0002-5180-9358

"Pertinencia:El item corresponde al concepto teorico fomulado.
“Relevancia: B item es apropiats para representar al componentes o dimension especifica del constructo
G laridad: Se enfiarde sin dificultad alguna &l enunciado del item, 5 conciso, exacto y directs

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

DNI: 42909658

Trujillo, 06 de junio del 202

— :\../
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——————— e ___7._

Vanessa Aurcra Mendoza Qantlllan
DNI: 42805658




‘“'_ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENQ LABORAL

N® Indicador DIMENSIONES |/ items Pertinencia'! | Relevancia® Claridad? Sugerencias
EFICACIA Y EFICIENCIA Si No Si No Si No
1 R . iLos recursos (equipamiento y mobiliario) de la GRI de un GORE son los idoneos para el eficients x X X B
SCursos desempefio laboral de los servidores plblicos gue laboran en el area? ]
2 Recursos 2En la GRI de un GORE se promueve uso de las TIC's para mejorar el desempefio laboral? X X X -
3 iLos servidores plblicos de la GRI de un GORE estan dispuestos a tomar acciones v decisiones para el .
Resultados logro de objetivos del drea en donde laboran? * * * ~
4 Resultados ;Los servidores publicos de la GRI de un GORE se enfocan en lograr resultados esperados en la Entidad? X X X -
3 Dedicacian laboral Ii;eLac?isZ::?rvidores publicos de la GRI de un GORE demuestran esfuerzo y dedicacion en las labores que x X X R
B Dedicacion laboral i Los servidores publicos de la GRI de un GORE congideran que es eficiente el trabajo que realizan? X X X -
7 Ambiente laberal i Los servidores plblicos de la GRI de un GORE tienen capacidad v organizacion para el trabajo en equipo? X X X -
] ) iLos senvidores publicos de la GRI de un GORE tienen actitudes para fomentar la armonia en el ambiente "
Ambiente laboral |aboral? X X X -
MOTIVACION 5i No Si No Si No
] c - iLos servidores pablicos de la GRI de un GORE se sienten realments comprometidos con las labores que - - x R
ompromiso desempefian? :
10 Compromiso ;Los servidores publicos de la GRI de un GORE sienten que s toma en cusnta sus necesidades laborales? X X -
1 iLos senvidores publicos de la GRI de un GORE demuestran deseos de crecimiento profesional y ascenso
Metas laboral? * * )
12 iLos senvidores publicos de la GRI de un GORE muestran disposicion para emprender acciones y mejorar .
Metas - X X X -
resultados para el logro de objetivos?
13 I i iLos servidores publicos de la GRI de un GORE perciben incentivos econdmicos en merito a su eficiente x X X B
neentives desemperio? .
14 I i ilLos servidores publicos de la GRI de un GORE reciben reconccimiento laboral por su eficiente % X % B
nesntives desempefio? .
EVALUACION 5i No 5i No Si No
15 Medicion ;i En la GRI de un GORE se evalla el desempefio laboral de los servidores publicos? X X X -
16 Medicion i En la GRI de un GORE se da la importancia a la medicion del desempefio laboral? X X X -
17 = . LEn la GRI de un GORE se capacita a los servidores para optimizar los procesos y procedimientos de sus .
Supervision labares? X X X -
18 Supervisian :Enla GRI de un GORE se evalda a los servidores para potenciar fortalezas y disminuir debilidades en su - - %
=up desempefio laboral? i} B
19 Calificacid iLos =servidores publicos de la GRI de un GORE reciben retroalimentacion segun los resultados de los - - % R
alficacion criterios de evaluacion que requieren mejorar? B
20 Calficacian Igélijc::smﬁﬁrwdores publicos de la GRI de un GORE realizan reajustes necesarios para mejorar su desempeno - - % .
Observaciones (precisar si hay suficiencia):___ Si hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validadoer. Dr./Mg.: Mg. Yaqueline Janet Vallejos Rojas DNI: 47775613
Especialidad del validador: Maestra en Gestion Publica
ORCID: 0000-0002-8058-1858
Trujill de junio del 2022

Pertinenciz: | item comespande al concepto tebhco formuladn.

Ralevancia: El item es apropiado para representar al components o dimension especifica del constructo
¥ laridad: Se enfiends sin dificultad alguna = enunciado del iem, es conciso, exacto y directs

A

Nota: Sufciencia, se dice suficencia cuando los items planteados son suficientes para medr la dimension

