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Resumen

La investigacion busco determinar la existencia de una relacion significativa entre
gestion por resultados y el desempefio laboral de los servidores publicos de una Ugel
de Lima Metropolitana, 2022. Asimismo, el tipo de investigacion es basica, el nivel de
investigacion es descriptivo correlacional, el disefio de la investigacion es no
experimental transversal y el enfoque es cuantitativo. La muestra estuvo conformada
por 144 servidores publicos. La técnica que se utilizé es la encuesta, dichos
instrumentos de recoleccion de datos fueron aplicados a los servidores publicos. Para
la validez de los instrumentos se utilizo el juicio de expertos y para la confiabilidad de
cada instrumento se utilizé el alfa de Cronbach que salié muy alta en ambas variables:
0,824 para la variable gestion por resultados, y 0,894 para la variable desempefio
laboral. Se concluye que existe relacion directa y significativa entre la gestion por
resultados y el desempefio laboral. Lo que se demuestra con el estadistico de

Spearman (sig. bilateral = .000 < 0. 05; significativa y un Rho = 0.734**) alta.

Palabras clave: Gestion, financiera, presupuesto, y desempefio.
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Abstract

The research sought to determine the existence of a significant relationship between
management by results and work performance of public servants of a Ugel of
Metropolitan Lima, 2022. Likewise, the type of research is basic, the level of research
Is descriptive correlational, the The research design is non-experimental cross-
sectional and the approach is quantitative. The sample consisted of 144 public
servants. The technique used is the survey, these data collection instruments were
applied to public servants. For the validity of the instruments, expert judgment was
used and for the reliability of each instrument, Cronbach's alpha was used, which was
very high in both variables: 0.883 for the results-based management variable, and
0.894 for the work performance variable. It was found that there is a relationship
between management by results and job performance, it is concluded that there is a
direct and significant relationship between management by results and job
performance. What is shown with the Spearman statistic (bilateral sig. = .000 < 0.000;
significant and a Rho = 0.734**) high.

Keywords: Management, financial, budget, and performance.
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I. INTRODUCCION

La gestion por resultados se ha utilizado en todo el mundo desde el siglo XXI durante
mas de una década, especialmente en Espafia, Estados Unidos, Corea y otros
paises. Otros paises funcionan con eficacia. Hacer las funciones del Estado es
implementar este modelo de administracion publica de manera préactica para aplicar
de manera descentralizada no solo a las agencias estatales sino también a los
gobiernos estatales, locales, y esa es lo mejor manera que se ha realizado, los
representantes de los estados pueden aplicar estos principios a la organizacion.
(UNESCO, 2020).

Como resultado, tanto los paises desarrollados como los emergentes han
desarrollado préacticas, que incluyen la descentralizacion y la reestructuracion de
sistemas, y el ajuste de estructuras y procesos internos para cumplir con las
expectativas de las medidas de control publico. Sistema de gestion interna que
faculta a todas las partes e introduce el liderazgo y empoderamiento de la
administracién estatal en el proceso mencionado, percibiendo asi que es mas
eficiente y eficaz gestionar los recursos directos y construir vinculos fuertes con otros
actores en los contextos en los que operan, como la sociedad organizada y el sector
particular, para atender las necesidades de los ciudadanos y asegurarse que los

resultados obtenidos se presentan de forma transparente (Unesco, 2020).

Segun el Ministerio de Ciencia e Innovacion Tecnologica (SDE, 2021),
Colombia tiene un informe de evaluacién de desempefio en 2020, con el Secretario
General logrando un desempefio anual del 45% y los servidores publicos logrando
una eficiencia del 75%. EIl personal ha logrado una eficiencia del 65%, lo que
demuestra que la falta de gestion a impacta negativamente en el trabajo de todos y
cada uno de los empleados. La capacitacion debe planificarse y llevarse a cabo o los
trabajadores deben cambiar para lograr el desempefio laboral. Para ello, es

necesario medir los indicadores de cada trabajador. (Aboramadan et al, 2021).

La Organizacion Iberoamericana para la Educacién, la Ciencia y la Cultura
(2020) publica la Carta Iberoamericana de Calidad de los Servicios Publicos a varios
gobiernos sobre la creacion de valor publico para un mayor impacto y resultados
relevantes para la ciudadania. Es un proceso administrado y se refiere a la necesidad

de que las actividades de seguimiento y control incluyan algo especifico en el proceso
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de salida. Como analizar las decisiones, el desempefio y los logros. Introduccion al
uso de una herramienta de apoyo llamada Gestion de Resultados. En este sentido,
gestionar en funcion de los resultados, se convierte en una herramienta que puede
orientar la accion del gobierno para ajustar el presupuesto disponible al resultado de
la gestion de una politica, y para ejecutar el plan, asimismo muestran que las
organizaciones publicas que emplean efectivamente las herramientas han logrado el

desempeiio laboral de las instituciones con relativa facilidad (Gwata, 2019).

En el contexto peruano, los gobiernos locales han descentralizado la gestion
de las instituciones educativas instaurando organizaciones como la (DRE), la (GRE)
y las aplicaciones, siendo La UGEL la responsable de la planificacion local. En
contrapartida de los servicios educativos que preste la institucion sujeta a esta
autoridad, deberan respetarse determinadas directivas dictadas por el Estado,
asimismo los desafios de la gestion por resultados clarifica el proceso de
planificacion, presupuesto, seguimiento y valoracién de los recursos destinados a
lograr resultados eficaces. El contrato de gestion por resultados, ahora conocido
como contrato de servicios, es una copia del plan de gestién y desarrollo propuesto
por el Centro de Planificacién Estratégica y Desarrollo del Ministerio de Educacion
como motor de la reactivacion de la ciudad. Esto se deriva de los requerimientos
determinados a través del Programa Estratégico Logros de Aprendizaje (PELA). Esto
determina la eficiencia de la ejecucion presupuestaria y por ende hace efectivo dicho
programa (Bocanegra et al., 2019).

En la Ugel de Lima Metropolitana, la mayoria de los trabajadores tienen bajo
rendimiento y como consecuencia no se desempefan adecuadamente en sus
funciones y actividades, todos estos aspectos reflejan la falta de gestion de los
directivos, especialmente sobre la planificacién y organizacién de los trabajos que
realiza en beneficio de la organizacion. Por todo lo manifestado se planted la
pregunta de investigacion, Se planted las preguntas de investigacion: ¢Como es la
correlacion de la gestion por resultados con el desempefio laboral de los servidores
publicos de una Ugel de Lima Metropolitana, 2022?, respecto a los especificos:
¢, Como es la relacion entre las dimensiones planificacidon, gestion de programas,
presupuesto por resultados, gestion financiera y proyectos, monitoreo y evaluacion

con el desempefio laboral?



El estudio se justifica teéricamente, y desarrollan una gestion por resultados
basada en el desempefio laboral. Esta es una referencia tedérica para otros estudios
que giran en torno a las variables de investigacion. En un nivel practico, justifica los
resultados define ahora el camino directo de los funcionarios publicos, que incide
positivamente en el perfeccionamiento de los procesos internos, y por ende en la
comunidad educativa (directivos, docentes), durante la pandemia del COVID-19.
Metodoldgicamente se justifica, los instrumentos son validos, la técnica empleada

para recopilar informacioén, y servir de referencia para otros estudios.

Respecto al propésito de la investigacion se plante6 como objetivos:
Determinar la correlacion existente de la gestién por resultados con el desempefio en
el trabajo de los servidores publicos de una Ugel de Lima Metropolitana, 2022. En los
especificos, se busco: Establecer la correlacidon entre las dimensiones planificacion,
gestion de programas y proyectos, gestion financiera, presupuesto por resultados,

monitoreo y evaluacion con el desempefio en el trabajo.

Se planted las hipétesis de investigacion: La gestion por resultados se
relaciona significativamente con el desempefio laboral de los servidores publicos de
una Ugel de Lima Metropolitana, 2022, y como hipotesis especificas se tiene: La
dimension planificacidn, presupuesto por resultados, gestion financiera, gestion de
programas y proyectos, monitoreo y evaluacién se relaciona significativamente con
el desemperfio laboral de los servidores publicos de una Ugel de Lima Metropolitana,
2022.



Il. MARCO TEORICO

En las referencias nacionales, Navarro (2019), tuvo como proposito establecer la
correlacion entre gestion por resultados con el desempefio laboral, el estudio
cuantitativo, descriptivo, los datos se recolectaron mediante encuestas Yy
cuestionarios, los resultados segun Rho de Spearman es 0,883y el p-valor es 0,000,
concluyo que las variables estan significativamente correlacionadas. Segun Yana
(2018), el propésito fue establecer la correlacion existente de la motivacion con el
desempefio en el puesto de trabajo, el estudio es descriptivo, disefio no experimental
cuantitativo, Los resultados segun el valor chi cuadrada es 11,177, y un p valor =
0.025; se acepta hipétesis planteada. Concluyd, la motivacion es muy importante para
una organizacion y puede motivar a los empleados a lograr mejores resultados.
Yarlaque (2020), se propuso identificar la correlacion de la gestion por resultados con
la competencia en el trabajo, el informe fue no experimental. Los resultados de Rho
Spearman de -0,235, asimismo existe una brecha del 20% en la planificacion por
resultados con implementacion en seguimiento y evaluacion pendientes. Concluyo,
ambas variables previamente analizadas guardan correlacion significativa.

Reategui (2019) el objetivo, es identificar la relacion del desempefio laboral y
la gestion por resultados, el estudio cuantitativo, descriptivo, con disefio no
experimental. Los resultados, la eficiencia del trabajo representa el 22,85% del nivel
gerencial, el 51,1% de la primera variable fue moderado y el 80% de la segunda, el
valor p significativo menor que p < 0. 05. Concluy6 que estan significativamente
correlacionadas. Guerra y Palomino (2020), el objetivo, es identificar la relacién entre
gestionar en funcion de los resultados con la calidad de gasto, el andlisis fue a través
de un enfoque cuantitativo, no experimental, siendo la técnica base para la aplicacion
de los instrumentos, la encuesta, trabajando con dos cuestionarios, los resultados,
referente a la dimension eficacia, el 67% nunca, el presupuesto 57%, el p valor =
0,000 < 0,05), lo que indica una correlacién de 0,734, significativo.

Pachas et al. (2020), buscé precisar la correlacion entre gestion institucional y
el compromiso con el trabajo, el enfoque fue cuantitativo, no experimental, los
resultados demostraron que el p =0,03, < 0,05, siendo la correlacion 0,594 moderada,
por tanto, se acept6 la hipétesis propuesta, el informe demostrd correlacion entre las
variables analizadas.

Los estudios internacionales, Segun Figueroa, (2018), identificar los procesos
de gestion por resultados y la toma de decisiones, el enfoque cuantitativo, descriptivo,
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disefio no experimental, de 95 empleados, la escala utilizada es Likert, siendo el p =
0.000, demostrandose la significancia, por ello se aprobd la hipotesis alterna,
obteniéndose un Rho = 0,741, que tiene una alta correlacién entre variables. Flores
(2020) se propuso evaluar la gestién en funcion de los resultados relacionandola con
la calidad de atencion, la técnica aplicada fue la encuesta. Los resultados demostraron
que el 54% de los evaluados consideran que la gestion por resultados es mala, el
33% en regular, mientras que el 13% son favorables. El valor de Wald de 8,99 a un
nivel de significacion de 0,003, se acepta la hipétesis planteada. Concluyo,
demostrando la existencia de una correlacion causal entre ambas variables. Campo
(2019), Modelo de gestién por resultados y la direccion, el enfoque cuantitativo,
comparativo, descriptivo con el disefio no experimental, los resultados el 33% de los
encuestados estuvo de acuerdo en que el modelo de negocio propuesto, asimismo
tiene un impacto significativo en la creacion de valor total, el 67% esta de acuerdo., el

valor p = 0,000 < 0,05), lo que indica una correlacion de 0,513, significativo.

