i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION
PUBLICA

Gestion por resultados y desempefio laboral del personal

administrativo de la Sociedad de Beneficencia de Chimbote-2024

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:

Maestra en Gestion Publica

AUTORA:
Gonzales Flores, Paula Charito (orcid.org/0009-0004-1792-9139)

ASESORES:
Dr. Florian Plasencia, Roque Wilmar (orcid.org/0000-0002-3475-8325)
Dr. Fuentes Calcino, Alfonso Reynaldo (orcid.org/0000-0002-5568-111X)

LINEA DE INVESTIGACION:
Gestién de Politicas Publicas

LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:

Fortalecimiento de la democracia, liderazgo y ciudadania

CHIMBOTE - PERU

2024


https://orcid.org/0000-0001-9087-4956
https://orcid.org/0000-0001-9087-4956

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad de los Asesores

Mosatros, FLORIAN PLASENCIA ROCUE WILMAR | FUENTES CALCING ALFONZ0
REYNALDO, docente de la ESCUELA DE POSGRADO MAESTRIA EN GESTION
PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD SAC - CHIMBOTE. asesores de Tesis
fulada: “Gestidn por resuliados v desampedio laboral del personal adminsirative de La
Sotedad de Benelicencia de Chimbote-2024°, ciyo auled &5 FDNIALES FLORES
FAULA CHARITDO, constatn gue la imesligacion tene un ndice de similibod de 18%,
werificable en el reporie de onginalidad del programa Turmitin, el cual ha Sdo realizado gan
filbras, m exclusionas.

Hemos revisado dicho repofte ¥ concluyo que cada una de |as coincdencias detectadas
no conaliluyen plagio. A mi leal saber y entender ka Tesis cumple con odas las normas
para el uso de citas y relerencias establecidas por la Universidad César Valajo.

En 1al sanlido, asumemss B responsabilidad =0 oofrespanda anle l:‘.'l..ﬁ]-ql..lﬂr Talsesdad,
ocullameent u omisicn tamo de los decumentos come de informacion apertada, por o
cial nos somelemos a i’.'l-ﬁtl:l.lﬂﬁtﬂl’:l'l ks noimas académicas 'l'lglﬂl'ﬂl!'t de la Universidad
César Vallejo.

CHIMBOTE, 09 de Agosts del 2024

nﬂlﬂm'eranJHlm: Firsa
FLORIAN PLASENCLA ROCOUE WILMAR [ Tt i CAT o i
DiMI: 27144066 por RFLORIANE ol 17-

ORCIO: 0O00-0002-32475-8325 WL

FUENTES CALCING ALFONSD REYMHALDD [P TS e LT O i T
HI: D& por: AFUENTESC ol 17-

ORCID: 0000-0002-5568-111X -8 LR

Codigo dodirmeanto Trikee: TRI - 0E3845T

eaa IHV IGA
el uchET G



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Originalidad del Autor

Yo, GOMZALES FLORES PALULA CHARITO estudiante de la ESCUELA DE POSGRADD
MAESTRIA EM GESTION FUBLICA de la UMIVERSIDAD CESAR VALLEJD SAC -

CHIMBOTE, declaro bajo juramento gque todos los datos e informacidon que ascompafian la
Tesis titulada: "Gestidn por resultados y desempeanio laboral del personal administrativo de
la Sociedad de Beneficencia de Chimbote-2024°, es de mi autoria, por lo tanio, declaro
gue la Tesis:

1. Mo ha sido plagiada ni tolal, ni parcialmenta.
2. He menconado todas las fuenies empleadas, identificando comectamente loda cila
textual o da parafrasis proveniente de otras fuenies.
3. Mo ha sido publicada, ni presaniada anferiormenie para la oblencion de otro grado
académico o titulo profesional.
4. Los dalos presentados en los resultados no han sido falseados, ni duplicados, ni
copiados.
En tal sentido asumo la responsabilidad gue cormesponda ante cualguier falsedad,
ocullamisnio u omisién tanio de los documenios como de la informacion aportada, por lo
cual ma someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

Casar Vallejo.

Nombres y Apelidos Firma

PALILA CHARITO GONZALES FLORES Fimmado  slecirinicaments
DNI: 32374073 por. PGONZALESFLIO e
ORCID: (008-0004-1792-5139 ST sneze

Codigo documento Trilca: TRI - 0841378

%% INVESTIGA



Dedicatoria

A Dios, por ser mi fortaleza en mi
vida, a mi esposo por su apoyo,
gratitud y amor, a mis hijos por ser mi

impulso para seguir adelante vy

superarme siempre.

Paula Gonzales.



Agradecimiento

Expreso mi agradecimiento a mi asesor
Alfonso Reynaldo Fuentes Calcino, por sus
enseflanzas, orientaciones, aportes Yy
paciencia para el desarrollo y logro del

cumplimiento de esta meta.

El autor.



indice de contenidos

L7 T - | (1] - [
Declaratoria de Autenticidad del ASESOr.......c.iuiiriii e i
Declaratoria de Originalidad del AULOT....... ..o iii
[D7=T0 [[or=1 (0] £ - WO PP PPP PR PPPPPPPPPPPPP \Y
Y [ r= (o [T a1 T=T o) (o v
[T [ToToe [oXete T 0} C=Y 1L [ 1= Vi
Yo [TeT=N 238 v=Y o1 TR vii
RESUMIBIN.... e e e e et e e e e e e e e e e eeataaa e e e e e e e eeeeenenns Vil
Y 013 = Lo PP RRPP S TOPPPPPRPRR X
I, INTRODUCCION ....ocuiiiitiiiietiiietee sttt sttt ss s s 1
. METODOLOGIA. ..ottt 12
. RESULTADOS ... .ottt ettt e e et e e e e st e e e e nnsaeeaeeaneeeas 15
IV, DISCUSION ..ottt 25
V. CONCLUSIONES:. ... et e e e e e aa e 31
VI. RECOMENDACIONES: ... e e e e 32
REFERENCIAS ...ttt e et e e e st e e e et e e e e e nneeas 33
ANEXOS ..ttt e e e e e e bt e e e e e ra e e e e e anrreaeaans 39

Vi



indice de tablas

Tabla 1 Prueba de confiabilidad variables gestion por resultados y desempefio

= o -1 P 14

Tabla 2 Prueba de Normalidad. ...........ceeiiieiiiiiiiiiiiiiieeeeeesiieeee e 15
Tabla 3 Nivel de las dimensiones de la Gestidn por resultados...........ccccceeeeeiiinnnnns 16
Tabla 4 Nivel de las dimensiones del desempeiio laboral..............ccccooiiiiiiin, 19
Tabla 5 Relacién entre la planificacion estratégica y el desempefio laboral............. 20
Tabla 6 Relacion entre la responsabilidad y el desempeiio laboral ................cc........ 21
Tabla 7 Relacion entre el monitoreo y evaluacion y el desempefio laboral .............. 22
Tabla 8 Relacién entre el desarrollo personal y el desempefio laboral..................... 23
Tabla 9 Relacion entre la Gestion por resultados y el Desempeifio laboral .............. 24

Vii



Resumen

Al estudiar la gestion por resultados y el desempefio laboral en los trabajadores
administrativos de la beneficencia de Chimbote nos enmarcamos en ODS de Paz,
justicia e instituciones sélidas, procurando que los hallazgos sean de vital importancia
en la toma de decisiones para los funcionarios. El objetivo del estudio fue determinar
la relacion entre gestion por resultados y desempefio laboral del personal
administrativo de la Sociedad de Beneficencia de Chimbote-2024. El estudio es de
tipo aplicada, el enfoque del estudio fue cuantitativo con disefio no experimental con
corte transversal y correlacional, la poblacién fue censal por ser una poblacién
pequefia representado por 72 trabajadores administrativos, se aplicé instrumentos
para medir cada una de las variables, la conclusion principal es que la gestién por
resultados y el desempefio laboral guardan relacion (sig. = 0,000) y de una intensidad
moderada (Rho =0,570**). Por lo que se confirma la hipétesis del investigador el cual
demuestra que existe relacion significativa entre gestion por resultados el desempefio
laboral del personal administrativo de la Sociedad de Beneficencia de Chimbote,
2024.

Palabras clave: Gestion, Desempefio Laboral, Beneficencia Publica, Trabajadores

publicos.
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Abstract

When studying results-based management and job performance in the administrative
workers of the Chimbote charity, we frame ourselves in the SDGs of Peace, justice
and solid institutions, ensuring that the findings are of vital importance in decision-
making for officials. The objective of the study was to determine the relationship
between results-based management and job performance of the administrative staff
of the Chimbote Charitable Society-2024. The study is of an applied type, the focus of
the study was quantitative with a non-experimental design with cross-sectional and
correlational design, the population was census because it was a small population
represented by 72 administrative workers, instruments were applied to measure each
of the variables, the main conclusion is that results-based management and job
performance are related (sig. = 0.000) and a moderate intensity (Rho =0.570**).
Therefore, the researcher's hypothesis is confirmed, which demonstrates that there is
a significant relationship between results-based management and the work
performance of the administrative staff of the Chimbote Charitable Society, 2024.

Keywords: Results, Work Performance, Public Charity, Administrative, public

Workers



l. INTRODUCCION

La gestion publica de instituciones estatales incluye optimizar las competencias y
capacidades de los trabajadores publicos con la finalidad de lograr un aumento en la
productividad y eficiencia de la atencion de los servicios estatales en todos los ratios
de la gestion, asi, ese modelo clasico de gestion publica no garantiza una informacién
gue sea de utilidad para la administracion de los bienes publicos pues se concentra
mas en la entrada y ejecucion de procesos que en el producto y los hallazgos
(Milanesi, 2020). Esta ausencia de datos e incentivos para perfeccionar el
desempeiio, junto a la inflexibilidad de los altos funcionarios en el proceso de
administracion de recursos, obstaculizan la efectividad y eficiencia de los despachos
publicos.

