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Resumen 

El presente estudio, cuyo objetivo fue establecer la relación entre gestión por 

resultados y desempeño laboral de servidores en un programa social del Perú, 

Andahuaylas – 2022, se desarrolló bajo una metodología con enfoque cuantitativo, 

diseño transversal y nivel correlacional. Para ello se construyó dos instrumentos 

para ambas variables de estudio, y obtuvieron una confiabilidad alta y validez 

aceptable. En cuanto a los resultados, a nivel descriptivo se obtuvo que gestión por 

resultados es considerado alto por 65.2% trabajadores de la institución y el 

desempeño laboral considerado alto por el 84.8%. Sobre los resultados 

inferenciales, se halló una correlación 0.563 y un sig. (bilateral) de 0.000, por lo que 

se concluyó que la gestión por resultados tiene una relación moderada y 

directamente proporcional con el desempeño laboral, además esta relación es muy 

significativa. 

 

Palabras clave: Gestión por resultados, desempeño laboral, programa social. 
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Abstract 

The current study, with principal objective was to establish the relationship between 

results-based management and work performance of public workers in a social 

programme in Peru, Andahuaylas - 2022, was developed using a quantitative 

approach, cross-sectional design and correlational level. Two instruments were 

constructed for both study variables and obtained a high reliability and acceptable 

validity in those instruments. Concerning to results, at a descriptive level, it was 

found that management by results is considered high by 65.2% of the institution's 

workers and job performance is considered high by 84.8%. Regarding the inferential 

results, a correlation of 0.563 and a (bilateral) sig. of 0.000 were found, so it was 

concluded that results management has a moderate and directly proportional 

relationship with job performance, and that this relationship is highly significant. 

 

Keywords: Results-based management, job performance, social programme.  
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I. INTRODUCCIÓN 

Hoy en día, queda demostrado que una gestión sin determinar sus objetivos, 

procedimientos y los resultados esperados es garantía de insatisfacción de la 

sociedad, no obstante, también los servidores públicos tienden a presentar 

inconvenientes en sus labores ante una gestión ineficiente e ineficaz (Comisión 

Económica para América Latina y El Caribe [CEPAL], 2016). Como consecuencia 

al deficiente uso de recursos económicos, estrategias mal diseñadas y entre otros 

factores, no cubren las necesidades del propio recurso humano para cumplir sus 

funciones y generar los servicios y productos planificados (Vargas y Zavaleta, 

2020). 

En un contexto internacional, la Comisión Económica para América Latina 

y el Caribe (2020), refirió que el esquema de gestión orientada a los resultados va 

creciendo de manera gradual, la cual podría categorizarse, como aquella que está 

aún en proceso de maduración, puesto que cada vez aparecen mayores desafíos, 

por lo que surge la necesidad de compartir experiencias e innovar en estrategias 

más orientadas a resultados. Inclusive, Devpoles (2020) refirió que en países 

desarrollados puede hablarse de una segunda generación con altas 

especificaciones sobre control y evaluación de los propósitos del trabajador en el 

sector público. En otras palabras, ante una alta profesionalización en la gestión 

sobre las actividades, funciones y metas del programa, incluye también la búsqueda 

de la excelencia en la eficiencia y eficacia laboral de los servidores públicos.  

En su contraparte, si existiera una desactualización de nuevas estrategias, 

esto volvería improductivo a la organización y también podría generar despilfarro 

de inversión. Más aún, al notar evidencia latinoamericana sobre altos funcionarios 

públicos desactualizados o sin una perspectiva de gestión por resultados, lo que 

afecta a los funcionarios adjuntos, ya que les genera mayores trabajos y 

contratiempos (Teruya, 2019).  

En Perú, a partir del 2007 se propuso la implementación de gestión por 

resultados con la Nueva Gestión Pública, la cual busca centrarse en la 

implementación de estrategias en todos los sectores del gobierno a través de la 

modernización del Estado (Instituto de ciencias Hegel, 2021). Además de otros 
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aspectos económicos, busca superar el modelo tradicional de realizar los procesos 

que repercute en la meta, incluyendo al recurso humano que hace posible ello para 

lograr la excelencia (Ministerio de Economía y Finanzas [MEF], 2022). 

Referente a gobiernos locales, es posible observar que existe una brecha 

en el compromiso de mejorar los proyectos y programas de servicios para lograr 

incrementar la percepción de bienestar general. Inclusive, presentan deficiencias 

en el enfoque de gestión, ya que suelen evaluar los gastos ejecutados, cumplir las 

metas como sea o gastar el monto presupuestado, pero no buscan mejorar la 

calidad de la meta, mejores resultados, el impacto del resultado en la organización 

y otros (Vargas y Zavaleta, 2020).  

A nivel local, en la oficina donde se ejecutan distintas actividades propias 

del programa social en Andahuaylas, a partir de entrevistas a actores principales, 

ellos mencionaron que de manera reiterativa no se están cumpliendo las metas 

institucionales, procesos ineficientes en coordinación, puesto que entre áreas 

presentan errores de comunicación, retraso en objetivos y resultados planificados, 

así como poco control del cumplimiento de funciones. Lo descrito es un sentir 

común por los servidores de dicha institución, las mismas que concluyen en carga 

laboral e inconvenientes en el desenvolvimiento laboral. Este último hecho quedó 

demostrado en estudios en Andahuaylas, donde trabajadores de diversos rubros 

presentaron un nivel bajo entre 40 – 60% sobre desempeño laboral (Inca, 2022; 

Quiñones et al., 2020; Yuto, 2021). 

Por lo tanto, se planteó la problemática general del estudio: ¿Existe relación 

entre gestión por resultados y desempeño laboral de servidores en un programa 

social del Perú, Andahuaylas - 2022? Además, los problemas específicos: (a) 

¿Existe relación entre planificación para resultados y desempeño laboral de 

servidores en un programa social del Perú, Andahuaylas - 2022?; (b) ¿Existe 

relación entre presupuesto por resultados y desempeño laboral de servidores en un 

programa social del Perú, Andahuaylas - 2022?; (c) ¿Existe relación entre gestión 

financiera, auditoría y adquisiciones, y desempeño laboral de servidores en un 

programa social del Perú, Andahuaylas - 2022?; (d) ¿Existe relación entre gestión 

de programas y proyectos, y desempeño laboral de servidores en un programa 

social del Perú, Andahuaylas - 2022?; (e) ¿Existe relación entre monitoreo y 
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evaluación, y desempeño laboral de servidores en un programa social del Perú, 

Andahuaylas - 2022? 

La justificación teórica está relacionada con la inquietud investigativa por 

ahondar en los enfoques teóricos que abordan la problemática que se busca dar a 

entender para el desarrollo de un marco teórico (Fernández, 2020). La presente 

investigación se justificó teóricamente, debido a que tuvo como propósito aportar al 

conocimiento existente de gestión por resultados y desempeño laboral, ya que se 

buscó estudiar los conceptos y teorías fundamentales y actualizadas para 

comprender el desempeño laboral en un programa social de Andahuaylas y de qué 

manera le impacta la mejora de los aspectos relacionados con la gestión por 

resultados. Además, la recopilación conceptual de las variables aportará a los 

gestores y encargados, con estrategias y procedimientos en tendencia para mejorar 

la institución en gestión y ejecución de los procesos. 

Por otro lado, sobre la justificación metodológica, Fernández (2020) 

concordó que un estudio se justifica metodológicamente cuando se realiza la 

creación de un nuevo instrumento para la recolección o análisis de datos, o se 

presenta una nueva metodología que introduzca diferentes maneras de trabajar con 

una o más variables, o mejorar la forma en la que se estudia a una población en 

específico. Entonces, el trabajo investigativo, presentó justificación metodológica, 

puesto que proporciona herramientas e instrumentos para los futuros proyectistas 

o investigadores que deseen conocer la situación de la gestión por resultados y el 

desempeño laboral en servidores públicos, a través del uso de los cuestionarios 

creados en el presente estudio. Además, la investigación puede servir como base 

para futuros proyectos ante el caso de que se busque elaborar programas sobre 

las variables estudiadas, ya que para la investigación se estableció un diseño 

correlacional. 

Por último, la justificación práctica, según Olsen et al. (2018), refiere a la 

producción de instrumentos y herramientas que permitan la solución de una 

problemática social de un lugar en particular, cuyo procedimiento es bajo un 

proceso investigativo. Dicho ello, la justificación práctica del estudio fue porque 

existe la necesidad de mejorar la gestión por resultados y el desempeño laboral de 

servidores de un programa social de Andahuaylas, los hallazgos encontrados 
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demostrarán a los gestores y encargados de proyectos sobre mejoramiento 

organizacional, la importancia de considerar en la práctica un enfoque de gestión 

por resultados. Asimismo, se brindarán procedimientos y acciones sobre gestión 

por resultados para su replicación y éxito en la gestión. Igualmente, el estudio 

definió un nivel de estudio relacional, en la cual un siguiente investigador puede 

basarse para estudios explicativos de gestión por resultados. 

Asimismo, se formuló como objetivo principal del trabajo investigativo: 

Establecer la relación entre gestión por resultados y desempeño laboral de 

servidores en un programa social del Perú, Andahuaylas - 2022. De igual forma, se 

plantearon los objetivos específicos: (a) Determinar la relación entre planificación 

para resultados y desempeño laboral de servidores en un programa social del Perú, 

Andahuaylas - 2022; (b) Determinar la relación entre presupuesto por resultados y 

desempeño laboral de servidores en un programa social del Perú, Andahuaylas - 

2022; (c) Determinar la relación entre gestión financiera, auditoría y adquisiciones, 

y desempeño laboral de servidores en un programa social del Perú, Andahuaylas - 

2022; (d) Determinar la relación entre gestión de programas y proyectos, y 

desempeño laboral de servidores en un programa social del Perú, Andahuaylas - 

2022; (e) Determinar la relación entre monitoreo y evaluación, y desempeño laboral 

de servidores en un programa social del Perú, Andahuaylas - 2022. 

De igual forma, se formularon las siguientes hipótesis, en la que se define 

como hipótesis principal de investigación: Existe relación directa entre gestión por 

resultados y desempeño laboral de servidores en un programa social del Perú, 

Andahuaylas - 2022. También se establecieron las siguientes hipótesis específicas: 

(a) Existe relación positiva entre planificación para resultados y desempeño laboral 

de servidores en un programa social del Perú, Andahuaylas - 2022; (b) Existe 

relación positiva entre presupuesto por resultados y desempeño laboral de 

servidores en un programa social del Perú, Andahuaylas - 2022; (c) Existe relación 

positiva entre gestión financiera, auditoría y adquisiciones, y desempeño laboral de 

servidores en un programa social del Perú, Andahuaylas - 2022; (d) Existe relación 

positiva entre gestión de programas y proyectos, y desempeño laboral de 

servidores en un programa social del Perú, Andahuaylas - 2022; (e) Existe relación 
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positiva entre monitoreo y evaluación, y desempeño laboral de servidores en un 

programa social del Perú, Andahuaylas - 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Iniciando con la investigación del marco teórico, se procede a describir principales 

investigaciones que permitirán entender y comprender las características e impacto 

de las variables. Por lo que se procede a mencionar los realizados 

internacionalmente: 

Ali et al. (2021) correlacionó las variables de competencias sociales y 

desempeño laboral en una muestra de directores de una Unidad de Gestión 

Educativa Local (UGEL) en Pakistán, para ello, ejecutaron una investigación bajo 

un enfoque cuantitativo, correlacional y transversal. Los investigadores aplicaron 

dos instrumentos a un grupo de ciento diecisiete directores, quienes representaron 

a una población de ciento noventa y siete personas. Para el desempeño laboral, 

aplicaron la encuesta “Escala de rendimiento en el trabajo” y para competencias 

sociales la encuesta “Cuestionario de habilidades blandas”. A nivel descriptivo, 

encontraron que tanto varones como mujeres, con cargos directivos, estaban en el 

mismo nivel satisfactorio en desempeño laboral. Además, el desempeño laboral de 

los directivos varones fue mayor que el de las mujeres. En lo inferencial, se aplicó 

Pearson entre ambas variables mencionadas para contrastar la hipótesis, dicho 

ello, el resultado fue que presentan un fuerte indicador de correlación entre 

competencias sociales y desempeño laboral (r=0,898), a su vez fue significativa 

(p<0.00). Por último, se observó que la comunicación, actitud positiva, 

responsabilidad, integridad, capacidad de decisión y gestión de relaciones tienen 

un valor predictor en la variable desempeño laboral. Las destrezas y los indicadores 

reflejados, pueden perfeccionarse a través de talleres de formación y seminarios 

en coordinación con el área de recursos humanos. 

Asimismo, Burgos (2018) se planteó investigar si en medio de la motivación 

y el desempeño laboral de diversos centros de salud de Colombia, existe una 

relación. Se planteó un estudio de tipo aplicada, correlacional y transaccional. 

Todos los gerentes y coordinadores de dicha institución fueron parte de la muestra 

de estudio. Se construyeron dos cuestionarios para las variables, las cuales fueron 

validados y alcanzaron una confiabilidad superior al 0.90 en escala Likert. En lo 

descriptivo, evidenciaron que el desempeño de los empleados está ubicado en un 

nivel deficiente, lo que significa una dificultad para cumplir los objetivos laborales 
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plasmados, también, la motivación en la muestra fue moderada, la cual refuerza la 

premisa de cierta dificultad en cumplir las metas diarias y mensuales. Sobre lo 

inferencial, se utilizó Pearson para las variables en estudio y se encontró un 0,498, 

siendo esta una fuerza de relación moderada y de dirección positiva, entonces, 

cuantas más estrategias que impulsen y motiven, existan, estos seguramente 

repercutirán en los niveles de rendimiento, ya sean laborales u organizacionales. 

