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RESUMEN
El objetivo principal del presente estudio fue determinar la relacion entre gestion
por resultados y desempeiio laboral del Programa Nacional PAIS - UT Apurimac,
2022; Con respecto a la metodologia el tipo de investigacion fue aplicada, enfoque
cuantitativo, alcance correlacional, disefio no experimental transversal; La
poblacion de estudio fueron los gestores institucionales de los Tambos del
Programa Nacional PAIS - UT Apurimac, a quienes se suministré6 una encuesta
organizada de acuerdo a una escala Likert y un coeficiente de confiabilidad Alfa de
Cronbach de 0.956 califica como confiabilidad alta; Donde el 75% de los
encuestados indicaron que la gestion por resultados es buena, el 19.4% regular,
2.8% muy bueno y 2.8% malo; Por otro lado, de acuerdo al 61.1% perciben que el
desempenio laboral es bueno, el 30.6% muy bueno, el 5.6% regular y 2.8% malo.
Se concluye que existe una relacién positiva considerable entre gestion por
resultados y desempefio laboral segun el coeficiente Rho Spearman 0.725 y un
nivel de significancia de 0.000, lo cual evidencia una relacién significativa entre las
variables. Por lo tanto, se contrasta la hipotesis general y se afirma que cuanto

mejor sea el nivel de la gestion por resultados mayor sera el desempefio laboral.

Palabras clave: Gestion por resultados, Desempefio laboral, Competitividad

labor.
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ABSTRACT
The main objective of this study was to determine the relationship between results-
based management and work performance of the PAIS National Program - UT
Apurimac, 2022; Regarding the methodology, the type of research was applied,
guantitative approach, correlational scope, non-experimental cross-sectional
design; The study population were the institutional managers of the Tambos of the
PAIS National Program - UT Apurimac, who were given a survey organized
according to a Likert scale and a Cronbach's Alpha reliability coefficient of 0. 956
qualifies as high reliability; where 75% of respondents indicated that management
by results is good, 19.4% regular, 2.8% very good and 2.8% bad; on the other hand,
according to 61.1% perceive that job performance is good, 30.6% very good, 5.6%
regular and 2.8% bad. It is concluded that there is a considerable positive
relationship between results management and job performance according to the
Rho Spearman coefficient 0.725 and a significance level of 0.000, which shows a
significant relationship between the variables. Therefore, the general hypothesis is
contrasted and it is affirmed that the better the level of results-based management,

the better the job performance.

Keywords: results-based management, work performance, labor competitiveness.
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I. Introduccién

La pandemia del COVID-19 ha provocado un efecto en todo el mundo, en aspectos
econoémicos, politicos, culturales, sanitarios, y sociales, ante este contexto ha sido
muy relevante la capacidad de adaptacion de las empresas y entidades tanto del
sector publico y el privado, hoy en dia, las organizaciones no solo deben estar
enfocados en la eficacia de la gestion por resultados, también es importante prestar
mucha atencién al desempefio de sus colaboradores, porque de ello depende el
logro de las metas y objetivos.

En el ambito internacional; en los paises Latinoamericanos en los espacios
gubernamentales se usa el instrumento de la gestibn por resultados como
instrumento que ayuda a controlar el logro de los propdsitos u objetivos de una
instituciéon (Organizacion de las Naciones Unidas para la Alimentacion y la
Agricultura, 2017); sin embargo las entidades gubernamentales han tenido
problemas para brindar servicios a los ciudadanos, por tanto, se puede decir que
empeoro la efectividad de la gestion por resultados, y el desempefio laboral de sus
funcionarios publicos. Asimismo, la Comision Econdémica para América Latina y el
Caribe (CEPAL) enfatiza que la pobreza durante el 2020 incrementd, lo que afecta
el cumplimiento de objetivos gubernamentales (Cedamanos, 2022).

En el &mbito nacional; estudios de competitividad sefialan que el Peru tiene
como principales problemas publicos lo institucional e infraestructura, ante esta
situacion crece la necesidad de una revision sobre la Politica Nacional de
Modernizacion de la Gestion Publica (Cedamanos, 2022), en un reciente estudio el
48% de los servidores publicos indicaron que el trabajo durante pandemia no se
realiz6 como en el presencial, asimismo, el 25% de los jefes de los gobiernos
regionales percibieron que el desempefio laboral de sus servidores se ha visto
afectada por el trabajo remoto, como consecuencia se generé dificultades en la
gestion por resultados (Talledo et al., 2021).

Centrandonos en los indicadores de cumplimiento de metas, que forma parte
de la gestion por resultados en el Programa Nacional Pais se ha evaluado el
porcentaje del cumplimiento de metas para este caso el nUmero de intervenciones
mensuales por cada Tambo, las cuales de acuerdo al POA de cada Tambo debe
ser un total de 12 por mes; en la regidbn de Amazonas hasta el mes de mayo solo

se logro un 86.5% de cumplimiento de la meta establecida, en la region de Madre



de Dios un 85.8 % y Ucayali un 54.2% (Anexo N° 07), lo cual nos genera la
interrogante de que si el enfoque de la gestion por resultados estaria
adecuadamente implementada y como esta se relaciona con el desempefio laboral.
La presente investigacion tiene lugar en el Programa Nacional Pais del
departamento de Apurimac, el cual cuenta con un total de 77 trabajadores;
conformado por 36 Tambos ubicados en las zonas rurales dispersas de la region
de Apurimac en sus 7 provincias; donde cada uno de estos Tambos tienen
caracteristicas particulares desde su ubicacion geogréfica por ejemplo el Tambo de
Choccollo en Cotabambas esta ubicado a 4147 msnm y una poblacion de 3,490
habitantes, distribuidos en 57 Centros Poblados; asi mismo se tiene al Tambo de
San Agustin de Huaruchaca ubicado a 3384 msnm con una poblaciéon de 459
habitantes distribuidos en 24 centros poblados, donde a pesar de las diferencias
muy bien marcadas los objetivos y metas planteadas de acuerdo a los Planes
Operativos Institucionales son los mismos para cada Tambo; en donde se ha
identificado que no todos los Tambos logran cumplir con las metas y objetivos
institucionales en los plazos establecidos, (Anexo N° 08) lo que lleva a pensar que
la aplicacion o implementacion del modelo de gestion por resultados no es
adecuado o no se ajusta a la realidad de cada zona de intervencion de los Tambos
y por tanto no se esta realizando una correcta evaluacion del desempefio laboral lo
gue normalmente permitiria asignar metas de acuerdo a la capacidad productiva de
los trabajadores y tomar en cuenta las condiciones y factores que afectan su
trabajo. A ello cabe indicar que un reciente estudio aplicado a las organizaciones
gue ponen en foco en el &mbito de influencia del Tambo de Santa Isabel de Caype
del distrito de Abancay, mostré que solo el 17.3% de los encuestados opina que la
gestién del Tambo del Programa Nacional PAIS es adecuada, este problema fue
asociado a un inadecuado desempefo laboral de los trabajadores (Gonzales,
2018). Hay que mencionar que el Programa Nacional PAIS tiene como fin principal
mejorar la calidad de vida de los personas en todo el Peru que tengan la condiciéon
de pobreza o extrema pobreza (Ministerio de Desarrollo e Inclusién Social, 2020).
Por consiguiente, la investigacion buscara dar respuesta al problema
planteado: ¢Qué relacidon existe entre gestion por resultados y desempefio laboral
en el Programa Nacional PAIS - UT Apurimac, 2022?, de igual manera se tiene

como problemas secundarios; (a) ¢Qué relacion existe entre la gestion por



resultados y eficiencia en el Programa Nacional PAIS - UT Apurimac, 20227?; (b)
¢ Qué relacion existe entre gestion por resultados y eficacia en el Programa
Nacional PAIS - UT Apurimac, 20227?; (c) ¢ Qué relacidén existe entre gestion por
resultados y vocacion de servicio en el Programa Nacional PAIS - UT Apurimac,
20227; (d) ¢ Qué relacion existe entre gestion por resultados y la participacion en el
Programa Nacional PAIS - UT Apurimac, 20227?; y (e) ¢Qué relacion existe entre
gestién por resultados y competitividad laboral en el Programa Nacional PAIS - UT
Apurimac, 20227?.

En ese sentido, la investigacién se justifica o tiene la relevancia social,
porque trata de la realidad que atraviesa el Programa Nacional PAIS - UT Apurimac,
2022, con la finalidad de entender el fendmeno y asi contribuir a que los directivos
de esta organizacién tomen conocimiento para que mejore esta situacion que es la
gestion por resultados y el desempefio laboral; adicionalmente la investigacion
adquiere una relevancia tedrica ya que esta compuesta por bibliografia académica
y publicaciones en bases de datos cientificas; que permitira comprender mejor la
problematica de forma mas especifica; por otro lado, la investigacién muestra una
importancia metodolédgica, porque el instrumento empleado fue validado con
conocedores del tema, lo cual servira para que futuros investigadores puedan
emplear en posteriores investigaciones que se realicen en otras organizaciones.

Ademas, se tiene como objetivo principal: Determinar la relacion entre
gestidon por resultados y desemperio laboral en el Programa Nacional PAIS - UT
Apurimac, 2022. Y como objetivos especificos: (a) Determinar la relacion entre
gestion por resultados y la eficiencia en el Programa Nacional PAIS - UT Apurimac,
2022; (b) Determinar la relacion entre gestion por resultados y la eficacia en el
Programa Nacional PAIS - UT Apurimac, 2022; (c) Determinar la relacion entre
gestion por resultados y la participacion en el Programa Nacional PAIS - UT
Apurimac, 2022; (d) Determinar la relacion entre gestion por resultados y la
vocacion de servicio en el Programa Nacional PAIS - UT Apurimac, 2022; y (e)
Determinar la relacion entre gestion por resultados y la competitividad laboral en el
Programa Nacional PAIS - UT Apurimac, 2022.

Afddase, la hipotesis general para responder al problema, el siguiente
enunciado: La gestion por resultados tiene una relacion positiva con el desempefio

laboral en el Programa Nacional PAIS - UT Apurimac, 2022. Mientras que las



hipotesis especificas son (a) La gestidon por resultados tiene una relacion positiva
con la eficiencia en el Programa Nacional PAIS - UT Apurimac, 2022; (b) La gestion
por resultados tiene una relacion positiva con la eficacia en el Programa Nacional
PAIS - UT Apurimac, 2022; (c) La gestion por resultados tiene una relacion positiva
con la participacion en el Programa Nacional PAIS - UT Apurimac, 2022; (d) La
gestion por resultados tiene una relacion positiva con la vocacion de servicio en el
Programa Nacional PAIS - UT Apurimac, 2022; y (e) La gestién por resultados tiene
una relacion positiva con la competitividad laboral en el Programa Nacional PAIS -
UT Apurimac, 2022.



II. Marco teérico

Carrasco (2021) investigacion titulada “Gestion publica por resultados y su relacion
con el desempefio laboral en la institucién educativa publica Mercedes Indacochea
del Distrito de Barranco, Lima — 2019”, siendo el objetivo determinar como es la
relacion entre las variables en estudio. La metodologia estuvo enfocada
cuantitativamente, disefio no experimental, descriptiva - correlacional. De manera
gue los resultados fueron que no existe una relaciéon entre la gestion por resultados
y el desemperio laboral en la entidad donde se realizé el estudio, obteniendo como
resultado una correlacion débil de 0.213; Por tanto, la conclusion fue que las
variables mostraron relacionarse débilmente.

Martinez & Maguifia (2019) en su investigacion titulada “La Gestion por
Resultados y su influencia en el Desempefio Organizacional de ECOSEM Pucara
Morococha — 2017”. Cuyo objetivo fue evaluar la influencia entre las variables
planteadas. Metodolégicamente la investigacion se baso en el tipo aplicada, nivel
explicativo y el disefio pre experimental. Por lo que en la investigacion se demostro
una influencia positiva desde la gestion por resultados hacia el desempefio
organizacional, esto considerando el nivel de confianza de 95% y el resultado
encontrado en Spearman (0.642) lo cual indica un nivel medio y significativo
(0.000).

Navarro (2019) en la tesis “Relacion de la gestion por resultados y
desempefio laboral en la municipalidad Provincial de Tacna, 2018”, cuyo propdésito
fue determinar si las variables se relacionaban. En el aspecto metodoldgico el
alcance del estudio ha sido correlacional, tipo basico, enfoque cuantitativo, disefio
no experimental - transversal y observacional. Finalmente, los resultados vy
conclusiones son: que las variables en estudio se relacionan positivamente segun
Rho Spearman (0.883). Aunque se pudo corroborar que la gestion por resultados
en la institucién es inadecuada, en los aspectos como calidad del trabajo, actitudes
laborales, trabajo en equipo, conocimientos y liderazgo.

Farro (2016) en la tesis titulada “Gestion por resultados y el desempefio
laboral en los trabajadores de la oficina de administracién de la Municipalidad
Provincial de Jaen-2016" cuyo objetivo fue relacionar las dimensiones de las
variables. Asimismo, en el aspecto metodologico este fue de alcance descriptivo -

correlacional, de enfoque cuantitativo, tipo basica, y disefio no experimental



transversal. En sintesis, en la investigacion se pudo corroborar la existencia de una
asociacion positiva de la gestion por resultados con la variable desempefio laboral,
es decir, cuando se da una mejora en la gestion por resultados en la organizacion
la variable desempefio laboral incrementaria de manera notoria.

Martinez et al. (2018), en la investigacion denominada “Gestion del talento
humano como factor de mejoramiento de la gestion publica y desempefio laboral”
habiendo planteado como propdésito el establecer la incidencia de la gestion de la
aptitud humana en la mejora de la gestién del estado y su desempefio en el logro
de metas de los colaboradores en la gestidn centralizada. La metodologia
empleada del tipo hipotético deductivo, con un disefio no experimental, transversal,
los resultados fueron un coeficiente R2 de Nagelkerke de 44,4% y 28,4%, donde se
concluye que, se logré verificar la existencia de una adecuada gestion de talento
humano, lo cual conlleva la mejorar la gestion en esta institucion.