En el area publica, para ser eficaz, sus empleados estan suficientemente
concienciados y motivados, lo que se puede lograr mediante una gestion eficaz del
personal, pero esto aun no se ha logrado en las politicas que cada vez mas se
implementan en los diferentes paises. Todo el potencial de la sincronia de los
sistemas administrativos, por lo que las mejoras en los escenarios sociales, humanos,
climaticos, de calidad de vida y especialmente mercantiles aun no se han reflejado en
la mejora sostenible de la calidad de vida de la comunidad.

En Latinoamérica la gestidon por resultados esta siendo utilizada con mayor frecuencia
en las organizaciones, debido a la crisis ocasionada por el COVID-19, los paises han
introducido en sus politicas internas estrategias de innovacion. Asi lo menciona la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2020) en su informe panorama laboral
2020, América Latina y el Caribe se explica que estas transformaciones resultan
valiosas mas all4d de la crisis actual y constituyen mejoras que deben de ser
institucionalizadas.

Internacionalmente, la gestién basada en resultados (GBR), implica cada vez mas en
la administracién publica, y algunos paises de la OCDE han generado un nuevo
enfoque, mas basado en la gestidn, para conceptualizar y controlar el consumo del
erario publico. En este tiempo, no se trata solo de realizar actividades de
implementacion legal, sino también respetar las reglas, fijar metas y lograr resultados
eficientes y armoniosos para optimizar y utilizar los recursos de manera eficiente
(OCDE, 2023).

Los miembros de la OCDE Chile, Costa Rica, Colombia y México vienen
1



implementando con reformas en el area publica en respuesta a influencias de todo
ambito, que de manera similar aumentan la competitividad, la globalizacion y la
desconfianza en el Estado y la gran solicitud de servicios mas éptimos y efectivos
junto a una mayor rendicibn de cuentas constituyen componentes alentados y

exigidos por la legislacion (OCDE 2023).

En la década pasada, la gestion por resultados es introducida en el Perd mediante la
Ley 28927 que implementa el Presupuesto por resultados, a partir de esa fecha, la
administracion publica peruana ha podido tener una vision a largo plazo y una
adecuada articulacion de injerencias estatales basados en el costo y efectividad en el
gasto publico, sin embargo, aln se encuentra en la busqueda de un mayor beneficio

para la sociedad, con un mayor enfoque en la gente excluida y vulnerable.

En el Perd, la gestion por resultados es caracterizada por tener procesos de
planificacion operativa, revisidon de logros a través de indicadores y constantes
mecanismos de monitoreo y evaluacion, en ese contexto, cada entidad del gobierno
sea local y regional, dispone de recursos que le permite desarrollar sus metas v,
posteriormente, hacer una evaluacion conforme al cambio de indicadores

previamente establecidos.

Una de las reformas que se desea optimizar y aplicar en el sector publico y privado
consiste en mejorar el desempefio mediante una gestién basada en resultados, este
proceso resulta preocupante para muchas entidades del gobierno y el sector privado;
pues segun un estudio realizado, los gerentes estan implementando medidas para las
estrategias de gestion, enfrentando enormes retos por falta del potencial humano,
mala eleccidn de gerentes y falta de comunicacion (Barradas 2021).

A nivel local, la Sociedad de Beneficencia de Chimbote no es una entidad estatal, sin
embargo, es un ente juridico de derecho gubernamental interno cuyo ambito es a nivel
local-provincial, con autonomia econdémica, administrativa y financiera, que tiene
como ente rector al Gabinete de la Mujer y Poblaciones Vulnerables, de
consentimiento con lo establecido en el Decreto Legislativo N° 1411. La gestién para
resultado, significa que se recibiran recursos y a partir de ello, tengo que entregar
resultados, y para que sean transformados en resultados, debemos lograr un

adecuado funcionamiento de la entidad y sus procesos.

Referido a la beneficencia publica de Chimbote este, no cuenta con equipos

2



adecuados para la labor diaria como: computadoras, impresoras, asi como
mobiliarios ergondmicos que podrian hacer la labor mucho mas efectiva. Por otro
lado, los recursos recaudados por la Beneficencia en Chimbote, solamente cubre los
gastos de construccién de nichos para unos tres afios mas, resultando preocupante
esta mala gestion pues, se sabe que ya no tendran ingresos econémicos para su
solvencia, eso, teniendo en cuenta que ya no se venderan los nichos
aproximadamente dentro de tres a cuatro afios mas, segun la proyeccion dada por

los mismos trabajadores.

A la luz de lo descrito planteamos el siguiente problema de investigacion: ¢ Cual es la
relacion entre gestion por resultados y desemperio laboral del personal administrativo
de la Sociedad de Beneficencia de Chimbote-2024?

La investigacion se justifica por las siguientes razones: desde una perspectiva
practica, la gestion del desempefio es un proceso que proporciona una posible
solucion para los funcionarios publicos que brinda una herramienta para mejorar la
resultados y medicion de la gestion del desempefio, logrando las metas y se mida en
comparacion con sus objetivos principales. También se justifica metodologicamente,
ya que en el avance del trabajo de investigacion se usaran métodos cientificos de
acuerdo a las pautas de las técnicas de investigacion aprobados por la colectividad

académica.

La investigacién tiene como objetivo general: Determinar la relacién entre gestion por
resultados y desempefio laboral del personal administrativo de la Sociedad de
Beneficencia de Chimbote-2024.

Asi mismo se plantea los siguientes objetivos especificos: Determinar el nivel de
gestion por resultados en el personal administrativo de la Sociedad de Beneficencia
de Chimbote-2024. Determinar el nivel de desempefio laboral en el personal
administrativo de la Sociedad de Beneficencia de Chimbote-2024. Determinar la
relacion entre la Planificacion estratégica y el desempefio laboral del personal
administrativo de la Sociedad de Beneficencia de Chimbote, 2024. Determinar la
relacion entre Responsabilidad y el desempefio laboral del personal administrativo de
la Sociedad de Beneficencia de Chimbote, 2024. Determinar la relacion entre
monitoreo-evaluacion y el desempefio laboral del personal administrativo de la

Sociedad de Beneficencia de Chimbote, 2024. Determinar la relaciéon entre el
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Desarrollo personal y el desempefio laboral del personal administrativo de la Sociedad
de Beneficencia de Chimbote, 2024. Proponer proyectos de capacitacion de la gestion
por resultados y desempefio laboral del personal administrativo de la Sociedad de

Beneficencia de Chimbote.

En los antecedentes de estudio a nivel internacional sobre la variable gestion por
resultados, tenemos a Yeling T., Davis C., (2023). precisando que la adopcion por
parte de China de la gestion por resultados en su sistema burocratico no se ha alejado
mucho de la aplicacion de MFR en otros paises; como en otros paises, MFR en China
ha tenido como objetivo delegar autoridad a los burécratas y establecer crear
mecanismos para juzgar a los funcionarios en relacion de derivaciones de sus
politicas. Esta estrategia para movilizar a los cuadros. Este cuerpo ha sido visto a
menudo como un importante facilitador de la exitosa trayectoria econdmica de China.
Como tal, China La estrategia podria verse como un modelo muy deseable para
movilizar a los burdcratas para producir crecimiento en otros paises, especialmente
los paises en desarrollo. Sin embargo, China no ha podido escapar al hecho de que
las reformas del MFR se producen en su propio contexto, un contexto que contradice

e incluso socava los resultados ideales de MFR.

Los objetivos de Gutiérrez, J. G. y Acufia, L. A. (2021). fueron determinar en qué
medida el uso y la publicacion de puntajes de pruebas estandarizadas por parte del
gobierno central resultaron en cambios o aprendizaje para los gobiernos estatales
responsables de las instituciones educativas, y comprender las variables que afectan
a las instituciones educativas. Los métodos utilizados en los métodos cualitativos son
criticos, interpretativos y constructivistas. Los resultados muestran que, en los tres
gobiernos analizados, la herramienta enlace facilita efectivamente la coordinacion de
la GBR y ayuda a mejorar la capacidad de toma de decisiones colectivas. El estudio
concluye que la gestion intergubernamental orientada a resultados es una estrategia
indirecta para cambiar las relaciones de poder, pero esta fracasando en el campo de
la educacioén, donde cada vez se reconoce mas que la relacion con las organizaciones

docentes es el factor de decision mas importante en la gestion intergubernamental.

Leal, (2023), donde precisa que los comportamientos de justicia organizacional son
capaces mejorar los factores que influyen en Compromiso de trabajo, por ende, el
desempeiio laboral. Los efectos positivos pueden actuar de tal manera que sostenga
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la legitimidad de sistemas de gestion del desempefio de recursos humanos,
aumentando las percepciones de justicia en relacion con los contratos psicologicos
firmados con la organizacion, promoviendo asi el compromiso y desempefio laboral,
asi como la consistencia y el buen clima. Un sistema de justicia positivo fortalece
canales de comunicacion intraorganizacional y de ayuda a los servidores publicos en
comprender los mensajes y centrarse en los objetivos de la organizacion. De la
condicion predictiva de con constructos conductuales, se destaca su capacidad para
influir en la gestién del desempefio del potencial humano de forma positiva, integrando

el nivel organizacional al individual.

Idris (2024) quien sefala la influencia directa significativa de la motivacion y
responsabilidad laboral en el trabajo, de colaboradores de Bank Mandiri en la
comunidad de Palembang, sugiere que para aumentar la motivacion laboral de los
colaboradores y aumentar el desempeiio, se debe brindar responsabilidades
laborales apropiadas a los empleados, aumentando el trabajo de los empleados y
brindar maximas oportunidades, procurando que los colaboradores se desarrollen y
crezcan laboralmente. El desempefio estd influenciado directa e indirectamente por
las responsabilidades, asi como el ambiente laboral por lo que se recomienda que
Bank Mandiri pueda crear un buen ambiente favorable de trabajo, esto provocara
directamente un mayor desempefio.