Por otra parte, Maciulyte y Matuzeviciute (2018) se propusieron describir la 

incidencia de la promoción del potencial humano con respecto a la mejora de la 

rentabilidad productiva en varios países de Europa. Se ejecutó la metodología bajo 

un enfoque cuantitativo, transversal y se creó un modelo de regresión multifactorial 

con los datos macros relacionados con las variables. Los hallazgos demuestran que 

el modelo originado tiene un impacto positivo y significativo en la productividad 

laboral, donde variables como la educación y los recursos de salud significan una 

mayor productividad en el mediano plazo. Se concluyó que centrarse en el capital 

humano para incrementar el desempeño laboral, se encuentra ligado a la 

instrucción académica brindada y un saludable entorno laboral. Además, el 

desarrollo del cuerpo laboral tiene un mayor impacto en la productividad en países 

con niveles de productividad más bajos. 

A su vez, Mutambatuwisi et al. (2016) buscaron conocer la eficacia de la 

gestión por resultados en el desempeño de algunas fuerzas empresariales en el 

país de Zimbawe. Metodología: 376 empleados como parte de la muestra, 

muestreo aleatorio estratificado y enfoque cuantitativo y cualitativo. Posterior a su 

aplicación, los resultados arrojaron que la gestión por resultados es eficaz al 80% 

para aumentar el desempeño laboral, observada en la atención al cliente, logro de 

objetivos e incremento de capital y prestaciones de calidad. También se demostró 

que la eficacia de la gestión por resultados es limitada por problemas 

organizacionales: recursos inadecuados para trabajar, baja remuneración a 

comparación del promedio, entre otros.  

De igual manera, Pratolo, et al. (2020), se propusieron examinar el impacto 

de un mecanismo de administración basado en resultados sobre el desempeño en 

un Instituto de Educación Superior en Indonesia. La metodología empleada fue 

cuantitativa, correlacional y transversal, respecto a la fase de recopilación de los 
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datos, emplearon la encuesta, haciendo uso de 2 cuestionarios; respecto a la 

contrastación de hipótesis se midieron las medias poniendo en práctica la técnica 

de mínimos cuadrados parciales. Se evidenció en el apartado de resultados a cerca 

de la existencia de una asociación de dirección positiva y fuerza significativa que 

conecta las variables estudiadas. Asimismo, los autores señalan que las variables 

relacionadas con recursos humanos, compromiso organizacional y sistema sobre 

recompensas y castigos, impactan indirectamente sobre el desempeño a través de 

la implementación de un enfoque y gestión basado en resultados. 

En lo que respecta a investigaciones nacionales, se pueden mencionar los 

siguientes que permitirán entender la naturaleza de las variables estudiadas: 

Cuba et al. (2020) elaboró una investigación compleja, con el objetivo de 

establecer la posible conexión de responsabilidad social y desempeño laboral, 

referidos a trabajadores de programas sociales en Lima. Con ello en mente, se 

planteó un trabajo investigativo básico, correlacional – no causal, con diseño no 

experimental y transversal. La muestra fue estratificada y probabilística, 

conformada por 230 colaboradores. Se utilizó como técnica y de igual manera como 

instrumento, la encuesta, los cuestionarios tanto de responsabilidad social y 

desempeño laboral, las cuales previamente pasaron por la confiabilidad de alfa, 

fueron superiores a 0.9 para los dos casos. A nivel descriptivo, tanto la 

responsabilidad social como el desempeño laboral, presentaron un nivel 

mayoritariamente medio y alto. El hallazgo general establece un índice de 

correlación alto y relevante entre las dos variables (0.87 y p < 0.00) en los 

programas sociales de Lima. Asimismo, se identificó que la responsabilidad social 

se relaciona en un nivel alto y significativo con los componentes de la variable 

desempeño laboral: intrínseco y extrínseco. 

A su vez, Peña (2021) se planteó estudiar el vínculo entre la gestión de 

recursos humanos y el desempeño laboral de los colaboradores de un centro 

educativo. Metodología: correlacional, cuantitativa y transversal. Se contó con 80 

sujetos para ser encuestados. Gracias a la correlación de Spearman se encontró 

una relación alta (r=0.775). Se concluyó que existe dicho vínculo de manera 

importante entre las variables del trabajo investigativo: gestión del recurso humano 

y desempeño laboral, es decir, las acciones y tácticas a favor del recurso humano, 
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hace que exista mayor probabilidad de incrementar el desempeño de los 

trabajadores. Asimismo, plantear adecuadamente el aspecto filosófico como misión 

y visión a los empleados puede ayudar a su desempeño.  

De diferente enfoque, Saavedra (2019) se propuso explicar sobre la gestión 

por resultados y su correspondencia con la normativa peruana de la modernización 

del Estado. Para cumplir el objetivo se empleó un enfoque cualitativo a través de 

entrevistas a profundidad y etnográficas. En primera instancia, se concluyó que la 

planificación estratégica es el pilar fundamental de la gestión por resultados, ya que 

le permite cumplir con lo establecido y que cada proceso esté relacionado para ese 

fin. En cuanto a los presupuestos por resultados, ayuda a clasificar los gastos para 

administrarlos adecuadamente en el transcurso del proyecto o programa. 

Plantearse indicadores es sumamente importante, puesto que ayuda a determinar 

el nivel y porcentaje de cumplimiento para tomar decisiones en base de ello. En 

relación con lo último, la evaluación ayuda a mejorar el flujograma y optimizar los 

procesos. En premisa general, la gestión por resultados está acorde a las premisas 

de la modernización del Estado para así generar un Estado eficiente y eficaz.  

Por otro lado, Figueroa (2019) con la finalidad de dar especificaciones sobre 

la asociación de la gestión por resultados con respecto a satisfacción laboral del 

cuerpo humano de una organización pública de Lima, organizó un trabajo 

investigativo de tipo aplicado, con nivel descriptivo y de control de variables no 

experimental, donde la muestra estuvo integrada por 124 personas por un muestreo 

probabilístico. También se empleó un cuestionario previamente validado por 

expertos. Se utilizó el estadígrafo de la prueba probabilística X2 o chi cuadrado, 

con un margen de error de 0.05, con el análisis respectivo se obtuvo que el valor 

estadístico es de 28.10 y p inferior al nivel 0.05, gracias a lo cual se evidencia que 

la hipótesis nula pasa a ser rechazada, y por consiguiente se arribó a que la gestión 

pública por resultados incide positivamente en la satisfacción laboral referida a 

trabajadores públicos. Por último, también se encontró que todos los aspectos 

relacionados con gestión por resultados (planificación del trabajo, capacitación, 

incentivos y procesos del trabajo) tuvieron efecto positivo en satisfacción laboral. 

Asimismo, Quispe y Villegas (2018), elaboraron una investigación de diseño 

correlacional - transversal en Huánuco, cuyo objetivo general fue determinar el 
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vínculo referido a la gestión de orden público por resultados y el desempeño laboral 

dentro de una Municipalidad de Huánuco, en una muestra de 195 servidores activos 

de dicha institución. Los instrumentos utilizados fueron una encuesta que hace 

alusión a la gestión pública por resultados y un cuestionario sobre desempeño 

laboral. Se obtuvo en el apartado de resultados, que la gestión por resultados es 

considerada alta por un 94.4%. Con respecto a cada dimensión de gestión por 

resultados, se obtuvo que un gran porcentaje (más de 80%) de los trabajadores se 

sienten identificados con la misión, en la segunda dimensión se concluyó que, un 

incremento en el presupuesto de los programas influye en la culminación óptima de 

las tareas, añadido a esto, en la tercera dimensión se identificó que la gestión de 

los programas influye en la eficiencia de la ejecución de tareas. Finalmente, en la 

cuarta dimensión, se identificó que los objetivos estratégicos son vitales para el 

desempeño de los trabajadores. Sobre la hipótesis, se encontró un coeficiente de 

0.86 y p de 0.00, la cual concluyó en que hay una relación fuerte y relevante que 

se atribuye al vínculo de la gestión por resultados y desempeño laboral en dicha 

Municipalidad. 

En cuanto a las fuentes bibliográficas que soportan el argumento 

fundamental de las variables, se procede a mencionar lo concerniente a la variable 

1: Gestión por resultados. 

Según, Ballivian et al. (2016) la enfatizaron como un conjunto de tácticas de 

administración que guía la actividad de los servidores públicos y que estos estén 

direccionados hacia el bienestar de la mayor cantidad de beneficiarios posible a 

través del uso de instrumentos de gestión. Por su lado, Milanesi (2018) la 

conceptualiza como una herramienta eficaz en los procesos de planificación y 

control para el sector público o privado, ya que se implementa una serie de 

metodologías y técnicas para armonizar de manera coherente la obtención de los 

logros implantados por el gobierno con los objetivos y planes de organismos 

dependientes tales como una municipalidad, dirección y otros. 

El modelo de gestión por resultados, responde a un marco de modernización 

de los servicios públicos en el Perú, cuyo tránsito aún se encuentra en desarrollo 

debido a la complejidad y necesidades distintas de un país. De acuerdo con Soto 

(2015, como se citó en Tunque, 2017), este modelo hablado en la administración 
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pública, se encuentra enmarcada como un proceso estratégico, político y técnico, 

la cual se soporta en los principios de un “Estado contractual”, donde se genera 

una relación entre gobierno y la sociedad, para así de manera coordinada y 

consensuada articulen resultados o productos de un alto valor público para resolver 

las necesidades sociales.  

Teniendo como base a Ballivian et al. (2016), quienes actualizaron lo que se 

concibe por Gestión por Resultados (o también llamado en el presente estudio 

como G.R.) elaborada por el BID, y cuyas dimensiones de este modelo de gestión 

a tener en consideración serían las siguientes:  A) Planificación para resultados, B) 

Presupuesto por resultados, C) Gestión financiera, auditoría y adquisiciones, D) 

Gestión de programas y proyectos y E) Monitoreo y evaluación. 

En cuanto a la dimensión A, se refiere a un proceso organizativo y de 

dirección de la administración pública, del cumplimiento de un objetivo del servicio 

público, reconociendo su identidad, formulando estrategias y acciones para la 

adquisición de logros, fortaleciendo el objetivo y la visión de la entidad que requiere 

del esfuerzo de todos sus integrantes (Yosandi et al., 2017). Quispe y Villegas 

(2018), señalan que este componente es un planteamiento del marco filosófico y 

de las estrategias de la gestión pública. Asimismo, es la fase coherente y lógica, 

cuya actividad principal es proponer la hoja de ruta a través de acciones, 

estrategias, objetivos, recursos, indicadores y otros, considerando la normativa y 

plan del gobierno central. 

Respecto a la dimensión B, incluye una gama de técnicas y procedimientos, 

bajo el uso del recurso público, y que esta se canalice hacia la generación de capital 

y prestaciones que complazcan las principales necesidades de la sociedad, 

previamente establecidas en la planificación para así generar el mayor bienestar 

posible de manera eficaz, eficiente y equitativa. De esta forma, se prioriza que el 

gasto público sea destinado al camino de acrecentar la sensación de bienestar 

general de los ciudadanos (Ballivian et al., 2016; Vargas y Zavaleta, 2020). En 

cuanto a la Dirección General de Presupuesto Público (DGPP, s.f.) indica que se 

trata de una estrategia desarrollada en el enfoque de la nueva gestión pública, 

donde se cuantifica y mide eficientemente los bienes financieros orientados al 

provecho de la ciudadanía, y que se debe definir claramente el impacto planificado. 
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Referente a la dimensión C, busca priorizar la administración de los recursos 

financieros para lograr una relación calidad – precio de los insumos que permitirán 

cumplir los objetivos, por lo tanto, es una fase incluida en la fase de planificación y 

control (Armijos et al., 2019). De la misma manera, Priono et al. (2019) refiere que 

la gestión financiera se denota como el desarrollo y despliegue de un plan para la 

asignación de recursos económicos que se refleja en el presupuesto anual, el cual 

a la vez servirá como una herramienta para monitorear los siguientes gastos, 

además, permitirá coordinar las acciones de todas las áreas de la organización. 

En cuanto a la dimensión D, este se establece como un componente vital 

para el engendramiento del valor público de manera recurrente y poder satisfacer 

las necesidades, ya que su gestión se enfoca en la producción de bienes y 

prestaciones públicas, debiendo ser planificados por cada sector con metas 

semestrales y anuales para así facilitar su evaluación constante (Ballivian et al., 

2016). 

En lo que respecta a la dimensión E, comprende los procedimientos 

referentes al acompañamiento y estimación de las actividades realizadas en la 

gestión, exento de intereses gubernamentales o políticos. Por lo tanto, el 

seguimiento busca recopilar y analizar toda información para cuantificar el 

desempeño de los programas que favorezcan la culminación de objetivos 

implantados por la organización, por otro lado, la estimación o evaluación es el 

procedimiento de identificar y hallar la mejora que se logró a través de la 

intervención del programa y el bienestar de los ciudadanos (Ballivian et al., 2016; 

Vargas y Zavaleta, 2020). Añadiendo a lo mencionado, con Sithomola y 

Auriacombe (2019) se menciona que este enfoque propone que estos 

procedimientos son procesos cíclicos, dinámicos y continuos de recolección de 

datos y su análisis respectivo para asegurar que las estrategias se desarrollen 

exitosamente o cambiar a otras en etapas posteriores para siguientes proyectos o 

programas. 

Asimismo, se procede a mencionar el conjunto de información teórica y 

actualizada sobre la variable 2: Desempeño laboral. 

Según Chiavenato (2019), dicha variable se entiende como un momento o 

situación del empleado que se orienta a cumplir objetivos específicos dentro de sus 
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funciones laborales. Además, el desempeño también implica las tácticas, 

habilidades y acciones del propio individuo para lograr los objetivos encomendados 

por la organización. Yucailla et al. (2018) lo conceptualizaron como el procedimiento 

que agiliza la puesta en marcha de tácticas en pro de un mejoramiento continuo de 

la institución, la cual es vista positivamente por los trabajadores, ya que desarrollan 

y refuerzan comportamientos laborales y suprimen las no deseadas.  