e

47775613

Mg. Yaqugline Janet Vallejos Rojas




"'!] ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION

N Indicador DIMENSIONES [ items Pertinencia! Relevancia® Claridad? Sugerencias
PLANEAMIENTO ESTRATEGICO Si No Si No si No
1 Migién y visién ; La GRI de un GORE enfoca su gestién hacia el cumplimiento de la Misidn v Visidn Institucional? X { L
2 Misién y vision ila _gestién de la GR| de un GORE promueve el cumplimiento de la Mision y Vision Institucional a los ¥ %
servidores?
3 Obje}ivos iLagestion de la GRI de un GORE le da la importancia debida al cumplimiento de los objetivos estratégicos % % %
estratégicos institucionales? ) B
4 Obje}ivos ilLagestidn de la GRI de un GORE cuenta con el personal idéneo para el logro de los objetivos estratégicos ¥ % ¥
estratégicos institucionales? ) B
PRESUPUESTO POR RESULTADOS Si No Si No si No
5 Presupussto ¢,La GRI de un GC_)RE recibe el presupuesto necesario para recursos humanos que garantice €l desempefio X % e
optime de sus actividades?
& Presupuesto ¢,La GRlde un GC_)RE recibe presupussto para recursos materiales necesarios que garantice el desempefio X
optime de sus actividades?
T Incentive ;La GRI de un GORE recibe incentives por el cumplimiento de objetives institucionales? X X X
B Incentivo iLa GRI de un GORE recibe incentives para mejorar el rendimiento laboral de sus servidores? X X X
ORGANIZACION Si No si No 5i No
9 Estructura iLa GRI de un GORE fiene una estructura erganizacicnal conforme a la naturaleza de sus actividades y X X
operaciones? ]
10 Estructura ; La estructura organizacicnal de GRI de un GORE esta orientada a mejorar la gestién en esta? X
11 Coordinacién é,léamf:glsie un GORE trabaja en coordinacion y cooperacion con las otras dreas de la Entidad para el logro X
12 Coordinacion ;La GRI de un GORE fomenta la coordinacion senvider-funcionario para la lograr eficiencia en las labores? X
DIRECCION Si No Si No Si No
13 Liderazgo ; Los funcicnarios de la GRI de un GORE muestran liderazgo y compromiso en sus funciones? X X
14 Liderazga ¢L0§ funcionarios de la GRI de un GORE mantiensn constante comunicacion con los servidores publicos "
del area que dirigen?
13 Toma de iLos funcionarics de la GRI de un GORE muestran responsabilidad y compromisc en la toma de ¥ " %
decisiones decisiones? ) }
16 Toma de ilos funcionarios de la GRI de un GORE toman decisiones orientadas a cumplir los objetivos ¥ % ¥
decisiones institucionales? ) B
CONTROL Si No Si No Si No
17 Control iLa GRI de un GORE ha implementado estandares de calidad que faciliten evaluar la gestion y plantear ¥ % ¥
mejoras en los procedimientos? ) B
18 iLa GRI de un GORE supervisa y controla los procesos administrativos permanentemente para mejorar la .
Control . e . X X
gestion administrativa?
19 Evaluacion i La GRI de un GORE realiza evaluaciones del desempefio de sus trabajadores? X X X
20 Evaluacién ; La gestién de la GRI de un GORE es evaluada de forma permanents? X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad:
Apellidos y nombres del juez validador. DriMg: Mg. Yaqueline Janet Vallejos Rojas

Si hay suficiencia

Aplicable [x ] Aplicable despueés de corregir [ ]

Especialidad del validador: Maestra en Gestion FPublica
ORCID: 0000-0002-8058-1858

'Pertinencia:El item corespande al concepto tedrico formulade.
2Relevancia: Bl item es apropiade para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: S2 erfierde sin dificultad alguna el enunciado del item, 25 conciso, exacto y directo

No aplicable [ ]
DNI: 47775613

ﬂ Trujillo, 06 de junio del 2022

Mg. Yaqu

ine Janet Vallejos Rojas
DNI : 47775613




"‘ﬂ ESCUELA DE POSGRADOD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

N® Indicador DIMENSIONES / items Pertinencia'! | Relevancia® Claridad? Sugerencias
EFICACIA Y EFICIENCIA Si No Si No Si No
1 R N iLos recurzos (equipamiento y mobiliarfo) de la GRI de un GORE son los idéneos para el eficients ¥ ¥ x R
SLUrsos desempefio laboral de los servidores plblicos que laboran en el area?
2 Recursos :En la GRI de un GORE se promueve uso de las TIC's para mejorar el desempefio laboral? X X X -
3 iLos servidores publicos de la GRI de un GORE estan dispuestos a tomar acciones y decisiones para el B
Resultados logro de objetivos del area en donde laboran? X X X
4 Resultados iLos servidores publicos de la GRI de un GORE se enfocan en lograr resultados esperados en la Entidad? X X X -
5 Dedicacién laboral :;eLa(?isZ;ne;wdores publicos de la GRI de un GORE demuestran esfuerzo y dedicacion en las labores que ¥ ¥ x B
G Dedicacion laboral ;L os servidores publicos de la GRI de un GORE consideran gue es eficiente el trabajo que realizan? X X X -
T Ambiente laboral ;I&uoispigwldores publicos de la GRI de un GORE tienen capacidad y organizacion para el trabajo en ¥ ¥ x B
] Ambients laboral f;aIL(;sr:lgmdores publicos de la GRI de un GORE tienen actitudes para fomentar la ammenia en el ambiente ¥ ¥ % _
MOTIVACION Si No Si No Si No
] _ iLos servidores plblicos de la GRI de un GORE se sienten realmente comprometidos con las [abores que
Compromiso o X X -
desempefan?
10 Compromiso i Los sevidores publicos de la GRI de un GORE sienten gue se toma en cuenta sus necesidades laborales? X X X -
11 ilLos servidores pablicos de la GRI de un GORE demuestran deseos de crecimiento profesional y ascenso
Metas laboral? X X -
12 iLos servidores piblicos de la GRI de un GORE muestran digposicion para emprender acciones v mejorar
Metas _ X X X -
resultados para el logro de objetivos?
13 . iLos servidores publicos de la GRI de un GORE perciben incentivos econdmicos en merito a su eficiente
Incentivos o X X X -
desempenc?
14 I i iLos servidores publicos de la GRI de un GORE reciben reconocimiento laboral por su eficiente ¥ ¥ x B
neentvos desempefio?
EVALUACION Si No Si No Si No
15 Medicion iEnla GRI de un GORE =e evalia el desemperio laboral de los servidores publicos? X X X -
16 Medicion ;Enla GRI de un GORE =e da la importancia a la medicion del desemperio laboral? X X X -
17 Supenvision Ig_ﬁiz::sfm de un GORE se capacita a los servidores para optimizar los procesos v procedimientos de sus ¥ ¥ B
18 - . :En la GRI de un GORE s& evalla a los servidores para potenciar fortalezas y disminuir debilidades en su
Supervision .. X X X -
desempeno laboral?
19 § s ;Los servidores plblicos de la GRI de un GORE reciben retroalimentacion segln los resultados de los
Calificacion S .. ; _ X X X -
criterios de evaluacion gue requieren mejorar?
20 Calfficacitn l;l:;sr;irwdores publicos de la GRI de un GORE realizan reajustes necesarios para mejorar su desempeno x - x R