En Medina. Et al., (2019) determinar los procesos de gestion por resultados y
herramientas de apoyo, el enfoque cuantitativo, descriptivo, el disefio no experimental,
Los resultados, el 52,2 un nivel alto gestidn por resultados, y el 53,2 en el nivel medio
de las herramientas de apoyo el, con una correlacion significativa, y un Rho = 0,870
correlacion alta. Concluyo, que la correlacion es alta, mediante un estadistico no
paramétrico. Para Guerra (2020) cuyo titulo: Gestion por resultados en la eficacia de
la modernizacién del estado, La muestra es de 120 empleados, a través de disefio no
experimental, correlaciéon. Los resultados en las pruebas de contraste, las
probabilidades porcentuales se muestran la significancia de p= 0,000, hallandose una
correlacion de 0.895 alta. Concluyé, que las variables tienen una relacion importante.

Los enfoques conceptuales sobre la variable de gestion por resultados son
planteados en las teorias Shack & Rivera (2017), es un modelo organizacional que se
enfoca en los resultados mas que en los procesos, y la eficacia y la eficiencia son
herramientas para la planificacion estratégica, el modelado légico y la estrategia de
control. El enfoque tedrico de gestidén sustentado en la muestra de resultados mejora
el desempeio de manera responsable y transparente entre los empleados, teniendo
en cuenta los recursos, los procesos, las actividades y la organizacion para cumplir
con las expectativas.

Dado lo anterior, la teoria sustantiva de la gestion en funcion de los resultados
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tiene como objetivo mejorar la organizacion de los trabajadores con miras a elevar los
indicadores de la atencién relacionados con la calidad, con base en los principios
éticos de cada trabajador en la organizacion. Recursos materiales y no criticos
Desarrollo del personal y apoyo a la gerencia Dominio del liderazgo gerencial con
procesos adecuados a la realidad de cada unidad (Dolan, 2015). Las caracteristicas
de la gestion por resultados: construccion de procesos de planificacion, objetivos de
mejora del producto de trabajo, seguimiento de la gestion y evaluacion del desarrollo
de las actividades. (Castillo, 2018)

La gestion basada en resultados se centra principalmente en el desempefio y
las mejoras que contribuyen significativamente a los resultados. Proporciona datos
relacionados con el desempefio del desarrollo comercial, informacién clara sobre el
desempefo de los empleados y se utiliza para tomar las mejores decisiones en
planificacién estratégica, gestion de riesgos, control y seguimiento y evaluacién de
resultados. (Gonzalez, 2019). Todo lo anterior es evidencia de que una adecuada
gestion es necesaria para alcanzar los objetivos y contribuir al desarrollo sostenible
de una organizacion o empresa en el largo plazo. La gestion basada en resultados
pertenece a un enfoque que forma parte de la gestion del sector pablico y cuya funcion
principal es brindar direccion y orientacion efectivas en el proceso de formacion de
valor publico de primer nivel (OSCE, 2021).

Las caracteristicas uUnicas del administrador de casos para los resultados
propuestos son: maxima atencién a los objetivos preestablecidos, trabajar bien con
Su equipo, organizar y simplificar los procedimientos de su tarea. Las personas
investigan a fondo, comprenden sus necesidades y evallan rapidamente los bienes
y servicios proporcionados en funcion de la cantidad y la calidad (Universidad
Continental, 2017). la gestion por resultados es uno de los objetivos de obtener el
apoyo de los gobiernos y organismos publicos, su comportamiento es ético y apunta
a mejorar la eficiencia operativa. (Vargas & Zabaleta, 2020), tiene como funcién
principal la creacion de valor integral en una organizacion publica para gestionar y
mejorar los resultados a través de la eficiencia y la eficiencia, es decir, las metas.
(Shack & Rivera (2017).

De ahi la disponibilidad de recursos y medidas estratégicas para lograr los
objetivos. Los objetivos tienen caracteristicas especiales. La planificacién, es a largo
plazo y puede responder preguntas sobre lo que la organizacion debe hacer durante
ese tiempo para lograr una meta establecida. La planificacion estratégica que se

6



centra en la sostenibilidad y los problemas a largo plazo asegura la confianza de la
organizacioén. (Shack y Rivera, 2017).

En otras palabras, la supervision publica facilita el control completo e integral
sobre el proceso de implementacion del valor publico para mejorar los resultados al
mejorar objetivamente el desempefio de la organizacion. Se explican claramente
cuatro factores. Los “logros” son los cambios que queremos hacer en la vida y el
entorno de los ciudadanos. El "producto” es el motor del cambio. Consiste en
“subproductos” e “insumos”, como recursos humanos, materias primas y equipos.

La primera dimension planeamiento estratégico, en este sentido, los distintos
ministerios tienen en cuenta las necesidades prioritarias de los paises. Esto tiene en
cuenta los fines politicos y los planes de cumplimiento, lo que conduce al analisis de
los problemas nacionales. Los planes estratégicos deben incluir objetivos
gubernamentales y regulatorios (Shack & Rivera, 2017). El plan es a largo plazo y
puede responder preguntas sobre lo que la organizacion debe hacer durante ese
tiempo para lograr una meta establecida. La planificacion estratégica que se centra
en la sostenibilidad y los problemas a largo plazo asegura la confianza de la
organizacién. Un plan estratégico basado en la estrategia de desarrollar la creatividad
y la adaptabilidad, en el que las metas se ordenan por orden de prioridad.

La segunda dimension presupuesto del resultado, (Shack & Rivera, 2017)
afirma que la gestion publica basada en resultados tiene como finalidad ayudar a las
instituciones publicas a crear sistemas de valor y mejorar y asegurar la eficacia de sus
servicios. Este modelo de gestidon asegura la asignacion eficiente y en el tiempo de
los recursos del Estado. (Shack & Rivera, 2017) afirma que es un marco que sirve
como hoja de ruta para todos los actores de una organizacion publica en diferentes
niveles.

En la tercera dimensién Presupuesto por resultados, para asegurar una
efectiva gestidn por resultados, se debe hacer énfasis en el trabajo a lo largo de todo
el proceso, no solo en la planificacion estratégica sino también en el seguimiento,
supervision, asesoria y crédito. Para lograr su presupuesto y metas realistas, seguir
los pasos para alcanzar los objetivos, evaluar la asignacion del techo de gasto como
indicador, esta estrategia de gestibn abierta puede vincular los activos
presupuestarios. (Shack y Rivera, 2017)

La cuarta dimension: Relacionada con la gestion de programas y proyectos;
reconociendo que los proyectos institucionales y otros estandares educativos se
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forman sobre la base de la gestién. El ejemplo de interaccion creado por Shack &
Rivera (2017), las funciones del Director de Educacion y Operaciones en la jornada
educativa es liderar y motivar, la gestion de proyectos tiene como objetivo mejorar la
gestion del desempefio, ya que se desarrollan procesos para monitorear cada parte
o area de la organizacion y sus indicadores. Se forma el nimero de colaboradores
que laboran en la organizacion. .

Quinta dimension monitoreo y evaluacion, monitoreando y evaluando la quinta
dimensién, Shack & Rivera (2017) identifica la meta como el resultado esperado del
sistema. Por lo tanto, la organizacion hace planes y se compromete a lograrlos dentro
de un marco de tiempo especifico. Al igual que Shack & Rivera (2017), el logro de los
objetivos corporativos se apoya a través de instituciones nacionales, es decir, grupos
completos de sistemas urbanos que trabajan juntos para lograr los objetivos. El logro
de metas es el resultado de una gestién eficaz, basado en un servicio de calidad para
la poblacion, el logro de dichas metas debe ser una prioridad cada afio, asimismo el
objetivo es hacer que el gasto sea transparente y mejorar los ingresos. (Shack &
Rivera 2017)

También se consideran las siguientes definiciones del desemperio laboral. se
define como la tendencia a reflejar el desempefio de los trabajadores cuando realizan
una variedad de actividades comisionadas. De esta forma, los trabajadores
determinan si son aptos para su trabajo. Se refiere a la calidad del servicio prestado
por los empleados de la institucion e indica la calidad de las relaciones y habilidades
profesionales que inciden en los resultados esperados de la organizacion.
(Bohérquez, 2020). Es importante tener en cuenta que los empleadores no deben
mostrar favoritismo hacia los trabajadores, pero esta mala conducta se refleja en la
actualidad, los patrones deben observar las obligaciones encomendadas a cada
empleado. Esto permite una evaluacion mas objetiva y una comprensién mas
profunda de lo que han hecho los trabajadores y las organizaciones. Ademas, Bashir
et al. (2019) asegura que el empleador debe asegurarse de cumplir con las

condiciones de manera total, para que se puedan alcanzar sus actividades.

El desempefio laboral se evalla por muchos factores, incluida la composicion,
la capacidad, las habilidades que los trabajadores y el conocimiento para realizar en
su trabajo actual (Jayaweera, 2015). Las eficiencias que proporcionan los empleados

conducen en Ultima instancia a las metas de la organizacién. El desempefio es la
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satisfaccion de los empleados, y sus acciones se reflejan en los colaboradores en el
proceso de realizacion de las actividades y ejecucion del trabajo. (Lauracio, 2020),
Esta es la razdn por la que el desempefio y la colaboracion de los empleados son tan
importantes no solo para enfatizar el conocimiento, sino también como base para
comenzar con lo que ha aprendido, experimentado y aprendido, el objetivo es
mantener los estandares, cuanto mayor sea la produccion, mayor sera la ganancia.

Platis et al. (2015), define el desempefio como un sintoma o habilidad esperada
de un empleado que es importante para las metas de la organizacion y, por tanto, que
cada miembro del equipo debe ser evaluado para buscar aportes a la organizacion.
Asimismo, se debe revisar y complementar todo lo valorado por cada trabajador, y se
realiza de manera Optima la capacitacion continua para el trabajo a fin de alcanzar las
mas altas calificaciones, enfatizando asi que todo lo que elija debe ser un valor
agregado, para (Jara, et al., 2018), define el desempefio laboral como el proceso
mediante el cual una organizacién (o individuo o proceso) logra alcanzar sus
actividades y objetivos laborales. Esto requiere una implementacion o método mas
conciso. Por lo tanto, el area de responsabilidad le permite no solo evaluarlo, sino
también implementarlo, y se considera la base para una implementacion efectiva y
exitosa dentro de su organizacion. (Jiménez, et al., 2018), la organizacién también
debe proporcionar a los empleadores trabajo decente y beneficios razonables.
Mejorara su capacidad para hacer su trabajo. (Garcia, 2014).

Asimismo, las caracteristicas de la variable de estudio segun Boada (2018), y
cabe sefalar que la importancia de la eficiencia empresarial se centra en una alta
exigencia de rendimiento empresarial, y buenas técnicas de gestion cuando se trata
de capital. Como muchas empresas se enfocan en el desempefio y se esfuerzan
constantemente, el desarrollo integral y las intervenciones aumentaran la atencién de
los usuarios y los haran méas satisfechos y efectivos en el logro de sus objetivos,
manteniendo los estandares y asegurando mejores resultados. El fundamento de
tedrico, segun Ingusci (2019), muestra la presencia de actitudes y talentos basicos
hacia el desarrollo de cada actividad en cada trabajo en particular, manteniendo en
forma permanente los objetivos, fundamentos y fundamentos de la empresa. ..
Mejorar y mantener los resultados obtenidos en linea con los objetivos marcados
por la empresa para gestionar y controlar mejor la situacion actual de la empresa.
(Pariona et al. 2021), la actuacion de los humanos en favor de los trabajadores
incluye muchas implicaciones que distinguen a cada trabajador de las diferentes
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experiencias que enfrenta, depende de las diferentes experiencias involucradas o
que afecten su desempefio.