Bautista et al. (2020) Observó que el desempeño mide el comportamiento 

de un empleado frente a una organización durante un período de tiempo donde 

produce bienes y servicios. En la misma línea, Weller y CEPAL (2006) lo 

concibieron como un actor o nivel de organización que actúa en base a unos 

criterios, normas, lineamientos u otros para lograr algún resultado similar al que la 

organización pretendía. Por su lado, Chiavenato (2019) mencionó que en una 

organización el desempeño es la cualidad única del ambiente organizacional que 

posee un efecto en el recurso humano de dicha organización. 

A modo de síntesis, se deduce que el desempeño laboral se sumerge en el 

concepto de la calidad del comportamiento del empleado en el ambiente de trabajo. 

Es un factor determinante en cómo los empleados valoran su trabajo, y los factores 

clave son el contexto en el que desarrollan sus actividades y la evaluación que su 

propio trabajo tiene por parte de la misma organización. 

Respecto a las principales teorías de desempeño laboral, se exponen las 

siguientes: 

Hartzell (2021), parte del postulado de necesidades básicas propuesto 

tiempo atrás por Maslow, Esto se basa principalmente en que las necesidades 

surgen de los motivos de cada individuo, por ejemplo, la motivación para realizar 

una acción o comportarse de determinada manera, viene desde lo más profundo 

de una persona. Además, estas necesidades se distribuyen en etapas, como una 

pirámide, e influyen en el comportamiento humano. En la base piramidal podemos 

encontrar las necesidades fisiológicas como la alimentación, el sueño y el 

descanso, incluido el apetito sexual. En el segundo, las necesidades de seguridad, 

donde, según el enfoque de la organización, se refiere a la protección que brinda la 

empresa frente a todas las amenazas, ya sean reales, imaginarias o físicas. Luego 

están las necesidades sociales, que están relacionadas con la vida social del 
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empleado, estos son requisitos para la participación y aceptación de los 

compañeros. Cuando los empleados no están satisfechos con sus necesidades, 

muestran hostilidad hacia sus compañeros. Así también están las necesidades de 

autoestima, las cuales están relacionadas con la forma de comportarse. Y 

finalmente, la necesidad de autorrealización, que se considera superior o por 

encima de todas las demás necesidades. Estas demandas hacen que los 

empleados alcancen su potencial, compitan y se realicen como personas y 

empleados. 

De manera similar, se puede señalar el postulado de doble factor atribuido a 

Herzbert, según el cual, se pueden destacar dos condiciones que mejoran el 

desempeño en la labor de los empleados: Ambiente externo y Ambiente del trabajo. 

El primero hace referencia a los también conocidos como factores higiénicos, que 

se refiere a condicionantes que rodean al trabajador, los cuales son los aspectos 

físicos, salario, beneficios sociales, políticas empresariales, seguimiento, 

reglamento y otros. Y el segundo se refiere a factores motivacionales relacionados 

con el estado de ánimo, percepción de logro, desarrollo y estima profesional. Este 

último factor incrementa la satisfacción, por lo que, de otro modo, crearía 

insatisfacción, reduciría el compromiso, generaría rotación y más. (Marin y 

Placencia, 2017).  

Continuando en el enfoque de la motivación, se encuentra uno de los 

mayores exponentes: McClelland, quien propone que esta, se relaciona con la 

tricotomía de las necesidades. Según esta propuesta, el comportamiento laboral es 

un conjunto de diferentes demandas sociales: logro, poder y afiliación. Las 

exigencias de logro se denotan como la ambición de lograr alguna cosa difícil, solo 

por demostrar que es capaz de cumplirlo, busca hacer un mejor trabajo cuando se 

le pida; la necesidad de poder es el deseo de controlar y cambiar el comportamiento 

de otras personas, los servidores de alto estatus laboral, tienen una alta necesidad 

de poder y esto es un predictor de éxito; y las exigencias de pertenencia surgen del 

deseo de crear y desarrollar vínculos de amistad y confianza, por lo que, los 

empleados se esfuerzan por mantener relaciones interpersonales sanas para 

alcanzar los objetivos organizacionales. (Balbuena, 2020).  
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Una primera aproximación de dimensiones, es el modelo que propone 

Chiavenato (2019), el cual lo dividió en factores actitudinales y factores 

motivacionales. Dentro de los factores actitudinales, se consideran la disciplina, 

cooperación, predisposición, interés y otros. Mientras que en los factores operativos 

se sugieren el conocimiento del trabajo, calidad, exactitud y el trabajo en equipo. 

Sin embargo, este modelo comparte muchas similitudes con otras propuestas que 

se han hecho a lo largo del tiempo que se lleva estudiando la variable. Las 

revisiones realizadas más recientemente en este siglo señalan el modelo 

recomendado por Ramos et al. (2019) junto al equipo de Koopmans (2013) como 

el más completo.  

De acuerdo con el autor base de la variable 2: Ramos et al. (2019) estaría 

compuesto por tres aspectos: A) Desempeño en la tarea, B) Desempeño en el 

contexto y C) Comportamientos laborales contraproducentes. 

En cuanto a la dimensión A, es un componente fundamental de la variable 

desempeño, puesto que se ubica dentro del aspecto explicativo de dicho 

constructo, importante en el campo laboral (Ramos et al., 2019). Se define como el 

logro de las metas relacionadas con el deber y las tareas propias del trabajo por la 

que se le contrató. Por ello, se encuentra relacionado con lo esencial del trabajo, 

en otras palabras, lo conforman los comportamientos que indirecta o directamente 

perjudican la transmutación de insumos en productos (Koopmans et al., 2016). En 

base a esa dimensión, se logran identificar cinco diferentes indicadores (Ramos et 

al., 2019): (A) Calidad del trabajo, (B) Planificación y organización del trabajo, (C) 

Orientación hacia los resultados, (D) Priorización y (E) Trabajo eficiente. 

Respecto a la dimensión B, hace referencia a todos los comportamientos 

que no presenten conexión con las actividades laborales propias del trabajo 

solicitado, pero generan un efecto importante en el desempeño laboral en sí. Son 

comunes a todos los lugares de trabajo y tienen como objetivo mantener un clima 

organizacional óptimo. Además, este tipo de comportamiento tiene como objetivo 

el beneficio organizacional y supera las expectativas de una función específica. Es 

decir, son comportamientos de colaboración y de cooperación que afectan 

positivamente a la empresa, aunque no son solicitados explícitamente y premiados 

formalmente por la organización (Omar, 2010). La mencionada dimensión presenta 
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un conjunto de indicadores que permiten evaluarla, la primera está centrada a nivel 

interpersonal: (A) Iniciativa; (B) Consentir y aprender de la retroalimentación; (C) 

Cooperar con otros, y (D) Comunicación efectiva. Por otro lado, la segunda 

dimensión se centra en el nivel organizacional: (A) Mostrar responsabilidad y (B) 

Emprender tareas desafiantes (Ramos et al., 2019).  

Referente a la dimensión C, Comportamientos laborales contraproducentes 

(CCP), que generan una estimación negativa para la organización, han sido 

estudiados también como componente fundamental en el desempeño laboral, la 

cual es un tema de interés a investigar en la actualidad, ya que posee un valor en 

el modelo explicativo de la variable (Ramos et al., 2019). Los indicadores son los 

siguientes: (A) Excesiva negatividad; (B) Comportamientos perjudiciales a la 

organización; (C) Comportamientos perjudiciales a los compañeros de trabajo o a 

los supervisores; y (D) Errores intencionales (Koopmans et al., 2013).  
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Tipo de investigación. 

La presente investigación fue de tipo aplicada, ya que tuvo por finalidad el 

encontrar respuestas a un problema que se presenta durante la aplicación de la 

actividad humana. Así mismo, este tipo de investigación encuentra abasto en las 

teorías de las investigaciones básicas para poder resolver problemas prácticos 

(Arias y Covinos, 2021). En este caso, se buscó optimizar la gestión por resultados 

en un programa social de Andahuaylas y dar paso al mejoramiento de la calidad 

del servicio y de las circunstancias laborales de los colaboradores. Por lo cual, en 

esta investigación se ha realizado la revisión de artículos y publicaciones científicas 

que tenían como tema de interés el desempeño laboral y la gestión por resultados 

para la construcción de las bases teóricas y prácticas de las variables a investigar. 

Diseño de investigación 

Sobre el diseño, el nivel de control sobre las variables en este estudio fue no 

experimental, así como explican Creswell & Creswell (2018), en este diseño no 

existen estímulos o condiciones de experimentación a las que se exponen las 

variables ni los participantes, es decir, se evaluaron las percepciones de los 

trabajadores del programa social en Andahuaylas sin haber ejecutado acción o 

intervención alguna que pueda haber alterado su valoración y el estudio. Asimismo, 

podemos señalar que este trabajo tuvo un diseño de corte transversal; ya que, a 

diferencia de un diseño longitudinal, en este tipo de diseño, el diseño se efectúa en 

una sola instancia (Manterola, et al. 2019). Es decir, no existió un seguimiento por 

parte de la investigadora sobre las variables de estudio o los mismos participantes 

a través del tiempo.  

Respecto al método empleado, este fue el método hipotético-deductivo, la 

cual es entendida como un proceso de lo general a lo particular, donde a partir de 

un contenido recopilado se logró plantear objetivos e hipótesis de investigación, 

posteriormente recolectar datos y efectuar interpretaciones de la realidad a partir 

de dichos datos (Cheong, 2019; Novins et al., 2018). Entonces, este método 

permitió abordar el problema de investigación partiendo de aspectos comunes 
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como las definiciones de variables de estudio, avanzando progresivamente hasta 

lograr desarrollar el aspecto específico sobre el cual se busca investigar, cómo es 

en este caso, se buscó determinar la relación entre las variables, a partir de un 

proceso general a lo particular. 

Asimismo, el enfoque empleado fue cuantitativo, ya que la información o 

datos que se utilizaron con el objetivo de dar respuesta a las interrogantes de 

investigación formuladas, fueron números obtenidos de escalas numéricas 

provenientes de los cuestionarios elaborados (Cárdenas, 2018). Sobre este 

enfoque, se sabe que prevalece el uso de la estadística, fórmulas y números con el 

fin de contrastar las conjeturas e hipótesis (Bloomfield & Fisher, 2019; Bauer et al., 

2021). En este caso particular, los hallazgos sobre gestión por resultados y el 

desempeño laboral se recogieron a través de encuestas donde cada respuesta tuvo 

un valor numérico, la cual permitió la realización de estadígrafos que permitieron 

resolver el objetivo general de la investigación. 

En lo que respecta al nivel o alcance de la investigación, se planteó el 

correlacional para el estudio. De acuerdo a Ríos (2017), en este alcance se trató 

de medir la relación existente entre las variables a correlacionar, bajo ningún 

concepto se trata de establecer causas; sin embargo, se pueden descubrir indicios 

para otras investigaciones en el futuro. Puesto que se pretendió detallar el proceder 

de una de las variables frente a la otra, para así poder determinar los aspectos de 

la gestión por resultados que se pueden mejorar y que en consecuencia traerán 

resultados favorables en el desempeño laboral de los empleados, así encontrar 

relaciones o injerencias científicas. 

Para tener en claro el manejo que se hizo sobre las variables se presenta la 

siguiente gráfica: 
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Figura 1 

Esquema de correlación 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3.2. Variables y operacionalización  

Definición conceptual 

Según Ballivian et al. (2016) junto con el Banco Interamericano de 

Desarrollo, concibieron la variable gestión por resultados, refiriéndose a ella como 

estrategias, acciones y tácticas de gestión que tiene como finalidad encauzar las 

acciones públicas hacia la generación del desarrollo a la mayor cantidad de 

beneficiarios posible, la cual se aplicó al contexto de un programa social. 

Definición operacional 

Siguiendo a Ballivian et al. (2016), la gestión por resultados se encuentra 

conformada por las dimensiones:  

Nota. En el que: 

 M: Muestra. 

 V1: Gestión por resultados.  

V2: Desempeño laboral. 

 r: Coeficiente de correlación. 
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Dimensión 1: Planificación para resultados, conformado por los indicadores: 

Planteamiento filosófico y objetivos organizacionales. 

Dimensión 2: Presupuesto por resultados, con los indicadores: 

Financiamiento y programación de actividades. 

Dimensión 3: Gestión financiera, auditoría y adquisiciones, que cuenta con 

los indicadores: Planteamiento de cronograma y evaluación de metas. 

Dimensión 4: La gestión de programas y proyectos, la cual consta de los 

indicadores: Efectividad y puntualidad. 

Dimensión 5: El monitoreo y evaluación, con los indicadores: Orientación a 

resultados y retroalimentación. 

Definición conceptual 

En cuanto a desempeño laboral, para el presente estudio se tomó como 

referencia la definición conceptual de Ramos et al. (2019), quienes establecen en 

sus escritos que el desempeño laboral está referido a todos los comportamientos y 

conductas que tienen relevancia respecto a los objetivos de la organización. 

Definición operacional 

Según Ramos et al. (2019) en el desempeño laboral se deben tener en 

cuenta los siguientes tres componentes:  

La primera dimensión: Desempeño en la tarea, se encuentra conformada por 

los indicadores a) Calidad del trabajo, b) Planificación y organización del trabajo, c) 

Orientación hacia los resultados, d) Priorización y e) Trabajo eficiente. 

La segunda dimensión: Desempeño en el contexto, contiene dos 

subdimensiones, una a nivel interpersonal, con los indicadores a) Iniciativa, b) 

Consentir y aprender de la retroalimentación, c) Cooperar con otros, y d) 

Comunicación efectiva. Por otro lado, el siguiente subdimensión se centra en el 

nivel organizacional y está conformada por los indicadores: a) Mostrar 

responsabilidad y d) Emprender tareas desafiantes. 