Kihumbu (2018), en la investigacion “Factors influencing the implementation
of results based management in the united nations agencies in Nairobi”. Teniendo
como objetivo fundamental establecer los factores que influyen en la
implementacion de la Gestion por Resultados en las Agencias de las Naciones
Unidas en Nairobi. La metodologia fue de caracter cuantitativo, disefio descriptivo,
para recoger los datos se empled un cuestionario. Los resultados encontrados
fueron que 37% de los encuestados tiene conocimientos practicos de la gestion
basada en resultados (RBM), seguido del 30% tiene conocimientos basicos de
RBM, el 22% tiene conocimientos intermedios de RBM y el 11% son expertos en
RBM. Concluyendo de que es importante considerar la cultura organizacional y los
recursos con el cual cuenta la organizacion si se quiere implementar y ejecutar
programas o proyectos futuros.

Owolabi y Adeosun (2021) en el articulo “Result-Based Management
System: A Mediating Factor for Employees Performance”, cuyo objetivo fue
examinar la gestion por resultados y el desempefio laboral. Por otra parte,
metodolégicamente el estudio es descriptivo, enfoque cuantitativo y en donde
empled el método deductivo. Los logros alcanzados y las conclusiones a las que
arrib6 son: La programacién de objetivos y los estandares de desempefio generan
la deseada productividad en los empleados. La gestion por resultados y gestion del

desempeiio laboral ayudan a impulsar la productividad del empleado. Como parte



de la gestién por resultados la institucion ha establecido estdndares para medir el
desemperio de los empleados, pero a su vez comunica lo que se espera de ellos.
Con relacion a la teoria sobre la variable gestion por resultados; se remonta
al libro publicado por Peter Drucker “The practice management” es muy conocido;
cuyo principal aporte es la gestion basado en los objetivos (Tejada, 2021). Segun
Organizacion de las Naciones Unidas para la Alimentacion y la Agricultura (2017)
la gestion por resultados “es la orientacion de toda accién y recursos hacia el logro
de resultados claramente definidos y demostrable” (p. 1). Asimismo, Vahamaki y
Verger (2019) enfatiza que es un enfoque que se adapta al contexto cada vez es
mas complejo, de tal manera que cuando se pone en practica da prioridad a la
medicion cuantitativa, esto considerando los objetivos a largo plazo y los resultados
alcanzados. En ese mismo sentido, Chapman et al. (2017) indica que es una
estrategia que busca la eficiencia, eficacia, transparencia y efectividad, por ende,
estad configurado en objetivos y metas, que luego como evidencia permite ser
informado y analizado, para una nueva adaptacion segun las necesidades.
Ademas, se debe mencionar que la gestién por resultados es considerado una
herramienta efectiva que permite una mejor planificacion y control centrado en una
sola direccion (Diaz et al., 2018). Por otro lado, la gestidn por resultados da prioridad
al logro de los objetivos a nivel organizacional y a las demas tareas propuestos
por el gobierno (Quispe & Villegas, 2018). Se debe mencionar que desde la
perspectiva de Makon (2000) es una manera de administracion en la entidades
publicas y consiste en la evaluacion de como se cumplen las acciones de nivel
estratégico que son programadas en un plan de gobierno. Adicionalmente Bank
Group World (2021) hace referencia que este tipo de gestién es considerada como
una estrategia que estad constituido por lineamientos que llevan al logro de
resultados a nivel organizacional, por ello se centra en la mediciébn de sus
resultados y luego generar una organizaciéon que se adapte y apueste por el
aprendizaje continuo. En esa misma linea, GEF (2017) también indica como
estrategia, agregando, sin embargo, que para que sea realidad existe interesados,
transformacion, resultado que contribuiran a los propdsitos esperados, pero este
debe partir de evidencias reales, de manera que las decisiones tengan una certeza

favorable, y se pueda ver la evolucion, en informes que se rendiran cuentas.



También se debe mencionar a Chura (2021) quien sefiala que es una
metodologia que se aplica de manera progresiva en el proceso presupuestario,
permitiendo dar una visién sobre la eficiencia y eficacia con la que se usan los
recursos del Estado, de igual manera ayuda a tener una vision de los resultados y
de los productos logrados. La gestion por resultados esta vinculado estrechamente
con los incentivos porque motiva a los trabajadores del sector publico a esforzarse
y lograr altos niveles de eficiencia y eficacia (Tejada, 2021), y también Saldanha
(2004) sefala que es un mecanismo que obliga a los politicos, burdcratas y
ciudadanos votantes ser mas claros con los objetivos de los programa y servicios
del gobierno. Por otro lado, “el presupuesto por resultados tiene como proposito
fortalecer la equidad del gasto publico y su eficacia” (Chura, 2021). Se debe agregar
gue, los defensores de la gestion por resultados consideran que la medicion,
evaluacion y la rendicion de cuentas son herramientas para lograr la eficienciay la
eficacia en uso de los recursos (Saldanha, 2004). Por otro lado, Gwata (2018) la
gestion por resultados compromete incorporar las mejores practicas, lo cual
contribuye al desarrollo institucional y a la gobernanza sostenible.

Las caracteristicas basicas del servidor publico son la independencia politica
con el fin de que esta pueda defender los intereses de los ciudadanos, otra
caracteristica basica, es la capacidad técnica cuyo fin es que las politicas publicas
sean eficaces, y la responsabilidad que debe asumir ante las autoridades elegidas
y los ciudadanos (Presidencia del Consejo de Ministros, 2021).

Siguiendo con Saldanha (2004) la gestién por resultados es un enfoque
tedrico aplicado en el sector publico que esta basado en los resultados de
desempeiio, cabe indicar que cuando se compara con el sector privado este
enfoque es un desafio en las organizaciones del sector publico porque las
empresas u organizaciones con fines de lucro tienen objetivos claros, centrado en
la obtencion de beneficios y objetivos secundarios, generalmente relacionado con
los empleados y la sociedad. Mientras, las organizaciones del sector publico hacen
frente a una complejidad de objetivos y perspectivas que son diferentes segun las
partes interesadas, y se atribuye que tiene menos control sobre politicas,
estrategias, y estructura de incentivos. Otro enfoque tedrico, es de la Organizacion
de las Naciones Unidas para la Alimentacion y la Agricultura (2017) que considera

como elementos de la gestion por resultados la planificacion, monitoreo y



evaluacion. La planificacion involucra las metas, objetivos, mision y vision de la
organizacion el cual debe ser compartido por todos los miembros de una
determinada entidad publica o privada. Mientras que el monitoreo consiste en
realizar retroalimentacién acerca del progreso y los resultados, y el elemento
evaluacion, permite conocer y medir si estan lograndose los objetivos. Afiddase
también otro enfoque tedrico que guia la gestion publica orientada a resultados, el
cual es utilizado en el Perd, y tiene como componentes planeamiento “del Estado,
planeamiento estratégico, presupuesto por resultados, gestion de procesos,
servicio civil meritocratico, seguimiento, evaluacion y gestion del conocimiento”
(Presidencia del Consejo de Ministros, 2021). De igual manera, estos componentes
son parte de la (Ley Marco de Modernizacion de La Gestion Del Estado , 2002).
Otro enfoque tedrico de la gestion por resultados, es sustentado por Makon
(2000) quien sostiene que este enfoque permite descentralizar de mejor manera
en la decisiones de un gobierno y asi pueda responder con velocidad y efectividad
a las demandas de la poblacién, pero siempre dentro de los criterios de
transparencia, todo ello, también es conocido como flexibilidad en la administracion.
Teniendo en cuenta, la Ley Marco de Modernizacion, las dimensiones para
la gestion basada en resultados son: (i) planeamiento del estado, refiere a las
politicas publicas que dan lugar a las acciones publicas, tomando en cuenta las
necesidades y las demandas de la poblacién, asi como las prioridades del gobierno
gue sean claras. A partir de ello las entidades publicas fijan los objetivos, metas y
los procesos en los planes gubernamentales que lo transformaran en productos
institucionales. Todo ello tiene como objetivo servir al ciudadano brindando un nivel
de satisfaccion alto (Presidencia del Consejo de Ministros, 2021); (ii) planeamiento
estratégico, es un proceso en donde las entidades responden a los planes
gubernamentales y compromisos politicos, pero también hacer una reflexiébn sobre
su entorno, como la necesidad de una mayor intervencion del Estado, sobre el
entorno macroeconomico, priorizacion de las demandas de los ciudadanos,
maneras para responder dichas demandas y la forma en que viene satisfaciendo,
como resultado el plan estratégico contiene los objetivos de la entidad como los
objetivos gubernamentales, que se traduce en resultados que se espera lograr
(Presidencia del Consejo de Ministros, 2021); (iii) presupuesto para resultados,

consiste en asignar el presupuesto orientado a resultados, es decir, se debe tomar



en cuenta el producto que los ciudadanos esperan recibir para satisfacer sus
necesidades, al mismo tiempo, considerando que los recursos son limitados se
debe priorizar ciertos productos de acuerdo a las necesidades del ciudadano
(Presidencia del Consejo de Ministros, 2021). Por otra parte, mediante los
programas presupuestales el estado busca la eficiencia y eficacia del gasto publico,
de igual manera permite tomar mejores decisiones en materia presupuestal
encaminado a lograr resultados a favor de la poblacién. El presupuesto por
resultados otorga incentivos a las entidades publicas con el fin de que se esfuercen
a lograr resultados (Ministerio de Economia de Finanzas, 2021); (iv) gestién por
procesos, es un conjunto de actividades, contenidos en las cadenas de valor, cuyo
objetivo es hacer que los bienes y servicios de la entidad tenga una incidencia
positiva en el comportamiento del ciudadano considerando los recursos
disponibles. Cabe sefialar que se entiende como proceso a un conjunto de
actividades que tienen una entrada-insumos que finalizar salida-bienes y servicios.
Las organizaciones modernas buscan optimizar, automatizar y formalizar cada uno
de sus procesos internos, entre los recursos a optimizar son la infraestructura,
equipos, recursos humanos en cuanto al conocimiento, las técnicas y métodos
(Presidencia del Consejo de Ministros, 2021); (v) servicio civil meritocréatico, busca
reconocer el mayor mérito y fomentar la flexibilidad. EI mayor mérito consiste en
una mayor capacidad técnica y profesionalizacion, mientras que la flexibilidad
refiere a la capacidad de adaptarse al entorno, respondiendo agilmente a las
necesidades de los ciudadanos y los cambios del Estado (Presidencia del Consejo
de Ministros, 2021), y (vi) seguimiento, evaluacién y gestion del conocimiento,
consiste en la retroalimentacion regular sobre el progreso realizado encaminado
hacia el logro de los objetivos y metas (Organizacion de las Naciones Unidas para
la Alimentacién y la Agricultura, 2017). De acuerdo con Saldanha (2004) es
importante contar con un sistema de informacion que anuncia y monitorea sobre
los logros alcanzados. La evaluacion de los resultados se realiza a través de los
estandares como la eficiencia y eficacia (Quispe & Villegas, 2018). El monitoreo
también esta centrado en medir el desempefio de la entidad mediante el
cumplimiento de las metas, y también evalla la satisfaccion percibida por los
ciudadanos. La gestion del conocimiento refiere a la capacidad para compartir y

hacer uso del conocimiento explicito y tacito en una determinada entidad con el fin
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de responder a las necesidades de los ciudadanos y la comunidad (Presidencia del
Consejo de Ministros, 2021).

Con respecto al marco normativo, ley N° 27658 denominada ley de
modernizacion del Estado, tiene como fin establecer los principios y bases que
buscan la modernizacion de la gestion publica a través de resultados, el cual
significa contar con personal bien calificado para dar un mejor servicio al ciudadano,
y una mejor gestion de los recursos publicos, todo es orientado por objetivos y
metas previamente establecidos de acuerdo a las politicas gubernamentales e
internacionales (Ley Marco de Modernizacion de La Gestion Del Estado , 2002).
Para ello se establece la politica nacional de modernizacion que impulsa el proceso
de modernizar la gestion publica enfocada en resultados y rendir cuentas a las
personas, en la misma linea es guiado por seis componentes. (Presidencia del

Consejo de Ministros, 2021).

Teoria de desempeio desde ONUAA(2017) que considera como elementos

de la gestion por resultados la planificacion, monitoreo y evaluacion.

Figura 1

Teoria de gestion por resultados segun ONUPAA

Planificacion
Gestion  por :

Monitoreo
resultados

Evaluacion

Nota. Adaptado desde Organizacion de las Naciones Unidas para la Alimentacion y la Agricultura

(2017). Gestion basada en los resultados | Plataforma de aprendizaje sobre inversiones (ILP) |. FAO.

Teoria desde el planteamiento de Owolabi y Adeosun, este experto toma en
consideracion que la gestion por resultados esta enfocada en dos aspectos

fundamentales como es la programacion de objetivos y los estandares de

11



desemperio. De tal manera que el efecto de esto traera consigo la productividad

deseada.

Figura 2

Teoria de gestion por resultados desde Owolabi y Adeosun

Gestion por

resultados

Programacion de
objetivos

Estandares de

desempefio

Deseada

productividad

Nota. Adaptado desde Owolabi y Adeosun (2021) in the article “Result-Based Management System:

A Mediating Factor for Employees’ Performance”. British Journal of Management and Marketing

Studies, 4(2), 26—43.

Teorias segun la Ley de modernizacion de la gestion del estado.

Figura 3

Gestion de resultados segun la Ley de modernizacion del estado

Gestion por
resultados

Planeamiento del estado

Planeamiento estratégico

Presupuesto para resultados

Gestién por procesos

Servicio civil meritocratico

Seguimiento, evaluacion y gestién del conocimiento

Nota. Adaptado desde la (Ley Marco de Modernizacion de La Gestion Del Estado , 2002). (testimony

of Ley N°27658). https://www.midagri.gob.pe/portal/download/pdf/cetsar/ley-modernizacion.pdf
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De acuerdo a la ley de modernizacion planteada por el estado, la gestion de
resultados estd integrado por seis componentes esenciales, como se presenta en
la figura.

El origen del desempefio laboral esta vinculado con el desarrollo de los
estudios como la complacencia del empleado y la motivacion (Ticahuanca &
Mamani, 2021). El desempefio laboral son los objetivos logrados “con respecto a
un marco acordado de objetivos y estandares en un periodo determinado”
(Resolucion N°033-2015-DP/SSGPR, 2015, p. 34). De acuerdo con el Reglamento
de la Ley de la Carrera Administrativa (2021) el desempefio laboral contempla “el
cumplimiento de las funciones y responsabilidades de cada servidor y es valorado
para cada nivel” (p. 5). Ramos et al. (2019) expresa que el desempefio laboral
constituye un conjunto de trabajos, lo cual debe ser evaluado. Spagnoli et al. (2020)
sustentan que el desempefio laboral depende de la carga laboral, adicion y el
compromiso que tenga el individuo. Olson y Shultz (2019) Argumenta que el
desempefio laboral estd referida al desarrollo y adaptacion a la gama de las
experiencias laborales. Todavia cabe sefialar que, Aggad et al. (2019) indica que,
si se quiere mejorar el desemperfio laboral, es importante adiestrar al empleado en
el control de emociones. Por el mismo, hecho que este, tendra que lidiar con la
presion, deberes, responsabilidades, las oportunidades y su entorno fisico (Deeb
et al., 2020).