Barradas (2021) afirma que las areas mas comunes para evaluar subjetivamente el
desempefio son: satisfaccién del cliente, calidad, innovacion, satisfaccién de los
empleados, clima laboral y conflictos interpersonales, estilo de gestion y percepcion
de los conjuntos de interés. Si bien las medidas objetivas de desempefio son faciles
de entender y evaluar, la ausencia de disponibilidad, integridad, exactitud y eficacia
dificulta su uso, especialmente entre sociedades que no estan sujetas a difundir su
data econdmica. De manera similar, la medicion subjetiva requiere una evaluacion
constante de las percepciones de las partes interesadas relevantes para avalar que
todos los elementos favorezcan a mejorar la capacidad de las entidades en oficio de
su destreza. El seguimiento y evaluacién del trabajo no se limitan a las areas
financieras, ademas integran areas mas alla de las finanzas, por lo que la composiciéon
de estas dos formas de cotejo ayuda a los encargados de negocios a conseguir una
vision amplia de su certeza en la consecucion de objetivos.

Haciendo referencia a los antecedentes de estudio, que examinan y analizan
5



variables de gestion del desempefio en un contexto nacional, tenemos a Garcia
(2023) donde concluye que hay relacion entre la gestion-planificacion y el desempefio
laboral en los colaboradores de la clinica, ya que el nivel de significancia fue 0.004
siendo inferior a 0.05, corroborando la relacion. Ademas, se pudo observar que la
variable se ubicé en un nivel medio con 35.7%. Asi mismo se refiere a la capacidad
de trabajo en los colaboradores de la clinica Interregional, ya que el nivel de
significancia fue de 0.014 siendo menor a 0.05, corroborando la relacién, ubicandose

en un nivel alto con un 43%.

Polo (2024) concluyé que, con una buena implementacion de la gestion de la
formacion para el desarrollo personal, la empresa vera una mejora en el accionar de
los colaboradores de la empresa Samar Ingenieros S.A.C y asi alcanzar las metas
trazadas. En términos de clima organizacional, es muy significativo para el desarrollo
del desempefio laboral. Demuestra que si existe una oportunidad de desarrollo
personal en un clima organizacional productivo, el desempefio laboral de los
colaboradores sera el mejor, mostrando el crecimiento de esta situacion.

Fernandez y Salas (2021) determinaron la relacidon entre la gestion basada en
derivaciones y las habilidades laborales en la Oficina de Salud de la Subregion de
Jaén en 2021. Los resultados mostraron que el 13,3% vy el 63,8% de los camareros
creian que la gestion del desempefio no se implementaba bien y con frecuencia, y el
22,9% de los camareros creian que la gestion del desempefio era eficaz. En cuanto
a la variable competencias laborales, el 6% y el 55,4% del personal de servicios que
trabaja en la Direccion de Salud de la subregién de Jaén consideran que las
competencias laborales se encuentran entre inadecuadas y normales,
respectivamente. Y sélo el 38,6% dijo que eran suficientes. Una conclusion es que la
gestion por resultados esta asociada a la capacidad de la fuerza laboral porque las
reglas de planificacion, procedimientos administrativos y gestion de bienes y servicios
no se siguen adecuadamente y son ineficaces.

Quintano (2022) logré mostrar la relacion entre el desempefio laboral y la gestion de
recursos humanos de empleados en la provincia y ciudad de Hanta. Los métodos
utilizados fueron el disefio metodoldgico cuantitativo y no experimental. Los hallazgos
muestran relacion positiva moderadamente significativa, entre la gestion de recursos
humanos y el desempefio. Por lo tanto, encontramos que la gestién de personal es

muy importante para las instituciones estatales y sus empleados. Existen
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correlaciones positivas significativas y débiles entre la satisfaccion laboral. Conclusion
de la investigacion: la gestion de recursos humanos esta relacionada positivamente
con el desempeifio laboral, el clima organizacional y la gestion de los empleados estan
directamente relacionados con la satisfaccion y motivacion laboral de los
colaboradores, y el proceso de contratacion no tiene nada que ver con el trabajo en

equipo de los empleados.

Por su parte Vilchez (2021) quien cita a Malca en su investigacion en Ciencias de la
Educacion cuyo objetivo fue construir un M.G educativa por resultados que permita
articular el trabajo en los procesos de Gestion del personal directivo frente a la
comunicacion insuficiente y planificacion del docente superando también los bajos
logros del conocimiento de los discentes. La publicacion fue de tipo proyectiva de
disefio mixto (cuantitativa y cualitativa) de triangulacion concurrente. En los resultados
del estudio se observaron una contradiccién en lo manifestado por el director respecto
al trabajo pedagdgico y lo que menciona el docente respecto al trabajo realizado por
los directores, en consecuencia, resulté ser un problema con gran notoriedad en la
gestion escolar de las instituciones. El estudio concluyé que la propuesta del modelo
de gestion escolar por resultados permite al director desarrollar habilidades de equipo
con el fin de optimizar la gestiébn y los aprendizajes con el respaldo del apoyo
pedagdgico, una buena comunicacion y liderazgo, sefialando que, al poner en
practica esta propuesta se requerira como metodologia general el mejoramiento de
un Plan de Mejoramiento Institucional que implica el desarrollo de las cinco etapas del

modelo de gestion de resultados.

En cuanto a las teorias que se utilizaron en este estudio, seran las mismas que estan
relacionadas con las variables de investigacion, es decir, "gestion por resultados" y
"desempefio laboral", incluiran los resultados en la teoria de la gestion publica y la

teoria de la gestion de recursos humanos.

La gestidn por resultados ofrece una transformacion de la cultura de la administracion
publica con la idea de que cada funcionario es responsable de crear resultados
socialmente efectivos en la préctica, teniendo en cuenta el fortalecimiento de la
gestion eficaz en a nivel de gestion (Gonzales, 2019). El desafio es que el concepto
es complejo para que los valores de validez y eficacia se generen en parte integral de

acciones de cambio con las siguientes caracteristicas: Se busca fortalecer la
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capacidad institucional para una implementacion efectiva, asegurando que las

actividades sociales sean productivas.

El papel de la gestion del desempefio es reflejar con precision los "resultados”, estos
no se manifiestan en muchos lugares del tercer mundo. En el Peru, debido a que la
administracion publica no estd desarrollada, no tenemos muchos resultados,
iniciativas y existe pérdida de coherencia.

Hoy en dia, el tema de la gestién por resultados se utiliza como una herramienta
necesaria para lograr resultados productivos en este trabajo, Garcia (2021) la
describe como una gestion integral que tiene como objetivo valorar y valorar; los
empleados y su trabajo Monitorear y orientar su gestion para que los empleados
puedan desarrollar competencias laborales completas y efectivas a través de
escenarios laborales. Es decir, no se trata de un simple seguimiento y evaluacién que
se lleva a cabo cada afio, sino de un seguimiento y una cooperacion continuos y
activos entre los empresarios. y trabajadores para alcanzar las metas marcadas cada
afo.

Para lograr un buen desenvolvimiento en una gestién por resultados se debe cumplir
con los siguientes procesos debidamente alineados: la planificacion, la programacion
y la formulacion. El plan articulado junto al presupuesto, significa una adecuada
dosificacion de recursos, el chequeo y evaluacidon de resultados como una
retroalimentacion y desarrollo de recomendaciones para mejorar una gestion. Pero,
la gestion de resultados necesita también de procesos sencillos de medicion como
metas e indicadores y también de informacion obtenida por procesar el desarrollo de
metas e indicadores para ver su evolucion en la practica. En otras palabras, este tipo
de gestidn es centrar todo el accionar de la gestion en ese resultado para que luego
pueda repercutir en la sociedad.

La gestion por resultados gira alrededor de una cadena de valor o desenvolvimiento
gue permite identificar como debo configurar una gestion, empiezo por los resultados,
para lograrlos que productos necesito a través de procesos y con los insumos que
nos entregan con la finalidad de orientar a los resultados. La toma de decisiones sobre
los recursos sirve para el desarrollo de procesos que me permiten entregar bienes y
servicios necesarios para la sociedad. A partir de la cadena de valor orientada al
resultado, necesitamos que el planeamiento este articulado con el presupuesto, el

nivel de impacto de resultado lo encontramos en la planificacion estratégica.



En este sentido, Merlo (2023) discurre cuatro ejes vitales de las variables de gestion
basada en el desempefio y las define como sus dimensiones de la siguiente manera:
La primera dimension: la planificacion estratégica (PE), que tiene en cuenta 2
indicadores: la planificacion estratégica y la planificacion operativa, la PE, es un
mecanismo que la alta direccion es responsable de preparar el sistema. De igual
forma, la (PE), es un mecanismo de gestidbn que permite a una organizacion tomar
decisiones sobre el presente y anticiparse al futuro, definiendo claramente el camino
a seguir para adaptarse a los cambios y necesidades sociales futuros.

Para concluir este apartado, segun Merlo (2023) la planificacién operativa es un
evento ordenado de clasificacion y priorizacion de los temas reconocidos para
desarrollar un plan estratégico ordenado a ejecutar para lograr los resultados
deseados, el plan se define como obligatorio. documentos de gestién del acatamiento
como parte de un plan de accion estratégica. En ese sentido, segun el Centro
Nacional de Planificacion Estratégica, el plan operativo de las instituciones debe
contener las actividades necesarias planificadas para el afio, asi como debe
combinarse con la contabilidad de costos para determinar los recursos financieros y
metas practicas de conforme con lo previsto en el plan estratégico. proyecto. las
metas de la institucién unidad estructural (CEPLAN, 2020) se mantienen sin cambios.
La segunda dimensién: la rendiciéon de cuentas, la define imperativo por parte de
funcionarios para proporcionar informacién a través de un sistema que asegure el flujo
de datos al siguiente nivel de poder en términos de recursos financieros y humanos.
Merlo (2023) mencion6 que la rendicién de cuentas proviene de lograr eficiencia y
optimizar los recursos disponibles y limitados.