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad:
Apellidos y nombres del juez validador. Dr./Mg.:
Especialidad del validador: Maestra en Ingenieria Civil con mencion en Direccion de Empresas de la Construccion.

Existe suficiencia

Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ]

Diaz Diaz, Amelia Josefina DNI: 43180654

ORCID: 0000-0002-8978-4678

‘Partinencia:

Trujillo, 06 de junio del 20%2"'-

item comesponde al concepto tedrico formulado.

Relevancia: £l item es apropiado para representar al components o dimension especifica dal constructy
Ylaridad: Se enfiends sin dificultad alguna =l enunciado del fem, es conciso, exacta y direcio

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando |os items planteados son suficientes para medir la dmension

No aplicable [ ]

ARQUITECTA
CAP. N* 13553




.“_ﬁ ESCUELA _DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION

M= Indicador DIMEMNSIOMNES | items Pertinencial Relevancia? Claridad? Sugerencias
PLANEAMIENTO ESTRATEGICO Si No si No Si No
1 Migion v vigion i La GRI de un GORE enfoca su gestion hacia el cumplimiento de la Mision v Vision Institucional? X
2 Misién y visién ila _gesﬁén de la GRI de un GORE promueve el cumplimiento de la Mision y Vision Institucional a los ¥
servidores?
3 Objeftivos ila g{estic’m de la GRI de un GORE le da la importancia debida al cumplimiento de los objetives % % %
estratégicos estratégicos institucionales?
4 Obje}tivos ila g:?.stién de la GRI de un GORE cuenta con el personal idoneo para el logre de los objetivos ¥ % %
estrategicos estratégicos institucionales?
PRESUPUESTO POR RESULTADOS Si No Si No Si No
5 Presupuesto ila GRI ge un (_BORE recibe e_l _presupuesto necesarno para recursos humanos gue garantice el ¥ x %
desempeinio optimo de sus actividades?
B Presupussio ila GRI ge L:II"I QORE recibe pr@supuesm para recursos materiales necesarnios que garantice &l % % %
desempefo optimo de sus actividades?
T Incentivo iLa GRI de un GORE recibe incentivos por el cumplimiento de objetivos institucionales? X X X
8 Incentivo iLa GRI de un GORE recibe incentives para mejorar €l rendimiento laboral de sus servidores? X X X
ORGANIZACION Si No si No Si No
] iLa GRI de un GORE tiene una estructura organizacional conforme a la naturaleza de sus actividades y
Estructura A X
operaciones?
10 Estructura ;La estructura organizacional de GRI de un GORE estd orientada a mejorar la gestion en esta? X
" Coordinacién ila GRI de un GORE trabaja en coordinacion y cooperacion con las otras areas de la Enfidad para el X x x
logro de metas?
12 Coordinacién izlfgr[g:“l de un GORE fomenta la coordinacion servidor-funcionario para la lograr eficiencia en las ¥ % %
DIRECCION 5i No 8i No 8i No
13 Liderazgo ; Log funcionarios de la GRI de un GORE muestran liderazgo y compromiso en sus funciones? X
14 X i Los funcionarios de la GRI de un GORE mantienen constante comunicacion con los servidores
Liderazgo - . i X
publicos del area que dirigen?
15 Toma de i Los funcionarios de la GRI de un GORE muestran responsabilidad y compromiso en la foma de x % %
decisiones decisiones?
16 Toma de i Los funcionarios de la GRI de un GORE toman decisiones orientadas a cumplir los objetivos x % %
decisiones institucionales?
CONTROL Si No Si No Si No
17 Control ila GRI de un GORE ha implementado estandares de calidad que faciliten evaluar |la gestion y plantear % % %
mejoras en los procedimientos?
18 Control ila GF\"I de un GORE supervisa y controla los procesos administrativos permanentemente para mejorar
la gestién administrativa?
18 Evaluacidn ; La GRI de un GORE realiza evaluaciones del desempefio de sus trabajadores? X X X
20 Evaluacion ; La gestion de la GRI de un GORE es evaluada de forma permanente? X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si Existe Suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. DriMg: Diaz Diaz Amelia Josefina DNI: 43180654