También cabe sefialar que los colaboradores que prestan su servicio a las
instituciones son responsables de la imagen de estas instituciones, y tienen el deber
desempefiar sus labores con eficiencia, honestidad, vocacion de servicio y
laboriosidad (Reglamento de La Ley de Carrera Administrativa, 2021). De igual
manera ese desempefio laboral es retribuido con justicia y equidad, a través de una
adecuada compensaciéon econdémica en el sistema de remuneraciones
(Reglamento de La Ley de Carrera Administrativa, 2021). La (Ley Marco Del
Empleo Publico, 2004) manifiesta que el desempefio laboral publico se da cuando
las entidades y sus servidores son eficientes, eficaces, honestas, competitivas y
participativas durante el cumplimiento de sus funciones y en los servicios que presta
a la sociedad. De igual manera implica la gestion del desempefio para garantizar la

calidad en los servicios se centra en la GpR. Citando a Espinoza (2019) esta
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variable esta referida al comportamiento en el aspecto técnico, profesional y
relaciones interpersonales que se crean en la prestacion de un servicio o
elaboracién de un bien. El desempefio laboral se da bajo estandares y
comportamientos que son medidos para contrastar que el colaborador se
desemperfie adecuadamente (Guanilo, 2021). Segun Campbell y Wiernik (2015) el
desempeiio laboral es un conjunto que comprende el comportamiento bajo el
control de los trabajadores el cual contribuye a las intenciones que quiere llegar una
institucion. Ademas, el desenvolvimiento individual conlleva al desempefio en
equipo, el desempefio organizacional, y no existe el desempefio econémico del
sector. Mientras que para Ticahuanca y Mamani (2021) es un conjunto de
actividades y el proceder de los colaboradores tiene un efecto en las entidades
publicas. Y Pérez (2009) argumenta que el desempefio del colaborador radica en
sus accién y actitud los cuales se pueden observar y de ahi depende el desarrollo
de una organizacion. Es decir, son comportamientos de los trabajadores que
ayudan en la persistencia de alcanzar institucionalmente sus metas.

Por otra parte, se dice que el desempefio laboral esta vinculado a factores
como la comunicacion, adaptabilidad al trabajo, efectividad y relaciones
interpersonales (Pashanasi et al., 2021). Pero para Farro (2016) sostiene que la
GpR dependera en gran medida del desempefio de los integrantes de una
institucion. Siguiendo la misma linea, el departamento de recursos humanos tiene
el deber de crear condiciones econdmicas, culturales, politicas y ambientales para
un Optimo desempeiio laboral (Romero, 2020). Asimismo, segun (Toala, 2017) los
factores del desemperfio laboral son: (i) motivacion, referido cuando la organizacion
otorga una motivacion generalmente econdémica, este a su vez es importante para
los trabajadores; (ii) ambiente de trabajo, refiere a que es importante el entorno
laboral porque de ello depende el desempeiio y los resultados; (iii) establecimiento
de objetivos, es decir, los trabajadores son motivados por los objetivos, retos y la
satisfaccion que se siente una vez lograda; (iv) reconocimiento del trabajo, es un
tipo de motivacion que se otorga al trabajador por su compromiso y esfuerzo; (v)
participacion del trabajador, refiere a la capacidad de involucramiento del trabajador
en el control y planificacion de las tareas, de igual manera, sugiere modificaciones
en los proceso con el fin de alcanzar mejores resultados; (vi) la formacién y el

desarrollo profesional, consiste en fomentar la formacion académica y crecimiento
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profesional en pro de mejorar el desempefio laboral. Todos estos factores
mencionados afectan el desempefio laboral. EI desempefio laboral del trabajador
se ve afectado por los problemas laborales y problemas personales (Newstrom,
2011).

La evaluacion de las acciones del colaborador es considerada una
herramienta relevante en el logro de los objetivos porque mide la eficiencia y la
calidad de esas acciones que asume como responsabilidad dentro de una entidad
publica por los servidores. Es importante porque en funcion a ello la organizaciéon
recibe una retroalimentacién que le permite tomar decisiones para mejorar el
entorno laboral (Jaime, 2021). El evaluar el desempefio, es considerada un
instrumento de gestion que permite verificar los comportamientos, conocimientos,
y habilidades de los servidores civiles. Todo el proceso de evaluacion esta
vinculado con los documentos de gestidn institucionales como el Plan Operativo
Institucional (POI), Plan Estratégico Institucional (PEI), entre otros. En el sector
publico la evaluacion del desempefio tiene dos factores de evaluacion, el primero
evallua en logro de los objetivos, y el segundo factor evalla las competencias del
funcionario (Resolucién N°033-2015-DP/SSGPR, 2015).

Entre una de las teorias mas conocidas del desempefio laboral tenemos la
jerarquia de necesidades de Abraham Maslow y la teoria del doble factor de
Herzberg. Segun Abraham Maslow todo individuo tiene necesidades que lo motivan
hacer algo, esta necesidades son: (i) las necesidades fisiolégicas, (ii) la necesidad
de seguridad, (iii) la necesidad de sentido de pertinencia, (iv) la necesidad de
autoestima, y (v) la necesidad de autorrealizacion (Araya & Pedreros, 2009). Por
ejemplo, el salario es muy importante para cubrir las necesidades basicas, y si este
no es suficiente para el trabajador sera muy dificil mantenerlo motivado y su
desempefio laboral se vera afectado. No hay lugar para dudas, de que la
satisfaccion del trabajador es la clave para el éxito de las organizaciones. La (Ley
Marco Del Empleo Publico, 2004) tiene su propio enfoque tedrico que sustenta que
el desempenio laboral publico se da cuando las entidades y sus servidores son
eficientes, eficaces, honestas, competitivas y participativas durante el cumplimiento
de sus funciones y en los servicios que presta a la sociedad.

Las dimensiones del desempefio laboral publico son la eficiencia, eficacia,

participacion, vocacion de servicio, competitividad laboral, y transparencia
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(Reglamento de La Ley de Carrera Administrativa, 2021; Ley Marco Del Empleo
Publico, 2004). La eficiencia, es una dimension muy importante en las entidades
publicas porque le permite lograr los objetivos (Machuca, 2022), asimismo refiere
al adecuado desempeiio en el cargo asignado (Reglamento de La Ley de Carrera
Administrativa, 2021). La eficiencia del servidor es cuando este cumple con las
tareas encomendadas con el menor consumo de los recursos disponibles y en
menos tiempo que lo fijado. Eficacia laboral consiste en el logro de las metas a
través de la acciones de manera exitosa, también esta relacionado como la
medicion de la capacidad en funcion de los resultados de trabajador (Rull, 2020).
De igual manera, la eficacia se define como la capacidad de la entidad publica “para
satisfacer las necesidades y expectativas de los ciudadanos” (Garcia et al., 2019).
La participacion laboral, también conocida como la colaboracion del personal de
una organizacion se unen para alcanzar metas, objetivos en comun para ello
comparten ideas, intercambian habilidades, aportan valor y fomenta la participacion
equitativa, en donde todos los miembros tienen las misma oportunidades para
participar y comunicar ideas libremente (Guevin, 2018). La vocacion de servicio es
una competencia transversal importante que todo servidor publico debe tener, el
cual es un compromiso enfocado en atender las necesidades de los ciudadanos,
generando cambios positivos en beneficio de la poblaciéon antes que los propios
intereses. La vocacion del servicio es la capacidad para escuchar y a su vez atender
las necesidades de los ciudadanos a través de respuesta inmediatas (Corrales,
2018). Al llegar a este punto, Jacob Joseph un abogado americano citado en (Pefia,
2020) afirmo “creo que no hay vocacion mas alta, con respecto a una carrera, que
el servicio publico” (p. 1). La vocacion de servicio es abnegacion, donde el servidor
publico prioriza el bien comdn de los ciudadanos, asimismo se caracteriza por el
trato cordial, empatia y humanidad (Pefia, 2020). La competitividad laboral refiere
al personal idéneo en servicio civil (Ley Del Servicio Civil, 2021). También hace
referencia a la capacitacion y formacion profesional del personal (Ley de
Productividad y Competitividad Laboral, 2021). Es la aptitud del servidor publico
como la habilidades, capacidades y conocimientos para poder adaptarse a
cualquier entorno buscando cumplir con lo que se espera (Chavez & Santillana,
2017). La dimension transparencia laboral del servidor publico refiere a que los

actos de servicio que deben ser transparentes, es decir, es accesible de
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conocimiento de los ciudadanos. Asimismo, este servidor debe brindar informacion
veraz, oportuna y completa (Ley Del Cédigo de Etica de La Funcién Publica, 2003).

Segun el aspecto normativo, el desempefio laboral del servidor publico es
evaluado mediante un proceso sistematico, continuo, integral, objetivo y
demostrable con el propdésito garantizar los que anhela una institucion, asi como
con las funciones del puesto (Ley Del Servicio Civil, 2021).

Todo ello tiene como objetivo promover la eficiencia en el sector publico, y
brindar una mejor atencién a los ciudadanos, de igual manera esta orientada por
los principios de la eficiencia, legalidad, transparencia, eficacia, ética publica,
probidad, y el principio de mérito y capacidad (Ley Marco Del Empleo Publico,
2004).

Modelo tedrico del desemperio laboral (P. J. Ramos et al., 2019), Propuesto
por (P. J. Ramos et al., 2019) quienes plantearon tres dimensiones: desempefio en
tareas, desempefio contextual, y conductas contraproducentes, los cuales son muy
adecuados para medir el desempefio laboral, ya sea en el &mbito privada o publico.
Indican también, que estos ocho factores en otros estudios son considerados como
las dimensiones del desempeiio laboral.

Figura 4

Desempefio laboral planteado por (P. J. Ramos et al., 2019)

Tareas

Contexto \ Desempenio
/ laboral

Comportamiento

Nota: Adaptada de Assessing Job Performance Using Brief Self-report Scales: The Case of the
Individual Work Performance Questionnaire, Ramos, P., Barrada, J., Fernandezo, E., & Koopmans,
L. (2019) Espafia.

Teoria de desemperio laboral planteado por Campbell y Wiernik

Campbell y Wiernik (2015) en uno de sus estudios han indicado que el
desempefio laboral tiene ocho factores basicos sustantivos, y son: el desempefio
técnico, comunicacién, iniciativa, esfuerzo, = comportamiento laboral
contraproducente, liderazgo supervisor, directivo y ejecutivo, gestion del

desemperio jerarquico y 6desempefio de liderazgo de los miembros de equipo.
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Figura 5
Desempefio laboral planteado por Campbell y Wiernik

Desempefio técnico

Comunicacién

Iniciativa

Esfuerzo Desempeiio

laboral

Comportamiento laboral

Liderazgo directivo y supervisor

Gestion del desemperio jerarquico

Desempefio del liderazgo de los
miembros de equipo

Nota. Adaptado de The Modeling and Assessment of Work Performance. In Annual Review of
Organizational Psychology and Organizational Behavior (Vol. 2), Campbell, J. P., & Wiernik, B. M.
(2015).

Teoria de desempefio desde la normativa de la ley de carrera administrativa

y ley del empleo publico.

EL enfoque tedrico que sustenta que el desempefio laboral publico se da
cuando las entidades y sus servidores son eficientes, eficaces, honestas,
competitivas y participativas durante el cumplimiento de sus funciones y en los

servicios que presta a la sociedad.

Figura 6
Desempefio laboral desde Ley de carrera administrativa y Ley del empleo publico.
Eficiencia
Eficacia
Desempeiio o
Participacion
laboral

Vocacion de servicio

Competitividad

Nota. Adaptado desde (Reglamento de La Ley de Carrera Administrativa, 2021; Ley Marco Del
Empleo Puablico, 2004). FAO.
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Ill. Metodologia
3.1. Tipo y disefio de investigacion
Considerando el objetivo principal, se utilizo el tipo de investigacion aplicada. Al
respecto, Feria et al. (2019) sostiene que las investigaciones de tipo aplicada estan
centradas en solucionar problemas practicos para ello utiliza las teorias ya
comprobadas.

Basandonos en el planteamiento del estudio, se hizo uso del disefio de
investigacién no experimental y de corte transversal. En primer lugar, Hernandez y
Mendoza (2018) manifiesta que el disefio refiere a la estrategia que se utilizara para
obtener informacion considerando el planteamiento del problema, también afiade
gue el manipular una caracteristica intencionadamente, no corresponde a este
disefio, es decir, no se hace variar las variables, solo se limita a medirlas u
observarlas.

Asimismo, el disefio es transversal porque la obtencion de la informacion se
realizara un anico tiempo, un solo momento (Hernandez & Mendoza, 2018). Por
otra parte. Mientras que el nivel de investigacion a utilizar ser4 de alcance
correlacional, a lo que Herndndez y Mendoza (2018) indica que el objetivo de este
nivel de estudio es conocer el vinculo entre dos o mas conceptos, variables o

categorias en una realidad determinada.

3.2 Variables, operacionalizacion de variables

Variable 1: Gestidn por resultados

Definicion conceptual

Es la orientacién de toda accion y recursos hacia el logro de resultados claramente
definidos y demostrables (Ley Marco de Modernizacién de la Gestién del Estado,
2002)

Definicion operacional

La variable gestion por resultados se medira a través de 6 dimensiones, ellos son:
“‘planeamiento del estado; planeamiento estratégico; presupuesto para resultados;
gestidn por procesos; Servicio civil meritocratico; y Seguimiento, evaluacion y

gestion del conocimiento” (Presidencia del Consejo de Ministros, 2021).
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Variable 2: Desempefio laboral

El desempeno laboral son los objetivos logrados “con respecto a un marco
acordado de objetivos y estandares en un periodo determinado” (Resolucion N°033-
2015-DP/SSGPR, 2015, p. 34).