Dimensión 3: Comportamientos laborales contraproducentes, el mismo que 

agrupa los indicadores: a) Excesiva negatividad, b) Comportamientos perjudiciales 
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a la organización, c) Comportamientos perjudiciales a los compañeros de trabajo o 

a los supervisores, y d) Errores intencionales. 

3.3. Población (criterios de selección), muestra, muestreo, unidad de análisis 

Población 

Sobre la población debemos tener en claro que se trata de la agrupación de 

todas las personas que cumplan con determinadas características, como se señala 

en Torres (2019). Asimismo, este autor señaló que, una de las deficiencias que se 

pueden encontrar en los trabajos de investigación es una descripción superficial de 

las características de la población. Por tal motivo, se establecieron dichas 

características de la manera más clara posible, para así poder delimitar los 

parámetros de la muestra. 

En el presente trabajo investigativo se consideró como población a 51 

(cincuenta y uno) trabajadores contratados a través de la modalidad de Contrato 

administrativo de servicios (CAS), quienes se desempeñan en las diferentes áreas 

de un programa social en Andahuaylas. Cabe añadir que los trabajadores en su 

mayoría poseían experiencia mayor a 02 años, puesto que ingresaron desde antes 

del 2020, por lo que han experimentado las variables propuestas en el estudio. 

Criterios de inclusión: 

Para este trabajo de investigación, se aseguró que los participantes cumplan 

con los siguientes requisitos: 

a) Tener registro de su participación voluntaria en el estudio. 

b) Tener como mínimo un año trabajando en el programa social. 

c) Poseer conocimientos básicos sobre los términos empleados. 

Criterios de exclusión: 

Asimismo, se mantuvo fuera de la muestra a aquellos participantes que: 

a) Expresaron no querer participar como parte de la muestra. 

b) Colaboradores que ofrecen su apoyo voluntariamente al programa.  
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Muestra 

Para Torres (2019), la muestra es definida como un subgrupo de la población 

total en el que se pretende estudiar y sobre el cual se obtendrán los datos 

necesarios, de igual forma, esta debe representar a la población para poder 

generalizar los datos obtenidos. Para el trabajo investigativo, se buscó que la 

muestra sea un subgrupo proveniente de los 51 trabajadores CAS del programa 

social en Andahuaylas, cuya cantidad se determinó a través del uso de una fórmula 

probabilística (46 trabajadores) y esta muestra representó a la totalidad de 

servidores involucrados en el estudio. 

Para determinar el número de participantes incluidos en la muestra se 

empleó la fórmula que sigue. 

𝑛 =
𝑍2 ∗ 𝑁 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞

𝐸2 ∗ (𝑁 − 1) + 𝑍2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞
 

Donde se puede señalar que: 

N = 51, es la población 

Z = 1.96, es el valor de confianza 

p = 50%, es la probabilidad positiva 

q = 50%, es la probabilidad negativa 

E = 5%, se refiere al margen de error  

n = la cantidad a requerir en la muestra  

Cálculo de la muestra: 

𝑛 =
(1.96)2 ∗ (51) ∗ (50%) ∗ (50%)

(5%)2 ∗ (51 − 1) + (1.96)2 ∗ (50%) ∗ (50%)
 

n= 46 colaboradores 

Luego de haber empleado la fórmula, se determinó que la muestra estuvo 

compuesta por 46 colaboradores de un programa social en Andahuaylas. 

Muestreo  

Para este trabajo de investigación, se decidió utilizar la técnica probabilística 

de tipo aleatorio simple, la cual significa que cada unidad presenta la misma 
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probabilidad de ser escogido en el estudio. Con el uso de una fórmula estadística 

se garantiza que los integrantes de la población están estadísticamente 

representados para su selección, lo cual se realiza de manera aleatoria (Corral et 

al., 2015; Arias y Covinos, 2021). 

Unidad de análisis 

Es la unidad de donde se extrae toda información y datos necesarios para el 

estudio. En esta investigación, la unidad de análisis estuvo referida a los 

trabajadores de un programa social en Andahuaylas, ya que son propicias para la 

ejecución de la investigación. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

Técnicas 

La técnica empleada en este trabajo investigativo se denomina encuesta, la 

cual ayudó a obtener datos a través de la aplicación de un grupo de preguntas por 

cada variable, dirigidas a la muestra que representó a los servidores de un 

programa social en Andahuaylas. La encuesta, permitió hacer la recolección de 

datos haciendo uso de preguntas ordenadas, presentadas y aplicadas al 

participante, todo para llegar a obtener información de interés para la investigación. 

Estos datos pueden ser de naturaleza cuantitativa o cualitativa y resulta ser una 

técnica ampliamente usada en las áreas sociales (Torres, 2019). También, se sabe 

que los funcionarios públicos que trabajan en el programa social de Andahuaylas, 

se encuentran familiarizados con esta clase de herramientas, lo cual facilitó la 

decisión de utilizar la técnica de encuesta y favoreció su aplicación al momento de 

la evaluación.  

Instrumentos 

Igualmente, entre los instrumentos más empleados en ciencias sociales, el 

cuestionario suele ser el más conocido para recoger datos y fue el tipo de 

instrumento que se usó en la presente investigación. Las preguntas que fueron 

parte del cuestionario, fueron redactadas apuntando a la vinculación de preguntas 

con los respectivos indicadores que se evaluaron de cada dimensión y variable. El 

cuestionario está referido a una cantidad de preguntas relacionadas con una, dos 

o más variantes a evaluar, por lo que el instrumento debe mantener congruencia 
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con el objetivo e hipótesis de la investigación (Meneses, 2016; Torres, 2019). Los 

colaboradores del programa social, se mostraron comprensivos con los dos 

cuestionarios aplicados, por lo que las dudas que surgieron en el momento de la 

evaluación estuvieron relacionadas más con las preguntas que por el procedimiento 

para responderlas. 

Validez y confiabilidad 

Asimismo, se aseguró que el instrumento mida lo que se buscaba medir, por 

lo que se puso a prueba la validez de los instrumentos utilizados en la presente 

investigación. La validez del contenido de los instrumentos empleados en este 

estudio, se realizó a través del juicio de 4 expertos, quienes cuentan con el grado 

de magíster y la debida experiencia en los temas de interés, para ello evaluaron los 

criterios de relevancia, pertinencia y claridad para determinar si el instrumento era 

aplicable o no.  

Tabla 1 

Validación de expertos 

Nombre del 

experto 
DNI 

Título 

profesional 
Institución 

Aplicabilidad de 

los instrumentos 

Arancibia 

Campos, Jazmín 

Milagros 

45528121 
Magíster en 

Gestión Pública 

Universidad 

Peruana de los 

Andes 

Sí 

Serpa Ríos, 

Walter Alcides 
75196330 

Maestro en 

Gestión Pública 

Universidad San 

Martín de Porres 
Sí 

Herhuay 

Ramírez, Wilber 
10774514 

Magíster en 

Gestión Pública 

Universidad 

Tecnológica de 

los Andes 

Sí 

Sulca Vega, 

César 
28293670 

Magíster en 

Gestión Pública 

Maestro en 

Salud Pública 

Universidad 

Nacional de San 

Cristóbal de 

Huamanga 

Sí 
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Por otro lado, Torres (2019) afirmó que, en la práctica es complejo conseguir 

una medición perfecta y que por lo general siempre existe un grado de error. Este 

grado de error, señaló el autor, está representado por la confiabilidad del 

instrumento. Existen diversos métodos para esta forma de medición, como el caso 

de la prueba de confiabilidad de test-retest, la cual usualmente se usa con el 

propósito de validar el diseño de una prueba, especialmente en la fase piloto; 

usualmente los investigadores suelen apuntar a conseguir altos grados de 

consistencia para asegurar que el instrumento sea fe de gran confiabilidad (Bujang 

y Baharum, 2017). Sin embargo, la más utilizada se denomina coeficiente alfa 

Cronbach, la cual se refiere a la medida de congruencia interna del instrumento.  

Para la obtención del indicador de confiabilidad, se elaboró una fase de 

prueba piloto a 15 colaboradores que comparten características similares a la de la 

población. Luego de vaciar los datos obtenidos se pasó a realizar el análisis de 

confiabilidad. 

Tabla 2   

 Índice de confiabilidad de los instrumentos 

Instrumento 
Alfa de 

 Cronbach 

Número  

de ítems 

Cuestionario de gestión por resultados 0,902 20 

Cuestionario de desempeño laboral 0,876 18 

Producto del análisis, se obtuvo que los índices de confiabilidad para el 

cuestionario de gestión por resultados (0,902) y el cuestionario de desempeño 

laboral (0,876) son altos, por lo tanto, es aceptable su aplicación a la población de 

estudio.  

3.5. Procedimientos 

Para el presente estudio se empezó con la elaboración de los instrumentos 

de medición, basando las preguntas en el marco teórico expuesto en documentos, 
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artículos y tesis actualizados y científicos de los diversos repositorios y base de 

datos de artículos indexados. 

Seguidamente, los instrumentos fueron evaluados por 4 expertos para 

conseguir la validez respectiva. Culminado lo anterior, los instrumentos fueron 

aplicados a través de una prueba piloto, la cual permitió hallar la consistencia 

interna de los instrumentos. Estos dos procedimientos se realizaron para obtener 

las propiedades del instrumento y proceder con la recopilación de información que 

se emplearon para conseguir el objetivo planteado.  

Así mismo, se procedió con la aplicación de la encuesta a los participantes, 

esta encuesta constó de dos cuestionarios elaborados para medir las variables de 

estudio, también se presentaron las instrucciones de los instrumentos a los 

participantes y se resolvieron las dudas o preguntas presentadas por los 

encuestados, con el fin de obtener todos los ítems marcados en los cuestionarios. 

Finalmente, se procedió a llevar los datos al programa estadístico Statistical 

Package for Social Sciences (SPSS) denominado en el español: Paquete 

estadístico para ciencias sociales v.26, para encontrar hallazgos, contrastar 

hipótesis y generar discusiones coherentes basado en estudios antiguos. El paso 

más importante para establecer posibles relaciones entre variables fue seleccionar 

la mejor medida de correlación; para este caso fue el coeficiente de correlación de 

Pearson, que se utiliza para determinar una relación lineal entre dos variables, a 

diferencia del coeficiente de correlación de Spearman, que además de utilizarse 

como medida no paramétrica, se utilizó para determinar una relación monótona 

(Rebekić et al. al., 2015; Headrick, 2016). Se finaliza redactando conclusiones y 

recomendaciones para cumplir con los objetivos generales de la investigación. 

3.6. Método de análisis de datos  

Después de recopilar información mediante los cuestionarios, los datos se 

ingresaron secuencialmente en el programa SPSS, luego se realizó un análisis 

descriptivo e inferencial. Para describir la distribución de las variables se utilizaron 

medidas de dispersión, tablas y frecuencias para caracterizarlas. Asimismo, se 

efectuó la prueba de normalidad de Shapiro Wilks, tomando en cuenta la cantidad 
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referencial a la muestra, para este caso particular, con 46 sujetos como muestra, 

se empleó el estadígrafo de Shapiro Wilks.  

Una vez realizada la descripción, se compararon las medias para realizar las 

pruebas de hipótesis de acuerdo a los objetivos propuestos, para ello y en función 

de la prueba de normalidad, se optó por el uso del coeficiente de correlación de 

Pearson para determinar tanto el valor de la relación como la intensidad de estas 

relaciones. Finalmente, se llevó a cabo la discusión de los resultados y se extrajeron 

las conclusiones pertinentes para lograr los objetivos de este trabajo de 

investigación. 

3.7. Aspectos éticos 

Siguiendo lo establecido por Parveen & Showkat (2017) en la elaboración de 

una investigación, se tiene diversas obligaciones en la conducción de esta misma, 

para elaborar un producto académico encaminado a los objetivos sociales.  

En la ejecución de este trabajo, se tuvo en cuenta los principios de 

autonomía, expresados en el respeto de los datos proporcionados por los 

participantes, que se utilizaron con fines puramente académicos, garantizando así 

un tratamiento adecuado, el respeto a esta verdad y que no se alteren los 

contenidos. 

De igual manera, se preservó la no maleficencia a través de la 

confidencialidad, ya que se mantiene en estricto secreto la identidad de los 

participantes por parte del investigador.  

Asimismo, se buscó el principio de beneficencia, debido a que las 

intenciones que guiaron el proceder de esta investigación estuvieron orientadas a 

mejorar la nobleza de las prestaciones provenientes de la institución y buscando la 

mejora de las condiciones de trabajo de los participantes involucrados.  

Y, por último, respecto a los principios éticos de la investigación y la defensa 

de la justicia, se respetó la dignidad de los participantes, independientemente de 

sus circunstancias, y que cada acción tomada en el presente trabajo de 

investigación se ha realizado de la manera más racional posible. 
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Por otro lado, se respetó los procedimientos y guía del reglamento interno 

de investigación de la Universidad César Vallejo, además, la normativa propuesta 

en APA 7.ª edición sobre cómo citar, redactar y referenciar de manera coherente y 

científica. 

 

 

 

  



29 
 

IV. RESULTADOS 

Tras hacer uso de los instrumentos investigativos, se continuo con el procesamiento 

de la información hallada. 

Se inició con la presentación del análisis descriptivo de las variables, gestión 

por resultados y desempeño laboral en relación a la población estudiada. Así como 

también los niveles de las variables y dimensiones con frecuencias y porcentajes. 