Especialidad del validador: Maestra en Ingenieria Civil con mencion en Direccion de Empresas de la Construccion.
ORCID: 0000-0002-8978-4678
Trujillo, 06 de junio del 2022
"Portinancia:El item corresponde al corcepto tedrico formalado.

Relevancia: Bl item &5 apropiads para represeniar al components o dimension especifica del consfrusta
3Claridad: Se enfiende sin dificultad alguna el enunciado del item, &5 concisa, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son sufidientes para medir |3 dimensicn @ ARQUITECTA
CAP.N* 13552



ANEXO 6: FIABILIDAD CUESTIONARIO DESEMPENO LABORAL

Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total  Cronbach si el

si el elemento elemento se ha de elementos elemento se ha

se ha suprimido suprimido corregida suprimido
P1 60,55 240,471 ,588 ,961
P2 60,65 235,608 ,790 ,958
P3 59,70 251,905 424 ,963
P4 59,70 244,958 ,671 ,960
5 59,60 242,147 ,705 ,960
P6 59,70 249,484 ,595 ,961
P7 59,75 243,987 ,620 ,961
P8 59,60 246,674 ,631 ,960
P9 59,65 242,450 ,684 ,960
P10 60,40 243,937 ,712 ,959
P11 59,65 240,555 ,746 ,959
P12 59,70 243,274 ,851 ,958
P13 61,05 235,313 727 ,959
P14 60,95 234,155 ,848 ,958
P15 60,70 228,958 ,908 ,957
P16 60,60 233,516 ,827 ,958
P17 60,65 239,187 ,716 ,959
P18 60,70 234,116 ,827 ,958
P19 60,70 233,379 ,848 ,958

P20 60,60 232,568 ,891 ,957




ANEXO 7: FIABILIDAD CUESTIONARIO GESTION

Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total  Cronbach si el

si el elemento elemento se ha de elementos elemento se ha

se ha suprimido suprimido corregida suprimido
P1 62,25 241,566 ,842 ,970
P2 62,45 245,945 , 769 971
P3 62,35 248,134 ,687 ,972
P4 62,55 241,629 ,823 ,970
P5 62,85 236,239 ,845 ,970
P6 62,85 243,924 ,824 ,970
P7 63,30 239,379 ,705 ,972
P8 63,35 244,555 ,639 ,972
P9 62,75 240,829 ,751 971
P10 62,75 240,934 , 748 971
P11 62,45 237,524 ,821 ,970
P12 62,50 240,684 ,803 ,970
P13 62,40 237,937 ,897 ,969
P14 62,40 245,200 741 971
P15 62,30 243,589 ,813 ,970
P16 62,40 232,042 ,878 ,970
P17 62,65 242,661 ,802 971
P18 62,75 238,724 ,864 ,970
P19 62,90 240,516 ,809 ,970

P20 62,85 236,766 ,762 971




ANEXO 8: VALIDEZ DE V de AIKEN — DESEMPENO LABORAL

n enunciado / items Aiken item |Decision aiken
item1 |éLos recursos (equipamiento y mobiliario) de la GRI de un GORE son los idéneos para el eficiente desempefio laboral de los servidore 1.0 valido
item2 |éEnla GRIde un GORE se promueve uso de las TIC's para mejorar el desempefio laboral? 1.0 valido
item3 |éLos servidores publicos de la GRI de un GORE estan dispuestos a tomar acciones y decisiones para el logro de objetivos del drea en d 1.0 valido
item4 |éLos servidores publicos de la GRI de un GORE se enfocan en lograr resultados esperados en la Entidad? 1.0 valido
item5 |éLos servidores publicos de la GRI de un GORE demuestran esfuerzo y dedicacion en las labores que realizan? 1.0 valido
item6 |éLos servidores publicos de la GRI de un GORE consideran que es eficiente el trabajo que realizan? 1.0 valido
item7 |éLos servidores publicos de la GRI de un GORE tienen capacidad y organizacion para el trabajo en equipo? 1.0 valido
item8 |éLos servidores publicos de la GRI de un GORE tienen actitudes para fomentar la armonia en el ambiente laboral? 1.0 valido
item9 |éLos servidores publicos de la GRI de un GORE se sienten realmente comprometidos con las labores que desempefian? 1.0 valido