La tercera dimension, el seguimiento y la evaluacién, se considera el elemento de
calidad fundamental de los procedimientos de gestion basados en efectos y es la
herramienta adecuada para rendir cuentas efectivas a los ciudadanos, Merlo define
el monitoreo como un proceso continuo en el que los sujetos del campo especifico
tienen que revisar, confirmar el cumplimiento de las actividades y si estas cumplen
con las regulaciones.

En la planificacion, en relacion con la evaluacién, los responsables de la evaluacion
deben informar su opinién sobre el aporte de cada actividad al provecho de los fines

y propaositos propuestos en el plan de inversiones, centrdndose en la valoracién de la



eficacia de las actividades ejecutadas y si promover el logro de las metas planificadas.
Asimismo, para fortalecer esta estrategia es necesario asegurar que la data sea
confiable y correctamente inscrita y sus indicadores sean de alta calidad, porque la
estrategia en gestion por resultados se elabora utilizando indicadores programéaticos
desarrollados en los planes de las unidades estructurales. La cuarta dimension: el
desarrollo personal, dado que Merlo (2023) afirma que es la transferencia de
competencias particulares de las pericias y saberes de los empleados a la gestion de
resultados, el progreso de las habilidades particulares alcanza ser ventajoso y eficaz
en el trabajo que realiza el empleado. hace. Servidores que gestionan tareas que
ayudaran a gestionar los recursos publicos de forma eficiente. Por lo tanto, es
significativo que el progreso de cualquier organizacion vaya acompafiado de
capacitaciéon para desenvolver las habilidades y habilidades de los colaboradores,
porque cada organizacion tiene una realidad diferente.

Base tedrica de variable: desempefio laboral, para Alvarez et al. (2018) sefialaron que
el desemperio laboral en la organizacion es un factor esencial para el progreso de una
conveniente gestion del potencial humano en la entidad, asi, el analisis regular y
sistematico del tiempo ayuda a comprender el desarrollo y el potencial de desarrollo
de cada empleado. En el ambiente sus habilidades y talentos vuelven a ser visibles y
perfeccionados, aumentando asi la eficiencia y eficacia de cada establecimiento.
Segun Rodriguez y Lechugas (2019), aludieron que el desempefio laboral se
demuestra, en tanto, los individuos realizan labores para lograr resultados buenos y
precisos de acuerdo con los objetivos de la empresa, el lugar de estudio o la sociedad
en general en la que se desarrollan y al mismo tiempo, se estimula el trabajo en
proceso para alcanzar mayores logros en el campo en el que se desarrolla.

El mismo autor considera que la importancia del desempefio en las organizaciones
estd determinada por los métodos de desempefio que cada organizacion debe
implementar a través de la experiencia del talento y la inversion en la organizacion,
por lo que una gestién exitosa de la distribuciéon del talento ayudara a mejorar la
administracion publica implementando un buen reclutamiento, empleo, seleccién,
induccion. y formacion en funcion de las competencias de las autoridades publicas.
Duran (2020) considera que, entre los aspectos mas importantes relacionados con el

rol de un empleado, es importante tener en cuenta que, ademas del reconocimiento
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no monetario, la empresa otorga recompensas monetarias por las tareas realizadas
y el cumplimiento de los salarios, organiza eventos de recompensa a los empleados,
destaca la calidad de sus empleados. Al igual que en el caso de la gestion de
personal, la creacidn de descripciones de puestos requiere de indicadores necesarios
e importantes, por lo que se considera que tiene en cuenta la calidad del trabajo
realizado, el conocimiento profesional y el progreso personal, y es el hallazgo de una
evaluacion de habilidades y debilidades, requiere que la empresa se replantee Ven y
esté a la altura de su compromiso de brindar un taller para que los empleados realicen
su trabajo al maximo. Bautista et al. (2020) indicé que, en términos del desempefio
laboral, el principal elemento que debe considerarse como eje horizontal en la
organizacion para asegurar la prestancia de servicios, cubrir las insuficiencias de los
consumidores de la instituciébn y lograr un funcionamiento efectivo son las
competencias y metas laborales de la institucion. La calidad de vida, las politicas, la
ética y el comportamiento son caracteristicas fundamentales para que las

instituciones publicas logren sus propdositos.

Finalmente, la hipotesis de investigacion general: Existe relacion significativa entre
gestion por resultados el desempefio laboral del personal administrativo de la
Sociedad de Beneficencia de Chimbote, 2024, asimismo se considera la hipétesis
nula: No existe relacién entre la gestion por resultados el desempefio laboral del
personal administrativo de la Sociedad de Beneficencia de Chimbote, 2024.
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Il. METODOLOGIA
Tipo, enfoque y disefio de la investigacion: Tipo basico, pues se usaron las teorias
para fundamentar las teorias relacionadas al tema, y proporcionar posibles
alternativas de organizacion en base a los resultados logrados. Enfoque cuantitativo,
El disefio adoptado es el no experimental con corte transversal y correlacional porque
busco establecer la relacion entre las variables sin pretender manipular ni alterar la
situacion; con alcance correlacional y descriptivo. Siendo el disefio:
Figura 1
Disefio de investigacion

7
AN

02

M

~—

Donde:

M: personal administrativo de la Sociedad de Beneficencia de Chimbote
O1: Gestién por resultados

O2: Desempeiio laboral

r: relacion entre variables

Variables/categorias:

Definicion Conceptual: Gestion por resultados: La gestion por resultados es
considerada a manera de modelo de gerencia publica que tiene el objetivo principal

de incrementar el valor publico mediante el planteamiento. (CEPAL 2020)

Definicion Operacional: La gestién basada en resultados es una maniobra de gestién
gue brinda un marco légico para la eficacia del progreso en relacion con el desempefio
y la optimizacion sostenible de los resultados, donde los datos sobre el desempefio
de las personas se utlizan para optimizar la toma de decisiones y apoyar la
planificacion estratégica, gestion de peligros, el seguimiento y toma de decisiones. -

fabricacion de herramientas.
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Definicion Conceptual: Desempefio Laboral: El desempefio laboral, de acuerdo a
Mendoza et. Al. (2022), es el valor que un individuo agrega a la empresa de tantas
maneras como sea posible en un periodo de tiempo determinado, con el fin de
perseguir objetivos establecidos, de modo que el desempefio de los empleados pueda

medirse y ver el rendimiento.

Definicion Operacional: el desempefio laboral esta constituidas por las siguientes

dimensiones: eficacia y eficiencia, motivacion y evaluacion.

Asi mismo se considera la poblacion y muestra de estudio. Poblacién: Es pequefia y
no proyectable y se encuentra conformada por el recurso humano administrativo de
la Sociedad de Beneficencia de Chimbote, la cual esta compuesta por 72 trabajadores
administrativos, esto segun la data de RR.HH. La muestra: Una muestra es el
subconjunto dentro de una poblacion sujeta a estudio y recoleccibn de datos
(Hernandez y Mendoza, 2023).

Para el estudio, por ser una poblacion pequefia se asumidé una muestra censal, eso
significa que el total de la poblacion de trabajadores administrativos, fueron la muestra

(72), siendo una seleccion no probabilista y a conveniencia del investigador.

En cuanto a las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos se precisa que:
Técnica: encuesta para las 2 variables, para la variable gestién por resultados, el
instrumento fue el cuestionario que consta de 22 items. Para la variable desempefio
laboral el instrumento es el cuestionario y consta de 20 items, ambos instrumentos
tienen como opcidon de respuesta la escala de Likert.

Para la variable gestion por resultados, se aplicé un instrumento, conformado por 22
preguntas, adaptado por el autor (Merlo, 2023), las dimensiones que contiene el
instrumento son: Planificacion estratégica (8 items), Responsabilidad (6 items),
Monitoreo y evaluacion de la gestion (6 items), Desarrollo personal (2 items) (ver,

Ficha técnica, anexo 02).

Asi mismo, la variable desempefio laboral, se trabajé con un instrumento compuesto
por 20 preguntas, adaptado por la autora (Guanilo, 2021), las dimensiones que
contiene son: Eficacia y eficiencia (6 items), Motivacién (6 items), Evaluacion (8

items)
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Los cuestionarios, fueron debidamente validados por los expertos, segun la exigencia
de nuestra universidad. Ello garantiza que los resultados sean veridicos y bastante
adecuados a la realidad. Los criterios para la validez fueron: pertinencia, relevancia,

claridad, teniendo como condicion, que el instrumento es aplicable.

Para probar la confiabilidad del instrumento, realizamos una prueba piloto con 10
personas con caracteristicas similares, luego las sometimos a pruebas de
confiabilidad estadistica, obteniendo los siguientes resultados:

Tabla 1

Prueba de confiabilidad variables gestion por resultados y desempefio laboral

Variable Alfa de N° de
Cronbach elementos
Gestidn por resultados 951 22
Desempeiio laboral ,944 20

Fuente: Elaboracién propia

Métodos para el analisis de datos: Se considero los procesos estadisticos descriptivos
e inferenciales los cuales se muestran a partir de los objetivos plasmados en el estudio
y se detallan de la siguiente manera: Prueba de ajustes de datos (prueba de
normalidad), estadistica descriptiva: frecuencias y porcentajes; estadistica inferencial:
comprobacién la hipotesis a través del Rho de Spearman, determinando su
coeficiente de correlacion entre ambas variables con sus respectivos graficos de

dispersion. Para ello se uso el sofware SPSS version 24.

Aspecto ético: Para realizar el estudio, los encuestados no fueron manipulados
durante el proceso de desarrollo de la encuesta y se respetd su autonomia en la
respuesta; los resultados se presentan de manera objetiva y transparente, con base
en el principio de legalidad, y la informacién recabada esta protegida por derechos de
autor. El uso del cuestionario requiere el consentimiento de los participantes para
preservar la autenticidad y la identidad, y a cada colaborador se le asign6 un cédigo

para mantener el anonimato de sus respuestas durante la encuesta.
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Il. RESULTADOS

Para el capitulo de resultados se consideré los procesos estadisticos descriptivos e
inferenciales los cuales se muestran a continuacién a partir de los objetivos
plasmados en el estudio y se detallan de la siguiente manera:

Prueba de ajuste de datos

Se consider6 la prueba de normalidad identificando, si los datos tienen una tendencia
estandar o no y asi poder determinar si las pruebas de tipo paramétricas o no
paramétricas son las mas idéneas.