La importancia de la variable de estudio, segun Espinoza, et al. (2021), se doto
de significado a los estimulos y se determinaron las distribuciones de recepcion de
acuerdo con el compromiso realizado, creando una barrera entre el grado de
subjetividad de las acciones de cada miembro del grupo y, por ende, la contribucién.
Por otro lado, el porcentaje de rendimiento del procesamiento depende de tu
respuesta a cada 6rgano y su funcién. Por lo que se supone que la eficacia de su
funcion radica en los determinantes previstos. Cieza, et al. (2021), segun un estudio
de Lluncor, et al. (2021), considere que los aspectos del desempefio laboral son
objetivamente observables y medibles. Asimismo, el desempefio optimo del trabajo
es necesario para lograr los metas de la organizacién debe tomar en consideracion
los siguientes aspectos:

En la primera dimension: Desempefio de tareas, el beneficio ultimo de la
organizacion, o el fin dltimo de todos, es desarrollar cada mision y compromiso de
trabajo en cada area a partir de los conocimientos y fortalezas plasmadas en las
actividades, ademas, los empleadores persiguen objetivos medibles, asumen que
conocen sus labores y los ponen en practica. (Bohérquez et al, 2020)

En la dimension 2: Desempefio contextual, Son acciones de los empleados
gue superan sus expectativas profesionales, mide las responsabilidades asignadas al
empleador e indica la direccién del apoyo al empleado, mejoramiento permanente en
el ambito emocional de los trabajadores (Bohérquez et al., 2020)

En la dimensién .3: Desempefio organizacional, es una medida de eficacia y
eficiencia presentada desde diferentes aristas de las variables organizacionales. Los
propietarios mejoran los medios posibles, adquieren grandes carteras y les ayudan a
conseguir sus objetivos dentro de la organizacion. Estas medidas son consideradas
cuidadosamente. Esto le permite dirigir resultados en una direccion mas dinamica

para la organizacion. (Bohorquez et al., 2020)
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lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

La investigacion desde el punto de vista metodoldgico se ha estructurado como basico
segun su tipo, ya que, su proposito es adicionar el conocimiento tedrico sobre la
tematica tratada. Bajo esta premisa, los investigadores no guardan la intencion de
realizar cambios o ajustes a las variables que afecten su natural comportamiento, ya
que su fin es evaluar o describir las caracteristicas que tienen en su contexto habitual,
es a partir de ello que lo registrado permite llegar a nuevas conclusiones. El estudio
propuesto compara la credibilidad de las hipotesis de investigacion y los métodos de
inferencia hipotética basados en las sugerencias de hipodtesis de investigacion
similares, a través de la estadistica inferencial (Hernandez y Mendoza, 2018).

El disefio aplicado en el informe es no experimental, de nivel correlacional, asi mismo,
considerando que los instrumentos se aplicaran por Unica vez a la muestra de estudio
el corte de la misma se ubica en el plano transversal, el método aplicado se enmarca
en el hipotético deductivo, buscando contrastar el sistema de hipétesis planteado.
(Hernandez y Mendoza, 2018).

El esquema, disefio correlacional:

-—

Figura 1: Esquema de tipo de disefio (Sanchez y Reyes 2008).

Donde:
M: Servidores publicos de una Ugel de Lima Metropolitana, 2022.
O1: Gestion por resultados
02: Desempefio laboral

r : Relacién entre de la variable V1y V2
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3.2. Variables y operacionalizacién.

Definicion Conceptual Gestion por resultados: En el caso de Shack & Rivera (2017),
es un modelo organizacional que se enfoca en los resultados mas que en los
procesos, y la eficacia y la eficiencia son herramientas para la planificacion
estratégica, el modelado l6gico y la estrategia de control.

Definicion Conceptual Desempefio laboral: Segun Bohorquez. (2020), se define como
la tendencia a reflejar el desempefio de los trabajadores cuando realizan una variedad
de actividades comisionadas. De esta forma, los trabajadores determinan si son aptos
para su trabajo. Se refiere a la calidad del servicio prestado por los empleados de la
institucion e indica la calidad de las relaciones y habilidades profesionales que inciden
en los resultados esperados de la organizacion.

En la definicién operacional, las variables desempefio laboral se midieron 22 items y
se organizaron en tres dimensiones: desempefio en la tarea (7 items), desempefio

contextual (6 items) y desempefio organizacional (9 items).

3.3. Poblacion, muestra, muestreo y unidad de analisis

El universo estd conformado por todos los servidores publicos que comparten los
MisSmos rasgos, se relacionan con el contexto espacial e interactian en un periodo de
tiempo. La encuesta abarc6 a 228 servidores publicos de una Ugel de Lima
Metropolitana (Carrasco, 2017).

Los criterios de seleccion para este estudio incluyeron a todos los servidores publicos
hasta de junio de 2022. Para los criterios de exclusion, fueron retirados del estudio
aquellos que estaban en condicion de no ubicados, aquellos que no respondieron o
no concluyeron la encuesta.

La muestra estuvo conformada por 144 servidores publicos, muestra probabilistica.
Se puede entender a la muestra como un segmento de un todo, el mismo que
presenta similares caracteristicas del total y su nimero es representativo, ya que
refleja el pensar del global, considerando el tipo de muestro elegido los resultados
pueden generalizarse (Hernandez y Mendoza, 2018). El muestreo probabilistico
aplicado en el presente informe es probabilistico, considerando que cada integrante
del universo, tuvo las mismas probabilidades de participar como muestra, bajo la

técnica de muestreo aleatorio simple.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
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Se utiliz6 en este estudio la técnica de la encuesta, que permitié medir la gestion por
resultados, la misma que se materializa en cuestionarios que proporcionan un recurso
esencial, a través del levantamiento de informacion producto del trabajo de campo
que se aplicd, los instrumentos son objetivos y proporcionan una descripcion
cuantitativa de los objetivos planteados en términos de las variables, actitudes,
opiniones y percepciones de los encuestados (Hernandez y Mendoza, 2018).

Para evaluar la variable gestién por resultados, se considerd un instrumento
que tiene como base tedrica Shack & Rivera (2017), el mismo que evalla la gestién
por resultados, siendo adaptado a nivel local por Cuevas (2021), el instrumento fue
de escala ordinal, fue disefiado para aplicarse en 30 minutos, tiempo promedio, la
calificacion se basa en una escala de respuestas tipo Likert de nivel politbmica, donde
se califica de acuerdo a la siguiente escala: Siempre (5), Casi siempre (4) A veces (3)
Casi nunca (2) y Nunca (1) presenta cinco dimensiones, segun el marco teorico
propuesto: Gestion de programas y proyectos, planeamiento estratégico, gestion
financiera, presupuesto por resultados, monitoreo y evaluacion

Segun Hernandez y Mendoza (2018), el instrumento es el cuestionario, variable
2: El desempefio laboral consta de 27 items, las pruebas involucran el procesamiento
y andlisis individual de los instrumentos que nos van a permitir recolectar los datos,
en una escala de 1 a 5, donde (1) es nunca, (2) casi nunca, (3) a veces, (4) casi
siempre, (5) siempre.

Asimismo, los cuestionarios se contextualizaron a la realidad de la Ugel de
Lima Metropolitana los dos instrumentos pasaron por un proceso de validacién de
contenido, ello se logro gracias al Juicio de los Expertos, donde se consulto a doctores
experimentados en el campo de la investigacion sobre la tematica, para comprobar si
cada uno de los items cumplia los criterios de claridad, pertinencia y relevancia.
Siendo los validadores magister y doctores: Mg. Jaramillo Ostos Dennis Fernando,
doctor Ricardo Guevara Fernandez, doctor Freddy Ochoa Tataje.

Respecto a la fiabilidad de los instrumentos, se logré luego de aplicar una
prueba piloto a 20 servidores publicos, que tienen los mismos rasgos que la muestra,
en cuanto a los resultados se hallo para la variable gestion por resultados un Alfa de
Cronbach = 0.824 siendo fuertemente confiable. Respecto al instrumento de la
segunda variable, desempefio laboral, consta de 22 items. Esta es la misma variable
que ha sido evaluada por un experto, el cuestionario es aplicable. En cuanto a la

confiabilidad de la herramienta también se aplica el alfa de Cronbach que da un valor
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de 0.894, lo que concluye que el instrumento de medicion del instrumento de

desempefio laboral presenta una fuerte confiabilidad.

3.5. Procedimiento:

Durante la investigacion y el desarrollo, se reviso la literatura existente sobre temas
de investigacion. Esto incluye textos primarios y trabajos de investigacion, luego
modificados para las caracteristicas de la poblacién, demostrando la efectividad y
confiabilidad del estudio, y demostrando el valor del contenido basado en la revisiéon
de la literatura. La validez del contenido a discrecién de los expertos y demostrar la
validez interna a través de la confiabilidad, el propdésito del estudio es demostrar

consistencia, y sera tabulado para ser llevados al software SPSS version 26.

3.6. Método de andlisis de datos:

Para el tratamiento estadistico se utilizd la hoja de calculo Excel para la estadistica
descriptiva, respecto al analisis inferencial de la variable, se tuve que previamente
determinar la normalidad de los datos a través de la prueba de normalidad y
considerando que la muestra excede las 50 unidades, se trabajo con los resultados
de Kolmogorov Smirnov, hallandose que los datos estan dispersos, no guardando una
distribucion normal, posterior a ello los datos se organizaron en una base para
establecer las frecuencias absolutas y relativas, y proceder con el contraste de las
hipotesis, el estadistico apropiado considerando la prueba de normalidad aplicada,
para la presente investigacion es el Rho de Spearman, especial para variables no

paramétricas.

3.7. Aspectos éticos:

La investigacion se plante6 basado en tres principios morales, primero el respeto a
las personas, luego la objetividad y finalmente la busqueda de la verdad. Estos
principios permiten que los participantes, investigadores e instituciones sean tratados
con igual respeto. Asimismo, el estudio cumplié con las pautas internacionales para
escribir articulos académicos, citando fuentes de otros autores del estudio y citando
los estdndares APA 7, se solicité el consentimiento del participante y se respeté los

lineamientos de elaboraciéon de informes académicos de la UCV:
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IV. RESULTADOS

4.1. Andlisis descriptivo
Tabla 1.

Niveles de la gestion por resultados y dimensiones en los servidores publicos de una

Ugel de Lima Metropolitana, 2022

Malo Regular Bueno Total

Dimensiones fi % fi % fi % fi %
Gestién por resultados 4 2.8 65 451 75 52.1 144 100,0
Planeamiento estratégico 8 5.6 55 38.2 81 56.3 144 100,0
Presupuesto por resultados 6 4.2 60 41.7 78 54.2 144 100,0
Gestion financiera 8 5.6 61 42.4 75 52.1 144 100,0
Gestién de programas y 13 9 69 47.9 62 43.1 144 100,0
proyectos
Monitoreo y evaluacion 1 14 55 38.2 81 56.3 144 100,0
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Figura 2. Porcentaje de la gestion por resultados y sus dimensiones.

Se visualizan los niveles de la variable y dimensiones de la gestién por resultados.
Respecto a la planificacion estratégica descriptiva, el 43.9% se ubican en los niveles
regular y malo, un 56.3% en bueno. En la dimensidn presupuesto por resultados el
54.2% en bueno, el 41.7% en regular y un 4.2% en bajo. Respecto a la gestion
financiera 52.1% se encuentra en el nivel bueno, el 42.4% en regular y 5.6% en bajo.
Respecto a la gestion de programas y proyectos 43.1% se ubica en bueno, 47.9% en
regular y 9% en bajo. Respecto al monitoreo y evaluacion, 56.3% se ubica en el nivel

bueno, 38.2% en regular y 1.4% en bajo.
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Tabla 2.
Niveles del desempeiio laboral y dimensiones en los servidores publicos de una

Ugel de Lima Metropolitana, 2022

Bajo Medio Buena Total
Dimensiones fi % fi % fi % fi %
Desempeifio laboral 12 8.3 57 39.6 75 521 144 100,0
Desempefio de tarea 14 9.7 51 354 79 54.9 144 100,0
Desempeiio contextual 7 4.9 66 45.8 71 493 144 100,0
Desempefio 13 9 58 40.3 73 507 144 100,0
organizacional
60 52.1% i 29.3% 50.7%
45.89
0 306% 40.39
35.4%
40
30
20
8.3% 9.7% 9%
10 4.9%
0
Desempefio Desempefio de Desempefio Desempefio
laboral tarea contextual organizacional
B Malo mRegular ™ Buena

Figura 4. Porcentaje de las dimensiones del desempefio laboral.