Análisis descriptivo 

Tabla 3 

Datos descriptivos de gestión por resultados 

Variable Estadígrafo Estadístico 

Gestión por 

Resultados 

Media 75,65 

Desviación estándar 8,987 

Mínimo 53 

Máximo 97 

Como se visualiza en la tabla 3, la gestión por resultados de servidores en 

un programa social del Perú, Andahuaylas – 2022, presentó una media de 75,65, 

lo cual corresponde a un nivel alto (de 74 a 100). Además, presentó valores que 

van desde 53 como límite inferior y 97 como límite superior. 

Tabla 4 

Datos descriptivos de desempeño laboral 

Variable Estadígrafo Estadístico 

Desempeño 

Laboral 

Media 72,09 

Desviación estándar 7,734 

Mínimo 54 

Máximo 89 
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De la tabla 4, se puede determinar que la variable desempeño laboral posee 

una media de 72,09, indicando un nivel alto (de 66 a 90) entre los servidores de un 

programa social del Perú, Andahuaylas – 2022. Asimismo, esta variable despliega 

valores que van desde 54, como valor mínimo y 89, como valor máximo. 

Seguidamente, se muestra cómo se distribuyeron los niveles de ambas 

variables dentro de la población. 

Tabla 5 

Niveles de gestión por resultados 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Regular 16 34,8% 

Alto 30 65,2% 

Total 46 100,0% 

De la tabla 5, se evidencia que el 34,8% de los servidores en un programa 

social del Perú, Andahuaylas – 2022, percibieron la gestión por resultados en un 

nivel regular, la misma que representa a 16 individuos. Por otro lado, el 65.2%, que 

representa a la mayoría de los trabajadores, indicó que la gestión por resultados en 

un programa social en Andahuaylas es alta, refiriéndose a 30 personas.   

Tabla 6 

Niveles de desempeño laboral 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Regular 7 15,2% 

Alto 39 84,8% 

Total 46 100,0% 
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Referente al desempeño laboral, la tabla 6 ilustra que solo el 15,2% de los 

participantes de un programa social de Andahuaylas, consideraron que su 

desempeño es regular, específicamente 7 servidores. Sin embargo, 39 

trabajadores perciben el desempeño laboral como alto, representado en un 84,8%.  

Análisis inferencial 

Se presenta los resultados del análisis inferencial de los datos obtenidos de 

la muestra. Primero se determinó si las variables representan una distribución 

normal o no normal, para elegir el mejor procedimiento de correlación. Dado que el 

tamaño de la muestra fue de 46 (menos de 50), el procedimiento se realizó 

utilizando el índice de Shapiro-Wilk. 

Tabla 7 

Prueba de normalidad 

Variable 

Shapiro-Wilk 

Estadístico Gl Sig. 

Gestión por 

Resultados 
,982 46 ,693 

Desempeño 

Laboral 
,983 46 ,719 

Para la prueba de normalidad, se partió del supuesto, o hipótesis nula, de 

que toda variable presenta una distribución normal. El resultado del análisis 

demostró que el p valor o Sig. para las dos variables, gestión por resultados (0,693) 

y desempeño laboral (0,719) es superior a 0,05. Por consiguiente, se ha generado 

suficiente evidencia estadística que invitó a aceptar la hipótesis nula y se resuelve 

el aceptar que las dos variables presentaron una distribución normal en sus 

respuestas.  

De acuerdo con lo expuesto, se estableció el uso de una prueba paramétrica 

con el fin de realizar el análisis de correlaciones. En este caso, se usó el indicador 
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de correlación de Pearson para responder los objetivos planteados al inicio de la 

investigación. Dado ello, se presenta a continuación los resultados de los análisis 

de las pruebas de correlación entre las variables respectivas.  

Tabla 8 

Correlación entre gestión por resultados y desempeño laboral 

 
Desempeño 

Laboral 

Gestión por 

Resultados 

Correlación de Pearson ,563** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 46 

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

En la tabla 8, se evidencia un coeficiente de correlación de Pearson, cuyo 

valor fue 0.563, que significa un nivel moderado y un p-valor de 0.000, por lo que 

se aceptó la hipótesis de estudio y se rechazó la hipótesis nula. Por lo tanto, la 

gestión por resultados tiene una relación moderada y directamente proporcional 

con el desempeño laboral, además esta relación es muy significativa (r = .56 y p < 

0.01). Si existe incremento de la gestión por resultados, también generará un 

incremento positivo del desempeño laboral de servidores. 

A su vez, para asegurar la respuesta a los objetivos específicos planteados 

en la investigación, se analizó la relación entre las dimensiones de la variable 

gestión por resultados y la variable desempeño laboral. 
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Tabla 9 

Correlación entre la dimensión 1 de la V1 y desempeño laboral 

 
Desempeño 

Laboral 

Planificación 

para Resultados 

Correlación de Pearson ,555** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 46 

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

En la tabla 9, se observa un valor de correlación de 0.555 que se traduce en 

un nivel moderado y una significancia de 0.000, por lo que se procedió a aceptar la 

hipótesis de investigación. Por consiguiente, el desempeño laboral tiene una 

relación moderada y directamente proporcional con la planificación para resultados, 

además esta relación es muy significativa (r = .56 y p < 0.01). Es decir, una mayor 

planificación para resultados, aumenta el desempeño laboral de servidores en un 

programa social en Andahuaylas. 

Tabla 10 

Correlación entre la dimensión 2 de la V1 y desempeño laboral 

 
Desempeño 

Laboral 

Presupuesto 

por 

Resultados 

Correlación de Pearson ,313* 

Sig. (bilateral) ,034 

N 46 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

En la tabla 10, se evidencia un coeficiente de correlación de Pearson de 

0.313 que se ubica como nivel bajo y un sig. (bilateral) de 0.034, por consiguiente, 

se aceptó la hipótesis de estudio. Por lo tanto, la correlación entre el desempeño 
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laboral y el presupuesto por resultados fue baja y positiva, y la correlación fue 

significativa (r = 0,31 y p < 0,05). Es decir, el incremento del presupuesto por 

resultados, mejorara el desempeño laboral de los trabajadores de un programa 

social en Andahuaylas. 

Tabla 11 

Correlación entre la dimensión 3 de la V1 y desempeño laboral 

 
Desempeño 

Laboral 

Gestión 

financiera, 

auditoría y 

adquisiciones  

Correlación de Pearson ,441** 

Sig. (bilateral) ,002 

N 46 

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

En la tabla 11, las estadísticas muestran una correlación de 0.441 que 

pertenece a un nivel moderado y un p-valor de 0.002, por lo tanto, se aceptó la 

hipótesis de estudio. Esto significa que el desempeño laboral tiene una relación 

moderada y positiva con la gestión financiera, auditoría y adquisiciones, y esta 

relación es muy significativa (r = 0,44 y p < 0,01). En otras palabras, mejorar la 

gestión financiera, la auditoría y las adquisiciones mejorará los resultados del 

programa social en Andahuaylas. 

Tabla 12 

Correlación entre la dimensión 4 de la V1 y desempeño laboral 

 
Desempeño 

Laboral 

Gestión de 

programas y 

proyectos 

Correlación de Pearson ,518** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 46 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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En la tabla 12, se observa en base a la correlación un 0.518, lo cual 

demuestra su ubicación en un nivel moderado y un p-valor de 0.000, con lo cual se 

confirma la hipótesis del investigador. En base a esto se concluye que, el 

desempeño laboral tiene un vínculo moderado y directamente proporcional con la 

dimensión de gestión de programas y proyectos, además esta correlación tiende a 

ser muy significativa (r = .52 y p < 0.01). Por ende, una mejoría en la gestión de 

programas y proyectos, beneficiaría positivamente al desempeño laboral de 

servidores en un programa social en Andahuaylas. 

Tabla 13 

Correlación entre la dimensión 5 de la V1 y desempeño laboral 

 
Desempeño 

Laboral 

Monitoreo y 

Evaluación 

Correlación de Pearson ,539** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 46 

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

En cuanto a la tabla 13, se refleja un coeficiente de correlación de Pearson 

de 0.539, que refiere un nivel moderado y una significancia (bilateral) de 0.000, por 

lo que se procedió a aceptar la hipótesis de estudio. Por consiguiente, existe una 

relación moderada y directamente proporcional entre el desempeño laboral y el 

monitoreo y evaluación, además esta relación es muy significativa (r = .54 y p < 

0.01). En otras palabras, un mayor monitoreo y evaluación, mejora el desempeño 

laboral de trabajadores en un programa social en Andahuaylas. 
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V. DISCUSIÓN 

En la presente investigación, al tratar de determinar la conexión entre gestión por 

resultados y desempeño laboral en trabajadores de un programa social de 

Andahuaylas, a través de los análisis estadísticos y el coeficiente de correlación de 

Pearson, se descubrió los indicadores como sig. (bilateral) o p calculado = 0.000, 

la cual es menor al criterio de p tabular = 0.05, Ante ello, es posible inferir que hay 

una relación o asociación estadística entre las variables planteadas. Por ello, los 

productos medibles provenientes del proceso estratégico, político y técnico que 

establece el Estado contractual, presentan una tendencia a relacionarse con las 

acciones de los trabajadores que son vitales para lograr los resultados, en otras 

palabras, si se cumplen de manera adecuada los lineamientos propuestos para la 

ejecución de las actividades de un servicio público, los trabajadores demostraran 

comportamientos que favorezcan el desarrollo de sus funciones (desempeño en la 

tarea), aporten un valor agregado en su área de trabajo (desempeño en el contexto) 

y a su vez serán menos propensos a cometer actos que afecten negativamente su 

trabajo (comportamientos laborales contraproducentes). Con base en lo anterior, 

se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la hipótesis alternativa, la cual señaló la 

existencia de una relación entre gestión por resultados y desempeño laboral en 

trabajadores de un programa social de Andahuaylas. Los resultados obtenidos son 

reforzados por los hallazgos de Cuba et al. (2020), quienes demostraron que a 

medida que aumentaba el valor de la gestión por resultados, también lo hacía el 

desempeño laboral. Igual manera, Quispe y Villegas (2018) señalan que la 

identificación con la misión, el aumento del presupuesto, una buena gestión del 

programa y la presencia de objetivos estratégicos adecuadamente planteados, 

suelen tener un impacto positivo en las conductas exhibidas por los trabajadores, 

esto a su vez refuerza la relación de confianza entre trabajadores y la gerencia de 

la institución. En relación con ello, y tras observar los resultados y contrastarlos, se 

confirma que mientras mejor se encuentre internalizada la gestión por resultados 

en una institución, mejor será el compromiso de los colaboradores en retribuir a la 

organización, lo cual se concretiza a través de niveles adecuados de desempeño 

laboral en los trabajadores del programa social en Andahuaylas. 
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Tratando de dar respuesta al objetivo específico 1, se buscó correlacionar la 

dimensión planificación para resultados con la variable desempeño laboral de 

servidores de un programa social del Perú en Andahuaylas, donde se establecieron 

los valores (p calculado = 0.000) < (p tabular = 0.05) haciendo uso de la prueba de 

correlación de Pearson. Lo que invita a plantear la existencia de una conexión entre 

los puntajes obtenidos. En otras palabras, la dimensión que engloba los procesos 

de dirección de la institución, la cual incluye los objetivos, las estrategias y la 

identidad de la organización; se relaciona con las acciones de los trabajadores que 

son vitales para el logro de resultados, es decir, si el planteamiento del marco 

operativo y filosófico de una institución mantienen un adecuado grado de 

coherencia, los trabajadores estarán más predispuestos a exhibir comportamientos 

que favorezcan el desarrollo de sus funciones (desempeño en la tarea), aporten un 

valor agregado en su área de trabajo (desempeño en el contexto) y a su vez serán 

menos propensos a cometer actos que afecten negativamente su trabajo 

(comportamientos laborales contraproducentes). De acuerdo a lo anterior, se 

rechazó la hipótesis nula y se aceptó la hipótesis de investigación, la cual propone 

que existe una relación entre planificación para resultados y desempeño laboral de 

servidores en un programa social del Perú en Andahuaylas. Los resultados que se 

obtuvieron son corroborados por Figueroa (2019), quien señaló que una 

planificación estratégica muestra incidencia con la calidad de la gestión, lo cual 

ayuda a facilitar los procesos, ya que atenúan las dificultades y los problemas. De 

igual manera, Quispe y Villegas (2018) señalan que un colaborador que se siente 

identificado con los lineamientos estratégicos tiene una alta probabilidad de 

mostrarse comprometido con la institución donde trabaja. En relación con ello, y 

tras observar los resultados y contrastarlos, se confirma que mientras más sencillo 

es identificarse con la misión, visión, objetivos y operaciones de la organización, 

más probable es que los colaboradores presenten niveles óptimos de desempeño 

laboral dentro del programa social en Andahuaylas. 

Asimismo, en el objetivo específico 2, realizando la correlación entre la 

dimensión presupuesto por resultados con la variable desempeño laboral, el 

análisis presentó los valores (p calculado = 0.034) < (p tabular = 0.05) usando el 

estadístico del coeficiente de correlación de Pearson. Lo mencionado ayuda a 

asumir que existe una correspondencia relacionada con las variables de estudio. 
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Es decir, que la percepción del empleo de los recursos públicos orientado a la 

generación de bienes y servicios para cubrir las exigencias de la comunidad suele 

tener conexión con las conductas de los trabajadores, esto es, si el gasto público 

se encuentra debidamente destinado para asegurar un incremento en la calidad de 

vida del público beneficiario del programa social en Andahuaylas, será más 

probable que los colaboradores exhiban comportamientos que favorezcan el 

desarrollo de sus funciones (desempeño en la tarea), aporten un valor agregado en 

su área de trabajo (desempeño en el contexto) y a su vez serán menos propensos 

a cometer actos que afecten negativamente su trabajo (comportamientos laborales 

contraproducentes). Apoyado en lo anterior, se rechazó la hipótesis nula, y se 

aceptó la hipótesis alternativa, por lo cual se determina que existe una relación 

entre presupuesto por resultados y desempeño laboral de trabajadores de un 

programa social de Andahuaylas. Estos resultados se verificaron en el trabajo de 

Quispe y Villegas (2018), donde demostraron que el presupuesto por resultados 

guarda una muy fuerte correlación con el desempeño laboral, debido a que los 

servidores la perciben como una herramienta que facilita el cumplimiento de sus 

actividades. Similarmente, Figueroa (2019) afirma que el presupuesto asignado por 

las municipalidades suele ser insuficiente, y que es la gestión por resultados, la que 

ayuda a priorizar la inversión de los recursos financieros, debido a que lo orienta a 

generar impacto en el bienestar de la población beneficiaria. Respecto a ello, y 

luego de observar los resultados y contrastarlos, se confirma que mientras mejor 

sea la planificación del gasto público, mejor será la adherencia de los empleados 

con la meta de la organización, lo cual se concretiza a través de niveles adecuados 

de desempeño laboral en los trabajadores del programa social en Andahuaylas. 