Tabla 2
Prueba de Normalidad.

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico Gl Sig.
Gestion por resultados 0,096 72 0,099
Desemperfio laboral 0,072 72 0,200

Nota. La tabla muestra la tendencia de los datos segln su significancia.

La tabla 2, evidencia la distribucion de los datos los cuales indican que en varias
dimensiones no existe normalidad (sig.< 0,05), es por ello que se infiere que la prueba

con mayor repercusion es la prueba de correlacion de Spearman.
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Estadistica descriptiva

Gestion por resultados

Tabla 3

Nivel de gestion por resultados del personal administrativo de la Sociedad de

Beneficencia de Chimbote

Nivel Frecuencia Porcentaje
Eficiente 16 22,3%
Regular 41 56,9%

Deficiente 15 20,8%

Total 72 100%

Nota. La Tabla muestra las categorias de la gestion por resultados segun lo recopilado en la base de
datos.

Latabla 3, evidencia los niveles de la gestion por resultados y sobresale el nivel
regular con un 56,9%, seguido del nivel eficiente con un 22,3% Yy finalizando con el
nivel deficiente con un 20,8%, segun la percepcion del personal administrativo de la

Sociedad de Beneficencia de Chimbote.
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Tabla 4

Nivel de las dimensiones de la Gestidn por resultados

Nivel Planificacion Responsabilidad Monitoreo y Desarrollo
estratégica evaluacion personal
f % f % f % f %
Eficiente 22 30,6 21 29,2 18 25,0 26 36,1
Regular 36 50,0 34 47,2 34 47,2 17 23,6
Deficiente 14 19,4 17 23,6 20 27,8 29 40,3
Total 72 100 72 100 72 100 72 100

Nota. La Tabla muestra las categorias de las dimensiones de la gestion por resultados.

La tabla 4, evidencia los niveles de las dimensiones de la gestidon por resultados y

sobresale el nivel regular en las dimensiones Planificacion estratégica (50%),

responsabilidad (47,2%) y Monitoreo y evaluacion (47,2%); en cambio en la dimension

desarrollo personal sobresale el nivel deficiente (40,3%), segun percepcién del

personal.
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Desempefio laboral

Tabla 5

Nivel de Desempefio laboral
Nivel Frecuencia Porcentaje
Eficiente 20 27,8%
Regular 32 44,4%
Deficiente 20 27,8%
Total 72 100%

Nota. La Tabla muestra las categorias del desempefio laboral segun lo

recopilado en la base de datos.

La tabla 5, evidencia los niveles del desempefio laboral y sobresale el nivel regular
con un 44,4%, seguido del nivel eficiente y deficiente con un 27,8% en ambos

casos, segun la percepcion del personal administrativo de la Sociedad de

Beneficencia de Chimbote.
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Tabla 6

Nivel de las dimensiones del desempefio laboral

Nivel Eficacia y eficiencia Motivacion Evaluacién
f % f % f %
Eficiente 19 26,4% 24 33,3% 24 33,3%
Regular 35 48,6% 26 36,1% 21 29,2%
Deficiente 18 25,0% 22 30,6% 27 37,5%
Total 72 100 72 100 72 100

Nota. La Tabla muestra las categorias de las dimensiones del desempefio laboral.

La tabla 6, evidencia los niveles de las dimensiones de del desempefio laboral
y sobresale el nivel regular en las dimensiones eficiencia y eficacia (48,6%) y
Motivacién (36,1%); en cambio en la dimension evaluacion sobresale el nivel

deficiente (37,5%), segun percepcion del personal.
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Estadistica Inferencial
Relacion entre la Planificacion estratégica y el desempefio laboral

Tabla 7
Relacién entre la planificacion estratégica y el desempefio laboral

Rho de Spearman Planificacion estratégica
Coeficiente de correlacion 0,465
Desempefio _
Sig. (bilateral) 0,000
Laboral 29

Nota. La tabla muestra el valor de la relacion entre la planificacion estratégica y el desempefio laboral
y su intensidad.

La tabla 7, evidencia que la planificacion estratégica y el desempefio laboral guardan
relacion (sig. = 0,000) y de una intensidad moderada (Rho =0,465**).
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Relacion entre la Responsabilidad y el desempefio laboral

Tabla 8

Relacion entre la responsabilidad y el desempefio laboral

Rho de Spearman Responsabilidad
_ Coeficiente de correlacion 0,522"
Desempefio .
Sig. (bilateral) 0,000
Laboral -

Nota. La tabla muestra el valor de la relacion entre la responsabilidad y el desempefio laboral, ademas
de su intensidad.

La tabla 8, evidencia que la responsabilidad y el desempefio laboral guardan relacion
(sig. = 0,000) y de una intensidad moderada (Rho =0,522**).
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Relacion entre el monitoreo y evaluacion y el desempefio laboral

Tabla 9

Relacion entre el monitoreo y evaluacién y el desempefio laboral

Rho de Spearman Monitoreo y evaluacion
_ Coeficiente de correlacion 0,578"
Desempefio .
Sig. (bilateral) 0,000
Laboral -

Nota. La tabla muestra el valor de la relacion entre el monitoreo y evaluacién y el desempefio laboral y
su intensidad.

La tabla 9, evidencia que el monitoreo y evaluacién y el desempefio laboral guardan

relacién (sig. = 0,000) y de una intensidad moderada (Rho =0,578**).
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Relacion entre el desarrollo personal y el desempefio laboral
Tabla 10

Relacion entre el desarrollo personal y el desempefio laboral

Rho de Spearman Desarrollo personal
Coeficiente de correlacion 0,504™
Desempefio _
Sig. (bilateral) 0,000
Laboral 79

Nota. La tabla muestra el valor de la relacién entre el desarrollo personal y el desempefio laboral y su
intensidad.

Latabla 10, evidencia que la planificacion estratégica y el desempefio laboral guardan

relacion (sig. = 0,000) y de una intensidad moderada (Rho =0,504**).
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Relacion entre la variable gestion por resultados y la variable desempefio

laboral

Tabla 11

Relacién entre la Gestion por resultados y el Desempefio laboral

Rho de Spearman Desempefio laboral
' Coeficiente de correlacion 0,570"
Gestion por _ _
Sig. (bilateral) 0,000
resultados
N 72

Nota. La tabla muestra el valor de la relacion entre las variables y su intensidad.

La tabla 11, evidencia que la gestion por resultados y el desempefio laboral guardan
relacion (sig. = 0,000) y de una intensidad moderada (Rho =0,570**). Por lo que se
confirma la hipétesis del investigador el cual demuestra que existe relacion
significativa entre gestion por resultados el desempefio laboral del personal

administrativo de la Sociedad de Beneficencia de Chimbote, 2024.
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IV. DISCUSION

En este apartado se presentan la discusion de los resultados obtenidos segun los

objetivos planteados.

Referente a los resultados descriptivos tenemos que el nivel de la gestion por
resultados sobresale el nivel regular con un 56,9%, seguido del nivel eficiente con un
22,3% vy finalizando con el nivel deficiente con un 20,8%, esto evidencia que la
gestion, dentro de la beneficencia no es eficiente, estos resultados permiten mostrar
el contraste a través de los hallazgos de Mei, C., citado por Yeling T., Davis C., (2023),
precisando que la adopcion por parte de China de la gestion por resultados en su
sistema burocratico no se ha alejado mucho de la aplicacién de MFR en otros paises;
como en otros paises, MFR en China ha tenido como objetivo delegar autoridad a los
burécratas y establecer crear mecanismos para juzgar a los funcionarios a razén de
los hallazgos de sus normas. Esta estrategia para movilizar a los cuadros. Este cuerpo
ha sido visto a menudo como un importante facilitador de la exitosa trayectoria
econémica de China. Como tal, China La estrategia podria verse como un modelo
muy deseable para movilizar a los burdcratas para producir crecimiento en otros
paises, especialmente los paises en desarrollo. Sin embargo, China no ha podido
escapar al hecho de que las reformas del MFR se producen en su propio contexto, un
contexto que contradice e incluso socava los resultados ideales de MFR. Asi mismo
Pajuelo (2021) encontrd resultados mixtos, la mayoria los considerd bajos (70%)
porque la herramienta de gestidon no explicaba adecuadamente la implicacion de los
involucrados en el problema. Por lo tanto, para minimizar esta deficiencia se debe
aplicar con determinacion y hacer efectiva, logrando asi planes, metas y politicas

nacionales y locales que incidan positivamente en la poblacion.

De esta manera, Martinez y Palacios en el 2019, precisan que, al hablar de los
resultados de la gestion publica, indicaron que la administracion publica se basa en
el conocimiento organizacional y los colaboradores publicos deben ser guiados por
los altos directivos, actuar profesionalmente en su rol para lograr resultados. A la luz
de estos factores, Contreras (2018) afirmé que la gestion por resultados se ha hecho

parte de la gestion publica al establecer fines de gestion, para incrementar la creacion
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de valia publica, logrando asi una evolucién administrativa: lograr las metas
institucionales de la estrategia. agencia de la unidad del plan y tareas en el plan. Por
lo tanto, su importancia radica en proporcionar fondos e instrumentos para asegurar
el uso adecuado del presupuesto y la implementacion de los objetivos, planes y
politicas presupuestarias. El uso de la Gran Barrera de Coral determinarda si la
inversion es rentable y qué inversiones se quedan cortas, principalmente porque

perturban el nivel de vida de la localidad. (Hegel, 2021).