Se evidencian los niveles y dimensiones del desemperio en el trabajo. Con relacion al
desempefio de tarea, el 52,1 % se ubica en el nivel alto, 35,4% en medio y 9.7% en
bajo. Respecto al desempefio contextual, 49,3% se encuentra en el nivel alto, 45.8%
en medio y 4.9% en bajo. Respecto al desempefio organizacional, el 50.7% se ubica

en el nivel alto, 40.3% en medio y 9% en bajo.
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Tabla 3

Tabla cruzada sobre la gestion por resultados y desempefio laboral

Desempefio laboral Total
Bajo Medio Alto
Recuento 4 0 0 4
Malo
% del total 2,8% 0,0% 0,0% 2,8%
Gestion por Recuento 6 49 10 65
Regular
resultados % del total 4,2% 34,0% 6,9% 45,1%
Recuento 2 8 65 75
Bueno
% del total 1,4% 5,6% 451%  52,1%
Recuento 12 57 75 144

Total
% del total 8,3% 39,6% 52,1% 100,0%

En la tabla 3 se observé que de 144 encuestado que representan el 100%, 2.8%
evidencian una gestion por resultados en el nivel malo, 45.1% en regular y 52.1% en
bueno, de la misma forma el 8.3% muestra desempefio laboral en el nivel bajo, 39.6%
en medio y el 52.1% en alto, finalmente el 2.8% de ellos manifestaron que cuando la
gestion por resultados es malo, el desempefio laboral se encuentra en un nivel bajo,
el 34% indico que cuando es regular, alcanza un nivel medio, y e | 45.1% manifesto

que la gestién por resultados es bueno, el desempefio laboral es alto.

4.2 Resultados inferenciales

Luego de realizar el analisis descriptivo, donde se detallan los niveles de ambas
variables con sus respectivos indicadores. Se procedi6 con el andlisis inferencial, para
tal efecto se considerd los estadisticos del Rho de Spearman identificando las

dimensiones e indicadores mas significativos y latentes de la variable de estudio.

De acuerdo con la Tabla 8, se observaron los resultados de la prueba de normalidad
con un ajuste de Kolmogorov-Smirnov (K-S), donde se observo que la poblacion no
presentaba normalidad, pero los coeficientes obtenidos fueron significativos (p < 0,05)
indicando que debemos La prueba estadistica utilizada fue una prueba no

paramétrica: la prueba Rho de Spearman.

Resultados Inferenciales

Hipotesis general
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Ho. La gestion por resultados no guarda una correlacion positiva significativa respecto
al desemperfio laboral de los servidores publicos de una Ugel de Lima Metropolitana,
2022.
Hi. La gestion por resultados guarda una correlacion positiva significativa respecto al
desempefio laboral de los servidores publicos de una Ugel de Lima Metropolitana,
2022.

Tabla 9
Correlacion entre la gestion por resultados y el desemperio laboral de los servidores

publicos de una Ugel de Lima Metropolitana, 2022.

Gestion por Desempefio
resultados laboral
1,000 716"
Coeficiente de correlacién
Gestién por
resultados Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 144 144
Spearman 716" 1,000
Coeficiente de correlacién
Desempefio laboral
P Sig. (bilateral) ,000
N 144 144

En la tabla 9 se puede apreciar que los resultados del valor de p, es menor a 0.05
(,000), con ello queda demostrada su significancia estadistica, por ello, se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la alterna. Ademas, con relacion a los valores obtenidos
por el Rho de Spearman se demostré una correlacion moderada (,716) entre la

gestion por resultados y el desempefio laboral.

Hipotesis especifica 1

Ho. La planificacion estratégica no guarda correlacion directa y significativa respecto
al desempefio laboral de los servidores publicos de una Ugel de Lima Metropolitana,
2022.

Hi. La planificacion estratégica guarda correlacion directa y significativa respecto al
desempefio laboral de los servidores publicos de una Ugel de Lima Metropolitana,
2022.

Tabla 10
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Correlacion entre planificacion estratégica y desempefio laboral en los servidores

publicos de una Ugel de Lima Metropolitana, 2022

Planeamiento Desempefio

estratégico laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 612
Planeamiento Sig. (bilateral) ;000
estratégico
N 144 144
Rho de
Spearman Coeficiente de correlacion 612 1,000
Desempefio laboral  Sig. (bilateral) ,000
144 144

N

En la tabla 10, se puede apreciar que el valor de p hallado es menor a 0.05 (,000),
debido a ello se demuestra significancia estadistica, por ello, se rechaza la hip6tesis
nula y se acepta la alterna. Ademas, respecto a los hallazgos del Rho de Spearman
se pudo determinar una correlacién moderada (,612) entre la dimensién planificacion

estratégica y el desemperio laboral.

Hipotesis especifica 2

Ho. El presupuesto por resultados no guarda relacion positiva y significativa respecto
al desempefio en el trabajo de los servidores publicos de una Ugel de Lima
Metropolitana, 2022.

Hi. El presupuesto por resultados guarda relacién positiva y significativa respecto al
desempefio en el trabajo de los servidores publicos de una Ugel de Lima

Metropolitana, 2022.

Tabla 11
Correlacién entre el presupuesto por resultados y el desempefio en el trabajo en los

servidores publicos de una Ugel de Lima Metropolitana, 2022

Presupuesto Desemperfio

por laboral
resultados
1,000 ,540"

Coeficiente de correlacién
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ig. (bi 000
Presupuesto por Sig. (bilateral)

resultados N 144 144
Rho de Coeficiente de correlacion ,540 1,000
Spearman
Desempefio laboral  Sig. (bilateral) 000
144 144

N

En la tabla 11, en base a los hallazgos obtenidos se evidencia que el valor de p
obtenido es menor a 0.05 (,000), demostrando su significancia estadistica, por ello,
se rechaza la hipétesis nula y se acepta la alterna. Ademas, basado en los resultados
del Rho de Spearman se demuestra la existencia de una correlacion moderada (,540)

entre el presupuesto por resultados y el desempefio laboral en la muestra analizada.

Hipotesis especifica 3

Ho. La gestion financiera no guarda relacion positiva significativa respecto al
desempefio en el trabajo de los servidores publicos de una Ugel de Lima
Metropolitana, 2022.

Hi. La gestion financiera guarda relacion positiva significativa respecto al desempeiio
en el trabajo de los servidores publicos de una Ugel de Lima Metropolitana, 2022.

Tabla 12
Correlacion entre gestidon financiera y desempefio en el trabajo en los servidores

publicos de una Ugel de Lima Metropolitana, 2022

Gestion Desempefio
financiera laboral
Coeficiente de 1,000 ,657"
correlaciéon
e . . . ,000
Gestion financiera  Sig. (bilateral)
Rho de 144 144
N
Spearman
Coeficiente de ,657" 1,000
Desempefio correlacion
laboral ,000

Sig. (bilateral)
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144 144

En la tabla 12 se puede apreciar que valor de p hallado es menor a 0.05 (,000), es
decir tiene significancia, de esta manera por ello, se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la alterna, ademas, se desglosa del resultado, segun el Rho de Spearman la
existencia de una correlacion moderada (,657) entre la gestion financiera y el

desempefio en el trabajo en la muestra analizada.

Hipotesis especifica 4

Ho. La gestion de programas y proyectos no guarda relacion directa y significativa
respecto al desempefio en el trabajo de los servidores publicos de una Ugel de Lima
Metropolitana, 2022.

Hi. La gestion de programas y proyectos guarda relacion directa y significativa
respecto al desempefio en el trabajo en los servidores publicos de una Ugel de Lima
Metropolitana, 2022.

Tabla 13
Correlacion entre gestion de programas y proyectos y el desemperio en el trabajo en

los servidores publicos de una Ugel de Lima Metropolitana, 2022

Gestion de Desempefio
programasy laboral
proyectos
Coeficiente de correlacion 1,000 ,691
Gestion de 000
programas y Sig. (bilateral) ' ’
proyectos \ 144 144
Rho de
Spearman Coeficiente de correlacion 691 1,000
Desempefio laboral  Sig. (bilateral) 000
144 144

N
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En la tabla 13 se puede apreciar que el valor de p hallado es menor a 0.05 (,000), es
decir tiene significancia estadistica, por ello se rechaza la hipotesis nula y se acepta
la alterna, ademas, de acuerdo a los hallazgos del Rho de Spearman se demostro
una correlacion moderada (,691) entre la gestion de programas y el desempefio

laboral en la muestra analizada.

Hipotesis especifica 5

Ho. El monitoreo y evaluacién no guardan relacién positiva significativa respecto al
desempefio en el trabajo en los servidores publicos de una Ugel de Lima
Metropolitana, 2022.

Hi. ElI monitoreo y evaluaciéon guardan relacién positiva significativa respecto al
desempefio en el trabajo en los servidores publicos de una Ugel de Lima
Metropolitana, 2022.

Tabla 14
Correlacién entre las variables monitoreo y evaluacion y el desempefio en el trabajo

en los servidores publicos de una Ugel de Lima Metropolitana, 2022

Monitoreo y Desemperfio

evaluacién laboral
Coeficiente de correlacién 1,000 659
Monitoreo y Sig. (bilateral) 000
evaluacion
N 144 144
Rho de
Spearman Coeficiente de correlacion 629 1,000
o . . ,000
Desempefio laboral  Sig. (bilateral)
144 144

N

En la tabla 14, se puede apreciar que el valor de p hallado es menor a 0.05 (,000), es
decir estadisticamente significativa, por ello, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta
la alterna. Ademas, segun los resultados del Rho de Spearman existe una correlacion
moderada (,659) entre la dimensiébn monitoreo y evaluacion y el desempefio en el

trabajo en el contexto investigado.
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V. DISCUSION

Acorde a los resultados inferenciales hallados en la prueba de la hipotesis general,
los valores del Rho de Spearman identificaron una correlacion alta entre la gestion
por resultados y el desempefio laboral (valor p = 0,000 < 0,05), demostrandose una
correlacion de 0.716, significativo. Los resultados hallados concuerdan con Navarro
(2019), Los resultados segun Rho de Spearman es 0,883 y el p-valor es 0,000,
concluyo que las variables estan significativamente correlacionadas. Se encontré una
coherencia con los resultados de Yana (2018), el propoésito, fue determinar la
correlacion entre la motivacion en el trabajo y el desemperio, el estudio es descriptivo,
disefio no experimental cuantitativo, Los resultados segun el valor chi cuadrada es
11,177, y un p valor = 0.025; se acepta hipétesis planteada. Concluyo, la motivacion
es muy importante para una organizacion y puede motivar a los empleados a lograr
mejores resultados. Los hallazgos son consistentes con Figueroa, (2018), con quien
encontro significancia p = 0.000, se acepto la hipotesis alterna, y el Rho es de (Rho =
0,741) tiene una alta correlacion entre variables.

Shack & Rivera (2017), nos dice al respecto que es un modelo organizacional
que se enfoca en los resultados mas que en los procesos, Y la eficacia y la eficiencia
son herramientas para la planificacién estratégica, el modelado l6gico y la estrategia
de control. Otro importante trabajo es de Castillo (2018) aborda las caracteristicas de
la gestion por resultados: construccién de procesos de planificacion, objetivos de
mejora del producto de trabajo, seguimiento de la gestion y evaluacién del desarrollo
de las actividades. Se encontrd una coherencia con los resultados de Lauracio, 2020),
esta es la razén por la que el desempefio y la colaboracién de los empleados son tan
importantes no solo para enfatizar el conocimiento, sino también como base para
comenzar con lo que ha aprendido, experimentado y aprendido, el objetivo es
mantener los estandares, cuanto mayor sea la produccion, mayor sera la ganancia.

Los hallazgos son consistentes con, Jara, et al., (2018), se debe revisar y
complementar todo lo valorado por cada trabajador, y se realiza de manera éptima la
capacitacion continua para el trabajo a fin de alcanzar las méas altas calificaciones,
enfatizando asi que todo lo que elija debe ser un valor agregado. Bohdrquez et al,
(2020), desemperio de tareas, el beneficio ultimo de la organizacion, o el fin Ultimo de
todos, es desarrollar cada mision y compromiso de trabajo en cada area a partir de
los conocimientos y fortalezas plasmadas en las actividades, ademas, los

empleadores persiguen objetivos medibles, asumen que conocen sus labores y los
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ponen en practica. Otro importante trabajo es de Jayaweera (2015), los “logros” son
los cambios que queremos hacer en la vida y el entorno de los ciudadanos. El
"producto” es el motor del cambio. Consiste en “subproductos” e “insumos”, como

recursos humanos, materias primas y equipos.