De igual manera, para cumplir con el objetivo específico 3 se planteó precisar 

la conexión entre la dimensión, gestión financiera, auditoría y adquisiciones y la 

variable desempeño laboral de servidores de un programa social de Andahuaylas, 

se determinó los valores (p calculado = 0.002) < (p tabular = 0.05) usando el 

indicador paramétrico de Pearson. Así que, es posible indicar que hay una 

vinculación de las variables estudiadas. Por lo tanto, la asignación de los recursos 

económicos públicos, presentan una tendencia a relacionarse con las acciones de 

los trabajadores que son vitales para el logro de resultados, dicho de otra manera, 

si se distribuyen y fiscalizan los recursos financieros según lo planificado, los 
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trabajadores estarán más dispuestos a demostrar conductas que favorezcan el 

desarrollo de sus funciones (desempeño en la tarea), aporten un valor agregado en 

su área de trabajo (desempeño en el contexto) y a su vez serán menos propensos 

a cometer actos que afecten negativamente su trabajo (comportamientos laborales 

contraproducentes). Entonces, se rechazó la hipótesis nula, y se aceptó la hipótesis 

de investigación, en la cual se evidenció la presencia de una relación entre gestión 

financiera, auditoría y adquisiciones y desempeño laboral en trabajadores de un 

programa social de Andahuaylas. Estos resultados coincidieron en Cuba et al. 

(2020), donde demostraron que la dimensión control de recursos mantiene una 

fuerte relación con la satisfacción laboral. También añaden que estos procesos son 

auditados constantemente debido a que son recursos del Estado, por lo tanto, la 

confianza de la población aumentará en la medida que se muestre una óptima 

gestión de estos recursos. Semejantemente, Mutambatuwisi et al. (2016) 

evidencian que, en experiencias pasadas de algunos países africanos, la falta de 

recursos ha mermado la efectividad del desempeño laboral en un contexto de 

administración basada en resultados. Extrapolando lo anterior, se puede señalar 

que una adecuada gestión financiera, auditoría y adquisiciones suele tener un 

impacto positivo en las conductas exhibidas por los trabajadores relacionadas con 

su desempeño en el trabajo. En relación con ello y tras observar los resultados y 

contrastarlos, se confirma que mientras mejor sea la distribución de los recursos, 

así como su fiscalización y su reabastecimiento, mayor será la satisfacción y 

tranquilidad de los colaboradores, lo cual se concretiza a través de niveles 

adecuados de desempeño laboral en los empleados del programa social en 

Andahuaylas. 

En lo que respecta al objetivo específico 4, tratando de buscar la 

correspondencia entre la dimensión, gestión de programas y proyectos y la variable 

desempeño laboral de servidores de un programa social de Andahuaylas, se 

determinó los valores (p calculado = 0.000) < (p tabular = 0.05) usando la 

correlación de Pearson. Se dio a entender que existe una vinculación relacionada 

con ambas variables. Por consiguiente, la generación de los bienes y servicios de 

orden público suelen relacionarse con las acciones de los trabajadores que 

mantienen relevancia para con los objetivos de la organización, es decir, si la 

creación del valor de los servicios públicos se encuentra encaminado a la búsqueda 
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del bienestar de los ciudadanos, entonces es más probable que los colaboradores 

presenten comportamientos que estén orientados al desarrollo de sus funciones 

(desempeño en la tarea), que aporten un valor agregado en su área de trabajo 

(desempeño en el contexto) y al mismo tiempo será menos probable que cometan 

actos que afecten negativamente su trabajo (comportamientos laborales 

contraproducentes). Dicho esto, se procedió a rechazar la hipótesis nula, y se 

acepta la hipótesis alternativa, la cual evidenció la relación entre gestión de 

programas y proyectos y desempeño laboral en empleados de un programa social 

de Andahuaylas. Estos resultados se pueden verificar en el trabajo de Quispe y 

Villegas (2018), quienes refieren que la gestión de los programas es sustancial, 

puesto que el logro de los objetivos, así como la verificación de los resultados, se 

corroboran en la eficiencia que estos suponen, generando que esta dimensión 

pueda relacionarse significativamente con el desempeño laboral. Similarmente, 

Figueroa (2019) señala que la dimensión procesos de trabajo hace que las 

instituciones busquen aumentar la calidad de sus bienes o prestaciones, generando 

usualmente un impacto positivo en las conductas exhibidas por los trabajadores, 

esto a su vez se orienta a satisfacer las exigencias de la sociedad. En relación con 

ello, y tras observar los resultados y contrastarlos, se confirma que mientras mejor 

sea la gestión de programas y proyectos en la institución, mayor será el esfuerzo 

de los colaboradores en alcanzar la excelencia laboral, lo cual se verá reflejado a 

través de niveles adecuados en el desempeño laboral de empleados del programa 

social en Andahuaylas. 

Para finalizar, la búsqueda de una respuesta en el objetivo específico 5, se 

planteó determinar la relación correspondiente de la dimensión monitoreo y 

evaluación con la variable Desempeño Laboral en los trabajadores de un programa 

social de Andahuaylas, donde se resolvió los valores (p calculado = 0.000) < (p 

tabular = 0.05) gracias a la correlación de Pearson. Así pues, se resaltó 

estadísticamente la existencia de una vinculación entre las variables. En 

consecuencia, el seguimiento y la valoración de la gestión presenta una tendencia 

a relacionarse con las acciones de los trabajadores que son cruciales para los 

resultados de la organización, o sea, si los procedimientos para identificar y medir 

los fallos se emplean para la búsqueda de soluciones o mejoras, los trabajadores 

entonces presentan más predisposición a exhibir comportamientos que favorezcan 
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el desarrollo de sus funciones (desempeño en la tarea), aporten un valor agregado 

en su área de trabajo (desempeño en el contexto) y a su vez demostraran menos 

predisposición a cometer actos que afecten negativamente su trabajo 

(comportamientos laborales contraproducentes). A partir de lo anterior, se rechazó 

la hipótesis nula, y se aceptó la hipótesis de estudio, donde se evidencia una 

relación entre monitoreo y evaluación y desempeño laboral en trabajadores de un 

programa social de Andahuaylas. Estos resultados se pueden verificar en el trabajo 

de Saavedra (2019), quien establece que a medida que aumenta el valor de la 

evaluación y control de resultados, también lo hace el desempeño laboral, asimismo 

señala que es vital contar con el entendimiento tanto de aspectos positivos como 

negativos, para poder elaborar mejoras en la labor. De forma parecida, 

Mutambatuwisi et al. (2016) concuerdan que las medidas del desempeño suelen 

fracasar en los países en desarrollo debido a fallas en su implementación, como el 

no reconocer el buen desempeño en el trabajo. Extrapolando lo anterior, se puede 

decir que una buena implementación del monitoreo y evaluación suele tener un 

impacto positivo en los comportamientos mostrados por los trabajadores. En 

relación con ello, y tras observar los resultados y contrastarlos, se confirma que 

mientras mejor se valoren los buenos resultados en una institución, mayor será la 

probabilidad de que los colaboradores opten por mejorar sus conductas en el 

trabajo, lo cual se evidenciará en niveles adecuados de desempeño laboral en los 

trabajadores del programa social en Andahuaylas. 
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VI. CONCLUSIONES 

Primera. Sobre el análisis descriptivo, se concluye que el nivel de gestión 

por resultados es percibido por los trabajadores de un programa social del Perú, 

Andahuaylas, 2022, como alta, del mismo modo, el desempeño laboral es percibido 

como alto. Con respecto al análisis inferencial, específicamente sobre el objetivo 

general, se evidencia la existencia de una relación muy significativa y moderada 

entre gestión por resultados y el desempeño laboral de los trabajadores de un 

programa social de Andahuaylas, 2022 (p valor = 0,000; Pearson = 0,563). Es decir, 

adecuados niveles de gestión por resultados van de la mano con adecuados niveles 

de desempeño laboral. 

Segunda. Sobre el primer objetivo específico, se ha llegado a la conclusión, 

de que hay una relación muy significativa y moderada entre la dimensión 

planificación para resultados y el desempeño laboral de los trabajadores de un 

programa social de Andahuaylas, 2022 (p valor = 0,000; Pearson = 0,555). Por lo 

que, a medida que se desarrollen medidas para mejorar la planificación para 

resultados, también mejorarán los niveles de desempeño laboral en la institución.  

Tercera. Referente al segundo objetivo específico, se concluye que existe 

evidencia estadística para afirmar la existencia de una relación significativa y baja 

entre la dimensión presupuesto por resultados y el desempeño laboral de los 

trabajadores de un programa social de Andahuaylas, 2022 (p valor = 0,034; 

Pearson = 0,313). Entonces, si el presupuesto por resultados se ve afectado 

negativamente, el desempeño laboral de los trabajadores disminuirá en alguna 

medida que no se puede ignorar o desconsiderar. 

Cuarta. En consideración del tercer objetivo específico, se ha arribado a la 

conclusión de señalar la existencia de una relación muy significativa y moderada 

entre la dimensión gestión financiera, auditoría y adquisiciones y el desempeño 

laboral de los trabajadores de un programa social de Andahuaylas, 2022 (p valor= 

0,002; Pearson = 0,441). En otras palabras, las mejoras que se apliquen a la gestión 

financiera, auditoría y adquisiciones, también beneficiarán los niveles percibidos de 

desempeño laboral en los integrantes del programa. 

Quinta. Considerando al cuarto objetivo específico, hay suficiente evidencia 

estadística para señalar que hay una relación muy significativa y moderada entre la 
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dimensión, gestión de programas y proyectos y el desempeño laboral de los 

trabajadores de un programa social de Andahuaylas, 2022 (p valor = 0,000; 

Pearson = 0,518). Esto es, que los esfuerzos que se realicen para perfeccionar la 

gestión de programas y proyectos afectarán positivamente en los niveles de 

desempeño laboral que los colaboradores perciben. 

Sexta. Y para finalizar, sobre el quinto objetivo específico, en base a los 

resultados, se procede a concluir que existe una relación muy significativa y 

moderada entre la dimensión, monitoreo y evaluación y el desempeño laboral de 

los trabajadores de un programa social de Andahuaylas, 2022 (p valor = 0,000; 

Pearson =0,539). O sea, las mejoras en los procesos de monitoreo y evaluación 

generarán, paralelamente, cambios bien recibidos en el desempeño laboral de los 

integrantes. 
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VII. RECOMENDACIONES 

Primera. A la dirección del programa social, se recomienda efectuar charlas 

para reafirmar la identificación de los trabajadores con los objetivos del programa 

social. Esto más que nada, para reforzar y mantener siempre presente, el marco 

filosófico por el cual se rige la institución para seguir desarrollando las actividades 

con el mismo ímpetu que se viene trabajando.  

Segunda. A la dirección del programa social, se aconseja recopilar la opinión 

de los trabajadores sobre las estrategias utilizadas a lo largo del año para el 

cumplimiento de los objetivos. Esto puede ayudar a ampliar el horizonte de 

posibilidades para futuros planes, así como también puede ser la oportunidad para 

generar espacios de confraternización entre la parte técnica, administrativa y la 

parte ejecutiva de la institución. 

Tercera. A la dirección del programa social, se recomienda mantenerse 

siempre vigilante con el presupuesto que se le es asignado por parte de la entidad 

pública que lo financia. Esto, a fin de no limitar demasiado las actividades que se 

desarrollan en el programa a favor de la población, asimismo, demuestra 

compromiso con la justicia y la no malversación de fondos. 

Cuarta. A la dirección del programa social, se aconseja que mantengan en 

transparencia todos los planes que involucren la distribución de los recursos 

financieros. Haciendo lo anterior, asegura el acceso a dicha información a todos los 

colaboradores del programa social, fomentando la participación de los mismos en 

la construcción de una ciudadanía responsable.  

Quinta. Al área de recursos humanos, se le recomienda desarrollar 

capacitaciones y talleres para desarrollar habilidades que ayuden a los trabajadores 

a afrontar las exigencias del servicio público. Ya que, las cifras de enfermedades 

laborales van en aumento, lo más responsable es mantener fuerte la salud mental 

del cuerpo laboral, el mismo que se verá reflejado en la calidad y el valor del servicio 

que se brinda. 

Sexta. Y, por último, al área de recursos humanos, se aconseja organizar y 

mantener constante vigilancia sobre el balance de los objetivos de la institución y 

los intereses de los servidores, para brindar un valor agregado al simple hecho de 
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ser parte del equipo de trabajo en el programa social. Parte del monitoreo y la 

evaluación consiste en la retroalimentación que se remite no solo de los resultados, 

sino también del desempeño de cada trabajador, no a manera de reclamo, sino 

como crítica constructiva para ser mejores servidores públicos y personas.  
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ANEXOS 

 



 

Anexo 1 

Matriz de consistencia 

 
 

Título: Gestión por Resultados y Desempeño Laboral de Servidores en un Programa Social del Perú, Andahuaylas – 2022. 
 