Referido al desempefio laboral, sobresale el nivel regular con un 44,4%, seguido del
nivel eficiente y deficiente con un 27,8% en ambos casos, estos datos se contrastan
con los resultados de Leal Guimardes, (2023), donde precisa que los
comportamientos de justicia organizacional son capaces mejorar los factores que
influyen en Compromiso de trabajo, por ende, el desempefio laboral. Los efectos
positivos pueden actuar de tal manera que sostenga la legitimidad de sistemas de
gestion del desempefio de recursos humanos, aumentando las percepciones de
justicia en relacion con los contratos psicolégicos firmados con la organizacion,
promoviendo asi el compromiso y desempefio laboral, asi como la consistencia y el
buen clima. Un sistema de justicia positivo fortalece canales de comunicacion
intraorganizacional y de ayuda a los servidores publicos en comprender los mensajes
y centrarse en los objetivos de la organizacion. De la condicién predictiva de con
constructos conductuales, se destaca su capacidad para influir en la gestion del
desemperio del potencial humano de forma positiva, integrando el nivel organizacional
al individual.

Duran (2020) considera que, entre los aspectos mas importantes relacionados con el
rol de un empleado, es importante tener en cuenta que, ademas del reconocimiento
no monetario, la empresa otorga recompensas monetarias por las tareas realizadas
y el cumplimiento de los salarios, organiza eventos de recompensa a los empleados,
destaca la calidad de sus empleados. Al igual que en el caso de la gestién de
personal, la creacion de descripciones de puestos requiere de indicadores necesarios
e importantes, por lo que se considera que tiene en cuenta la calidad del trabajo
realizado, el conocimiento profesional y el progreso propio, y es la consecuencia de
una evaluacion de habilidades y debilidades, requiere que la empresa se replantee

Ven y esté a la altura de su compromiso de brindar un taller para que los empleados
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realicen su trabajo al maximo. Bautista et al. (2020) indic6 que, en términos del
desempeiio laboral, el principal elemento que debe considerarse como eje horizontal
en la organizacion para asegurar la prestacion de servicios, cubrir las expectativas de
los interesados de la institucion y lograr un funcionamiento efectivo son las
competencias y objetivos laborales de la institucion. La calidad de vida, las politicas,
la ética y el comportamiento son caracteristicas fundamentales para que los
establecimientos publicos alcancen sus metas. Segun Jara et al. (2019) indican que
las brechas en el desempefio laboral se consideran una falta de educacion y de
comprension tedrica y practica de las cuestiones con las que trabajan los empleados,
y que estas brechas afectaran y determinaran las condiciones laborales de los

funcionarios publicos.

El objetivo general de la investigacion fue: determinar la relacion entre gestion por
resultados y desempefio laboral del personal administrativo de la Sociedad de
Beneficencia de Chimbote-2024. En ese sentido se evidencia que la gestion por
resultados y el desempefio laboral guardan relacion (sig. = 0,000) y de una intensidad
moderada (Rho =0,570**). Por lo que se confirma la hip6tesis del investigador el cual
demuestra que existe relacion significativa entre gestion por resultados el desempefio
laboral del personal administrativo de la Sociedad de Beneficencia de Chimbote.

Este resultado corresponde a los resultados desarrollados por Pajuelo (2021) y Rios
(2018), que asumieron como objetivo determinar la relacion entre las variables, y en
el 1° caso obtuvieron un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de r = 0.684
(correlacion directa alto). en el 2° caso, la correlacion Rho de Separman r = 0.358
(baja), en los dos casos se rechaza la hipétesis nula, dado que las dos son positivas.
Por lo tanto, se ha determinado que la gestidon basada en resultados afecta en las
variables de desempefio laboral. Al respecto, Alvarez (2012) enfatiza que la
administracion por resultados es una guia basada en el manejo de los recursos
publicos, transformandolos en organizaciones flexibles y transparentes que se
enfocan en planes estratégicos para lograr metas en general, generar recursos
publicos. Por ello, es necesario ser conscientes de las prioridades de los habitantes
de todas las divisiones, para que los participantes involucrados en el desarrollo del
programa fijen objetivos con el objetivo de mejorar continuamente y asi asegurar la

suficiente transparencia en la presentacion y ejecucion de informes y las acciones
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tomadas. Esto también se confirma con la teoria del cambio, que pretende cambiar
pautas y procesos para alcanzar nuevos objetivos de innovacion (Cassetti & Paredes-
Carbonell, 2020). Los resultados también se asemejan a los de (Aceituno et al., 2021).
Si se implementan adecuadamente, pueden ayudar a mejorar el desempefio de los
empleados del sector publico. Las estadisticas presentadas en el estudio confirman
esta situacion. Tiene validez externa porque los resultados del estudio pueden
generalizarse, asi, los hallazgos derivados en la muestra manifiestan tendencias que
se pueden seguir en la poblacion de estudio, o el uso variable equivalentes y
herramientas en diferentes unidades dard los mismos resultados, ya sea salud,

economia, unidades en sectores como educacion.

Referido al objetivo especificos 1: Determinar la relacion entre la Planificacion
estratégica y el desempefio laboral del personal administrativo de la Sociedad de
Beneficencia de Chimbote, se puede apreciar que existe una tendencia lineal directa,
el cual refleja la relacion entre la planificacion estratégica y el desempefio laboral de
una intensidad moderada (Rho =0,465**). Estos datos son similares a los trabajados
por Garcia (2023) donde concluye que hay relacién entre la gestion - planificacion y
el desempefio laboral en los trabajadores de la clinica, siendo el nivel de significancia
fue 0.004 siendo inferior a 0.05, corroborando la relacion. Ademas, se pudo observar
gue la variable se ubic6 en un nivel medio con 35.7%. Asi mismo se refiere a la
capacidad de trabajo en los colaboradores de la clinica Interregional, ya que el nivel
de significancia fue de 0.014 siendo inferior a 0.05, corroborando la existencia de una
relacion, se ubico en un nivel alto con un 43%. Asi mismo, estos resultados difieren
de la publicacion de Guanillo (2021) que consiguié un coeficiente de correlacion Rho
de Spearman de r = 0.785, mostrando una correlacion positiva mayor, pero es
diferente al estudio de Rios (2021). similitudes. Todas las partes interesadas
relevantes.

Referido al objetivo especifico 2: determinar la relacion entre Responsabilidad y el
desempeiio laboral del personal administrativo de la Sociedad de Beneficencia de
Chimbote, se aprecia que las puntuaciones tienen una tendencia lineal directa, el cual
refleja la relacion entre la responsabilidad y el desempefio laboral y una intensidad
moderada (Rho =0,522**). Estos resultados se contrastan con los Idris (2024) quien

demuestra la influencia directa significativa de la motivacion y responsabilidad laboral
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en el trabajo, de los empleados de Bank Mandiri en la ciudad de Palembang, sugiere
gue para aumentar la motivacion laboral de los colaboradores y ende aumentar el
desempeiio, brindar responsabilidades laborales apropiadas a los empleados,
aumentando el trabajo de los colaboradores y brindar maximas oportunidades para
que los colaboradores se desenvuelvan y mejoren. El desempefio esta influenciado
directa e indirectamente por las responsabilidades, asi como el ambiente laboral por
lo que se recomienda que Bank Mandiri pueda crear un buen ambiente favorable de
trabajo, esto provocara directamente un mayor desempefio.

Por lo tanto, es claro que los empleados del servicio tienen conocimientos suficientes
sobre el desarrollo de indicadores y planes de seguimiento, sin embargo, se debe
democratizar su interaccion con la ayuda de indicadores de derivaciones para tener
una gestion positiva por resultados, que priorice el desarrollo de buenos resultados.

practicas en la unidad estructural.

Referido al objetivo especifico 3: Determinar la relacién entre monitoreo-evaluacion y
el desempefio laboral del personal administrativo de la Sociedad de Beneficencia de
Chimbote, se puede apreciar que las puntuaciones tienen una tendencia lineal directa,
el cual evidencia que el monitoreo y evaluacion y el desempefio laboral guardan
relacion (sig. = 0,000) y de una intensidad moderada (Rho =0,578**). Estos
Resultados concuerdan con los de Barradas (2021) afirma que las areas mas
comunes para evaluar subjetivamente el desempefio son: satisfaccion del cliente,
calidad, innovacion, satisfaccion de los empleados, clima laboral y conflictos
interpersonales, estilo de gestidén y percepcion de los conjuntos de interés. Si bien las
medidas objetivas de desempefio son faciles de entender y evaluar, la ausencia de
disponibilidad, integridad, exactitud y eficacia dificulta su uso, especialmente entre
sociedades que no estan sujetas a difundir su data econémica. De manera similar, la
medicidon subjetiva requiere una evaluacion constante de las percepciones de las
partes interesadas relevantes para avalar que todos los elementos favorezcan a
mejorar la capacidad de las entidades en oficio de su destreza. El seguimiento y
evaluacion del trabajo no se limitan a las areas financieras, ademas integran areas
mas alla de las finanzas, por lo que la composicion de estas dos formas de cotejo
ayuda a los encargados de negocios a conseguir una vision amplia de su certeza en

la consecucion de objetivos.
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Por lo tanto, es necesario confiar plenamente en la alta direccién para proporcionar
una retroalimentacion adecuada sobre el desempefio de las labores establecidas (por
ejemplo, sobre bienes y tareas del servidor) para promover el usar lo correcto en los
procedimientos de informacién y los sistemas de informacion. Personalizalo para tu
dispositivo.

Referido al objetivo especifico 4: Determinar la relacion entre el Desarrollo personal y
el desempefio laboral del personal administrativo de la Sociedad de Beneficencia de
Chimbote, se evidencia que el perfeccionamiento personal y el desempeiio laboral
guardan relacion (sig. = 0,000) y de una intensidad moderada (Rho =0,504**). Datos
gue se corroboran con los de Polo (2024) concluyen que, con una buena
implementacion de la gestion de la formacion para el desarrollo personal, la empresa
vera una mejora en el desempefio de los colaboradores de Samar Ingenieros S.A.C
y asi alcanzar las metas trazadas. En términos de clima organizacional, es muy
importante para el desarrollo del desempefio laboral. Demuestra que si existe una
oportunidad de desarrollo personal en un clima organizacional productivo, el
desempeifio laboral de los empleados sera el mejor, mostrando el crecimiento de esta
situacién. Asi mismo, estos hallazgos concuerdan con Merlo (2023), donde la hay
correspondencia entre las dimensiones de desarrollo personal y las variables de
desempeiio laboral mostré un Rho de Spearman de Rho = 0.371, encontrando
similitudes.