En cuanto a la hipotesis especifica 1, la prueba Rho de Spearman se identifico
una correlacion moderada entre la planificacion estratégica y el desempefio laboral
(valor p = 0,000 < 0,05), siendo la correlacién 0.612, significativo. Los resultados
hallados concuerdan con Yarlaque, 2020), Los resultados de Rho Spearman de -
0,235, asimismo existe una brecha del 20% en la planificacién por resultados con
implementacion en seguimiento y evaluacion pendientes, demostrando que la gestion
por resultados y competencia laboral guardan una correlaciéon significativa. Otro
importante trabajo es de Flores (2020) Los resultados El 54% son malas, el 33% en
regular, mientras que el 13% son favorables. El valor de Wald de 8,99 a un nivel de
significacion de 0,003, se aceptandose la propuesta de hipotesis. Determinando, que
la gestion por resultados guarda correlacion significativa con la calidad de atencion.
Se encontrd una coherencia con los resultados de Jayaweera (2015), el desempefio
laboral se evalla por muchos factores, incluida la composicién, la capacidad, el
conocimiento, las habilidades, el conocimiento y las habilidades que los empleados
realizan y realizan en su trabajo actual. Vargas & Zabaleta (2020), tiene como funcién
principal la creacién de valor integral en una organizacion publica para gestionar y
mejorar los resultados a través de la eficacia. Ademéas considera necesaria la
implementacion de procesos basados en la eficiencia y la eficiencia en la ejecucién,
es decir, las metas. Los hallazgos son consistentes con Platis et al. (2015), define el
desempefio como un sintoma o habilidad esperada de un empleado que es importante
para las metas de la organizacion y, por tanto, que cada miembro del equipo debe ser

evaluado para buscar aportes a la organizacion.

En la hipétesis especifica 2, la prueba Rho de Spearman se identific6 una
correlacion moderada entre el presupuesto por resultados y el desempefio en el
trabajo (valor p = 0,000 < 0,05), ello con un hallazgo de correlacion de 0.540,
significativo. Los resultados hallados concuerdan con Reategui (2019) Los resultados,
la eficiencia del trabajo representa el 22,85% del nivel gerencial, el 51,1% de la
primera variable fue moderado y el 80% de la segunda, el valor p significativo menor
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que p < 0. 05. concluyé que existe una relacion significativa. Los hallazgos son
consistentes con Campo (2019), los resultados el 33% de los encuestados estuvo de
acuerdo en que el modelo de negocio propuesto, asimismo tiene un impacto
significativo en la creacion de valor total, el 67% esta de acuerdo., el valor p = 0,000
< 0,05), lo que indica una correlaciéon de 0,513, significativo. El enfoque de gestion
por resultados, Shack & Rivera (2017) es el recurso, proceso, actividad y organizacion

para lograr los resultados esperados.

Del mismo modo, Jayaweera (2015), las eficiencias que proporcionan los
empleados conducen en Ultima instancia a las metas de la organizacion. El
desempefio es la satisfaccion de los empleados, y sus acciones se reflejan en los
colaboradores en el proceso de realizacién de las actividades y ejecucién del trabajo.
Para (Jara, et al., 2018), define el desemperio laboral como el proceso mediante el
cual una organizacion (o individuo o proceso) logra alcanzar sus actividades y
objetivos laborales. Otro importante trabajo es de Bohérquez et al., (2020), el
desempefio contextual, Son acciones de los empleados que superan sus expectativas
profesionales, mide las responsabilidades asignadas al empleador e indica la
direccién del apoyo al empleado, mejoramiento permanente en el &mbito emocional
de los trabajadores. Shack & Rivera (2017), un plan estratégico basado en la
estrategia de desarrollar la creatividad y la adaptabilidad, en el que las metas se
ordenan por orden de prioridad.

En la hipétesis especifica 3, la prueba Rho de Spearman se identificé una
correlacion moderada entre la gestion financiera y el desempefio en el centro de
labores (valor p = 0,000 < 0,05), demostrando una correlacion de 0.657, significativo.
Los resultados hallados concuerdan con Guerra y Palomino (2020) los resultados,
referente a la dimensién eficacia, el 67% nunca, el presupuesto 57%, el p valor =
0,000 < 0,05), lo que indica una correlacion de 0,734, significativo. Medina. Et al.,
(2019) Los resultados, el 52,2 un nivel alto gestion por resultados, y el 53,2 en el nivel
medio del herramientas de apoyo el, con una correlacion significativa, y un Rho =
0,870 correlacion alta. Concluyo, que la correlacion es alta, mediante un estadistico
no parametrico entre las variables estudiadas. Otro importante trabajo es de Castillo
(2018) La gestion basada en resultados se centra principalmente en el desempefio y
las mejoras que contribuyen significativamente a los resultados. Proporciona datos
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relacionados con el desempefio del desarrollo comercial, informacién clara sobre el
desempefio de los empleados y se utiliza para tomar las mejores decisiones en
planificacién estratégica, gestion de riesgos, control y seguimiento y evaluacion de
resultados. Se encontré una coherencia con los resultados de Jiménez, et al., (2018),
por lo tanto, el area de responsabilidad le permite no solo evaluarlo, sino también
implementarlo, y se considera la base para una implementacion efectiva y exitosa
dentro de su organizacion. Los hallazgos son consistentes con Shack & Rivera (2017),
en este sentido, los distintos ministerios tienen en cuenta las necesidades prioritarias
de los paises. Esto tiene en cuenta los fines politicos y los planes de cumplimiento, lo

gue conduce al analisis de los problemas nacionales.

En la hipétesis especifica 4, la prueba Rho de Spearman se identific6 una
correlacion moderada entre la gestion financiera y el desempefio en el trabajo (valor
p = 0,000 < 0,05), hallando una correlacion de 0.657, significativo. Los resultados
hallados concuerdan con Pachas et al. (2020), los resultados, el 0,03, < 0,05, la
correlacion 0,594 se acepta la hipotesis de trabajo. El estudio concluyé que existe
correlacion. OSCE (2021), la gestion basada en resultados pertenece a un enfoque
gue forma parte de la gestion del sector publico y cuya funcién principal es brindar
direccion y orientacion efectiva en la creacion de valor publico éptimo en el sector
gubernamental. Del mismo modo, Universidad Continental (2017), Las caracteristicas
Unicas del administrador de casos para los resultados propuestos son: maxima
atencion a los objetivos preestablecidos, trabajar bien con su equipo, organizar y
simplificar los procedimientos de su tarea. Pariona et al. 2021), la actuacién de los
humanos en favor de los trabajadores incluye muchas implicaciones que distinguen a
cada trabajador de las diferentes experiencias que enfrenta, depende de las diferentes
experiencias involucradas o que afecten su desempeiio.

Por otro lado, Cieza, et al. (2021), el porcentaje de rendimiento del
procesamiento depende de tu respuesta a cada 6rgano y su funcion. Por lo que se
supone que la eficacia de su funcién radica en los determinantes previstos. Se
encontré una coherencia con los resultados de Guerra (2020), en otras palabras, la
supervision publica facilita el control completo e integral sobre el proceso de
implementacion del valor publico para mejorar los resultados al mejorar objetivamente
el desempeiio de la organizacion. Se explican claramente cuatro factores. Otro

importante trabajo es de Bohérquez et al., (2020), Desempefio organizacional, es una
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medida de eficacia y eficiencia presentada desde diferentes aristas de las variables
organizacionales. Los propietarios mejoran los medios posibles, adquieren grandes
carteras y les ayudan a conseguir sus objetivos dentro de la organizacién. Estas
medidas son consideradas cuidadosamente. Esto le permite dirigir resultados en una
direccion mas dinamica para la organizacion. Shack & Rivera (2017), la segunda
dimensién presupuesto del resultado, (Shack & Rivera, 2017) nos dice respecto a la
gestion publica basada en resultados, que su propésito es ayudar a las instituciones

publicas a crear sistemas de valor y mejorar y asegurar la eficacia de sus servicios.

En la hipétesis especifica 5, la prueba Rho de Spearman se identificé una
correlacion de nivel medio entre gestion de programas y proyectos y desempefio en
el centro de labores (valor p = 0,000 < 0,05), lo que indica una correlacion de 0.691,
significativo. Los resultados hallados concuerdan con Guerra (2020), los resultados
en las pruebas de contraste, las probabilidades porcentuales se muestran el p= 0,000
es menor a 0,05, siendo el Rho 0.895, concluyendo, que las variables tienen una
relacion importante. Los hallazgos son consistentes con Dolan (2015), Los recursos
materiales y no materiales, apoyan el desarrollo y la gestion de los empleados, y
complementan la orientacion gerencial con procesos adecuados a la realidad de cada

unidad.

Se encontré6 una coherencia con los resultados de Lauracio (2020), el
desempefio es la satisfaccion de los empleados, y sus acciones se reflejan en los
colaboradores en el proceso de realizacion de las actividades y ejecucion del trabajo.
La universidad continental (2017), las personas investigan a fondo, comprenden sus
necesidades y evallan rapidamente la calidad y cantidad de bienes y servicios
proporcionados.

Otro importante trabajo es de Shack y Rivera (2017), la disponibilidad de
recursos y medidas estratégicas para lograr los objetivos. Los objetivos tienen
caracteristicas especiales. La planificacion, es a largo plazo y puede responder
preguntas sobre lo que la organizacién debe hacer durante ese tiempo para lograr
una meta establecida. Del mismo modo, Espinoza, et al. (2021), se doto de significado
a los estimulos y se determinaron las distribuciones de recepcion de acuerdo con el
compromiso realizado, creando una barrera entre el grado de subjetividad de las
acciones de cada miembro del grupo y, por ende, la contribucién. Segun un estudio
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de Lluncor, et al. (2021), considere que los aspectos del desempefio laboral son
objetivamente observables y medibles. Asimismo, el desempefio optimo del trabajo

es necesario para el cumplimiento de las metas de cualquier organizacion.

En la hipétesis especifica 6, la prueba Rho de Spearman se identificé una
correlacion media de la gestion de programas y proyectos respecto al desempefio
laboral (valor p = 0,000 < 0,05), lo que indica una correlacion de 0.691, significativo.
Los resultados hallados concuerdan con Reategui (2019) los resultados, la eficiencia
del trabajo representa el 22,85% del nivel gerencial, el 51,1% de la primera variable
fue moderado y el 80% de la segunda, el valor p significativo menor que p < 0. 05.
concluyo que existe una relacion significativa. Dolan (2015), la teoria que sustenta las
variables de control basadas en resultados, busca mejorar las organizaciones de los
trabajadores para elevar los indices de atencion en relacion con la calidad, con base

en los principios éticos de cada trabajador. en la organizacion. y gerentes.

Se encontrd una coherencia con los resultados de Gonzalez, (2019). Todo lo
anterior es evidencia de que una adecuada gestion es necesaria para alcanzar los
objetivos y contribuir al desarrollo sostenible de una organizacién o empresa en el
largo plazo. Otro importante trabajo es de Lauracio (2020), Esta es la razon por la que
el desempeiio y la colaboracion de los empleados son tan importantes no solo para
enfatizar el conocimiento, sino también como base para comenzar con lo que ha
aprendido, experimentado y aprendido, el objetivo es mantener los estandares, cuanto

mayor sea la produccién, mayor sera la ganancia.

Del mismo modo, Dolan (2015), la gestién por resultados es uno de los
objetivos de obtener el apoyo de los gobiernos y organismos publicos, su
comportamiento es ético y apunta a mejorar la eficiencia operativa. Shack y Rivera
(2017), la planificacion estratégica que se centra en la sostenibilidad y los problemas
a largo plazo asegura la confianza de la organizacion. Segun Ingusci (2019), muestra
la presencia de actitudes y talentos basicos hacia el desarrollo de cada actividad en
cada trabajo en particular, manteniendo en forma permanente los objetivos,
fundamentos y fundamentos de la empresa. Convirtiéndose en un principio de trabajo
el mejorar y mantener los resultados obtenidos, en linea con los objetivos marcados

por la empresa para gestionar y controlar mejor la situacion actual de la empresa. Los
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hallazgos son consistentes con Shack & Rivera, 2017). el plan es a largo plazo y
puede responder preguntas sobre lo que la organizacion debe hacer durante ese
tiempo para lograr una meta establecida. La planificacion estratégica que se centra
en la sostenibilidad y los problemas a largo plazo asegura la confianza de la
organizacién. Se encontré una coherencia con los resultados de Shack & Rivera
(2017), afirma que es un marco que sirve como hoja de ruta para todos los actores de
una organizacion publica en diferentes niveles, este modelo de gestion asegura la

asignacion eficiente y en el tiempo de los recursos del Estado.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Segun la prueba Rho de Spearman se identificé una relacion de nivel alto
entre la gestion por resultados y el desempefio laboral (valor p = 0,000 < 0,05),

correlacion de 0.716, significativo.