item10 |éLos servidores publicos de la GRI de un GORE sienten que se toma en cuenta sus necesidades laborales? 1.0 valido
item11 |éLos servidores publicos de la GRI de un GORE demuestran deseos de crecimiento profesional y ascenso laboral? 1.0 valido
item12 |éLos servidores publicos de la GRI de un GORE muestran disposicion para emprender acciones y mejorar resultados para el logro de g 1.0 valido
item13 |éLos servidores publicos de la GRI de un GORE perciben incentivos econdmicos en merito a su eficiente desempefio? 1.0 valido
item14 |éLos servidores publicos de la GRI de un GORE reciben reconocimiento laboral por su eficiente desempefio? 1.0 valido
item15 |[éEn la GRI del GORE de un GORE se evalla el desempefio laboral de los servidores publicos? 1.0 valido
item16 |éEn la GRIde un GORE se da la importancia a la medicidn del desempefio laboral? 1.0 valido
item17 |éEn la GRI de un GORE se capacita a los servidores para optimizar los procesos y procedimientos de sus labores? 1.0 valido
item18 |éEn la GRI de un GORE se evalua a los servidores para potenciar fortalezas y disminuir debilidades en su desempefio laboral? 1.0 valido
item19 |éLos servidores publicos de la GRI de un GORE reciben retroalimentacidn segun los resultados de los criterios de evaluacion que requ 1.0 valido
item20 |éLos servidores publicos de la GRI de un GORE realizan reajustes necesarios para mejorar su desempefio laboral? 1.0 valido

V AIKEN INSTRUMENTO 1.0 valido




ANEXO 9: VALIDEZ DE V de AIKEN — GESTION

n enunciado / items Aiken item |Decision aiken
item1 ¢La GRI de un GORE enfoca su gestion hacia el cumplimiento de la Misién y Vision Institucional? 1.0 valido
item?2 ¢éLa gestién de la GRI de un GORE promueve el cumplimiento de la Misidn y Visidn Institucional a los servidores? 1.0 valido
item3 ¢éLa gestidn de la GRI de un GORE le da la importancia debida al cumplimiento de los objetivos estratégicos institucionales? 1.0 valido
item4 ¢La gestion de la GRI de un GORE cuenta con el personal iddneo para el logro de los objetivos estratégicos institucionales? 1.0 valido
item5 ¢La GRI de un GORE recibe el presupuesto necesario para recursos humanos que garantice el desempefio éptimo de sus activid 1.0 valido
item6 ¢La GRI de un GORE recibe presupuesto para recursos materiales necesarios que garantice el desempefio 6ptimo de sus activid 1.0 valido
item7 ¢La GRI de un GORE recibe incentivos por el cumplimiento de objetivos institucionales? 1.0 valido
item8 éLa GRI de un GORE recibe incentivos para mejorar el rendimiento laboral de sus servidores? 1.0 valido
item9 ¢La GRI de un GORE tiene una estructura organizacional conforme a la naturaleza de sus actividades y operaciones? 1.0 valido
item10 ¢La estructura organizacional de GRI de un GORE esta orientada a mejorar la gestion en esta? 1.0 valido
item11 ¢La GRI de un GORE trabaja en coordinacién y cooperacion con las otras areas de la Entidad para el logro de metas? 1.0 valido
item12 ¢La GRI de un GORE fomenta la coordinacion servidor-funcionario para la lograr eficiencia en las labores? 1.0 valido
item13 éLos funcionarios de la GRI de un GORE muestran liderazgo y compromiso en sus funciones? 1.0 valido
item14 ¢éLos funcionarios de la GRI de un GORE mantienen constante comunicacion con los servidores publicos del area que dirigen? 1.0 valido
item15 éLos funcionarios de la GRI de un GORE muestran responsabilidad y compromiso en la toma de decisiones? 1.0 valido
item16 ¢éLos funcionarios de la GRI de un GORE toman decisiones orientadas a cumplir los objetivos institucionales? 1.0 valido
item17 ¢La GRI de un GORE ha implementado estandares de calidad que faciliten evaluar la gestion y plantear mejoras en los procedin 1.0 valido
item18 ¢La GRI de un GORE supervisa y controla los procesos administrativos permanentemente para mejorar la gestion administratiy 1.0 valido
item19 ¢La GRI de un GORE realiza evaluaciones del desempefio de sus trabajadores? 1.0 valido
item20 ¢éLa gestidn de la GRI de un GORE es evaluada de forma permanente? 1.0 valido