En la gestion por resultados es muy importante enfatizar el cruce entre el valor
obtenido en el perfeccionamiento personal y las variables del desempefio laboral, que
es un error cuando el servidor no sabe que la unidad estructural promueve la
adquisicion de conocimientos a través de nuevos cursos, capacitaciones, practicas; y
desarrollo de habilidades Se ofrece crecimiento como servidor. Sin embargo, la
experiencia requerida para este puesto aun no ha sido determinada y por lo tanto no
cumple con los objetivos de la unidad. También se debe tener en cuenta que la
capacitacion debe estar encaminada a lograr las metas de lo planificado como parte
de la accion de la agencia y actividades estratégicas en el mismo definidas, asi como
enfatizar la mejora de las habilidades de cada empleado del servicio en el cargo que
desempeiia, mejorando asi los hallazgos y, por tanto, también el agrado de la
comunidad. (Consultores RyC, 2014).
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V. CONCLUSIONES:

Se concluye que la gestion por resultados y el desempefio laboral guardan relacion
(sig. = 0,000) y de una intensidad moderada (Rho =0,570**). Por lo que se confirma
la hipétesis del investigador el cual demuestra que existe relacion significativa entre

gestion por resultados el desemperio laboral del personal administrativo.

Se determino que los niveles de la gestion por resultados y sobresale el nivel regular
con un 56,9%, seguido del nivel eficiente con un 22,3% vy finalizando con el nivel
deficiente con un 20,8%, segun la percepcion del personal administrativo de la
Sociedad de Beneficencia de Chimbote.

Se determino que los niveles del desempefio laboral y sobresale el nivel regular con
un 44,4%, seguido del nivel eficiente y deficiente con un 27,8% en ambos casos,
segun la percepcion del personal administrativo de la Sociedad de Beneficencia de
Chimbote.

Se determind que, los niveles de las dimensiones del desempefio laboral y sobresale
el nivel regular en las dimensiones eficiencia y eficacia (48,6%) y Motivacion (36,1%);
en cambio en la dimension evaluacion sobresale el nivel deficiente (37,5%), segun la

percepcion del personal administrativo.

Se termind que la planificacion estratégica y el desempefio laboral guardan relacion
(sig. = 0,000) y de una intensidad moderada (Rho =0,465**).

Se determind que la responsabilidad y el desempenfio laboral guardan relacion (sig. =
0,000) y de una intensidad moderada (Rho =0,522**).

Se determiné que el monitoreo y evaluacion y el desempefio laboral guardan relacion
(sig. = 0,000) y de una intensidad moderada (Rho =0,578**).

Se determind que el desarrollo personal y el desempefio laboral guardan relacion (sig.
= 0,000) y de una intensidad moderada (Rho =0,504**).
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VI. RECOMENDACIONES

Referido a los funcionarios de la Beneficencia Publica de Chimbote, promover
acciones, para lograr resultados confiables y utilicen esta informacion para mejorar el

rendimiento de los servidores fisicos.

Los funcionarios deben de socializar, la planificaciébn estratégica, los planes
estratégicos, los objetivos previstos y los entregables, para aumentar la
responsabilidad de los empleados con las fines y logros de la organizacion, fomentar
el compromiso en equipo y mejorar la pesquisa digital, los conductos de comunicacion

virtuales y la movilidad.

Los funcionarios y los representantes del area de recursos humanos, deben brindar
una capacitacion adecuada en la esfera de la rendicion de cuentas, que tenga los
objetivo de desarrollar sus capacidades y destrezas, teniendo en balance el perfil
laboral ideal, desempefiando con mayor facilidad sus tareas, lo que puede afectar la

percepcion de eficiencia de la institucion.

Implementar, por parte de la gerencia, acciones continuas de monitoreo y evaluacién
para garantizar que los empleados realicen las tareas y productos asignados y
desarrollen pericias de liderazgo y labor en equipo a través de talleres de capacitacion
y promocién. Perfilar en cada servidor, mejorando sus capacidades y desarrollo de

habilidades, lo que redunda en mejores resultados laborales.

Motivar a la comunidad cientifica continuar estudiando temas similares, mirando hacia
el futuro, porque los procesos y modelos de los programas de gobierno estan en
invariable progreso, lo que representa que, de alguna manera afectan la gestion del
desempeiio, y esta es una de las mejores herramientas para que podamos estar La
capacidad de la unidad de gobierno para ejecutar en tiempo y forma las metas y
planes institucionales establecidos incidira en el mejor desempefio de los servidores

publicos.
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Anexos
Anexo 1

Tabla de operacionalizacion de variables

medirse y ver
el
rendimiento.

Variables Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escala Niveles
de estudio conceptual operacional de
medicié
n

Gestion Gestion por La gestion por | Planificacion Planificacion Eficiente
por resultados: resultados es estratégica estratégica Regular
resultados | La gestion considerada Planeamiento Deficient

por como un operativo e

resultados es | patron de Responsabilida | Compromisos de

considerada gerencia d desempefio .

amanerade | publica que institucional Ordinal

modelo de tiene el Compromisos de Niveles

gerencia objetivo resultados de 1-2-3-4-

publica que principal de gestion 5

tlene_el |ncremgnt_ar el Compromisos

objetivo valor publico con los

principal de med_ia_mte_lla ciudadanos

g:cvrglrg rentar gls"’:gt'g;i' gn Monitorgp y Mon.it,oreo de la

publico responsabiiida levaluagon de dgestlon—

mediante el d, monitoreo y agestion Eval_u,amon de la

planteamient evaluacion de geonn -

0. (CEPAL la gestion v el Desarrollo Conocimiento

2020) desarrollo personal Competencias

personal.

El el desempefio | Eficaciay Eficacia Eficiente
Desempefi | desempefio laboral esta eficiencia Eficiencia Regular
o laboral laboral, de constituidas - — — Deficient

acuerdo a por las Motivacion Motivacion . e

Mendoza et. siguientes per:%onal O.rdmal

Al. (2022), es | dimensiones: Estimulos Niveles

el valor que eficacia y externos 1-2-3-4-

un individuo | eficiencia, Emociones 5

agrega a la motivacién y colectivas

empresa de evaluacion. Evaluacion Ascensos y

tantas transferencias

maneras Capacitacion y

como sea desarrollo

posible en un Retroalimentacio

periodo de n del

tiempo desempefio

determinado,

con el fin de

perseguir

objetivos

establecidos,

de modo que

el

desempefio

de los

empleados

pueda




Anexo 2.
Instrumentos de recoleccion de datos

Instrumentos de recoleccidn de datos

Instrucciones:

Estimado colaborador, a continuacion, se presentan una serie de preguntas que debes de
marcar con sinceridad a efectos que los resultados sean realmente valiosos para la
investigacion y por ende para le beneficencia publica.

Variable 1 Gestion por resultados

N° items

Nunca
Casi nunca
A veces

Casi nunca
Siempre

DIMENSION 1: Planificacion estratégica

1 En su entidad, los trabajadores participan en la planeacion de
objetivos y metas institucionales.

2 En su entidad, los trabajadores evaltan las oportunidades las
carencias del entorno laboral

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

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

5 En su entidad, los trabajadores asignados participantal
activamente en la elaboracién del plan operative institucional.

6 Los trabajadores se organizan, las acciones estratégicas
institucionales.

7 Los trabajadores priorizan las necesidades de losusuarios en la|
ejecucién del plan operativo institucionales.

8 Los trabajadores en la elaboracion del plan operativo

institucional definen claramente las metas y objetivos acumplir.

DIMENSION 2: Responsabilidad

9 Los trabajadores asumen el compromiso en ejecutar demanera|
adecuada y oportuna el plan operativo institucional.

10 Los trabajadores asumen el compromiso de lograr el
cumplimiento de los objetivos estratégicos establecidos en |3
entidad

11 Se definen las actividades estableciendo propuestas demejora,

planes de implementacion, reportes, informes yotros a alcanzar
(productos), para hacer un control mas efectivo del gasto publico.

12 Los trabajadores asumen el compromiso de lograr los productos,
establecidos en los procesos de la gestion.
13 Los trabajadores asumen la responsabilidad de alcanzarlas metas

establecidas en la entidad, el mismo que mejora el mecanismo en
la rendicion de cuentas a la ciudadania.




14

Los trabajadores integrantes de la unidad de disefio yejecucion
presupuestal realizan sus labores comprometidas con el bienestar
ciudadano.

DIMENSION 3: Monitoreo y evaluacion de la gestion

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

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

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

18 La evaluacién de la gestién de la entidad permiteproponer planes
de mejora para fortalecerla.

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

20 En su entidad se evalua periédicamente, el puesto decalificacion

de gestion que ocupa, frente a otras
entidades similares.

DIMENSION 4: Desarrollo personal

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

22 En la entidad se orienta al personal para desarrollar las

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




Ficha técnica de variable Gestion por resultados

Nombre : Cuestionario de gestién por resultados
Autor : Adaptado de (Rios, 2018)

Procedencia : Peru

Objetivo : Medir el nivel de la gestion por resultados

Dato demografico
Administraciéon
Duracion

Estructura

Nivel de escala calificacion:

Siempre

Casi siempre

A veces

Casi nunca

RN W b~ O

Nunca

Tabla de rangos y puntajes o baremos

. Servidores publicos

: Individual, colectivo

: Aproximadamente de 20 minutos.

: La encuesta consta de 22 items.

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




Variable 2 Desempefio laboral

NO

ftems

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

DIM

ENSION 1: Eficacia y eficiencia

Logro alcanzar los objetivos y metas trazadas por la entidad.