Segunda: Segun la prueba Rho de Spearman se identificé una relacion de nivel
moderado entre la planificacion estratégica y el desemperio laboral (valor p =

0,000 < 0,05), una correlacion de 0.612, significativo.

Tercera: Segun la prueba Rho de Spearman se identificO una relacion de nivel
moderado entre el presupuesto por resultados y el desempefio laboral (valor p
= 0,000 < 0,05), correlacion de 0.540, significativo.

Cuarta: Segun la prueba Rho de Spearman se identificO una correlaciéon de nivel
moderado entre la gestidn financiera y el desempefio laboral (valor p = 0,000 <
0,05), correlacion de 0.657, significativo.

Quinta: Segun la prueba Rho de Spearman se identificO una correlaciéon de nivel
moderado entre la gestion de programas y proyectos y el desempefio laboral
(valor p = 0,000 < 0,05), correlacion de 0.691, significativo.

Sexta: Segun la prueba Rho de Spearman se identific6 una correlacion de nivel

moderado entre el monitoreo y evaluacion y el desemperio laboral (valor p =
0,000 < 0,05), correlacion de 0.659, significativo.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primero: Se recomienda a la Ugel de Lima Metropolitana, desarrollar un planeamiento
estratégico que permita capacitar a los trabajadores involucrados. Esto
permitird que los empleados se desempefien bien cuando estén motivados y

puedan contribuir a la GpR.

Segundo: A los funcionarios de la Ugel de Lima Metropolitana, se recomienda
implementar un estratégico que permitira atender de forma oportuna el servicio
educativo, asimismo, la autoridad debe aprobar, en marco a sus competencias
decretos que reglamenten la operatividad de estos servicios y mejorar el

desempefio laboral.

Tercera: A las autoridades de la Ugel de Lima Metropolitana, se recomienda priorizar
el presupuesto por resultados; lo cual permitira alcanzar el desempefio laboral
enlazados con la regulacion de la normatividad, ejecutandose y priorizando

proyectos de envergadura y la busqueda del bienestar comun en la poblacién.

Cuarta: Se recomienda a las autoridades de la Ugel de Lima Metropolitana, 2022,
responsable de la gestion financiera, proponer estrategias, que permitan
mejorar la recaudacion y cubrir con los costos en servicios que atienda la

entidad en las instituciones educativas.

Quinta: Se recomienda a las autoridades de Ugel en Lima a implementar estrategias
para aumentar el control sobre los programas y proyectos a través de planes
de accidén. Las herramientas de gestion presupuestaria pueden llenar los
vacios identificados y elevar los indicadores de desempefio en el trabajo.

Sexta: A las autoridades metropolitanas del sector educacion de Lima, se recomienda
disefiar herramientas de medicion para monitorear y evaluar a los servidores
publicos en el area de planificacion, con base en los programas y proyectos

implementados.
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ANEXOS



Anexo 1: Matriz de consistencia
Titulo: Gestidn por resultados y desempefio laboral de los servidores publicos de una Ugel de Lima Metropolitana, 2022.

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:
¢,Cual es la relacion
que existe entre la

gestion por
resultados y
desempeiio laboral
de los servidores
publicos de una Ugel
de Lima
Metropolitana, 20227?
Problemas
especificos:

¢;Cual es la relacion
gue existe entre la
dimension

planificacion

estratégica y
desempeiio laboral
de los servidores
publicos de una Ugel
de Lima

Metropolitana, 20227?

Objetivo general:

Determinar la relacion
entre la gestion por

resultados y
desempefio laboral
de los servidores
publicos de una Ugel
de Lima
Metropolitana, 2022.
Objetivos
especificos:

Determinar la relacion

entre la dimension
planificacién

estratégica y
desempefio laboral
de los servidores
publicos de una Ugel
de Lima

Metropolitana, 2022.

Determinar la relacion
entre la dimensién
presupuesto por

Hipotesis general:

La

gestion por

resultados se relaciona
significativamente con el
desempeio laboral de
los servidores publicos

de

una Ugel de Lima

Metropolitana, 2022

Hipotesis especificas:

La

planificacion

estratégica se relaciona
significativamente con el
desempeiio laboral de
los servidores publicos

de

una Ugel de Lima

Metropolitana, 2022.

El

presupuesto  por

resultados se relaciona
significativamente con el
desempeiio laboral de
los servidores publicos

de

una Ugel de Lima

Metropolitana, 2022.

Variable 1: Gestién por resultados

Escala
Dimens Indicadores items de | Nivelesy
iones medici | rangos
on
Reconocimiento de | 1-6 | Siempre
Planea | imagen institucional 5) Malo
miento Establecimiento de Casi
estratég | estrategias y siempre
ico acmongs. (4) Regular
Cumplimiento de A veces
metas y  mision 3) Bueno
Presupu organizacional 2.10 Casi,
esto por | Eficacia en el uso de ) Nunca (2)
resultad | l0s recursos Nunca (1)
0s Eficiencia en el uso
de los recursos
11-
Gestion | Equidad en el uso de 17
financier | los recursos
a Priorizacién de
recursos
Usos de recursos




¢;Cual es la relacion
gue existe entre la
dimension

presupuesto por
resultados y
desempeiio laboral
de los servidores
publicos de una Ugel
de Lima

Metropolitana, 20227

¢, Cual es la relacion
gue existe entre la

dimension  gestion
financiera y
desempeiio laboral
de los servidores
publicos de una Ugel
de Lima

Metropolitana, 20227
¢Cual es la relacion
que existe entre la
dimension gestion de

programas y
proyectos y
desempeiio laboral
de los servidores
publicos de una Ugel
de Lima

Metropolitana, 2022?

resultados y
desempeiio laboral
de los servidores
publicos de una Ugel
de Lima
Metropolitana, 2022.

Determinar la relaciéon
entre la dimension
gestion financiera y
desempefio laboral
de los servidores
publicos de una Ugel
de Lima
Metropolitana, 2022

Determinar la relacion
gue existe entre la
dimensién gestion de

programas y
proyectos y
desempeiio laboral
de los servidores
publicos de una Ugel
de Lima

Metropolitana, 2022

Determinar la relacion
entre la dimensién
monitoreo y
evaluacion y
desempefio laboral
de los servidores

La gestion financiera se
relaciona
significativamente con el
desempefio laboral de
los servidores publicos
de una Ugel de Lima
Metropolitana, 2022.

La gestién e programas
y proyectos se relaciona
significativamente se
relaciona
significativamente con el
desempeiio laboral de
los servidores publicos
de una Ugel de Lima
Metropolitana, 2022.

El monitoreo y
evaluacion se relaciona
significativamente con el
desempeiio laboral de
los servidores publicos
de una Ugel de Lima
Metropolitana, 2022.

Gestion | Control de la funcién | 18-
de de tesoreria 21
program | Elaboracion de
as Y | planes
proyect | produccion de | 22-
0s bienes y servicios 27
Seguimiento
Evaluacién
Monitor
eo y
evaluaci
on
Variable 2: Desempefio laboral
Escala | Nivele
Dimens : ite de sy
: Indicadores L
iones ms | medicion | rango
S
Mejora del desempefio
Desemp | en el area de trabajo Siempre Bajo
eflo de | Mejora de organizacion | 1-7 (
tarea y ejecucion de (5)
Desemp | actividades , Medio
~ . Casi
efio Mejora del
cumplimiento de siempre
actividades. @) Alto
8-13




¢;Cual es la relacion
gue existe entre la
dimensién monitoreo
y  evaluacion vy
desempeiio laboral
de los servidores
publicos de una Ugel
de Lima
Metropolitana, 2022

publicos de una Ugel
de Lima
Metropolitana, 2022.

Desemp
efio
contextu
al

Desemp
efio
organiz
acional

Mejora del compromiso
con la institucién

Mejora de iniciativa en
el area de trabajo

Mejora de colaboracion
Mejora de la
responsabilidad en

base a objetivos
Mejora de asistencia y
eficiencia del tiempo
Mejora del rendimiento
laboral

14-
22

A veces

3)
Casi,
Nunca (2)

Nunca (1)

Nivel - disefio de Poblacion y Técnicas e instrumentos Estadistica a utilizar
investigacion muestra
Nivel: Correlacional 3 Variable 2: Gestion por resultados
' Poblacion: 228 de DESCRIPTIVA:
una Ugel de Lima |Instrumento : cuestionario gestion

Disefio: No
experimental
Método: Hipotético-
deductivo

Metropolitana, 2022

La muestra
probabilistico es 144
de una Ugel de Lima
Metropolitana, 2022

por resultados

Niveles :

Objetivos : Determinar el nivel
de gestion por resultados

Autor : Cuevas (2021)
Adaptado Minaya Rodriguez
Erika Keylith

Ambito de aplicacion: Servidores
publicos de una Ugel de Lima
Metropolitana

Porcentajes en tablas y figuras para presentar la
distribucion de los datos, la estadistica descriptiva,

para la ubicacion dentro de la escala de medicion,




Tiempo estimado: 40 minutos
Estructura : 27 items

Variable 1: Desempefio laboral
Ficha técnica

Instrumento 2 . Desempeiio
laboral
Autora : Siguas (2021)

Ambito de aplicacion: Servidores
publicos de una Ugel de Lima
Metropolitana

Adaptado : Minaya Rodriguez
Erika Keylith
Objetivos . Determinar el nivel

de desempeiio laboral

El baremo se elabor6é tomando en
consideracion los siguientes
intervalos que corresponden

Baremo . Deficiente (),
Eficiente (), Muy eficiente ()
Tiempo : 40 minutos.

INFERENCIAL.:
Para la contratacion de las hipoétesis se aplico la

estadistica no paramétrica, mediante el coeficiente

de Rho Spearman.




Anexo 02. Matriz de operacionalizaciéon

Variable: Gestion por resultados

Variable de Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escala
estudio conceptual operacional
Definicibn Conceptual | En la definicion Planeamiento Reconocimiento de
Gestién por resultados: | operacional, las estratégico imagen institucional
En el caso de Shack & | variables gestién por Establecimiento de
Rivera (2017), es un | resultados se midieron estrategias y acciones
modelo organizacional | 27 items y se Cumplimiento de metas
gue se enfoca en los | organizaron en cinco: y mision organizacional
resultados mas que en | Planeamiento Eficiencia en el uso de
los procesos, y la | estratégico (6 items), los recursos .
eficacia y la eficiencia | presupuesto por O_rdlnal
Gestién por son herramient_a_s para resullt,ad(_)s 4 l'_tems) y | Presupuesto por | Equidad en el uso de los gf;?gir:rrgi)re @)
la planificacién | gestién financiera (7 resultados recursos
resultados estratégica, el | items), gestion de Priorizacion de recursos A veces (3)
modelado l6gico y la | programas y Usos de recursos Casi, Nunca (2)
estrategia de control. | proyectos (4 items), | Gestion financiera | Control de la funcion de | Nu"ca (1)
monitoreo y tesoreria
evaluacion (5 items) Elaboracion de planes
Gestién de | Produccién de bienes y
programas y | servicios
proyectos Seguimiento y
Monitoreo y | evaluacion
evaluacion




Variable: Desempefio laboral

organizacional

base a objetivos
Mejora de asistencia y
eficiencia del tiempo
mejora del rendimiento
laboral

Variable de Definicién conceptual Definicién Dimensiones | Indicadores Escala
estudio operacional

Definicién Conceptual | En la definicion | Desempefio Desempefio en el area

Desempefio laboral: Segun | operacional, las | de tarea de trabajo

Bohorquez. (2020), se define | variables

como la tendencia a reflejar el | desempefio Organizacion y

desempeiio de los trabajadores | laboral se ejecucion de

cuando realizan una variedad de | midieron 22 items actividades

actividades comisionadas. De |y se organizaron Cumplimiento de

esta forma, los trabajadores | en tres actividades.

determinan si son aptos para su | dimensiones: Ordinal

trabajo. Se refiere a la calidad del | desempefio en la Siempre (5)
Desemperio servicio prestado por los |tarea (7 items), | Desempefio Compromiso con la | Casi siempre (4)
laboral empleados de la institucion e | desempefio contextual institucion A veces (3)

indica la calidad de las relaciones | contextual (5 Casi, Nunca (2)

y habilidades profesionales que | items) y Iniciativa en el &rea de | Nunca (1)

inciden en los resultados | desempefio trabajo

esperados de la organizacion. organizacional (8

items) Desempeiio Responsabilidad en




Anexo 2:
Instrumentos de medicidn de las variables

Cuestionario N° 1 Variable a medir: Gestion por resultados

Instrumento de medicidon de la gestidén por resultados

Instrucciones;
Marque con un aspa (x) su respuesta en los recuadros.