V AIKEN INSTRUMENTO 1.0 valido




ANEXO 10: BASE DE DATOS — DESEMPENO LABORAL

VARIABLE DESEMPENO LABORAL

D1. EFICACIAY
N EFICIENCIA D2. MOTIVACION D3. EVALUACION TOTALES NIVELES
P1 | P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8|P9 P10 P11 P12 P13 P14 |P15 P16 P17 P18 P19 P20 (D1 D2 D3 Var D1-n D2-n D3-n Var-n
11 2 2 4 4 5 5 4 4 2 5 4 1 2 2 2 2 2 2 4|30 18 14 124 | Regular Regular Regular Regular
21 2 3 4 4 5 4 4 3| 3 2 3 3 3 1 3 3 1 1 1 2129 15 11 110 | Regular Deficiente Deficiente Deficiente
3] 3 2 4 5 5 5 4 4| 5 3 5 5 1 1 3 1 1 1 1 3|32 20 10 124 | Eficiente Eficiente Deficiente Regular
41 2 1 4 4 5 5 5 4| 4 2 5 4 1 3 1 1 2 1 1 3|30 19 9 116 | Regular Regular Deficiente Deficiente
5/ 3 3 4 5 4 5 4 4| 4 3 5 5 1 3 4 4 2 3 4 5|32 21 22 150 | Eficiente Eficiente Eficiente Eficiente
6| 1 2 2 3 4 3 3 3| 3 3 3 3 3 2 2 3 2 2 2 2|21 17 13 102 | Deficiente Regular Regular Deficiente
775 2 5 5 5 5 1 4| 5 1 5 5 1 1 1 1 1 1 1 1/32 18 6 112 | Eficiente Regular Deficiente Deficiente
8 3 2 3 4 4 4 4 3| 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3|27 20 18 130 | Regular Eficiente Eficiente Regular
9] 3 3 4 5 5 5 5 5|5 4 4 5 1 3 5 4 4 4 3 4135 22 24 162 | Eficiente Eficiente Eficiente Eficiente
0 3 3 3 3 3 4 3 3| 3 3 3 4 3 2 1 1 2 2 1 1|25 18 8 102 | Deficiente Regular Deficiente Deficiente
11| 3 3 3 4 4 4 4 4| 4 3 3 4 1 2 3 3 2 3 3 3|29 17 17 126 | Regular Regular Regular Regular
12| 2 2 3 5 5 4 4 4| 4 4 4 4 1 1 2 1 1 1 1 2|29 18 8 110 | Regular Regular Deficiente Deficiente
13| 4 2 4 3 3 3 3 3|3 3 3 3 1 1 2 2 4 2 4 3|25 14 17 112 | Deficiente Deficiente Regular Deficiente
14| 3 2 3 3 4 4 4 5|5 2 4 4 1 1 1 1 2 1 1 1(28 17 7 104 |Regular Regular Deficiente Deficiente
15| 3 3 4 4 4 4 4 4| 4 3 4 4 1 2 4 4 3 4 3 4130 18 22 140 | Regular Regular Eficiente Eficiente
16| 2 1 4 4 4 4 3 3| 4 2 2 3 1 2 2 3 2 1 1 1(25 14 10 98 | Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
171 3 3 4 4 4 4 4 3| 3 2 4 3 2 3 3 3 3 2 2 3|29 17 16 124 | Regular Regular Regular Regular
18| 3 3 5 5 5 5 5 5|5 4 5 4 1 3 3 3 3 3 3 4136 22 19 154 | Eficiente Eficiente Eficiente Eficiente
19| 2 2 5 5 5 5 5 5|5 3 5 5 1 1 3 3 4 4 4 4|34 20 22 152 | Eficiente Eficiente Eficiente Eficiente
2001 2 5 5 5 5 5 515 2 5 5 1 1 3 3 3 3 2 3|33 19 17 138 | Eficiente Regular Regular Eficiente
211 2 1 5 5 5 5 5 5| 5 2 4 3 1 1 5 3 5 5 3 2|33 16 23 144 | Eficiente Deficiente Eficiente Eficiente
221 2 3 5 4 4 4 5 5|5 3 4 4 1 1 2 2 2 1 1 132 18 9 118 | Eficiente Regular Deficiente Regular
23 2 3 2 2 2 4 3 3| 3 2 4 2 1 1 2 1 2 1 2 2|21 13 10 88| Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente




VARIABLE DESEMPENO LABORAL

D1. EFICACIAY

N EFICIENCIA D2. MOTIVACION D3. EVALUACION TOTALES NIVELES

P1 | P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8|P9 P10 P11 P12 P13 P14 |P15 P16 P17 P18 P19 P20 |D1 D2 D3 Var D1-n D2-n D3-n Var-n
241 3 1 3 3 3 4 2 3|3 1 3 3 1 1 1 1 2 1 1 1|22 12 7 82| Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
251 3 3 4 5 5 5 4 5|5 4 3 4 1 1 1 3 3 3 3 4|34 18 17 138 | Eficiente Regular Regular Eficiente
26| 2 1 4 4 5 5 4 4| 5 2 3 4 1 1 1 1 1 1 1 3|29 16 8 106 | Regular Deficiente Deficiente Deficiente
2711 1 5 5 5 4 4 4| 4 2 5 4 2 2 2 2 2 2 2 2129 19 12 120 | Regular Regular Deficiente Regular
28 3 3 4 4 4 4 4 3| 3 3 4 4 1 3 3 3 3 3 3 3|29 18 18 130 | Regular Regular Eficiente Regular
29| 3 3 4 3 4 4 5 4| 4 2 4 4 2 2 2 2 2 2 3 2|30 18 13 122 | Regular Regular Regular Regular
30 1 1 2 3 3 3 2 2| 2 2 2 3 1 1 1 1 2 1 1 2117 11 8 72| Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
311 3 2 4 4 3 4 3 3| 3 4 4 4 3 3 4 4 3 3 3 4126 21 21 136 | Deficiente Eficiente Eficiente Eficiente
32| 2 3 3 4 4 4 5 4| 4 4 3 3 1 1 1 1 2 2 1 2129 16 9 108 | Regular Deficiente Deficiente Deficiente
33| 3 4 4 4 4 4 3 4] 3 3 4 4 2 2 3 3 3 3 3 3|30 18 18 132 | Regular Regular Eficiente Eficiente
34| 5 1 5 3 3 2 2 3| 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2124 12 12 96 | Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
35/ 3 3 3 3 3 3 3 4| 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3|25 17 17 118 | Deficiente Regular Regular Regular
(1 2 2 2 2 2 2 23 3 2 3 2 2 1 3 3 1 2 1(15 15 11 82 | Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
37/ 5 5 4 5 5 5 5 5|5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 539 30 30 198 | Eficiente Eficiente Eficiente Eficiente
38| 5 3 5 4 5 4 4 4| 5 4 4 4 3 3 3 3 2 2 3 3|34 23 16 146 | Eficiente Eficiente Regular Eficiente
39 4 4 4 5 5 4 5 5|5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5|36 28 29 186 | Eficiente Eficiente Eficiente Eficiente
40| 2 3 4 5 4 5 5 5| 5 2 3 4 1 2 2 2 1 1 1 2|33 17 9 118 | Eficiente Regular Deficiente Regular
41| 3 3 3 3 3 3 3 3| 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3|24 18 18 120 | Deficiente Regular Eficiente Regular
42| 2 3 4 4 5 4 4 5|5 3 5 4 3 2 3 3 4 4 4 331 22 21 148 Eficiente Eficiente Eficiente Eficiente
43| 4 4 4 4 4 4 4 4| 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4132 27 24 166 | Eficiente Eficiente Eficiente Eficiente
41 2 1 4 3 3 4 3 4| 3 2 4 3 1 1 1 1 1 2 1 124 14 7 90 | Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
45| 3 4 4 4 5 4 4 4| 4 3 4 4 1 4 4 4 3 3 4 4132 20 22 148 | Eficiente Eficiente Eficiente Eficiente
46| 2 2 2 2 2 3 3 4] 4 2 4 3 2 1 2 2 3 3 2 2120 16 14 100 | Deficiente Deficiente Regular Deficiente
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ANEXO 11: BASE DE DATOS — GESTION
VARIABLE GESTION

PL. ESTRAT. PRESUPUESTO ORGANIZACION DIRECCION CONTROL TOTALES NIVELES
P1 P2 P3 P4|P5 P6 P7 P8|P9 P10 P11 P12 |P13 P14 P15 P16 |P17 P18 P19 P20 |D1 D2 D3 D4 D5 Var D1-n D2-n D3-n D4-n D5-n Var-n
4 3 4 4 2 2 1 1| 3 3 3 3 3 3 4 4 1 2 1 3(15 6 12 14 7 54| Regular Deficiente  Deficiente  Regular Deficiente Deficiente
3 3 4 3/ 2 1 1 1| 3 1 4 3 3 4 3 4 3 3 1 1113 5 11 14 8 51| Regular Deficiente  Deficiente  Regular Deficiente Deficiente
5 5 4 5 4 5 1 1| 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 3 5(19 11 20 19 17 86| Eficiente Regular Eficiente  Eficiente  Eficiente  Eficiente
4 2 4 4| 4 4 4 2| 2 2 3 2 4 2 3 5 2 1 1 1|14 14 9 14 5 56| Regular Eficiente Deficiente  Regular  Deficiente Deficiente
4 4 4 4| 5 3 3 3| 4 4 4 4 4 4 5 4 3 3 3 5|16 14 16 17 14 77| Eficiente Eficiente Eficiente  Eficiente  Eficiente  Eficiente
3 83 3 32 2 2 2|3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3112 8 12 12 11 55| Deficiente Deficiente  Deficiente Deficiente Regular Deficiente
3 2 3 22 2 1 1|1 1 1 3 2 3 4 4 1 2 1 110 6 6 13 5 40| Deficiente Deficiente  Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
4 3 3 3/ 3 3 3 3| 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3|13 12 12 12 12 61| Regular Eficiente Deficiente Deficiente  Regular Regular
4 4 5 5 4 3 2 2| 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4118 11 16 17 18 80| Eficiente Regular Eficiente  Eficiente  Eficiente  Eficiente
2 2 2 2|5 5 5 4| 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2| 8 19 11 12 8 58| Deficiente Eficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
3 4 4 4| 4 3 1 1| 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4115 9 16 15 15 70| Regular Regular Eficiente Regular Eficiente  Eficiente
4 2 4 2 2 3 1 1| 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 2 3|12 7 12 14 12 57| Deficiente Deficiente  Deficiente  Regular Regular  Deficiente
3 3 3 3|4 4 1 1| 4 4 4 4 4 3 4 3 2 4 2 4112 10 16 14 12 64 | Deficiente Regular Eficiente Regular Regular Regular
3 2 3 3|2 2 1 1| 3 3 3 2 2 2 3 3 1 1 1 1|11 6 11 10 4 42| Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
4 4 4 3| 3 2 2 2| 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4115 9 16 16 16 72| Regular Regular Eficiente  Regular  Eficiente  Eficiente
2 2 3 22 2 1 2| 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2| 9 7 6 8 8 38| Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
4 4 3 4| 3 3 2 2|3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3|15 10 12 12 11 60| Regular Regular Deficiente Deficiente  Regular  Deficiente
4 4 4 4| 4 3 1 1| 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 3 3|16 9 18 20 14 77| Eficiente Regular Eficiente  Eficiente  Eficiente  Eficiente
5 5 5 5/ 4 3 1 1| 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4120 9 20 20 17 86| Eficiente Regular Eficiente  Eficiente  Eficiente  Eficiente
5 5§ 5 512 2 1 1| 5 5 5 5 5 5 5 5 2 5 2 2120 6 20 20 11 77| Eficiente Deficiente Eficiente  Eficiente Regular Eficiente
5 5 5 5/ 5 4 3 1| 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5120 13 20 20 20 93| Eficiente Eficiente Eficiente  Eficiente  Eficiente  Eficiente
3 3 4 4, 2 3 3 1| 4 4 4 3 4 2 4 4 2 2 2 2114 9 15 14 8 60| Regular Regular Regular Regular  Deficiente Deficiente
4 4 4 21 3 3 1 1| 3 3 3 2 3 3 4 4 2 3 2 4114 8 11 14 11 58| Regular Deficiente  Deficiente  Regular Regular  Deficiente