Definicion operacional
La variable desempefio laboral es medida a través de las cinco dimensiones del
desemperio laboral, los cuales son: eficiencia, eficacia, participacién, vocaciéon de

servicio y competitividad laboral (Ley Marco Del Empleo Publico, 2004).

3.3. Poblacion, muestray muestreo

Primeramente, segun Hernandez y Mendoza (2018) la poblacién son elementos
gue concuerdan con ciertas especificaciones. Siguiendo la misma linea, la
poblacion en el presente estudio son 77 trabajadores, de los cuales 36 son los
denominados Gestor Institucional del Tambo - GIT, 36 custodios, 02 Monitores
Regionales - MR, 01 jefe de la Unidad Territorial - JUT, 01 Asistente Administrativa
y 01 personal de limpieza de las oficinas del Programa Nacional PAIS - UT
Apurimac.

Criterios de inclusion: trabajadores que actualmente tengan un vinculo
laboral en el programa, estar en la Region de Apurimac y ser mayores de 18 afios.

Criterios de exclusién: Se excluye a trabajadores como los guardianes,
personal de limpieza, monitores regionales y jefe de la unidad territorial, debido a
gue ellos tienen una percepcion superficial acerca de las variables en estudio; asi
mismo se excluye a aquellos que se encuentran con alguna licencia laboral.

Unidad de andlisis: Cada gestor institucional de las plataformas de servicios
del Programa Nacional PAIS - UT Apurimac.

En tal sentido en la investigacion se trabajé desde la percepciéon de los 36
gestores institucionales de las plataformas de servicios del Programa Nacional
PAIS - UT Apurimac.

Teniendo en conocimiento que la muestra es una representacion literal de
un conjunto de individuos (poblacion), en la investigacion no se toma una muestra,
esto debido a que la poblacion en estudio es pequefia, lo cual permite acceder a

toda la poblacion.
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Habiendo tomado la decisién de trabajar con toda la poblacién en la
investigacion no se recurrio, al muestro, mas por el contrario, se tuvo que basar en

un muestreo de tipo censal, de tal forma que involucra a la toda la poblacién.

3.4. Técnicas e instrumento de recoleccion de datos

Considerando el planteamiento del estudio, se ha utilizado la encuesta como
técnica (Feria et al., 2019). En la misma linea, Gallardo (2017) considera a la
encuesta como una herramienta de la investigacion que permite obtener
informacion de una determinada poblacién de interés.

Tomando en cuenta la técnica seleccionada, se recurri¢ al cuestionario como
instrumento, el cual permitié obtener informacion de forma sisteméatica y ordenada
(Blanco, 2013). También se le considera como conjunto de preguntas sistematicas
presentadas en una cédula que estan relacionadas con las variables, dimensiones,
indicadores e hipotesis de la investigacion, y el fin principal lograr obtener para
verificar las hipétesis (Naupas et al., 2014).

Para la validacién del instrumento se realizo la aplicacion del cuestionario a
10 gestores institucionales del Programa Nacional PAIS de la UT Apurimac, del
cual se procedié al tratamiento de datos (SPSS Statistics version 26), obteniendo
un coeficiente Alfa de Cronbach de 0.956. Por tanto, Hernandez et al. (2017) indica
gue este resultado nos proporciona el que la confiabilidad es muy alta. Para lo cual

se contd con los siguientes validadores:

Tabla 1
Validadores

NOMBRES Y APELLIDOS CARGO ACTUAL RESULTADO

Docente de la Universidad
Dr. Silver Barreto Carbajal  Nacional Micaela Bastidas Aplicable
de Apurimac — UNAMBA

Mg. Jackeline Mendoza

: Monitor Regional PN Pais Aplicable
Sarmiento
Mg. Pedro Ccoa Océn Es;l)_|e0|allsta UGEL Aplicable
uancarama
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3.5. Procedimientos

El primer lugar, antes de aplicar la encuesta se valido el instrumento mediante una
encuesta piloto del cual se obtuvo un coeficiente Alfa de Cronbach. Seguidamente
se aplico las encuestas a los 36 trabajadores gestores institucionales de los
Tambos de la entidad. Los datos obtenidos del cuestionario fueron tabulados en
Excel, para luego ser procesados en el programa estadistico SPSS. A través de
este programa se obtuvo los resultados a niveles de variables, dimensiones e
indicadores, de igual manera se pudo validar las hipétesis mediante la prueba
Spearman. Finalmente, todos estos resultados fueron presentados en forma de

tablas.

3.6. Métodos de analisis de datos
Método de procesamiento y andlisis de datos: para realizar esta actividad se uso el
programa estadistico SPSS Statistics version 26, el Microsoft Excel para la
tabulacion de los datos.

La estadistica descriptiva permite realizar la descripcion de las tablas y
figuras a nivel de variables y dimensiones.

Por otra parte, la estadistica inferencial permitié contrastar las hipétesis, lo
gue permite llegar a ciertas conclusiones teniendo en cuenta los objetivos de la

investigacion.

3.7. Aspectos éticos

Con respecto a los aspectos éticos, se manifiesta que este estudio utiliza los
criterios nacionales e internacionales que garantiza la calidad ética de la
investigacion respetando los derechos de autoria de las tesis, articulos, libros

periddicos y sitios web utilizados en la presente investigacion.
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IV. RESULTADOS
Analisis descriptivo
A partir de los resultados descriptivos en la Tabla 2 se observa que, de un total de
36 gestores institucionales de los Tambos, quienes conforman parte del estudio, el
75% percibe que la gestidn por resultados es buena, el 19.4% regular, 2.8% muy
bueno, y otro 2.8% malo. Es decir, en general el proceso de la gestion por
resultados en el Programa Nacional PAIS - UT Apurimac, se viene cumpliendo de

manera buena.

Tabla 2
Gestion por resultados

Valoracion percibida  Frecuencia Porcentaje

Malo 1 2.8
Regular 7 19.4
Bueno 27 75.0
Muy bueno 1 2.8
Total 36 100.0

En la tabla 3 se observa que, de un total de 36 gestores institucionales de
los Tambos, quienes conforman parte del estudio, el 50% percibe que el
planeamiento del Estado es regular, el 33.3% bueno, el 5.6% malo y 2.8% muy
malo. Por lo general se considera que el planeamiento del Estado es regular el cual
involucra politicas alineadas a las necesidades de la poblacion, y el logro de la

satisfaccion.

Tabla 3
Planeamiento del Estado

Valoracion percibida  Frecuencia Porcentaje

Muy malo 1 2.8
Malo 2 5.6
Regular 18 50.0
Bueno 12 33.3
Muy bueno 3 8.3
Total 36 100.0
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En la tabla 4 se observa que, de un total de 36 gestores institucionales de
los Tambos, quienes conforman parte del estudio, el 63.9% percibe que el
planeamiento estratégico es bueno, el 22.2% muy bueno, y 13.9%. regular. En
sintesis, el planeamiento estratégico es percibido como bueno en aspectos de una
vision compartida, y difusion de los procedimientos para elaborar los documentos

institucionales.

Tabla 4
Planeamiento estratégico

Valoracion percibida  Frecuencia Porcentaje
Regular 5 13.9
Bueno 23 63.9
Muy bueno 8 22.2
Total 36 100.0

En la tabla 5 se observa que, de un total de 36 gestores institucionales de
los Tambos, quienes conforman parte del estudio, el 36.1% percibe que el
presupuesto por resultados es malo, el 27.8% bueno, 25% regular, y 11.1% muy
malo. En otras palabras, el presupuesto por resultados es percibida por la mayoria
de los gestores como malo; lo que involucra la efectividad del gasto publico, toma
de decisiones en aspecto presupuestal, y resultados orientados al beneficio de la

poblacion.

Tabla 5
Presupuesto por resultados

Valoracién percibida Frecuencia Porcentaje
Muy malo 4 111
Malo 13 36.1
Regular 9 25.0
Bueno 10 27.8
Total 36 100.0
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En la tabla 6 se observa que, de un total de 36 gestores institucionales de
los Tambos, quienes conforman parte del estudio, el 52.8% percibe que la gestion
por procesos es buena, el 22.2% muy bueno, 22.2% regular y 2.8% malo. Es decir,
la gran mayoria de los gestores perciben que la gestidon procesos es bueno y muy
bueno considerando que refiere a un proceso adecuado reflejado en documentos

institucionales e impacto positivo del servicio.

Tabla 6
Gestion por procesos

Valoracién percibida . .
Frecuencia Porcentaje

Malo 1 2.8

Regular 8 22.2
Bueno 19 52.8
Muy bueno 8 222
Total 36 100.0

En la tabla 7 se observa que, de un total de 36 gestores institucionales de
los Tambos, quienes conforman parte del estudio, el 55.6% percibe que el servicio
civil meritocratico es bueno, el 22.2% regular, 19.4% muy bueno y 2.8% malo. En
otras palabras, la gran mayoria de los gestores consideran que el servicio civil
meritocratico esta entre bueno y regular, ello involucra el reconocimiento del mérito,

la flexibilidad de los gestores para hacer frente a los cambios de forma estratégica.

Tabla 7
Servicio civil meritocratico

Valoracién percibida  Frecuencia  Porcentaje

Malo 1 2.8

Regular 8 22.2
Bueno 20 55.6
Muy bueno 7 19.4
Total 36 100.0

25



En la tabla 8 se observa que, de un total de 36 gestores institucionales de
los Tambos, quienes conforman parte del estudio, el 55.6% perciben que el
seguimiento, evaluacién y gestion del conocimiento es bueno, el 36.1% muy bueno,
y 8.3% regular. Por lo general la dimensién seguimiento, evaluacién y gestion del
conocimiento es percibido como bueno entre los gestores, todo ello refiere a
sistemas de informacion que facilitan el seguimiento de los logros alcanzados, asi

como la retroalimentacion y el intercambio de informacion.

Tabla 8
Seguimiento evaluacién y gestién del conocimiento

Valoracion percibida Frecuencia Porcentaje

Regular 3 8.3

Bueno 20 55.6
Muy bueno 13 36.1
Total 36 100.0

A partir de los resultados descriptivos en la tabla 9 se observa que, de un
total de 36 gestores institucionales de los Tambos, quienes conforman parte del
estudio, el 61.1% perciben que el desempefio laboral es bueno, el 30.6% muy
bueno, el 5.6% regular, y 2.8% malo. Es decir, en general el desempeiio laboral es
percibido como bueno el cual involucra la eficiencia, eficacia, participacion,

vocacion de servicio y competitividad laboral.

Tabla 9
Desempeifio laboral

Valoracién percibida Frecuencia Porcentaje
Malo 1 2.8
Regular 2 5.6
Bueno 22 61.1
Muy bueno 11 30.6
Total 36 100.0
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A partir de los resultados descriptivos en la tabla 10 se observa que, de un

total de 36 gestores institucionales de los Tambos, quienes conforman parte del

estudio, el 47.2% perciben que la eficiencia es buena, el 33.3% muy bueno, el

16.7% regular, y 2.8% malo. Es decir, en general la eficiencia del desempefio

laboral es percibida como bueno, ello implica un desempefio adecuado en el cargo,

cumplimiento de metas en el tiempo establecido con los recursos asignados.

Tabla 10
Eficiencia

Valoracién percibida

Frecuencia Porcentaje
Malo 1 28
Regular 6 16.7
Bueno 17 47.2
Muy bueno 12 33.3
Total 36 100.0

En la tabla 11 se observa que, de un total de 36 gestores institucionales de

los Tambos, quienes conforman parte del estudio, el 55.6% perciben que la eficacia

es buena, el 25% muy bueno, el 13.9% regular, y 5.8% malo. Es decir, en general

la eficacia del desemperio laboral es percibida como bueno, lo cual involucra logro

de los objetivos y satisfaccion de necesidades de la poblacion usuaria.

Tabla 11
Eficacia
Valoracion percibida  Frecuencia  Porcentaje

Malo 2 5.6
Regular 5 13.9
Bueno 20 55.6
Muy bueno 9 25.0
Total 36 100.0
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En la tabla 12 se observa que, de un total de 36 gestores institucionales de
los Tambos, quienes conforman parte del estudio, el 44.4% perciben que la
participacion es buena, el 30.6% muy bueno, y 25% regular. En otras palabras, la
dimensién participacion por parte de los gestores en general es bueno, el cual

implica colaboracion mutua entre ellos, y evaluacion de los resultados obtenidos.

Tabla 12
Participacion

Valoracion percibida  Frecuencia Porcentaje

Regular 9 25.0
Bueno 16 44.4
Muy bueno 11 30.6
Total 36 100.0

En la tabla 13 se observa que, de un total de 36 gestores institucionales de
los Tambos, quienes conforman parte del estudio, el 50% perciben que la vocacion
de servicio es muy buena, el 47.2% bueno, y 2.8% malo. En sintesis, desde la
percepcion de la mayoria de los gestores la vocacion de servicio es bueno, lo que
involucra un mayor compromiso, capacidad de escuchar tanto a usuarios del

servicio como colegas de trabajo.

Tabla 13
Vocacion de servicio

Valoracion percibida  Frecuencia Porcentaje

Malo 1 2.8

Bueno 17 47.2
Muy bueno 18 50.0
Total 36 100.0
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En la tabla 14 se observa que, de un total de 36 gestores institucionales de
los Tambos, quienes conforman parte del estudio, el 55.6% perciben que la
competitividad laboral es buena, el 36.1% muy bueno, y 8.3% regular. En sintesis,
la competitividad laboral es percibida en general como bueno lo que implica un
personal idoneo en el puesto de trabajo, asi como los conocimiento, habilidades y

capacidades, y formacién continua que brinda la entidad a los gestores.

Tabla 14
Competitividad laboral

Valoracién percibida . .
Frecuencia Porcentaje

Regular 3 8.3

Bueno 20 55.6
Muy bueno 13 36.1
Total 36 100.0

Andlisis inferencial

Se considero pertinente realizar la prueba de normalidad antes de emplear
una determinada prueba estadistica, por tanto, en la tabla 15 (prueba de
normalidad) se puede observar que P valor es mayor a 0.05 para ambas variables:
en sintesis, los datos siguen una distribuciéon normal de una prueba paramétrica,
asimismo, las dos variables se caracterizan por ser categoricas. Tomando en
cuenta la cantidad de los encuestados se ha recurrido a la Prueba de normalidad
de Shapiro-Wilk.

Tabla 15
Prueba de normalidad

] Shapiro-Wilk
Variables o .
Estadistico gl Sig.
Gestion por resultado .956 36 .163
Desemperio Laboral .952 36 119

El principal proposito del presente estudio fue determinar la relacion entre
gestion por resultados (GpR) y desempefio laboral, al mismo tiempo, la hipotesis
buscaba demostrar la relacion positiva entre las variables en el Programa Nacional

PAIS - UT Apurimac, 2022. Para contrastar las hipotesis se utilizo la correlacion
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Spearman debido a que las variables son categoéricas. En la tabla 16 se observa
gue la significancia es menor a 0.05, a partir de ello se afirma que existe correlacion
entre la gestion por resultados y desempefio laboral, siendo el coeficiente Rho
Spearman (0.725) el cual se interpreta como una correlacién positiva considerable.
Es decir, en otras palabras, una disminucion o un incremento en la gestiéon por
resultados se relacionada considerablemente a la disminucién o incremento del

desempeiio laboral.

Tabla 16
Relacién entre la gestién por resultados y desempefio laboral

Gestion por Desempeiio

resultados laboral
Gestién por Coeficiente de correlacion 1.000 125
resultados Sig. (bilateral) .000
Rho de Spearman N 36 36
Desempefio Coeficiente de correlacion 725" 1.000
laboral Sig. (bilateral) .000
N 36 36

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 17 con respecto a los resultados de la relacién entre gestion por
resultados y la eficiencia (dimension del desempefio laboral), se observa que la
significancia es 0.000 menor a 0.05 por tanto, existe correlacion entre la variable y
la dimension en cuestion, asimismo, el coeficiente Rho de Spearman es (0.601)
este se traduce como una correlacion positiva considerable. Es decir, algin cambio
en la GpR se relaciona con la eficiencia en el desemperio laboral. Estos resultados

ayudan corroborar la hipétesis de que existe una correlacion positiva entre GpR y

eficiencia.
Tabla 17
Relacion entre gestion por resultados y eficiencia
Gestion
por Eficiencia
resultados
3 Coef|C|e_n’te de 1.000 601"
Gestion por  correlacion
resultados Sig. (bilateral) .000
Rho de N 36 36
Spearman Coeficiente de
Eficiencia correlacion ,601" 1.000
Sig. (bilateral) .000
N 36 36

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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En la tabla 18, con respecto a relacion de la GpR y eficacia (dimension del
desempeiio laboral) se observa que una significancia 0.000 menor a 0.05 a partir
de ello se afirma que existe correlacion entre la variable y dimension, ademas, el
coeficiente Rho de Spearman es (0.553) el cual se traduce como correlacion
positiva considerable. A partir de esto resultados se contrasta la hipotesis de existe
una relacién positiva entre la GpR y la eficacia. De igual manera alguna disminucion
o incremento en la GpR se relaciona con algun incremento o disminucion en la

eficacia en el desempefio laboral.

Tabla 18
Relacién entre gestion por resultados y eficacia
Gestion
por Eficacia
resultados
Coeficiente de
Gestion por  correlacion 1.000 ,553"
resultados Sig. (bilateral) .000
Rho de N 36 36
Spearman Coeficiente de
Eficacia cqrrela_cién ,553" 1.000
Sig. (bilateral) .000
N 36 36

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 19 referido a la relacion entre la gestion por resultados y la
participacion (dimensién del desempefio laboral) se observa una significancia de
0.000 menor a 0.05 por tanto, existe correlacion entre la variable y la dimension, de
igual manera, el coeficiente Rho de Spearman es (0.602), el cual indica correlacion
positiva considerable. Es decir, alguna disminucion o incremento en la GpR se
relaciona a los cambios de la participacién en el desempenio laboral. Todo lo antes,
permite contrastar la hipétesis de existe una relacion positiva entre la GpR vy el
desempefio laboral.

Tabla 19
Relacion entre la gestion por resultados y participacion

Gestion por S
Participacion
resultados
Gestion por Coeficiente de correlacién 1.000 ,602™
Rho de resultados Sig. (bilateral) .000
Spearman N 36 36
P Participacién Coeficiente de correlacién ,602™ 1.000
P Sig. (bilateral) 1000
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N 36 36
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 20 con respecto a la relacion entre la GpR y vocacion de servicio

(dimension del desempefio laboral) se observa una significancia de 0.000 menor a
0.05 por consiguiente, existe una correlacion entre la variable y la dimension,
seguido a ello, el coeficiente Rho de Spearman es (0.530) el cual se interpreta como
correlacién positiva considerable. En otras palabras, algun cambio u incremento en
la GpR se relaciona con algun cambio en la vocacién de servicio en el desempefio

laboral.

Tabla 20
Relacion entre gestion por resultados y vocacién de servicio

Gestion por  Vocacion de

resultados Servicio

Gestion por Coeficiente de correlaciéon 1.000 ,530™
el d'zs Sig. (bilateral) .001

Rho de N 36 36
Spearman L Coeficiente de correlacion ,530" 1.000

Vocacion de . -
servicio Sig. (bilateral) .001
N 36 36

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Finalmente, en la tabla 21 con respecto a la relacion entre GpR y
competitividad laboral (dimension del desempefio laboral) se observa una
significancia de 0.000 menor a 0.05, por tanto, existe correlacién entre la variable y
la dimensién, asimismo, el coeficiente Rho de Spearman es (0.582) el cual se
interpreta como correlacion positiva considerable. Es decir, un incremento o una
disminucién en la GpR se relaciona con algun cambio en la competitividad laboral

del desempefio.

Tabla 21
Relacion entre gestion por resultados y la competitividad laboral

Gestion por Competitividad

resultados laboral
3 Coef|C|en,te de 1.000 582"
Gestién por correlaciéon
resultados Sig. (bilateral) .000
Rho de N 36 36
Spearman o Coef|C|ente de 582" 1.000
Competitividad correlacion
laboral Sig. (bilateral) .000
N 36 36

** L a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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V. DISCUSION

El objetivo del presente estudio fue determinar la relacion entre gestion por
resultados y desempenio laboral en el Programa Nacional PAIS - UT Apurimac, con
fin de responder se ha utilizado la prueba de correlacién Spearman y se determiné
gue entre estas variables existe una relacién significativa positiva considerable. Se
debe agregar que los gestores institucionales de los Tambos, sienten que GpR en
el programa es aceptable, mientras perciben que el desempefio laboral es alto. En
lo que respecta a la gestion por resultados, los gestores describen que el
planeamiento del Estado y el servicio civil meritocratico es aceptable, mientras que,
el planeamiento estratégico, la gestién por procesos, el seguimiento, evaluacion y
gestion del conocimiento es eficiente. Pero perciben que el presupuesto por
resultados es deficiente. Con respecto al desempefio laboral, los gestores perciben
gue la eficiencia, eficacia, participacién, vocacion de servicio, y competitividad
laboral estan en un nivel alto.

Considerando los resultados encontrados cabe indicar que existe
convergencia con Navarro (2019) quien determind relacion positiva entre GpR y
desempefio laboral segun el coeficiente Rho Spearman (0.883), de igual manera
en la metodologia el disefio de la investigacion que utilizé es no experimental, y de
alcance correlacional, siendo el mismo en el presente estudio. También cabe
sefalar que el presente estudio difiere parcialmente en el uso de las dimensiones
para la variable gestion por resultados, estas dimensiones son gestion de
programas, y gestion financiera. Por otra parte, las dimensiones del desempefio
laboral que ha utilizado es la actitud laboral, habilidad, conocimiento, calidad de
tareas, trabajo en equipo, y liderazgo, todo ello es diferente con el presente estudio.

En el departamento de Cajamarca, Farro (2016) determind que existe una
relacion positiva entre la GpR y el desempefio laboral en el personal de la oficina
de administracion de la Municipalidad Provincial de Jaen, por tanto concluyo que:
cuando hay una mejora en la GpR incrementa el desempefio laboral de manera
notoria, por ello, coincidimos en los resultados encontrados. Por otra parte, Farro
(2016) utilizé6 como dimensiones de la GpR la calidad de servicios, transparencia,
innovacién tecnolégica, y controlar de la mejor manera los recursos, por otra parte,

empled como dimensiones del desempefio laboral el desempefio de actividades,
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contextual, organizacional, y evaluacién, cabe sefialar que las dimensiones de
ambas variables son diferentes a las utilizadas en la presente investigacion.

Owolabi y Adeosun (2021) identificaron la programacién de objetivos y los
estandares de desempefio generan la deseada productividad en los empleados. La
GpR y gestion del desempefio laboral ayudan a impulsar la productividad del
empleado. Como parte de la GpR la institucion ha establecido estandares para
medir el desempefio de los empleados, pero a su vez comunica lo que se espera
de ellos.

Segun el enfoque tedrico de Tejada (2021) la GpR esta vinculado
estrechamente con los incentivos porque motiva a los trabajadores del sector
publico a esforzarse y lograr altos niveles de eficiencia y eficacia el cual es
denominado desempefio laboral. Al respecto la (Ley Marco Del Empleo Publico,
2004) manifiesta que el desempenio laboral publico se da cuando las entidades y
sus servidores son eficientes, eficaces, honestas, competitivas y participativas
durante el cumplimiento de sus funciones y en los servicios que presta a la
sociedad.

El primer objetivo especifico determinar la relacion entre GpR y la eficiencia
en el Programa Nacional PAIS - UT Apurimac, buscando responder este objetivo
se empleo la prueba estadistica Spearman, a través del cual se determiné que
existe relacion positiva en la variable y la dimension del desempefio laboral. Al
respecto los gestores consideran que la eficiencia laboral es alta dentro del
Programa porgue consideran que cumplen con las metas asignadas, y dentro del
tiempo programado.

De igual manera estos resultados coinciden con el aspecto teérico del
(Reglamento de La Ley de Carrera Administrativa, 2021) en donde se enfatiza que
la eficiencia del servidor es cuando este cumple con las tareas encomendadas con
el menor consumo de los recursos disponibles y en menos tiempo que lo fijado.

El segundo objetivo especifico consistié en determinar la relacion entre GpR
y la eficacia en el Programa Nacional PAIS - UT Apurimac, en ese sentido a través
de la prueba estadistica Rho Spearman se determiné una relacion positiva
considerable entre la variable y la dimension del desempefio laboral. Al mismo
tiempo los gestores institucionales perciben que la eficacia laboral es alta porque

satisfacen las necesidades y expectativas de los ciudadanos a través del
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cumplimiento de metas en el tiempo previsto. Estos resultados muestran que una
aceptable gestion por resultados es muy importante para que la eficacia sea alta.

Otro enfoque tedrico que respalda este hallazgo es sustentado por Makon
(2000) para quien la GpR, permite descentralizar de mejor manera en la toma de
decisiones del gobierno y asi pueda responder con velocidad vy efectividad a las
demandas de la poblacion, pero siempre dentro de los criterios de transparencia,
todo ello, también es conocido como flexibilidad en la administracion.

El tercer objetivo especifico fue determinar la relacién entre GpR y la
participacién en el Programa Nacional PAIS - UT Apurimac, teniendo en cuenta ese
planteamiento, mediante la prueba estadistica Rho Spearman se determiné que
existe una relacion positiva considerable entre la variable y la dimensién del
desempefio laboral. Ademds, los gestores institucionales perciben que su
participacién en el programa es alta, es decir, ellos colaboran mutuamente para
lograr los objetivos, intercambian ideas libremente, y existe igualdad de
oportunidades al momento de participar con algun aporte al Programa. Asimismo,
una aceptable GpR esté relacionado con una participacion laboral alta dentro del
Programa.

Es en aspecto teorico, Guevin, (2018) afirma que la participacion laboral,
también conocida como la colaboracion de los trabajadores de una organizacion,
guienes se unen para lograr metas, objetivos en comun para ello comparten ideas,
intercambian habilidades, aportan valor y fomenta la participacién equitativa, en
donde todos los miembros tienen las mismas oportunidades para participar y
comunicar ideas libremente.

El cuarto objetivo especifico del presente estudio fue determinar la relacion
entre GpR y la vocacién de servicio en el Programa Nacional PAIS - UT Apurimac,
mediante la prueba estadistica Rho Spearman se determiné una correlaciéon
positiva considerable entre la variable y la dimension del desempefio laboral.
Asimismo, los gestores consideran que tienen un nivel alto de vocacion de servicio
debido a que todos tienen un compromiso enfocado en atender las necesidades de
los ciudadanos antes que el propio, habilidad para escuchar a los ciudadanos
beneficiarios y percibe que su vocacion de servicio publico es alta.

En la misma linea, conviene citar a Pefia (2020) quien en su aporte tedrico

considera que la vocacion de servicio es abnegacion, donde el servidor publico
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prioriza el bien comun de los ciudadanos, asimismo se caracteriza por el trato
cordial, empatia y humanidad.

El Gltimo objetivo especifico consistio en determinar la relacion entre GpR y
la competitividad laboral en el Programa Nacional PAIS - UT Apurimac, para
responder a este objetivo, se utilizd la prueba de correlacion Rho Spearman y se
determind que la relacion entre la variable y la dimension del desemperio laboral es
considerable y positiva. De igual manera, los gestores institucionales del programa
consideran que es alto la competitividad laboral porque perciben que el programa
cuenta con personal idéneo para lograr los objetivos, asimismo, tienen
conocimientos, habilidades y capacidades para desempefarse habilmente en
diferentes contextos debido a que reciben capacitacion y formacion profesional
continuamente.

Por otra parte, en el aspecto tedrico la (Ley Del Servicio Civil, 2021) indica
gue la competitividad laboral refiere al personal idoneo en servicio civil, y (Ley de
Productividad y Competitividad Laboral, 2021) también hace referencia a la
capacitacién y formacién profesional de los trabajadores como elementos de la
competitividad laboral. A partir de los resultados, una aceptable gestion por
resultados se relaciona con alta competitividad laboral, porque involucra el
desarrollo profesional del gestor, en aspectos como la competencia, desempefio y

capacidades.
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VI. CONCLUSIONES
1. Se ha demostrado que existe una relacion positiva considerable entre la
gestién por resultados y el desempefio laboral en el Programa Nacional PAIS - UT
Apurimac segun el coeficiente Rho Spearman 0.725 y un nivel de significancia de
0.000, lo cual evidencia una relacion significativa entre las variables. Por lo tanto,
se contrasta la hipotesis general, y se afirma que cuanto mejor sea el nivel de la
gestién por resultados mayor sera el desempefio laboral. Asimismo, segin 75% de
los gestores institucionales la gestién por resultados es buena, el 19.4% regular,
2.8% muy bueno, y otro 2.8% malo; Por otro lado, de acuerdo al 61.1% perciben
gue el desempeiio laboral es bueno, el 30.6% muy bueno, el 5.6% regular, y 2.8%

malo.

2. Se ha comprobado que existe una relacion positiva considerable entre la
gestion por resultados y la eficiencia del desempefio laboral segun el coeficiente
Rho Spearman 0.601 y un nivel de significancia de 0.000, lo cual evidencia una
relacion significativa entre la variable y la dimension. Hay que mencionar, ademas,
gue se contrasta la hip6tesis especifica para manifestar que cuanto mejor sea la

gestion por resultados mayor es el nivel de eficiencia del desempefio laboral.

3. Se ha validado que existe una relacién positiva considerable entre la gestidon
por resultados y la eficacia del desempefio laboral segun el coeficiente Rho
Spearman 0.553 y un nivel de significancia de 0.000, lo cual evidencia una relacion
significativa entre la variable y la dimension. Asimismo, a través de la contrastacion
de la hipétesis especifica se encontr6 que cuanto mejor sea la gestion por
resultados mayor sera el nivel de eficacia del desemperio laboral, se demuestra en

el logro de los objetivos en el tiempo previsto.

4, Se ha demostrado que existe una relacion positiva considerable entre la
gestién por resultados y la participacion del desempefio laboral segun el coeficiente
Rho Spearman 0.602 y un nivel de significancia de 0.000, lo cual evidencia una
relacion significativa entre la variable y la dimensién. Ademas, se contrasto la
hipotesis especifica que evidencia cuanto mejor sea la gestion por resultados mayor

es el nivel de participacion de los gestores dentro del programa.
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5. Se ha comprobado que existe una relacion positiva considerable entre la
gestiéon por resultados y la vocacion de servicio del desempefio laboral segun el
coeficiente Rho Spearman 0.530 y un nivel de significancia de 0.000, lo cual
evidencia una relacion significativa entre la variable y la dimension. De igual
manera, se contrasto la hipotesis encontrando que cuanto mejor sea la gestion por
resultados mayor seré el nivel de vocacion de servicio de los gestores instituciones

de los tambos.

6. Se ha validado que existe una relacion positiva considerable entre la gestion
por resultados y la competitividad laboral del desempefio segun el coeficiente Rho
Spearman 0.582 y un nivel de significancia de 0.000, lo cual evidencia una relacion
significativa entre la variable y la dimension. Siguiendo la misma linea, se contrasto
la hipétesis encontrando que cuanto mejor sea la gestidn por resultados en el
Programa mayor sera el nivel de competitividad laboral, el cual se ve reflejado en

el desarrollo profesional continuo.
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VIl. RECOMENDACIONES
1. Tomando en cuenta que existe una relacion positiva considerable entre la
gestién por resultados y el desempefio laboral se recomienda al Programa Nacional
Pais- UT Apurimac pueda realizar mas estudios en otros programas o
dependencias que estan bajo su control, con el propdsito de corroborar si esta
relacion de mantiene. Porque de ser comprobado ayudara a que todos los procesos
de la gestion por resultados se lleven a cabo de la manera més eficiente y, por
tanto, se conseguira altos niveles desempefio laboral. Otra recomendacion para
futuras investigaciones es ampliar la profundidad del alcance de investigacion a
explicativa lo que permitira conocer a mas detalle las causas y consecuencias sobre
la relacion de estas dos variables. Por otra parte, se sugiere incrementar la cantidad

de personas encuestadas ya que permitiria tener una vision mas grande.

2. La gestion por resultados se relaciona de manera positiva considerable con
la eficiencia, por tal motivo se recomienda realizar mas estudios, que permita
conocer los indicadores especificos de la gestidon por resultados que incrementan
la eficiencia en el desempefio laboral de cada uno de los gestores. Tener
conocimiento de ello ayudara a potenciar ciertos factores que involucra la gestion

por resultados.

3. Tomando en cuenta que la gestién por resultados se relaciona de forma
positiva considerable con la eficacia es recomendable corroborar de manera
detallada el cumplimiento de los objetivos dentro de los parametros establecidos lo
gue permitird comprobar si hay algunos aspectos de la gestion por resultados que

se puede mejorar, con el fin de asegurar la méxima eficacia.

4, Debido a que la gestién por resultados se relaciona de manera positiva
considerable con la participacion del desempefio laboral se recomienda investigar
aquellos factores de la gestion por resultados que fomentan la participacion activa
de los gestores, a su vez esto permitird identificar puntos clave que se pueden

fortalecer en el proceso de gestion.
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5. La gestidon por resultados guarda una relacion positiva considerable con la
vocacion de servicio por lo que es recomendable ampliar el marco tedrico a traves
de la revision de la literatura con respecto a dicha relacion, esto permitira verificar

si la relacién se mantiene positiva.

6. Finalmente, tomando en cuenta que la gestion por resultados se relaciona
de manera positiva considerable con la competitividad laboral del desemperio, es
recomendable incrementar programas que impulsen el desarrollo profesional de los
gestores dentro del proceso de la gestion por resultados y realizar acciones
concretas como: capacitaciones, y programa de entrenamiento vinculados los

servicios que prestan.
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ANEXO 01
MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: "Gestién por resultados y desempefio laboral en el Programa Nacional PAIS - UT Apurimac, 2022"
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por resultados y vocacidn de servicio
en el Programa Nacional PAIS - UT
Apurimac, 2022?

4. Determinar la relacién entre
gestidn por resultados y la vocacion
de servicio en el Programa Nacional
PAIS - UT Apurimac, 2022.

4. La gestion por resultados tiene una relacién
positiva con la vocacién de servicio en el
Programa Nacional PAIS - UT Apurimac, 2022

5. ¢éQué relacidn existe entre gestion
por resultados y competitividad
laboral en el Programa Nacional PAIS -
UT Apurimac, 2022?

5. Determinar la relacion entre
gestion por resultados y la
competitividad laboral en el
Programa Nacional PAIS - UT
Apurimac, 2022.

5. La gestion por resultados tiene una relacion
positiva con la competitividad laboral en el
Programa Nacional PAIS - UT Apurimac, 2022

Desempefio laboral

participacion

4. Vocacién de servicio

Compromiso
Capacidad para escuchar
Vocacion de servicio publico

5. Competitividad laboral

Personal idéneo
Capacitacién y formacion profesional
Aptitud

Método: Hipotético -
deductivo

Nivel: Correlacional

Tipo: Bdsico

Disefio: No experimental-
transversal

Poblacién: 77
Colaboradores

Muestra : 36 GIT




ANEXO 02

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Gestion por resultados y desempefio laboral en el Programa Nacional PAIS - UT Apurimac, 2022

DEFINICION DEFINICION
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ESCALA RANGOS
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Politicas publicas 1=Muy malo
2=Malo
Planeamiento del Estado |/dentifica necesidades 3=Regular
4=Bueno
Nivel de satisfaccion alto 5= Muy Bueno
Vision compartida 1 =Muy malo
) .. |Alineacion de objetivos institucionales y 2=Malo
Planeamiento estratégico gubernamentales 3=Regular
4=Bueno
Los componentes de la Elaboracién de planes institucionales 5= Muy Bueno
gestion por resultados son el Efectividad de los programas 1= Muy malo
planeamiento del Estado, presupuestales 1= Muy en 2= Malo
"Es la orientacién de toda planeamiento estratégico, Presupuesto para .
. . Toma de decisiones desacuerdo 3=Regular
accion y recursos hacia el | presupuesto para resultados, resultados
logro de resultados estidn por procesos, servicio 2=En desacuerdo 4=Bueno
Gestion por g - g s .p p. g A Presupuesto orientado a resultados 3=Nideacuerdoni |5=Muy Bueno
claramente definidos y civil meritdcratico, y,
resultados N o . en desacuerdo 1=M |
demostrables seguimiento, evaluacion, y Impacto positivo del servicio = Vluy malo
. I 4=De acuerdo 2= Mal
Ley Marco de gestion del conocimiento, los s et ted =WMalo
Modernizacién de la Gestién| cuales seran medidos en 5 Gestion por proceso  |Adecuado proceso de servicio - O(Tp €tamente d€|3= Regular
acuerdo -
del Estado , 2002 puntos en la escala de Likert, : iacion d 4=Bueno
con la aplicacién de un ormafizacion de proceso 5= Muy Bueno
cuestionario con 18 items. Reconocimiento del merito 1 =Muy malo
2=Malo
Servicio civil meritocratico | Flexibilidad 3=Regular
. L 4=Bueno
Cambios estratégicos 5= Muy Bueno
Sistema de informacién 1=Muy malo
. . 2=Malo
Seguimiento, evaluaciény . .,
L . Retroalimentacion 3=Regular
gestion del conocimiento
4=Bueno

Conocimiento compartido

5= Muy Bueno




Desempefio
Laboral

"El desempefio laboral
considera el cumplimiento
de las funciones y
responsabilidades de cada
servidor y es valorado para
cada nivel"
Reglamento de la Ley de la
Carrera Administrativa
(2021) (p. 5).

Los componentes del
desempefio laboral en el
sector publico son la
eficiencia, eficacia,
participacién laboral,
vocacion de servicio,
competitividad laboral, y
transparencia, Esta variable
serd medida con la escala de
Likert, con la aplicaciéon de un
cuestionario con 15 items.

Desempefio del cargo asignado

Eficiencia e
Optimizacion de recursos
Optimizacion de tiempo
Lograr metas
Eficacia Medir la capacidad

Satisfaccion de necesidades y
expectativas

Participacion

Colaboracién mutua

Intercambio de idea

Igualdad de oportunidades en
participacion

Vocacion de servicio

Compromiso

Capacidad para escuchar

Vocacién de servicio publico

Competitividad laboral

Personal idoneo

Capacitacion y formacion profesional

Aptitud

1= Muy en
desacuerdo

2=En desacuerdo
3= Ni de acuerdo ni

en desacuerdo
4=De acuerdo

5= Completamente de

acuerdo

1 = Muy malo
2= Malo
3=Regular

4= Bueno

5= Muy Bueno

1 = Muy malo
2=Malo
3=Regular

4= Bueno

5= Muy Bueno

1 = Muy malo
2=Malo
3=Regular
4=Bueno

5= Muy Bueno

1 = Muy malo
2=Malo
3=Regular
4=Bueno

5= Muy Bueno

1 = Muy malo
2=Malo
3=Regular

4= Bueno
5=Muy Bueno




CUESTIONARIO

Estimado (a):

ANEXO 03
INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

Agradezco anticipadamente su gentil colaboracion.

El presente cuestionario tiene por finalidad recabar su apreciacion sobre la Gestion por

Resultados y el Desempefio Laboral en el Programa Nacional PAIS - UT Apurimac;

para tal fin se solicita su predisposicion y su total sinceridad en sus respuestas; es preciso

sefialar que la presente encuesta es anénima y la informacion brindada sera empleada

estrictamente para fines académicos.

Instrucciones:

Para evaluar las variables, marque con una “X” en el casillero de su preferencia

del item correspondiente, utilice la siguiente escala:

1 2 3 4 >
En Ni de acuerdo ni Completamente
Muy en desacuerdo desacuerdo en desacuerdo De acuerdo de acuerdo
l. DATOS GENERALES
1.1. Género
a. Masculino () 1.4.  Modalidad de Contrato
b. Femenino ( ) a. CAS ()
b. OS ()
1.2. Edad
a. Menos de 25 afios ()

De 26 a45afios ( )

De 46 aflosamas ()

1.3. Cargo

a.

GIT ()

1.5. Grado de Instruccion

a. Técnico ()
b. Superior Universitario ()
c. Posgrado ()




No

VARIABLE 01: GESTION POR RESULTADOS

El Estado establece adecuadamente los objetivos estratégicos en el Plan Estratégico Nacional.

El Estado identifica adecuadamente las necesidades de la poblacién rural y se reflejan en el Plan
Estratégico Nacional.

Las politicas publicas del Estado establecen adecuadamente los lineamientos que permiten el
logro de los objetivos estratégicos planteados.

La Visién compartida del Programa Nacional Pais estd plenamente alineada con la Vision del
Plan Estratégico Nacional.

Los objetivos del Programa Nacional Pais estan plenamente alineados con los objetivos
estratégicos nacionales.

Los Planes Operativos de los Tambos del Programa Nacional Pais son parte y reflejan
plenamente los objetivos y estrategias establecidas en el Plan Estratégico Institucional.

La asignacion presupuestal responde plenamente a las necesidades y requerimientos de los
Tambos del Programa Nacional Pais.

La disposicion de los recursos econdémicos permite la toma de decisiones y la capacidad de
respuesta rapida ante emergencias y contingencias en la zona de intervencién de los Tambos
del Programa Nacional Pais.

La disposicion de los recursos econdmicos permite el logro de los objetivos establecidos en el
Plan Operativo Anual del Programa Nacional Pais.

10

El Programa Nacional Pais ha realizado un adecuado analisis y optimizacion de sus procesos
para el cumplimiento de sus objetivos institucionales.

11

El Programa Nacional Pais ha implementado la Gestiéon por Procesos a través de directivas,
guias y adecuado soporte técnico.

12

La implementacion de la Gestidn por Procesos en el Programa Nacional Pais, ha generado un
impacto positivo en la prestacion de los servicios.

13

El Programa Nacional Pais, reconoce el mérito de los Gestores Institucionales de los Tambos —
GIT, al cumplimiento de las metas establecidas por el Programa.

14

Los Gestores Institucionales de los Tambos — GIT son flexibles ante los cambios en el entorno,
y tienen la capacidad de adaptarse a las necesidades de los ciudadanos.

15

Los Gestores Institucionales de los Tambos — GIT tienen la capacidad de responder a los
cambios estratégicos de gobierno.

16

El Programa Nacional Pais cuenta con un sistema de informaciéon que hace un seguimiento y
monitorea los logros alcanzados.

17

El Programa Nacional Pais realiza la retroalimentacion sobre el progreso realizado encaminado
al logro de los objetivos y metas.

18

El Programa Nacional Pais hace uso de los conocimientos para responder a las necesidades de
los ciudadanos.




No

VARIABLE 02: DESEMPENO LABORAL

Los Gestores Institucionales de los Tambos — GIT desarrollan el cumplimiento de sus
responsabilidades de acuerdo a las funciones asignadas.