1. Nunca. 2. Casi Nunca 3. Aveces 4. Casisiempre 5. Siempre

Ne° | items

Dimension 1: Planeamiento estratégico

1 | Los colaboradores se sienten identificados con la imagen de la
institucion
Los colaborados promueven los valores de la institucion

3 | En la institucion se establecen estrategias y acciones para la
consecucion de los objetivos

4 | En lainstitucidon se comunican las estrategias y acciones que se
emplearan

S | Los colaboradores se esfuerzan por cumplir con las metas
previstas

6 | Lainstitucién logra cumplir con su mision
Dimension 2: Presupuesto por resultados
El presupuesto se formula bajo el principio de eficacia

8 | El presupuesto se formula bajo el principio de eficiencia

9 | El presupuesto se formula bajo el principio de equidad

10 | El presupuesto persigue lograr el maximo bienestar social
posible
Dimension 3: Gestion financiera

11 | Se priorizan los recursos en funcién de las necesidades mas
tangibles del sector

12 | Se establecen criterios para la priorizacion de los recursos

13 | La asignacion efe los recursos se realiza en los términos




establecidos

14 | Se usan los recursos con criterios de racionalidad

15 | la funcién de tesoreria es controlada oportunamente

16 | El control sobre la funcion de la tesoreria se realiza
continuamente

17 | El control de la funcion de la tesoreria es eficaz en la correlacion
de desviaciones
Dimension 4: Gestién de programas y proyectos

18 | Los programas y proyectos se realizan con base a los planes
elaborados

19 | Los programas y proyectos que se desarrollan estan alineados a
los planes sectoriales

20 | El servicio educativo que se generan de los programas y
proyectos tienen alto valor en la sociedad

21 | La prestacion del servicio educativo cumple los estandares de
calidad
Dimension 5: Monitoreo y evaluacion

22 | Se establece un método para la medicion del desempefio de
cada programa

23 | La informacién requerida para el seguimiento se recolecta
oportunamente

24 | Los resultados del analisis de los datos permiten la
retroalimentacion y ajustes

25 | El seguimiento a los programas y proyectos se realiza en los
tiempos establecidos

26 | Se mide el bienestar social de los programas y proyectos

27 | La evaluacioén de la intervencién publica se realiza de manera

objetiva

Fuente: Cuevas (2021)




Instrumentos de medicion de las variables
Cuestionario N° 1 Variable a medir: Desempefio laboral
Instrumento de medicion del desempefio laboral

Instrucciones;
Marque con un aspa (x) su respuesta en los recuadros.

1. Nunca. 2. CasiNunca 3. Aveces 4. Casisiempre 5. Siempre

N° | items 1213

Dimension 1: Desempefio de tarea

1 | Laubicacion actual segun su perfil mejora su desempefio en

el area de trabajo.

2 | La capacitacion recibida ha mejorado sus conocimientos
en el cargo actual.

3 | La evaluacion del desempefio mejora la ejecucion de sus

actividades de acuerdo al plande trabajo.

4 | La evaluacion del desempefio ha mejorado su organizacion

de acuerdo al plan de trabajo.

Cumple con responsabilidad los trabajos encomendados

Demuestra un dominio técnico o conocimiento de sus

funciones

7 | Los incentivos recibidos (monetarios o no monetarios) han

mejorado el cumplimiento de sus actividades.

Dimension 2: Desempefio contextual

8 | La ubicacion actual de acuerdo a su perfil ha mejorado su

compromiso con la institucion.

9 | Lacapacitacion recibida ha mejorado su iniciativa en el area de

trabajo.

10 | La evaluacion del desempefio ha mejorado su colaboracion y

articulacion con los compaferos de trabajo.

11 | Los incentivos recibidos (monetarios 0 no monetarios) han

mejorado su identificacion con la institucion.

12 | Se muestra presto para resolver cualquier problema o tarea




asignada

13

Consideras que el liderazgo en equipos de trabajo te orienta a

lograr una meta

Dimension 2: Desempefio organizacional

14

La ubicacion actual de acuerdo a su perfil ha mejorado su

responsabilidad con los objetivos de la institucién.

15

La capacitacion recibida ha mejorado la calidad en la

ejecucion de sus actividades.

16

La evaluacion del desempefio ha mejorado la asistencia al

trabajo y uso eficiente del tiempo.

17

Los incentivos recibidos (monetarios 0 no monetarios )

han mejorado su rendimiento laboral en forma voluntaria.

18 | Considera adecuada la capacitacion para su puesto de
trabajo.

19 | Considera que su perfil encaja con su puesto de trabajo.

20 | En los ultimos meses ha mejorado su rendimiento laboral.

21 | Si tuviera mejores incentivos cree usted que seria mejor su
rendimiento laboral.

22 | Cumple con los plazos establecidos en la entrega de

documentos

Fuente: Siguas (2021)
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Ficha Técnica

Instrumento . cuestionario gestién por resultados

Niveles : Malo, regular, bueno

Objetivos : Determinar el nivel de gestion por resultados
Autor : Cuevas (2021)

Adaptado : Minaya Rodriguez Erika Keylith

Ambito de aplicacion: Servidores publicos de una Ugel de Lima Metropolitana
Tiempo estimado  : 40 minutos
Estructura : 27 items

Ficha técnica

Instrumento 2 : Desempefio laboral

Autora : Siguas (2021)

Ambito de aplicacion: Servidores publicos de una Ugel de Lima Metropolitana
Adaptado : Minaya Rodriguez Erika Keylith

Objetivos : Determinar el nivel de desempefio laboral

El baremo se elabor6 tomando en consideracion los siguientes intervalos que corresponden

Baremo : Bajo, medio, alto

Tiempo : 40 minutos.

12



Anexo 3

Base de datos de la prueba piloto: Gestion por resultados

Archivo  Edicion

Ver

Gestion por resultados.sav [Conjunto_de_datos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos

Datos  TIransformar Analizar Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda

e ~ BLEFATE B BE B .19

Visible: 27

2lel|o|~|a|ols]w|r]=

nnf=llafalzllalfalalzl=
b=y e == i g ol e
M W N W W oW ROk n e ;W =

nN
N}

1

ENNWN A RNE DD WR G W R AN

I3 K| 1516 |17 18] 19|10 11112 13| 114 115 16| 17| 18| 19 120 121 122| 123 124 125|126 127
1 1 5 4 4 3 2 1 1 1 5 4 3 2 1 5 4 4 4 3 2 1 1 1
2 2 4 1 1 3 3 1 2 2 4 1 3 3 2 4 1 1 1 3 3 1 2 2
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
1 1 4 4 4 2 3 1 1 1 4 4 2 3 1 4 4 4 4 2 3 1 1 1
1 1 5 2 2 2 4 3 1 1 g 2 2 4 1 5 2 2 2 2 4 3 1 1
2 2 5 3 3 3 2 4 2 2 5 3 3 2 2 5 3 3 3 3 2 4 2 2
3 3 4 5 L] 4 3 2 1 5 5 1 2 3 3 4 5 5 5 2 3 2 3 3
5 5 5 5 4 1 3 3 1 4 4 1 2 5 5 5 5 5 5 2 5 2 5 5
2 2 1 5 5 5 5 ) 5 2 5 4 4 3 2 1 ) 5 1 5 4 3 2 2
3 3 1 4 4 4 2 3 1 3 4 1 1 3 3 1 4 4 1 4 1 3 3 3
1 5 5 5 5 2 2 4 3 5 5 5 5 5 5 5 2 5 4 3 2 1 1 1
2 3 1 4 5 3 3 2 4 2 5 4 4 2 3 1 3 4 1 3 3 1 2 2
5 4 3 5 5 5 5 5 5 4 3 5 2 2 4 3 5 5 5 5 5 5 5 5
1 2 4 5 4 2 3 1 1 2 4 5 3 3 2 4 2 5 4 2 3 1 1 1
1 1 5 4 2 2 4 3 1 1 5 4 3 1 5 4 3 4 2 2 4 3 1 1
2 2 4 1 3 3 2 4 2 2 4 1 5 2 2 3 4 1 3 3 2 4 2 2
3 3 2 2 5 2 3 2 3 3 2 2 5 3 3 5 2 2 5 2 3 2 3 3
5 2 3 3 5 2 5 2 5 2 3 3 4 5 2 3 3 3 5 2 5 2 5 g
5 2 5 5 5 2 5 5 5 2 5 5 5 5 2 4 5 5 5 2 5 5 5 5
5 4 3 2 3 2 2 1 & 4 3 2 1 &5 4 2 3 2 3 2 2 1 & 5

Resumen del procesamiemto de los casos
I H
Casos wvalidos 20 100,0
H =]
Excluidos 0 a
Total 20 100,0

a. Eliminacion por lista basada en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de M ode
Cronbach elementos

594 27
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Media de la

Varianza de la

Correlacion

Alfa de

escala si se escala si se elemento-total | Cronbach si se
elimina el elimina el corregida elimina el
elemento elemento elemento
11 81,70 355,168 367 ,892
12 82,90 368,726 ,040 ,897
13 83,00 326,947 ,702 ,884
14 83,10 338,832 ,623 ,887
15 82,05 366,892 ,046 ,899
16 82,05 340,366 ,558 ,888
17 81,80 343,011 ,591 ,888
18 82,90 356,095 ,315 ,893
19 82,45 346,787 ,535 ,889
110 82,90 335,568 ,616 ,887
111 83,05 331,629 ,578 ,887
112 83,10 338,516 ,610 ,887
113 81,50 371,632 -,025 ,898
114 82,65 348,239 ,352 ,893
115 82,55 359,734 ,193 ,896
116 82,45 349,103 427 ,891
117 82,90 344,305 ,492 ,890
118 82,10 368,516 ,019 ,900
119 82,25 341,671 ,599 ,887
120 82,05 340,366 ,558 ,888
121 82,35 338,239 ,535 ,888
122 82,90 354,305 ,392 ,892
123 82,45 342,682 ,585 ,888
124 83,25 340,829 527 ,889
125 83,00 326,947 ,702 ,884
126 83,00 326,947 ,702 ,884
127 83,10 338,832 ,623 ,887
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Base de datos de la prueba piloto del desempefio laboral

Graficos

o
o
S
3
o
E
o
[
o
Z|

2
i
+*
&

Transformar

Edicidn

Ayuda

ventana

Utilidades

%5

Analizar

Datos

ver

Archivo

i

&8

-

40

MO M1 N2|| M3 || M4 M5 || M6 || N7 ([ 118 119 120 | 121 | 122

19

12 3 14 15 16 17

1

10
11

42
13
14
15
16
iz
18
19
20

21

Resumen del procesamiento de los casos

100,0

100,0

20

20

walidos

Casos

Excluidos®
Total

a. Eliminacion por lista basada en

todas las variables del

procedimiento.

icos de fiabilidad

Estadi

I ode
elementos

22

Alfa de
Cronbach

824
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Media de la

Varianza de la

Correlacion

Alfa de

escala si se escala si se elemento-total | Cronbach si se
elimina el elimina el corregida elimina el
elemento elemento elemento
11 86,90 267,568 ,502 ,843
12 87,45 262,576 475 ,843
13 88,05 269,629 ,330 ,848
14 87,20 254,484 ,682 ,836
15 86,75 260,829 ,593 ,839
16 87,20 283,011 ,119 ,853
17 87,55 256,576 ,593 ,838
18 88,00 271,263 ,347 ,847
19 86,95 269,208 ,495 ,843
110 86,50 277,316 ,297 ,848
111 86,50 288,684 -,006 ,855
112 87,10 267,463 ,403 ,845
113 87,75 278,618 217 ,851
114 87,10 263,568 ,695 ,838
115 87,40 266,989 ,405 ,845
116 87,70 258,853 ,491 ,842
117 87,60 269,726 ,340 ,848
118 87,50 281,632 ,131 ,854
119 87,25 280,724 ,134 ,854
120 88,00 275,474 ,285 ,849
121 87,55 256,576 ,593 ,838
122 88,00 271,263 347 ,847
123 86,95 269,208 ,495 ,843
124 86,50 277,316 ,297 ,848
125 87,20 283,011 ,119 ,853
126 87,55 256,576 ,593 ,838
127 88,00 271,263 347 ,847

16



Tabla 8

Resultados de la prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnova

Estadistico gl
Gestion por resultados 4,086 144
Desempefio laboral 3,952 144

Sig.
,000

,000"
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Ny USY.