Problemas Objetivos Hipótesis Variables e indicadores  

Problema General: Objetivo General: Hipótesis General: Variable 1:  Gestión por resultados  

¿Existe relación entre 

gestión por resultados y 

desempeño laboral de 

servidores en un 

programa social del Perú, 

Andahuaylas - 2022? 

Establecer la relación entre 

gestión por resultados y 

desempeño laboral de 

servidores en un programa 

social del Perú, 

Andahuaylas - 2022. 

Existe relación directa entre 

gestión por resultados y 

desempeño laboral de 

servidores en un programa 

social del Perú, Andahuaylas 

- 2022. 

Dimensiones Indicadores Ítems 

Escala 

de 

valores 

Niveles o 

rangos  

Planificación para 
resultados 

 
Planteamiento 
filosófico 
 
Objetivos 
organizacionales 

1, 2, 3, 4 

Ordinal  

Bueno 
 
Regular  
 
Malo 
  

Presupuesto por 
resultados 

  
Financiamiento 
 
Programación de 
actividades 
   

5, 6, 7, 8 

Gestión financiera, 
auditoría y 
adquisiciones 

  
Planteamiento del 
cronograma 
 
Evaluación de 
metas 
  

9, 10, 11, 
12 

Gestión de 
programas y 
proyectos 

Efectividad 
 
Puntualidad 
 

13, 14,15 
16 



 

Problemas Específicos Objetivos Específicos Hipótesis Específicas 

Monitoreo y 
evaluación 

 
Orientación a 
resultados 
 
 
Retroalimentación 

17, 18, 
19, 20 

a) ¿Existe relación entre 
planificación para 
resultados y desempeño 
laboral de servidores en 
un programa social del 
Perú, Andahuaylas - 
2022? 
 
 
 

a) Determinar la relación 
entre planificación para 
resultados y desempeño 
laboral de servidores en un 
programa social del Perú, 
Andahuaylas - 2022. 

a) Existe relación positiva 
entre planificación para 
resultados y desempeño 
laboral de servidores en un 
programa social del Perú, 
Andahuaylas - 2022. 

Variable 2: Desempeño laboral 

 

b) ¿Existe relación entre 
presupuesto por 
resultados y desempeño 
laboral de servidores en 
un programa social del 
Perú, Andahuaylas - 
2022? 
 

a) Determinar la relación 
entre presupuesto por 
resultados y desempeño 
laboral de servidores en un 
programa social del Perú, 
Andahuaylas - 2022. 

a) Existe relación positiva 
entre presupuesto por 
resultados y desempeño 
laboral de servidores en un 
programa social del Perú, 
Andahuaylas - 2022. 
 

Dimensiones  Indicadores  Ítems  
Escala de 
valores  

Niveles o 

rangos  

 
Desempeño en la 
tarea 
 

Calidad del 
trabajo. 
Planificación y 
organización del 
trabajo. 
Orientación hacia 
los resultados. 
Priorización. 
Trabajo eficiente. 

1, 2, 3, 4, 
5, 6 

 
 
 

Ordinal  

 

 

Alto 

 

Regular 

 

Bajo  

  

c) ¿Existe relación entre 
gestión financiera, 
auditoría y adquisiciones y 
desempeño laboral de 
servidores en un programa 
social del Perú, 
Andahuaylas - 2022? 

c) Determinar la relación 
entre gestión financiera, 
auditoría y adquisiciones y 
desempeño laboral de 
servidores en un programa 
social del Perú, 
Andahuaylas - 2022. 

c) Existe relación positiva 
entre gestión financiera, 
auditoría y adquisiciones y 
desempeño laboral de 
servidores en un programa 
social del Perú, Andahuaylas 
- 2022. 

Desempeño en el 
contexto 

Iniciativa.  
Consentir y 
aprender de la 
retroalimentación. 
Cooperar con 
otros. 
Comunicación 
efectiva. 
Mostrar 
responsabilidad. 
Emprender tareas 
desafiantes. 

7, 8, 9, 
10, 11, 

12 



 

d) ¿Existe relación entre 
gestión de programas y 
proyectos y desempeño 
laboral de servidores en 
un programa social del 
Perú, Andahuaylas - 
2022? 
  

d) Determinar la relación 
entre gestión de programas 
y proyectos y desempeño 
laboral de servidores en un 
programa social del Perú, 
Andahuaylas - 2022. 

d) Existe relación positiva 
entre gestión de programas y 
proyectos y desempeño 
laboral de servidores en un 
programa social del Perú, 
Andahuaylas -2022. 

Comportamientos 
laborales 

contraproducentes 
 

Excesiva 
negatividad. 
Comportamientos 
perjudiciales a la 
organización. 
Comportamientos 
perjudiciales a los 
compañeros de 
trabajo o a los 
supervisores. 
Errores 
intencionales. 

13,14, 
15, 16, 
17, 18 e) ¿Existe relación entre 

monitoreo y evaluación y 
desempeño laboral de 
servidores en un programa 
social del Perú, 
Andahuaylas - 2022? 
 

e) Determinar la relación 
entre monitoreo y 
evaluación y desempeño 
laboral de servidores en un 
programa social del Perú, 
Andahuaylas - 2022. 

e) Existe relación positiva 
entre monitoreo y evaluación 
y desempeño laboral de 
servidores en un programa 
social del Perú, Andahuaylas 
- 2022. 

Diseño de investigación:  Población y Muestra:  Técnicas e instrumentos:  Método de análisis de datos:  

Enfoque: Cuantitativo  

Tipo: Aplicada  

Método: Hipotético deductivo  

Diseño: No experimental y transversal 

Población: Servidores de 

un programa social del Perú, 

Andahuaylas - 2022. 

Muestra: 46 servidores de 
un programa social del Perú, 
Andahuaylas – 2022.  
 

Técnicas: Encuesta  

Instrumentos:  

Cuestionario de gestión por resultados 

Cuestionario de desempeño laboral  

Descriptiva: Tablas y gráficos. 

Frecuencia, Media, Mediana, 

Moda y Promedio. 

Inferencial: Prueba de 

normalidad, Correlación de 

Pearson. 



 

Anexo 2 

Matriz de operacionalización de la variable 1: Gestión por resultados 
 

Variable Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores ítems 
Escala de 
medición 

Nivel y 
rango 

Gestión por 
resultados 

Se refiere a la estrategias, acciones 
y tácticas de gestión que tiene 
como finalidad encauzar las 
acciones públicas hacia la 
generación del desarrollo a la 
mayor cantidad de beneficiarios 
posible (Ballivian et al., 2016). 
 

 

Según Ballivian et al. 
(2016) se encuentra 
conformada por las 
dimensiones: 
Planificación para 
resultados; presupuesto 
por resultados; gestión 
financiera, auditoría y 
adquisiciones; gestión de 
programas y proyectos; 
monitoreo y evaluación. 

Planificación para 
resultados 

Planteamiento 
filosófico 

Objetivos 
organizacionales 

1,2 

3, 4 

 

Escala: 
Ordinal 
 

Likert 
Totalmente 
desacuerdo 
(1), 
Desacuerdo 
(2) 
Neutral (3) 
De acuerdo 
(4) 
Totalmente 
de acuerdo 
(5) 

 

Mala 

Regular 
Buena 

Presupuesto por 
resultados 

Financiamiento 

Programación de 
actividades 

5, 6 

7, 8 

Gestión 
financiera, 
auditoría y 

adquisiciones 

Planteamiento del 
cronograma 

Evaluación de 
metas 

9, 10 

11, 
12 

Gestión de 
programas y 

proyectos 

Efectividad 

Puntualidad 

13, 
14, 
15, 
16 

Monitoreo y 
evaluación 

Orientación a 
resultados 

Retroalimentación 

17, 
18 

19, 
20 



 

 Anexo 2 

Matriz de operacionalización de la variable 2: Desempeño laboral 

 

Variable Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 
medición 

Nivel y 
rango 

Desempeño 
Laboral 

Se refiere a todas las 
conductas y 
comportamientos que 
mantienen relevancia 
frente a los objetivos de 
la organización (Ramos 
et al., 2019). 

Se identifican 3 dimensiones 
con referencia a los 
comportamientos a evaluar: 
Desempeño en la tarea, 
desempeño en el contexto y 
comportamientos laborales 
contraproducentes (Ramos et 
al., 2019). 
 

Desempeño en la 
tarea 

Calidad del trabajo 1, 2  
Escala 
ordinal 

 
Totalmente 
desacuerdo 
(1), 
Desacuerdo 
(2) 
Neutral (3) 
De acuerdo 
(4) 
Totalmente 
de acuerdo 
(5) 

 

Mala  
Regular 
Buena 

Planificación y 
organización del 
trabajo 

3 

Orientación hacia los 
resultados 

4 

Priorización 5 

Trabajo eficiente 6 

Desempeño en el 
contexto 

Iniciativa 
 

7 

Consentir y aprender 
de la 
retroalimentación 

8 

Cooperar con otros 9 

Comunicación 
efectiva 

10 

Mostrar 
responsabilidad 

11 

Emprender tareas 
desafiantes 

12 

Comportamientos 
laborales 
contraproducentes 

Excesiva negatividad 13 

Comportamientos 
perjudiciales a la 
organización 

14, 
15 

Comportamientos 
perjudiciales a los 
compañeros de 
trabajo o a los 
supervisores. 

16 

Errores intencionales 17, 
18 

 



 

 

Anexo 3 

Instrumento de recolección de datos de la variable 1: Gestión por resultados. 

Cuestionario de Gestión por Resultados 

El presente instrumento tiene como propósito medir el nivel de la Gestión por resultados, dirigido a los 
trabajadores de la presente entidad. 

Sexo: M (  )   F (  )    Edad: 20 – 25 (   )     26 – 30 (   )       31 – 35 (   )     
                                             36 – 40 (   )   41 a más (   ) 

Cargo: Personal Administrativo (   )               Personal de Campo (   )                    Otros (   )     

INSTRUCCIONES: Cada ítem contiene cinco (5) alternativas, priorice una de las respuestas y marque 
con una (x) la respuesta que usted crea conveniente, considerando la siguiente escala de valores: 

Totalmente en 

desacuerdo 
Desacuerdo Neutral De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

1 2 3 4 5 

 

N.º Ítems ESCALA 
 DIMENSIÓN 1: Planificación para resultados. 1 2 3 4 5 

1 
Las políticas y objetivos del programa son precisas y expresan con claridad el rol 
que cumplen en la sociedad. 

     

2 Los objetivos del programa lo mantienen motivado para realizar sus funciones.      

3 
Los objetivos estratégicos del programa están diseñados para generar cambios 
sociales positivos. 

     

4 
El planteamiento estratégico del programa señala objetivos y resultados factibles 
y medibles. 

     

 DIMENSIÓN 2: Presupuesto por resultados. 1 2 3 4 5 

5 
Generalmente se cuenta con el presupuesto necesario para llevar a cabo las 
actividades del programa. 

     

6 
La obtención de otras fuentes de ingresos para financiar las actividades del 
programa, ayudaría al logro de los objetivos. 

     

7 
Por lo general, los incentivos propuestos por el programa ayudan a obtener 
mejores resultados en las tareas que se realizan. 

     

8 Las actividades del programa se cumplen puntualmente.      

 DIMENSIÓN 3: Gestión financiera, auditoría y adquisiciones. 1 2 3 4 5 

9 
Las actividades a desarrollar se encuentran debidamente programadas en un 
cronograma. 

     

10 
El programa cuenta con personal calificado para realizar la programación de las 
actividades. 

     

11 Los procesos que se realizan en el programa se evalúan de manera permanente.      

12 Se suele cumplir con los objetivos planteados por el programa.      

 DIMENSIÓN 4: Gestión de programas y proyectos. 1 2 3 4 5 

13 
El personal encargado de la administración del programa, facilita el desarrollo de 
actividades. 

     

14 
Los proyectos que surgen en el programa ayudan a alcanzar las metas del 
programa. 

     

15 
Las actividades programadas para la normal operatividad del programa, suelen 
ser aprobadas de manera oportuna. 

     

16 
El involucramiento en la ejecución de actividades propias del programa, mejora el 
rendimiento de los colaboradores. 

     

 DIMENSIÓN 5: Monitoreo y evaluación. 1 2 3 4 5 

17 
La evaluación del cumplimiento de metas y logros, es necesaria para el 
programa. 

     

18 La evaluación de los resultados sirve para tomar mejores decisiones.      

19 El proceso de supervisión y evaluación del programa es exhaustivo y meticuloso.      

20 Los beneficios que se ofrecen por trabajar en el Programa, son suficientes.      



 

 

Anexo 3 

Instrumento de recolección de datos de la variable 2: Desempeño laboral. 

Cuestionario de Desempeño Laboral 

El presente instrumento tiene como propósito medir el nivel del desempeño laboral, dirigido a los 
trabajadores de la presente entidad. 