VARIABLE GESTION

PL. ESTRAT. PRESUPUESTO | ORGANIZACION DIRECCION CONTROL TOTALES NIVELES
P P P P[P P P P[P PL PL PL|PL PL PL PL|PL PL PL P2|D D D D D Va
1 2 3 4|5 6 7 8|9 0 1 2 [3 4 5 6 |7 8 9 0 |1 2 3 4 5 r D1-n D2-n D3-n D4-n D5-n Var-n

2 2 2 212 2 1 1| 2 2 2 2 2 4 3 3 2 2 1 2| 8 6 8 12 7 41| Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
5 4 4 4| 3 3 1 1| 2 4 5 4 4 4 5 5 4 5 3 4117 8 15 18 16 74| Eficiente Deficiente Regular Eficiente  Eficiente  Eficiente
4 4 5 3[4 2 1 1| 5 5 5 4 4 3 4 4 3 4 2 4116 8 19 15 13 71| Eficiente Deficiente Eficiente Regular Regular Eficiente
5 5 5 42 2 1 1| 3 2 3 4 4 4 4 4 2 2 2 5119 6 12 16 11 64| Eficiente Deficiente Deficiente Regular Regular Regular
4 3 4 33 3 3 3| 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 314 12 14 16 13 69| Regular Eficiente Regular Regular Regular Regular
3 3 4 313 3 2 2| 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2113 10 10 12 9 54| Regular Regular  Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
3 3 3 33 3 3 2| 4 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2112 11 11 8 9 51| Deficiente Regular Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
4 4 3 3| 4 4 4 3| 4 3 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4114 15 14 15 15 73| Regular Eficiente Regular Regular Eficiente  Eficiente
4 3 4 4] 3 3 1 1| 4 2 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3|15 8 14 15 12 64| Regular Deficiente Regular Regular Regular Regular
4 3 4 41 4 3 3 3| 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 315 13 16 16 13 73| Regular Eficiente  Eficiente Regular Regular Eficiente
2 2 3 1|11 2 1 1f 2 2 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2| 8 5 8 6 8 35| Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
3 3 3 3|, 2 3 3 3|3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3|12 11 12 12 12 59 | Deficiente Regular Deficiente Deficiente Regular Deficiente
2 3 2 3|1 2 1 3|1 3 1 2 2 2 3 1 3 1 2 1110 7 7 8 7 39| Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
5 5 5 5| 5 5 5 5|5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5(20 20 20 19 20 99| Eficiente Eficiente Eficiente  Eficiente  Eficiente  Eficiente
4 3 3 32 2 2 2|2 4 5 5 4 4 4 4 3 3 2 1(13 8 16 16 9 62| Regular Deficiente Eficiente Regular  Deficiente  Regular
5 5 5 5| 4 4 4 4| 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5|20 16 19 20 20 95| Eficiente Eficiente  Eficiente  Eficiente  Eficiente  Eficiente
3 3 3 4| 4 3 2 2| 2 2 3 3 4 5 5 5 4 3 3 3|13 11 10 19 13 66| Regular Regular  Deficiente  Eficiente Regular Regular
3 3 3 3/ 3 3 3 3|3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3|12 12 12 12 12 60 | Deficiente Eficiente Deficiente Deficiente Regular Deficiente
5 4 4 4| 4 4 3 3| 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3117 14 16 16 15 78| Eficiente Eficiente  Eficiente Regular Eficiente  Eficiente
4 4 4 41 4 4 4 4| 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4116 16 17 17 16 82| Eficiente  Eficiente Eficiente  Eficiente  Eficiente  Eficiente
4 4 3 3| 4 3 4 3| 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 2 4114 14 15 16 13 72| Regular Eficiente Regular Regular Regular Eficiente
4 4 4 4| 4 4 2 2| 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4116 12 16 16 16 76| Eficiente  Eficiente  Eficiente Regular Eficiente  Eficiente

3 3 3 2|12 2 2 2|2 2 2 2 3 3 3 2 3 3 2 2111 8 8 11 10 48 | Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente