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDELA VARIABLE: GESTION POR RESULTADOS

N° DIMENSIONES / items Pertinenc |Relevanci | Clarida | Sugerencia
ia’ a? d® s

DIMENSION 1: Planeamiento estratégico Si No | Si No [ Si | No

1 Los colaboradores se sienten identificados con la imagen de la institucién X X X

2 Los colaborados promueven los valores de la institucién X X X

3 En la institucién se establecen estrategias y acciones para la consecucion de los X X X
objetivos

4 En la institucién se comunican las estrategias y acciones que se emplearan X X X

5 Los colaboradores se esfuerzan por cumplir con las metas previstas X X X

6 La institucién logra cumplir con su misién X X X

7 El presupuesto se formula bajo el principio de eficacia X X X

8 Las actividades programadas garantizan el cumplimiento de los planes trazados en la X X X
Gerencia.

9 El presupuesto se formula bajo el principio de equidad X X X

10 | El presupuesto persigue lograr el maximo bienestar social posible X X X
Dimensién 2: Gestién financiera Si No | Si | No Si | No

11 | Se priorizan los recursos en funcién de las necesidades mas tangibles del sector X X X

12 | Se establecen criterios para la priorizacién de los recursos X X X

13 | La asignacién efe los recursos se realiza en los términos establecidos X X X

14 | Se usan los recursos con criterios de racionalidad X X X

15 [ la funcidén de tesoreria es controlada oportunamente X X X

16 | El control sobre la funcién de la tesoreria se realiza continuamente X X X

17 | El control de la funcién de la tesoreria es eficaz en la correlacién de desviaciones X X X
Dimensién 3: Gestidn de programas y proyectos Si No [ Si [ No Si | No

18 | Los programas y proyectos se realizan con base a los planes elaborados X X X

19 | Los programas y proyectos que se desarrollan estan alineados a los planes sectoriales X X X

20 | El servicio educativo que se generan de los programas y proyectos tienen alto valor en X X X
la sociedad

21 | La prestacién del servicio educativo cumple los estandares de calidad X X X
Dimensién 4: Monitoreo y evaluacién Si No [ Si [ No Si [ No

22 | Se establece un método para la medicién del desemperfio de cada programa X X X

23 | La informacién requerida para el seguimiento se recolecta oportunamente X X X

24 | Los resultados del anélisis de los datos permiten la retroalimentacién y ajustes X X X

25 | El seguimiento a los programas y proyectos se realiza en los tiempos establecidos x X X
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Obser (precisar si hay Sl FreiEv el A

Opinién de aplicabili A T Aplicable después de corregir | | No aplicable [ |

A y del juex - Dr / My: 28t h. AL BB 1.2 7CUI L2
Especi det vali A TORALCT.. ... NGRS

2 i i item al tedrico de. del 2020

3 ia: El item es iado para al

o del

AClari : Se sin alguna el i del item,

es conciso, exacto y directo

Nota: Suficicncia, se dice suficiencia cuando los items plantcados
son suficientes para medir la dimension

Firma del ExpertdInformante.
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDELA VARIABLE: DESEMPENO LABORAL
N° DIMENSIONES / items Pertiqenc Relevanci Clargdad Sugerencia
ia a s

Dimensién 1: Desemperio de tarea Si No Si No Si No

1 Es valorado(a) por las iniciativas que toma para realizar las tareas propias X X X
de su puesto de trabajo

2 La realizacion de las tareas me motiva y me permite desarrollarme personal y X X X
profesionalmente

3 La evaluacién del desempefio mejora la ejecucion de sus actividades de acuerdo al plan X X X
de trabajo.

4 Las competencias adquiridas en su formacién profesional le permiten desarrollar las X X X
funciones del puesto.

5 Cumple con responsabilidad los trabajos encomendados X X X

6 Demuestra un dominio técnico o conocimiento de sus funciones X X X

7 Los incentivos recibidos (monetarios o no monetarios) han mejorado el cumplimiento de X X X
sus actividades.
Dimension 2: Desempefio contextual Si No Si No Si | No

8 Las competencias adquiridas en su formacién profesional le permiten desarrollar las X X X
funciones de la institucion.

9 Consideras que el liderazgo en equipos de trabajo te orienta a lograr una meta X X X

10 | La evaluacion del desempefio ha mejorado su colaboracién y articulacién con los X X X
comparfieros de trabajo.

11 Es valorado(a) por las iniciativas que toma para realizar las tareas propias X X X
de su puesto de trabajo

12 | Se muestra presto para resolver cualquier problema o tarea asignada X X X

13 La capacitacion recibida ha mejorado su iniciativa en el area de trabajo. X X X
Dimensién 3: Desempefio organizacional Si No Si No Si [ No

14 | Cumple con las metas y objetivos de su area de trabajo, y por ende de la institucion. X X X

15 | La capacitacion recibida ha mejorado la calidad en la ejecucion de sus actividades. X X X

16 | La evaluacion del desempefio ha mejorado la asistencia al trabajo y uso eficiente del X X X
tiempo.

17 | En su area de trabajo se busca la eficiencia en el uso de los recursos publicos. X X X

18 | Te asignan funciones de acuerdo a tu cargo o jerarquia. X X X

19 | Considera que su perfil encaja con su puesto de trabajo. X X X

20 | Su labor es importante para el logro de los objetivos institucionales. X X X

21 Si tuviera mejores incentivos cree usted que seria mejor su rendimiento laboral. X X X

22 | Cumple con los plazos establecidos en la entrega de documentos X X X
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26

27

Se mide el bienestar social de los programas y proyectos

La evaluacién de la intervencién publica se realiza de manera objetiva

Observaciones (precisar si hay suficiencia): _ — 24 Frecin=c A

Opinién de apli Apli [ Aplicable después de corregir | | No aplicable [ |
Apellidos y es del juez . Dr / Mg: 2GRl J AT ATt
W g
Especialidad del validador:. (24 702U D674, . 5. ... AN GRS,
'"Perti ia:El item cor de al teorico for o

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

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

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

..del 2020

Firma del Expert:

o Informante.
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N7 USY

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDELA VARIABLE: GESTION POR RESULTADOS

Ne° DIMENSIONES / items Perl_:ir}enc Relevanc; Cle:jrgda Sugerencia
ia a s

DIMENSION 1: Planeamiento estratégico Si No Si No Si No

1 Los colaboradores se sienten identificados con la imagen de la institucién X X X

2 Los colaborados promueven los valores de la institucién X X X

3 En la institucion se establecen estrategias y acciones para la consecucion de los X x x
objetivos

4 En la institucion se comunican las estrategias y acciones que se emplearan X X X

5 Los colaboradores se esfuerzan por cumplir con las metas previstas X X X

6 La institucién logra cumplir con su misién X X X

7 El presupuesto se formula bajo el principio de eficacia X X X

8 Las actividades programadas garantizan el cumplimiento de los planes trazados en la X X X
Gerencia.

9 El presupuesto se formula bajo el principio de equidad X X X

10 El presupuesto persigue lograr el maximo bienestar social posible X X X
Dimensiéon 2: Gestién financiera Si No Si No Si No

11 Se priorizan los recursos en funcién de las necesidades mas tangibles del sector X X X

12 Se establecen criterios para la priorizacion de los recursos X X X

13 La asignacién efe los recursos se realiza en los términos establecidos X X X

| 14 | Se usan los recursos con criterios de racionalidad X x x

15 la funcion de tesoreria es controlada oportunamente X X X

16 El control sobre la funcidn de la tesoreria se realiza continuamente X X X

17 El control de la funcién de la tesoreria es eficaz en la correlacién de desviaciones X X X
Dimension 3: Gestion de programas y proyectos Si No Si No Si No

18 Los programas y provectos se realizan con base a los planes elaborados X X X

19 Los programas y proyectos que se desarrollan estan alineados a los planes sectoriales X X X

20 El servicio educativo que se generan de los programas y proyectos tienen alto valor en X X X
la sociedad

21 La prestacién del servicio educativo cumple los estandares de calidad X X X
Dimensién 4: Monitoreo y evaluacién Si No Si No Si No

22 Se establece un método para la medicién del desemperio de cada programa X X X

23 La informacién requerida para el seguimiento se recolecta oportunamente x X X

24 Los resultados del analisis de los datos permiten la retroalimentacién y ajustes X X X

25 El seguimiento a los programas y proyectos se realiza en los tiempos establecidos X X X
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| 26 | Se mide el bienestar social de los programas y proyectos |

l r = 3 r __ x| [ x ] [ x| |
| 27 | La evaluacion de la intervencién publica se realiza de manera objetiva 1 x [ x| | x| [
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia
Opinién de H A [x1 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr: Ricardo Guevara Fernandez DNI: 01048544

Esp d del 30 ¥ o — S

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
*Relevancia: El item es aprop para rep var al

i ion i del
s Se enti sin alguna el ado del item, es
conciso, exacto y directo

)

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

Y TN

Al 2 T e sidmtns

3 zrdo G‘;‘:"%T ADISTICO
7 952883087
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N USY

ESCUELA DE P

RADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDELA VARIABLE: DESEMPENO LABORAL
N° DIMENSIONES / items Pertlnenc Relevanc; Clarsidad Sugerencia
ia’ a s

Dimensién 1: Desempefio de tarea Si No Si No Si No

1 Es valorado(a) por las iniciativas que toma para realizar las tareas propias X X X
de su puesto de trabajo

2 La realizacion de las tareas me motiva y me permite desarrollarme personal y X X X
profesionalmente

3 La evaluacién del desempefio mejora la ejecucién de sus actividades de acuerdo al plan X X X
de trabajo.

4 Las competencias adquiridas en su formacién profesional le permiten desarrollar las X X X
funciones del puesto.

5 Cumple con responsabilidad los trabajos encomendados X X X

6 Demuestra un dominio técnico o conocimiento de sus funciones X X X

7 Los incentivos recibidos (monetarios o no monetarios) han mejorado el cumplimiento de X X X
sus actividades.
Dimensioén 2: Desemperfio contextual Si No Si No Si No

8 Las competencias adquiridas en su formacién profesional le permiten desarrollar las X X X
funciones de la instituciéon.

9 Consideras que el liderazgo en equipos de trabajo te orienta a lograr una meta X X X

10 | La evaluacion del desempefio ha mejorado su colaboracién y articulacién con los X X X
comparieros de trabajo.

11 Es valorado(a) por las iniciativas que toma para realizar las tareas propias b ¢ X X
de su puesto de trabajo

12 | Se muestra presto para resolver cualquier problema o tarea asignada X X X

13 La capacitacion recibida ha mejorado su iniciativa en el area de trabajo. X X X
Dimensién 3: Desemperio organizacional Si No Si No Si No

14 | Cumple con las metas y objetivos de su area de trabajo, y por ende de la instituciéon. X X X

15 | La capacitaciéon recibida ha mejorado la calidad en la ejecucién de sus actividades. X X X

16 | La evaluacion del desempefio ha mejorado la asistencia al trabajo y uso eficiente del X X X
tiempo.

17 | En su area de trabajo se busca la eficiencia en el uso de los recursos publicos. X X X

18 | Te asignan funciones de acuerdo a tu cargo o jerarquia. X X X

19 | Considera que su perfil encaja con su puesto de trabajo. X X X

20 | Su labor es importante para el logro de los objetivos institucionales. X X X

21 Si tuviera mejores incentivos cree usted que seria mejor su rendimiento laboral. X X X

22 | Cumple con los plazos establecidos en la entrega de documentos X X X
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Obser

Aplicable después de corregir [ ]

» hay Si hay
O de [x1
Apellidos y nombres del juez . Dr: R
o s T -
item al tedrico
El item es para al °
del
Se enti sin di alguna el del item, es
conciso, exact y directo

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

No aplicable [ ]
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Base de datos de la variable 1: Gestion por resultados
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