Sexo: M (  )   F (  )    Edad: 20 – 25 (   )     26 – 30 (   )       31 – 35 (   )     
                                             36 – 40 (    )   41 a más (   ) 

Cargo: Personal Administrativo (   )            Personal de Campo (   )              Otros (   )    

INSTRUCCIONES: Cada ítem contiene cinco (5) alternativas, priorice una de las respuestas y marque 
con una (x) la respuesta que usted crea conveniente, considerando la siguiente escala de valores: 

Totalmente en 

desacuerdo 
Desacuerdo Neutral De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

1 2 3 4 5 

 

N.º Ítems ESCALA 
 DIMENSIÓN 1. Desempeño en la tarea. 1 2 3 4 5 

1 
Se distribuye el tiempo y otros recursos con eficiencia para cumplir con todas las 
tareas a tiempo. 

     

2 Se tienen planificadas las actividades que se realiza en el área de trabajo.      

3 
Se cumple con las responsabilidades sin la necesidad de supervisión 
permanente. 

     

4 
Se suele tener en mente los objetivos que debe lograr mientras realiza sus 
actividades. 

     

5 
Se realiza el trabajo de manera ordenada, tratando de no cometer errores y en el 
tiempo establecido. 

     

6 Se realizan tareas adicionales sin que sean solicitados.      

 DIMENSIÓN 2. Desempeño en el contexto. 1 2 3 4 5 

7 Se siente satisfecho trabajando junto a sus compañeros de área.      

8 
Se busca activamente actualizar los conocimientos y habilidades en el área de 
trabajo. 

     

9 
En el área de trabajo se resuelven las dudas y dificultades de manera clara y 
oportuna. 

     

10 La participación activa en reuniones ayuda al logro de objetivos.      

11 Generalmente se realiza a tiempo y sin contratiempos las labores.      

12 La panificación de actividades laborales, fue lo mejor que se pudo lograr.      

 DIMENSIÓN 3. Comportamientos laborales contraproducentes. 1 2 3 4 5 

13 
Se quejan de asuntos que no guardan relación con el trabajo, durante el horario 
laboral. 

     

14 
Comenta aspectos negativos de su centro de trabajo con personas que no 
pertenecen al programa. 

     

15 
Se centra en los aspectos negativos del programa más que en los aspectos 
positivos. 

     

16 
Comenta aspectos negativos de sus compañeros en el trabajo, sin que se 
enteren. 

     

17 
Se realiza mal el trabajo para desquitarse de alguien y comete errores debido a la 
frustración. 

     

18 Suele exagerar los problemas que se presentan en su área de trabajo.      

 



 

 

Anexo 4 
Informe de validez de expertos 1 de la variable 1: Gestión por resultados 

INFORME DE VALIDEZ: MG. ARANCIBIA CAMPOS, JAZMIN MILAGROS 

 



 

 

Anexo 4 
Informe de validez de expertos 1 de la variable 2: Desempeño laboral  

INFORME DE VALIDEZ: MG. ARANCIBIA CAMPOS, JAZMIN MILAGROS 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 4 
Informe de validez de expertos 2 de la variable 1: Gestión por resultados 

INFORME DE VALIDEZ: MG. HERHUAY RAMIREZ, WILBER  

 



 

 

Anexo 4 
Informe de validez de expertos 2 de la variable 2: Desempeño laboral  

INFORME DE VALIDEZ: MG. HERHUAY RAMIREZ, WILBER 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 4 
Informe de validez de expertos 3 de la variable 1: Gestión por resultados 

INFORME DE VALIDEZ: MG. SERPA RIOS, WALTER ALCIDES  



 

 

 



 

 

Anexo 4 
Informe de validez de expertos 3 de la variable 2: Desempeño laboral  

INFORME DE VALIDEZ: MG. SERPA RIOS, WALTER ALCIDES  



 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 4 
Informe de validez de expertos 4 de la variable 1: Gestión por resultados 

INFORME DE VALIDEZ: MG. SULCA VEGA, CESAR  



 

 

Anexo 4 
Informe de validez de expertos 4 de la variable 2: Desempeño laboral 

INFORME DE VALIDEZ: MG. SULCA VEGA, CESAR 



 

 

 

 

 



 

 

Anexo 4.1 

Tabla de Validación de expertos 

Nombre del 

experto 
DNI 

Título 

profesional 
Institución 

Aplicabilidad 

de los 

instrumentos 

Arancibia 

Campos, 

Jazmín Milagros 

45528121 

Magíster en 

Gestión 

Pública 

Universidad 

Peruana de los 

Andes 

Sí 

Serpa Ríos, 

Walter Alcides 
75196330 

Maestro en 

Gestión 

Pública 

Universidad San 

Martín de 

Porres 

Sí 

Herhuay 

Ramírez, Wilber 
10774514 

Magíster en 

Gestión 

Pública 

Universidad 

Tecnológica de 

los Andes 

Sí 

Sulca Vega, 

César 
28293670 

Magíster en 

Gestión 

Pública 

Maestro en 

Salud 

Pública 

Universidad 

Nacional de San 

Cristóbal de 

Huamanga 

Sí 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 5 
Tabla de Índice de confiabilidad de los instrumentos 

 Instrumento 
Alfa de 

 Cronbach 

Número  

de ítems 

Cuestionario de gestión por resultados 0,902 20 

Cuestionario de desempeño laboral 0,876 18 

Producto del análisis, se obtuvo que los índices de confiabilidad para el cuestionario de 

gestión por resultados (0,902) y el cuestionario de desempeño laboral (0,876) son altos, por lo 

tanto, es aceptable su aplicación a la población de estudio.  



 

 

Anexo 6 

Base de datos de la prueba piloto de la variable Gestión por resultados y la variable desempeño laboral 

Sujeto A1 A2 A3 A4 A5 A6 A7 A8 A9 A10 A11 A12 A13 A14 A15 A16 A17 A18 A19 A20 

S1 4 3 4 4 2 2 2 2 3 4 3 2 3 3 2 3 5 5 5 2 
S2 3 4 4 4 2 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 2 
S3 4 3 4 4 2 3 2 2 4 3 4 3 3 3 2 3 4 4 4 2 
S4 3 2 5 4 4 1 3 4 4 3 5 4 5 3 3 3 4 4 4 2 
S5 4 4 5 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 
S6 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 3 4 
S7 5 5 5 5 4 1 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 
S8 2 4 4 4 4 3 2 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 2 
S9 4 4 4 4 4 2 2 2 2 5 4 4 4 4 2 2 4 4 2 2 

S10 4 3 4 4 2 2 2 2 3 3 4 3 3 3 2 3 5 5 5 2 
S11 4 4 5 4 3 2 3 4 4 4 5 4 5 4 4 5 5 5 4 1 
S12 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 
S13 5 4 4 3 4 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 
S14 5 5 5 5 2 3 3 5 5 5 4 4 5 5 4 4 5 5 2 3 
S15 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 3 

Sujeto B1 B2 B3 B4 B5 B6 B7 B8 B9 B10 B11 B12 B13 B14 B15 B16 B17 B18 

S1 2 4 4 4 4 5 5 5 3 5 4 4 5 5 5 5 5 5 
S2 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 
S3 3 4 4 5 5 5 5 5 3 5 4 4 4 4 4 5 5 5 
S4 4 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 5 3 5 5 4 5 4 
S5 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 5 4 
S6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
S7 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 
S8 4 4 4 4 5 5 3 3 4 3 3 4 3 4 2 2 5 4 
S9 2 5 5 5 4 5 4 5 4 5 2 2 5 5 5 5 5 5 
S10 2 4 4 4 4 5 5 5 3 5 4 4 5 5 5 5 5 5 
S11 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 3 5 4 4 5 5 5 
S12 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
S13 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 
S14 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 5 
S15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 



 

 

Anexo 7 

Cálculo de la muestra 

Para determinar el número de participantes a incluir en la muestra se 

empleará la siguiente fórmula estadística según el muestreo probabilístico. 

𝑛 =
𝑍2 ∗ 𝑁 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞

𝐸2 ∗ (𝑁 − 1) + 𝑍2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞
 

 

Donde se puede señalar que: 

N = 51, es la población 

Z = 1.96, es el valor de confianza 

p = 50%, es la probabilidad a favor 

q = 50%, es la probabilidad en contra 

E = 5%, se refiere al margen de error  

n = será la cantidad a requerir en la muestra  

 

Reemplazando se tendría 

𝑛 =
(1.96)2 ∗ (51) ∗ (50%) ∗ (50%)

(5%)2 ∗ (51 − 1) + (1.96)2 ∗ (50%) ∗ (50%)
 

 

Luego de emplear la fórmula, se puede señalar que la muestra estará 

compuesta por 46 colaboradores de un programa social en Andahuaylas. 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 8 

Base de datos de la muestra total: Gestión por resultados 

S A1 A2 A3 A4 A5 A6 A7 A8 A9  A10 A11 A12 A13 A14 A15 A16 A17 A18 A19 A20 

01 5 4 5 5 5 3 4 5 4  4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 3 

02 3 3 4 4 3 3 3 4 4  4 4 4 4 3 3 3 4 3 3 3 

03 3 3 3 3 3 3 3 3 3  3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

04 4 4 4 4 4 4 4 4 3  3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 

05 5 5 5 4 4 4 5 5 5  5 5 5 5 4 3 4 5 5 2 4 

06 5 4 4 4 4 3 4 4 4  4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 2 

07 3 4 4 4 2 4 4 4 4  4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 

08 5 5 5 4 3 5 3 4 4  4 4 4 4 4 3 4 5 5 4 3 

09 4 4 4 4 3 4 2 4 4  4 4 4 4 4 3 4 5 4 4 3 

10 5 3 3 2 2 1 1 3 1  2 3 2 3 3 1 3 5 5 4 1 

11 5 5 5 5 5 5 3 5 4  4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

12 5 4 5 4 3 5 4 3 5  5 5 3 2 3 4 5 5 5 5 1 

13 4 4 4 2 4 2 2 4 2  4 4 4 4 4 1 2 5 4 5 1 

14 4 3 3 4 3 3 3 4 4  3 3 3 1 3 3 3 4 4 3 1 

15 4 4 4 5 4 4 4 4 3  4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 

16 5 5 5 5 2 4 4 4 5  5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 4 

17 4 4 4 4 2 4 4 4 4  4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 2 

18 5 4 4 4 4 5 4 4 4  4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 3 

19 5 4 4 4 2 4 2 4 4  2 4 4 4 4 3 4 4 4 4 2 

20 4 4 4 4 3 4 3 5 3  3 5 5 5 4 4 5 5 5 4 1 

21 4 4 4 4 4 4 4 4 4  4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

22 4 4 4 4 4 3 3 3 3  4 4 3 4 3 2 4 4 4 4 2 

23 4 4 4 4 4 4 4 4 4  4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

24 4 4 4 4 2 4 2 4 4  4 4 4 4 2 2 4 4 4 4 2 

25 5 5 5 5 5 5 5 5 5  5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 

26 4 3 5 3 2 4 2 4 4  4 3 4 3 4 3 3 4 4 2 2 



 

 

27 4 4 4 3 4 3 4 4 4  4 4 5 3 4 4 4 4 4 3 4 

28 4 3 4 4 4 3 4 3 5  5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 

29 5 5 4 4 4 4 4 3 4  4 4 4 4 4 4 5 5 5 3 3 

30 4 4 4 4 4 4 3 3 3  4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

31 4 4 4 4 4 3 4 4 4  4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 

32 5 4 5 5 4 3 4 5 4  5 5 4 4 3 3 5 5 5 3 3 

33 4 2 4 4 1 2 2 4 4  4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 1 

34 4 3 4 4 1 3 2 3 4  4 4 4 3 4 1 3 4 3 4 1 

35 3 2 4 4 3 4 3 2 4  4 4 2 3 2 3 3 4 4 4 2 

36 5 4 4 4 5 2 4 5 5  5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 2 

37 4 4 4 4 4 2 4 4 4  4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 

38 4 4 2 3 2 4 4 2 3  3 4 4 4 4 2 2 3 4 4 2 

39 4 4 4 4 2 4 4 4 4  4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 

40 4 4 4 4 3 4 3 4 4  4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 

41 3 4 4 3 3 4 3 3 2  3 3 3 2 4 3 3 4 4 4 3 

42 4 4 5 4 3 4 3 4 4  3 4 3 3 4 4 4 5 5 3 3 

43 5 5 5 4 3 1 2 4 4  4 1 4 4 4 2 5 5 5 4 3 

44 4 5 5 3 4 1 4 5 4  4 4 5 4 3 4 3 5 4 4 2 

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

46 5 5 5 5 5 4 4 4 3  2 4 4 4 4 2 4 5 5 5 2 

 

 

  



 

 

Anexo 8 

Base de datos de la muestra total: Desempeño laboral 

S B1 B2 B3 B4 B5 B6 B7 B8 B9 B10 B11 B12 B13 B14 B15 B16 B17 B18 

1 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 1 5 5 5 5 5 

2 3 4 4 4 3 3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 2 2 2 

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

6 2 3 4 4 5 4 4 4 4 4 3 3 5 5 5 5 5 5 

7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 

8 4 4 4 4 4 5 4 3 3 5 4 5 5 5 5 5 5 5 

9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 

10 3 3 5 5 3 4 5 4 4 4 3 3 3 5 4 5 5 5 

11 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

12 1 4 5 5 5 5 5 4 2 4 5 4 3 5 3 3 4 5 

13 5 5 5 5 5 5 5 5 2 4 2 4 5 5 5 5 5 5 

14 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 3 5 5 5 

15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 4 4 4 4 

16 5 5 5 5 5 2 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

18 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 3 3 3 3 3 3 

19 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 3 4 3 

20 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 3 5 5 5 5 5 5 

21 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

22 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 

23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 

24 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

25 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 

26 3 2 4 4 4 3 3 5 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 



 

 

27 4 4 4 4 4 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

28 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 2 3 3 3 4 4 

29 3 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 3 5 5 5 5 4 

30 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 2 2 2 

31 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 

32 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 3 5 3 3 3 3 5 5 

33 3 4 4 4 4 5 2 4 4 3 2 4 5 5 4 4 5 4 

34 3 4 4 4 4 3 2 3 3 4 3 4 3 4 5 5 5 5 

35 2 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 

36 4 4 4 4 5 2 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 

37 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

38 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 2 3 1 3 3 3 4 4 

39 4 4 4 4 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

40 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

41 4 3 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 1 5 5 5 5 4 

42 3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 3 3 2 4 5 5 

43 4 5 5 5 5 3 5 5 5 5 4 5 4 4 5 3 5 5 

44 4 4 4 4 4 1 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

45 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5 5 

46 2 4 2 4 4 5 5 3 4 4 3 3 1 5 5 3 5 2 
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