Los Gestores Institucionales de los Tambos — GIT hacen un 6ptimo y eficiente uso
de los recursos puestos a su disposicion para el logro de sus metas.

El Programa Nacional Pais realiza un adecuado dimensionamiento de las metas y la
carga laboral del personal de campo.

Los Gestores Institucionales de los Tambos — GIT cumplen exitosamente con las
metas asignadas en los plazos establecidos.

El Programa Nacional Pais evalla la capacidad de los Gestores Institucionales de
los Tambos — GIT de acuerdo a los resultados obtenidos.

Los Gestores Institucionales de los Tambos — GIT consiguen satisfacer las
necesidades y expectativas del ciudadano.

Los Gestores Institucionales de los Tambos — GIT para el cumplimiento de las metas
y objetivos practican la colaboracién mutua.

En el Programa Nacional Pais existe el libre intercambio de ideas entre los Gestores
Institucionales de los Tambos con fin realizar bien las actividades.

En el Programa Nacional Pais existe igualdad de oportunidades para participar con
una opinién o sugerencia y estas son tomadas en consideracion.

10

Los Gestores Institucionales de los Tambos — GIT muestran su ldentificacion y
compromiso con el Programa Nacional Pais.

11

Los Gestores Institucionales de los Tambos — GIT tienen la capacidad de escuchar
a los ciudadanos y compafieros de trabajo.

12

Los Gestores Institucionales de los Tambos — GIT cuentan con una alta vocacion de
servicio publico.

13

El perfil establecido en los TDR refleja plenamente las competencias y habilidades
necesarias para desarrollar las actividades de los Gestores Institucionales de los
Tambos del Programa nacional Pais

14

Los Gestores Institucionales de los Tambos — GIT buscan capacitarse
frecuentemente con el fin de mejorar su desempefio laboral.

15

Los Gestores Institucionales de los Tambos — GIT tienen los conocimientos,
habilidades y competencias necesarias para desempefiarse satisfactoriamente en
diferentes actividades del Programa Nacional Pais y dar solucién a probleméaticas
que se pudieran generar.




ANEXO 04

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE INSTRUMENTOS

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESION POR RESULTADOS

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevanciaz | Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: PLANEAMIENTO DEL ESTADO Si No Si No Si No
1 Las politicas publicas estan acordes a las necesidades y demandas de los X X X
ciudadanos.
2 | La entidad identifica adecuadamente las necesidades de la poblacion X X X
3 Los servicios que brinda la entidad generan un alto nivel de satisfaccién en el X X X
ciudadano.
DIMENSION 2: PLANEAMIENTO ESTRATEGICO Si No Si No Si No
4 | En la organizacion existe una visién compartida X X X
5 | Los objetivos de la entidad se encuentran alineados a los objetivos gubernamentales X X X
6 Se difunde los procedimientos y directivas oportunamente para la elaboracién de X X X
planes institucionales
DIMENSION 3: PRESUPUESTO PARA RESULTADOS Si No Si No Si No
7 | Los programas presupuestales permiten la efectividad del gasto publico X X X
8 El presupuesto por resultados permite tomar mejores decisiones en materia X X X
presupuestal
9 El presupuesto de la entidad esta orientado a resultados que benefician a los X X X
ciudadanos
DIMENSION 4: GESTION POR PROCESOS Si No | Si | No | Si | Neo
10 | Los servicios que entrega la entidad generan un impacto positivo en el ciudadano X X X
11 | El proceso de la entrega del servicio es adecuado X X X
12 Los procesos de prestacion de servicio o de bienes que realiza la entidad estan X X X
plasmados en documentos
DIMENSION 5: SERVICO CIVIL MERITOCRATICO Si No Si No Si No
13 La entidad reconoce el mérito de los gestores, es decir su profesionalizacion y X X X
capacidad técnica
Los gestores en la entidad son flexibles ante cambios en el entorno, como adaptarse
14 . . . X X X
a las necesidades de los ciudadanos y los cambios del Estado
15 Los gestores tienen la capacidad de responder a los cambios estratégicos de X X X
gobierno
DIMENSION 6: SEGUIMIENTO, EVALUACION Y GESTION DEL CONOCIMIENTO Si No Si No Si No
16 La entidad cuenta con un sistema de informacién que hace un seguimiento y X X X
monitorea los logros alcanzados
17 La entidad realiza la retroalimentacion sobre el progreso realizado encaminado al X X X
logro de los objetivos y metas
Los gestores en la entidad comparten y hace uso de los conocimientos para
18 . . X X X
responder a las necesidades de los ciudadanos




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencial |Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: EFICIENCIA Si No Si No Si No

1 | Los gestores se desempefian adecuadamente en el cargo asignado

2 | Los trabajadores de la entidad cumplen las metas con los recursos asignados

3 | Los gestores cumplen las tareas en menos tiempo que lo programado
DIMENSION 2: EFICACIA Si No Si No Si No

4 | Los gestores cumplen con las metas asignadas exitosamente para cada periodo X X X

5 En la entidad se evalla la capacidad de los gestores de acuerdo a los resultados X X X
obtenidos

6 | Los gestores consiguen satisfacer las necesidades y expectativas del ciudadano X X X
DIMENSION 3: PARTICIPACION Si No | Si | No | Si | No

7 | Los gestores para el cumplimiento de las metas y objetivos colaboran mutuamente X X X

g |En la institucion existe el libre intercambio de ideas entre los gestores con fin realizar X X X
bien las actividades

g |EN la institucion existe igualdad de oportunidades para participar con una opinion o X X X
sugerencias
DIMENSION 4: VOCACION DE SERVICIO Si No | Si | No | Si | No

10 | Los trabajadores en la entidad tienen un compromiso enfocado en atender las X X X
necesidades de los ciudadanos antes que las propias

11 | Los gestores de la entidad tienen la capacidad de escuchar a los ciudadano y sus X X X
compafieros

12 | Los gestores de la entidad muestra su vocacién de servicio publico X X X
DIMENSION 5: COMPETITIVIDAD LABORAL Si No Si No Si No

13 | La institucion cuenta con el personal idéneo para lograr objetivos

14 | La institucion brinda capacitacién y formacién profesional a los gestores

15 Los gestores de la entidad tienen conocimientos, habilidades y capacidades para X X X
desempenfiarse habilmente en diferentes contextos




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Precisar a qué instituciones y entidades estatales se aplicara.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Barreto Carbajal, Juan Silver DNI: 31007109

Especialidad del validador: Ingeniero Agrénomo, Maestro en Administracion, Doctor en Ciencia, Tecnologia y Medio Ambiente

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado. Abancay, 08 de junio del 2022.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

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

Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESION POR RESULTADOS

Ne DIMENSIONES / items Pertinencial! |Relevancia? | Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: PLANEAMIENTO DEL ESTADO Si No Si No Si No
’ Las politicas publicas estan acordes a las necesidades y demandas de los X X X
ciudadanos.
2 | La entidad identifica adecuadamente las necesidades de la poblacién X X X
3 Los servicios que brinda la entidad generan un alto nivel de satisfaccién en el X X X
ciudadano.
DIMENSION 2: PLANEAMIENTO ESTRATEGICO Si No Si No Si No
4 | En la organizacion existe una visiébn compartida X X X
5 | Los objetivos de la entidad se encuentran alineados a los objetivos gubernamentales X X X
6 Se difunde los procedimientos y directivas oportunamente para la elaboracién de X X X
planes institucionales
DIMENSION 3: PRESUPUESTO PARA RESULTADOS Si No Si No Si No
7 | Los programas presupuestales permiten la efectividad del gasto publico X X X
8 El presupuesto por resultados permite tomar mejores decisiones en materia X X X
presupuestal
9 El presupuesto de la entidad esta orientado a resultados que benefician a los X X X
ciudadanos
DIMENSION 4: GESTION POR PROCESOS Si No | Si | No | Si | No
10 | Los servicios que entrega la entidad generan un impacto positivo en el ciudadano X X X
11 | El proceso de la entrega del servicio es adecuado X X X
12 Los procesos de prestacion de servicio o de bienes que realiza la entidad estan X X X
plasmados en documentos
DIMENSION 5: SERVICO CIVIL MERITOCRATICO Si No Si No Si No
13 La entidad reconoce el mérito de los gestores, es decir su profesionalizacién y X X X
capacidad técnica
Los gestores en la entidad son flexibles ante cambios en el entorno, como adaptarse
14 . . . X X X
a las necesidades de los ciudadanos y los cambios del Estado
15 Los gestores tienen la capacidad de responder a los cambios estratégicos de X X X
gobierno
DIMENSION 6: SEGUIMIENTO, EVALUACION Y GESTION DEL CONOCIMIENTO Si No Si No Si No
16 La entidad cuenta con un sistema de informacion que hace un seguimiento y X X X
monitorea los logros alcanzados
17 La entidad realiza la retroalimentacién sobre el progreso realizado encaminado al X X X
logro de los objetivos y metas
Los gestores en la entidad comparten y hace uso de los conocimientos para
18 . . X X X
responder a las necesidades de los ciudadanos




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencial |Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: EFICIENCIA Si No Si No Si No

1 | Los gestores se desempefian adecuadamente en el cargo asignado

2 | Los trabajadores de la entidad cumplen las metas con los recursos asignados

3 | Los gestores cumplen las tareas en menos tiempo que lo programado
DIMENSION 2: EFICACIA Si No Si No Si No

4 | Los gestores cumplen con las metas asignadas exitosamente para cada periodo X X X

5 |En la entidad se evalla la capacidad de los gestores de acuerdo a los resultados X X X
obtenidos

6 | Los gestores consiguen satisfacer las necesidades y expectativas del ciudadano X X X
DIMENSION 3: PARTICIPACION Si No | Si | No | Si | No

7 | Los gestores para el cumplimiento de las metas y objetivos colaboran mutuamente X X X

g |Enla institucion existe el libre intercambio de ideas entre los gestores con fin realizar X X X
bien las actividades

9 En la institucion existe igualdad de oportunidades para participar con una opiniéon o X X X
sugerencias
DIMENSION 4: VOCACION DE SERVICIO Si No | Si | No | Si | No

10 | Los trabajadores en la entidad tienen un compromiso enfocado en atender las X X X
necesidades de los ciudadanos antes que las propias

11 | Los gestores de la entidad tienen la capacidad de escuchar a los ciudadano y sus X X X
compafieros

12 | Los gestores de la entidad muestra su vocacién de servicio publico X X X
DIMENSION 5: COMPETITIVIDAD LABORAL Si No Si No Si No

13 | La institucién cuenta con el personal idéneo para lograr objetivos

14 | La institucion brinda capacitacién y formacién profesional a los gestores

15 Los gestores de la entidad tienen conocimientos, habilidades y capacidades para X X X
desempefiarse habilmente en diferentes contextos




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Sin observaciones.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ]
Mg. Mendoza Sarmiento Jackeline

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/f Mg: ... .3 o L o,

Ing. Alimentario con Maestria en Gestién Publica

Especialidad del validador: ... & L T L L

Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

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

No aplicable [ ]

Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESION POR RESULTADOS

N° DIMENSIONES / items Pertinencial |Relevancia? | Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: PLANEAMIENTO DEL ESTADO Si No Si No Si No
1 Las politicas publicas estan acordes a las necesidades y demandas de los X X X
ciudadanos.
2 | La entidad identifica adecuadamente las necesidades de la poblacion X X X
3 Los servicios que brinda la entidad generan un alto nivel de satisfaccion en el X X X
ciudadano.
DIMENSION 2: PLANEAMIENTO ESTRATEGICO Si No Si No Si No
4 | En la organizacion existe una visién compartida X X X
5 | Los objetivos de la entidad se encuentran alineados a los objetivos gubernamentales X X X
6 Se difunde los procedimientos y directivas oportunamente para la elaboracién de X X X
planes institucionales
DIMENSION 3: PRESUPUESTO PARA RESULTADOS Si No Si No Si No
7 | Los programas presupuestales permiten la efectividad del gasto publico X X X
8 El presupuesto por resultados permite tomar mejores decisiones en materia X X X
presupuestal
9 El presupuesto de la entidad esta orientado a resultados que benefician a los X X X
ciudadanos
DIMENSION 4: GESTION POR PROCESOS Si No Si No Si No
10 | Los servicios que entrega la entidad generan un impacto positivo en el ciudadano X X X
11 | El proceso de la entrega del servicio es adecuado X X X
12 Los procesos de prestacion de servicio o de bienes que realiza la entidad estan X X X
plasmados en documentos
DIMENSION 5: SERVICO CIVIL MERITOCRATICO Si No Si No Si No
1 La entidad reconoce el mérito de los gestores, es decir su profesionalizacién y X X X
capacidad técnica
Los gestores en la entidad son flexibles ante cambios en el entorno, como adaptarse
14 . . . X X X
a las necesidades de los ciudadanos y los cambios del Estado
15 Los gestores tienen la capacidad de responder a los cambios estratégicos de X X X
gobierno
DIMENSION 6: SEGUIMIENTO, EVALUACION Y GESTION DEL CONOCIMIENTO Si No Si No Si No
16 La entidad cuenta con un sistema de informacién que hace un seguimiento y X X X
monitorea los logros alcanzados
17 La entidad realiza la retroalimentacion sobre el progreso realizado encaminado al X X X
logro de los objetivos y metas
Los gestores en la entidad comparten y hace uso de los conocimientos para
18 . . X X X
responder a las necesidades de los ciudadanos




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |RelevanciaZ Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: EFICIENCIA Si No Si No Si No

1 | Los gestores se desempefian adecuadamente en el cargo asignado

2 | Los trabajadores de la entidad cumplen las metas con los recursos asighados

3 | Los gestores cumplen las tareas en menos tiempo que lo programado
DIMENSION 2: EFICACIA Si No Si No Si No

4 | Los gestores cumplen con las metas asignadas exitosamente para cada periodo X X X

5 |En la entidad se evalla la capacidad de los gestores de acuerdo a los resultados X X X
obtenidos

6 | Los gestores consiguen satisfacer las necesidades y expectativas del ciudadano X X X
DIMENSION 3: PARTICIPACION Si No | Si | No | Si | No

7 | Los gestores para el cumplimiento de las metas y objetivos colaboran mutuamente X X X

g |Enla institucion existe el libre intercambio de ideas entre los gestores con fin realizar X X X
bien las actividades

9 En la institucién existe igualdad de oportunidades para participar con una opinion o X X X
sugerencias
DIMENSION 4: VOCACION DE SERVICIO Si No | Si | No | Si | No

10 Los trabajadores en la entidad tienen un compromiso enfocado en atender las X X X
necesidades de los ciudadanos antes que las propias

11 | Los gestores de la entidad tienen la capacidad de escuchar a los ciudadano y sus X X X
compafieros

12 | Los gestores de la entidad muestra su vocacién de servicio publico X X X
DIMENSION 5: COMPETITIVIDAD LABORAL Si No Si No Si No

13 | La institucién cuenta con el personal idéneo para lograr objetivos

14 | La institucion brinda capacitacion y formacién profesional a los gestores

15 Los gestores de la entidad tienen conocimientos, habilidades y capacidades para X X X
desempefiarse habilmente en diferentes contextos




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Ninguna

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg. CCOA OCON PEDRO DNI: 40344385

Especialidad del validador: Administracion de la Educacién

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. 03 de junio del 2022

ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimensién especifica del constructo B, MINISTERIO OB EDUCACION

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es o °""°&""‘,.,?tm,%’.‘o‘2“ A
,{/'z/wu

conciso, exacto y directo

csesnanesnus duesw

"'"P'r"b'f Ted’m\.ma Ocon

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados ESPECIALIST L SECUNDARM
son suficientes para medir la dimensién

Firma del Experto Informante.



ANEXO 05
ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
Nombre de la Organizacion: RUC: 20601993181

Programa Nacional Plataformas de Accién para la Inclusion Social — Pais Programa
Nacional Pais

Nombre del Titular o Representante legal:

Nombres y Apellidos DNI:
Gregorio Nina Pena 44573250

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f' del Cédigo de Etica en
Investigacién de la Universidad César Vallejo ), autorizo [ X ], no autorizo[ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion

Gestion por resultados y desempeiio laboral en el Programa Nacional PAIS - UT

Apurimac, 2022.

Nombre del Programa Académico:
Programa Académico de Maestria en Gestion Publica

Autor: Nombres y Apellidos DNI:
Flor Maria Cérdova Huaraca 43644447

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio

Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad

intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Firma:

(Titular o Representante legal de la Institucion)

(*) Cédigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articulo 7¢, literal “ f ” Para difundir o publicar los resultados de un
trabajo de investigacion es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institucién donde se llevé a cabo el estudio, salvo el caso
en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organizacidén, para que se difunda la identidad de la institucién. Por ello,
tanto en los proyectos de investigaciéon como en los informes o tesis, no se debera incluir la denominacién de la organizacién, pero si serd
necesario describir sus caracteristicas.




ANEXO 06
Print de pantalla de los validadores en SUNEDU

&« C 8 enlineasunedu.gob.pe = w = 0O .Q. :

® WASAPWeb @ Descargar Videosd.. @ httpsi/celreniecgo.. @ Gmal @B YouTube [J] TRILCE - PLATAFOR.. A% INTRANET @ Descargar Videos d.. Universidad Virtual.. &% INTRANET @) INGLESUCY  »

N
REGISTRO NACIONAL DE G Aplicativo

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

BARRETO CARBAJAL, TITULO DE INGENIERO AGRONOMO UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO
JUAN SILVER Fecha de diploma: 20/06/1975 ABAD DEL CUSCO
DNI 31007109 Modalidad de estudios: - PERU

BARRETO CARBAJAL, INGENIERO AGRONOMO UNIVERSIDAD NACIOMAL DE SAN ANTOMIO
JUAN SILVER Fecha de diploma: 20/06/1975 ABAD DEL CUSCO
DNI 31007109 Modalidad de estudios: - PERU

MAGISTER EN ADMINISTRACION
MENCION EN GERENCIA DE LA EDUCACION
BARRETO CARBAJAL, Fecha de diploma: 19/05/2010 UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO
JUAN SILVER Modalidad de estudios: - ABAD DEL CUSCO
DNI 31007109 PERU
Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (**)

Doctoris Scientiae en Ciencia, Tecnologia y
Medio Ambiente
Barreto Carbajal, Juan Silver ;izh;izz::ﬂ";:z;sz;;SENCIAL UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO
DNI 31007109 . PERU
Fecha matricula: 24/05/2014
Fecha egreso: 31/12/2015

(*=*) Ante la falta de informacidn, puede presentar su consulta formalmente a través de la mesa de partes virtual en el siguiente enlace

04:04 p.m.

SUNEDU en linea X +

<« (] enlinea.sunedu.gob.pe

Zi Aplicat
REGISTRO NACIONAL DE Ll

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Resulaao

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

BACHILLER EN INGENIERIA DE
ALIMENTOS
MENDOZA SARMIENTO, Fecha de diploma: 24/06/2009
JACKELINE Modalidad de estudios: -
DNI 43357313

UNIVERSIDAD PERUANA UNION
PERU

Fecha matricula: Sin informacion ()
Fecha egreso: Sin informacion (***)

MENDOZA SARMIENTO, INGENIERQ DE ALIMENTOS
JACKELINE Fecha de diploma: 22/02/2010
DNI 43357313 Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD PERUANA UNION
PERU

MAESTRA EN GESTION PUBLICA

Fecha de diploma: 0711217 .
MENDOZA SARMIENTO, Modalidad de estudios: PRESENCIAL UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR

JACKELINE VALLEJO

DNI 45357313 Fecha matricula: 1610/2015 FERU

Fecha egreso: 06/05/2017

(=**) Ante la falta de informacidn, puede presentar su consulta formalmente a través de la mesa de partes virtual en el siguiente enlace
https:/fenlinea.sunedu.gob.pel




SUNEDU en linea X +

&« (& enlinea.sunedu.gob.pe

. ;
REGISTRO NACIONAL DE G Aplicativo

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

GRADO O TiTULO

BACHILLER EN EDUCACION

CCOAQCON, Fecha de diploma: 17/06/2005 UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD
Modalidad de estudios: -

PEDRO DEL CUsCO

DNI 40344385 . - . PERU
Fecha matricula: Sin informacion (**)

Fecha egreso: Sin informacion (**)

CCOA QCON, LICENCIADO EN EDUCACION UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD
PEDRO MATEMATICA E INFORMATICA DEL CUSCO
DNI 40344385 Fecha de diploma: 10/02/2006 PERU

Modalidad de estudios: -

MAGISTER EN ADMINISTRACION DE LA

EDUCACION

Fecha de diploma: 15/11/2013 UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
Modalidad de estudios: - PERU

CCOA OCON,
PEDRO
DNI 40344385

Fecha matricula: Sin informacion (=)
Fecha egreso: Sin informacion ()

(***) Ante la falta de informacion, puede presentar su consulta formalmente a través de la mesa de partes virtual en el siguiente enlace
https:ilenlinea.sunedu.gob.pel

»
Escritorio & 1cC




ANEXO 08

Cumplimiento de metas (Intervenciones) regiones, Segun POA 12 por mes

AMAZONAS

ANCASH

APURIMAC

AREQUIPA

AYACUCHO

CAJAMARCA

CuUsco

HUANCAVELICA

HUANUCO

JUNIN

LA LIBERTAD

LAMBAYEQUE

LIMA

LORETO

MADRE DE DIOS

MOQUEGUA

PASCO

PIURA

PUNO

SAN MARTIN

TACNA

UCAYALI

Fuente: https://www.pais.gob.pe/tambook/tambo/perfiltambo/index/id_tambo/20470 (De fecha

727 (86.5%) / 840

-
N

103 (85.8%) / 120

195 (54.2%) ) 360 - Puerto Belen

05.06.2022) acondicionado por tesista.



Anexo N° 09:

N° CENTROS

Intervenciones 2022

Consolidado de cumplimiento de metas en los Tambos de Apurimac Segun POA 12 Intervenciones / mes.

N¢ REGION PROVINCIA DISTRITO TAMBO POBLADOS POBLACION ALTITUD EJECUTADO [PROGRAMADO| % EJECUCION
DEL AMBITO Enero | Febrero [Marzo| Abril [Mayo
1 |APURIMAC |ABANCAY ABANCAY HUAYLLABAMBA 11 789 2,938 1 7 14 22 15 59 60 98.33
2 |APURIMAC |ABANCAY CIRCA QUESARI 40 1,136 2,851 1 12 4 10 11 38 60 63.33
3 |APURIMAC |ABANCAY CIRCA YACA 43 3,046 2,017 7 8 11 12 12 50 60 83.33
4 |APURIMAC |[ABANCAY CURAHUASI ANTILLA 23 1,434 3,012 0 6 7 12 12 37 60 61.67
5 |APURIMAC |ABANCAY CURAHUASI SAYWITE 52 9,047 3,651 3 6 9 8 8 34 60 56.67
6 |APURIMAC |ABANCAY HUANIPACA OCCOPATA 13 899 3,219 7 15 13 12 15 62 60 103.33
7 |APURIMAC |ABANCAY LAMBRAMA SANTA ISABEL DE CAYPE 32 2,330 2,358 7 14 16 16 13 66 60 110.00
8 |APURIMAC |ANDAHUAYLAS [HUANCARAY LOS ANGELES 28 1,979 3,652 4 7 4 13 13 41 60 68.33
9 [APURIMAC |ANDAHUAYLAS |KISHUARA QUILLABAMBA 23 4,272 2,697 5 3 12 7 18 45 60 75.00
10 |APURIMAC |[ANDAHUAYLAS |SAN ANTONIO DE CACHI[SAN ANTONIO DE CACHI 35 2,092 3,225 9 11 14 13 13 60 60 100.00
11 |APURIMAC |ANDAHUAYLAS |SAN MIGUEL DE CHACCHVIRGEN DEL TAMBO 39 3,950 3,747 11 10 13 12 23 69 60 115.00
12 [APURIMAC |ANDAHUAYLAS [TUMAY HUARACA PAMPAPUQUIO 17 464 3,820 6 4 11 8 17 46 60 76.67
13 |APURIMAC |ANTABAMBA ANTABAMBA CULCUNCHINI 43 738 3,686 1 10 16 17 19 63 60 105.00
14 |APURIMAC |ANTABAMBA JUAN ESPINOZA MEDRAJCALCAUSO 18 570 3,544 10 15 12 12 12 61 60 101.67
15 |APURIMAC |ANTABAMBA SABAINO ANTILLA 13 470 3,335 0 6 7 12 10 35 60 58.33
16 |APURIMAC |AYMARAES CHAPIMARCA PAMPALLACTA - SECTOR 33 1,083 3,317 5 4 9 12 30 60 60 100.00
17 |APURIMAC |AYMARAES SORAYA CCARHUATANI 29 913 3,309 7 10 11 0 0 28 60 46.67
18 |APURIMAC |AYMARAES TAPAIRIHUA PALLCORA 18 1,460 3,154 2 8 8 13 12 43 60 71.67
19 |APURIMAC |AYMARAES YANACA SARAYCA 40 468 2,829 10 12 10 11 26 69 60 115.00
20 |APURIMAC |CHINCHEROS CHINCHEROS CALLEBAMBA 23 6,954 2,000 0 0 1 0 0 1 60 1.67
21 [APURIMAC |CHINCHEROS HUACCANA MOYACCASA 53 4,163 3,463 7 8 29 7 13 64 60 106.67
22 |APURIMAC |CHINCHEROS OCOBAMBA ANANSAYOCC 17 3,042 3,299 4 7 5 9 8 33 60 55.00
23 |APURIMAC |CHINCHEROS ROCCHACC MIOPATA 26 4,743 2,924 9 5 26 11 16 67 60 111.67
24 |APURIMAC |CHINCHEROS URANMARCA TANCAYLLO 27 3,660 3,307 8 7 12 15 13 55 60 91.67
25 |APURIMAC |COTABAMBAS CHALLHUAHUACHO CHOCCOLLO 57 3,490 4,147 2 2 2 5 7 18 60 30.00
26 [APURIMAC |[COTABAMBAS COTABAMBAS HUAMANIRAY 29 1,135 4,069 5 8 8 11 13 45 60 75.00
27 |APURIMAC |COTABAMBAS COTABAMBAS TAMBURO 11 937 3,306 7 5 4 8 15 39 60 65.00
28 |APURIMAC |COTABAMBAS COYLLURQUI ITANA 39 2,968 3,926 0 0 2 3 11 16 60 26.67
29 |APURIMAC |COTABAMBAS HAQUIRA TULLA 31 1,731 3,874 0 3 7 10 12 32 60 53.33
30 [APURIMAC |COTABAMBAS MARA APUMARCA 10 900 3,461 10 15 14 13 21 73 60 121.67
31 |APURIMAC |COTABAMBAS MARA YURICANCHA 23 2,244 3,893 6 7 18 5 0 36 60 60.00
32 |APURIMAC |COTABAMBAS |TAMBOBAMBA QQUELLO 49 3,181 3,922 6 14 15 6 15 56 60 93.33
33 |APURIMAC |GRAU CHUQUIBAMBILLA CCOTRON RUNCUHUASI 23 979 3,652 5 9 9 20 18 61 60 101.67
34 |APURIMAC |GRAU CURPAHUASI PATIS (HUASCARO) 22 2,166 3,079 10 18 10 8 13 59 60 98.33
35 |APURIMAC |GRAU GAMARRA SARCONTA 46 2,664 2,871 1 7 8 12 8 36 60 60.00
36 |APURIMAC |GRAU MAMARA SAN AGUSTIN DE HUARU(Q 24 459 3,384 1 4 7 3 7 22 60 36.67
TOTAL 1679.00( 2160.00 77.73

Fuente: https://www.pais.gob.pe/tambook/tambo/perfiltambo/index/id_tambo/20470 ( De fecha 05.06.2022) y consolidado por la Tesista.




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, MANSILLA ANTONIO WILFREDO ARMANDO, docente de la ESCUELA DE
POSGRADO MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada: "Gestiébn por resultados y
desempefio laboral en el Programa Nacional PAIS - UT Apurimac, 2022.", cuyo autor es
CORDOVA HUARACA FLOR MARIA, constato que la investigacion tiene un indice de
similitud de 19.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual
ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 08 de Agosto del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
MANSILLA ANTONIO WILFREDO ARMANDO Firmado electrénicamente
DNI: 20028763 por: WMANSILLAA el 16-
ORCID: 0000-0002-5871-3471 08-202219:10:23

Caddigo documento Trilce: TRI - 0402723
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