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

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

4 Utilizo de manera 6ptima los equipos (computadoras, impresoras
yotros), que me han sido asignados.

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

6 Cumplo con las actividades planificadas en el tiempo previsto.

DIMENSION 2: Motivacion

7 Mis conocimientos me permiten desarrollarme de manera
eficienteen mis labores.

8 Mi trayectoria y experiencia me permite efectuar correctamente
misactividades y responsabilidades.

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

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

11 | Recibo algun tipo de incentivo por mi desempefio.

12 | Siento que los logros de los objetivos de la entidad estéan relacionados
a mis habilidades y talento.

DIMENSION 3: Evaluacion

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

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

15 | La capacitacion que me brinda la entidad va acorde a mis
necesidadespara un buen desempefio.

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

17 | La evaluacién del desempefio ayuda a mejorar mis
habilidadespersonales.

18 | La entidad realiza reconocimientos destacados (premiacién) a
losservidores.

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

20 | Considero que fue (til la planificacion para el cumplimiento

deactividades.




Ficha técnica de variable Desempefio laboral

Nombre

Autor
Procedencia
Objetivo

Dato demografico
Administracion
Duracion

Estructura

. Cuestionario de desempefio laboral
: Adaptado de (Guanilo, 2021)

: Peru

: Medir el nivel del desempeiio laboral

: Servidores publicos

: Individual, colectivo

. Aproximadamente de 20 minutos.

: La encuesta consta de 20 items.

Nivel de escala calificacion:

Siempre

Casi siempre

A veces

Casi nunca

Nunca

R N W B~ O

Tabla de rangos y puntajes o baremos

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




Anexo 3.
Evaluacion por juicio de expertos

Ficha de validacion de contenido para un instrumento: Cuestionario de gestion
por resultados

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de
datos: Cuestionario, que permitira recoger la informacion en la presente investigacion:
Gestion por resultados y el desempefio laboral del personal administrativo de la
Sociedad de Beneficencia de Chimbote-2024. Por lo que se le solicita que tenga a
bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las

correcciones pertinentes. Los criterios de validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
Ellla item/pregunta pertenece a la
dimensién/subcategoria y basta para | 1: de acuerdo

obtener la medicion de esta 0: en desacuerdo

Suficiencia

El/la item/pregunta

se comprende
facilmente, es decir,
su sintactica y semantica son
adecuadas
Ellla item/pregunta tiene relacién
Coherencia I6gica con el indicador que esta
Midiendo

Ellla item/pregunta es esencial o
Relevancia importante, es decir, debe ser incluido

: de acuerdo

Claridad : en desacuerdo

O

1: de acuerdo
0: en desacuerdo

: de acuerdo
: en desacuerdo

O -

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

Matriz de validacion del cuestionario de la variable: Gestidn por resultados

Definicion de la variable: Un modelo que propone la gestion moderna, dinamica, transparente
y la administracion de los recursos publicos centrada en el cumplimiento de las acciones
estratégicas, definidas en los planes de gobierno, en un periodo de tiempo determinado,
permitiendo gestionar y evaluar acciones, los procesos y productos de las organizaciones a

la luz de la medicion de sus resultados. (Alvarez, 2012, p.41)



Dimension

Indicador

item

cpao——"o —QO

QD TOSO OO0

D 0 S®<D®—O:

Observacio
n

Planificacion
estratégica

Planificacion
estratégica

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

Rl 0 >0 0 ——thc W

[E=Y

[3XY

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

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

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

Planeamiento
operativo

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

institucional.

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

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

Los servidores en la
elaboracion del plan
operativo

institucional definen
claramente las metas y
objetivos a cumplir.

Responsabilida
d

Compromisos de
desempefio
institucional

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

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




Compromisos de
resultados de
gestion

Se definen las actividades
estableciendo propuestas
de mejora, planes de
implementacion, reportes,
informes y otros a alcanzar
(productos), para hacer un

control mas
efectivo del gasto publico.

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

Evaluacion de la
gestion

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

Los servidores integrantes
de la unidad de disefio y
ejecucion presupuestal
realizan sus labores

comprometidas con el
bienestar ciudadano.

Monitoreo y
evaluacion

Monitoreo de la
gestion

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

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

Evaluacion de la
gestion

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

establecidos.

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

Desarrollo
personal

Conocimiento

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

Competencias

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




Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario de gestion por resultados

Objetivo del instrumento

Medir el nivel de la gestion por resultados

Nombres y apellidos del
experto

Rafael Arturo Alba Callacnha

Documento de identidad 32969503

Afos de experiencia en el area | 18 afios

Maximo Grado Académico Doctor

Nacionalidad Peruana

Institucién Universidad Cesar Vallejo

Cargo Docente investigador — RENACYT
Numero telefénico 943243677

Firma

e

Dr Rafasl Aba Callacnd

Fecha

06/05/2024




Ficha de validacion de contenido para un instrumento: Cuestionario de desempefio
laboral
INSTRUCCION: A continuacién, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de datos:

Cuestionario, que permitira recoger la informacion en la presente investigacion: Gestién por
resultados y el desempefio laboral del personal administrativo de la Sociedad de Beneficencia
de Chimbote-2024. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo,
de ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de

validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
Ellla item/pregunta pertenece a la
Suficiencia dimension/subcategoria y basta para | 1: de acuerdo
obtener la medicién de esta 0: en desacuerdo
El/lla item/pregunta
Claridad se comprende | 1: de acuerdo
facilmente, es decir, 0: en desacuerdo

Su sintactica y semantica son

adecuadas
Ellla item/pregunta tiene relacion | ,.
Coherencia I6gica con el indicador que esta 1: de acuerdo
. 0: en desacuerdo
Midiendo
Ellla item/pregunta es esencial o | ,.
Relevancia importante, es decir, debe ser incluido 1: de acuerdo
P ' ' 0: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008)

Matriz de validacion del cuestionario de la variable: desempefio laboral

Definicion de la variable: Chiavenato (2017), es un conjunto de capacidades de rendimiento
de una organizacion, basados en el cumplimiento de objetivos, normas definidas, que va a
permitir alcanzar excelentes resultados, siendo importante la evaluaciéon que va a permitir

desarrollar politicas de acorde con las necesidades de la organizacion.

Observacio
n

Dimensién Indicador ftem

D TOSOD 0 e W

oo~ —0
®—OSD® - ®ITO0 N
DO SW<®D® D

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




Eficacia y
eficiencia

Eficacia

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

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

eficiencia

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

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

Cumplo con las actividades
planificadas en el tiempo
previsto.

Motivacion

Motivacion
personal

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

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

Estimulos
externos

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

Mis superiores se preocupan
por motivarme para mi
desempefio.

Emociones
colectivas

Recibo algin tipo de
incentivo por mi desempefio.

Siento que los logros de los
objetivos de la entidad estan
relacionados a mis
habilidades y talento.

evaluacion

Ascensos y
transferencias

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

Existe la posibilidad de rotar
a otras areas y/o equipos
donde mi rendimiento sea
mas 6ptimo.

Capacitacion y
desarrollo

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

Mis superiores me felicitan
cuando realizo mis labores
correctamente.

La evaluacion del
desempefio ayuda a mejorar
mis habilidades personales.

Retroalimentacion
del desemperio

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

Considero que se ha




cumplido con lo planificado
para el presente periodo en
la entidad.

Considero que fue atil la|1]1
planificacion para el
cumplimiento de actividades.

Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario de desempefio laboral

Objetivo del instrumento

Medir el nivel del desempefio laboral

Nombres y apellidos del
experto

Rafael Arturo Alba Callacna

Documento de identidad 32969503
AfRos de experiencia en el area | 18 afios
Maximo Grado Académico Doctor
Nacionalidad Peruana
Institucién Universidad Cesar Vallejo
Cargo Docente investigador — RENACYT
Numero telefénico 943243677
Firma
Dr Rajuael Aba Callacng
Fecha 06/05/2024




Ficha de validacion de contenido para un instrumento: Cuestionario de gestién
por resultados

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de
datos: Cuestionario, que permitira recoger la informacién en la presente investigacion:
Gestidon por resultados y el desempefio laboral del personal administrativo de la
Sociedad de Beneficencia de Chimbote-2024. Por lo que se le solicita que tenga a
bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las

correcciones pertinentes. Los criterios de validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
El/la item/pregunta pertenece a la
L i i6 i 1: de acuerdo
Suficiencia dlmen5|on/sub(.:a.t,egor|a y basta para ool |
obtener la medicién de esta - én desacuerdo
El/la item/pregunta
Claridad se comprende | 1: de acuerdo
araa facilmente, es decir, 0: en desacuerdo
Su sintactica y semantica son
adecuadas
Ellla item/pregunta tiene relacion d d
Coherencia I6gica con el indicador que esta L: de acuerdo
- 0: en desacuerdo
Midiendo
El/la item/pregun ncial
Relevanci . fla " item/p e?ju Fa dez ese.c?'do 1: de acuerdo
elevancia importante, es decir, debe serincluido | . oy desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

Matriz de validacion del cuestionario de la variable: Gestidn por resultados

Definicion de la variable: Un modelo que propone la gestion moderna, dindmica, transparente
y la administracion de los recursos publicos centrada en el cumplimiento de las acciones
estratégicas, definidas en los planes de gobierno, en un periodo de tiempo determinado,
permitiendo gestionar y evaluar acciones, los procesos y productos de las organizaciones a

la luz de la medicion de sus resultados. (Alvarez, 2012, p.41)



Dimension

Indicador

item

cpao——"o —QO

QD TOSO OO0

D 0 S®<D®—O:

Observacio
n

Planificacién
estratégica

Planificacion
estratégica

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

RO 7O SO 0 T —hc W

[

=

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

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

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

Planeamiento
operativo

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

institucional.

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

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

Los servidores en la
elaboracion del plan
operativo

institucional definen
claramente las metas y
objetivos a cumplir.

Compromisos de
desempefio
institucional

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

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




Responsabilida
d

Compromisos de
resultados de
gestion

Se definen las actividades
estableciendo propuestas
de mejora, planes de
implementacion, reportes,
informes y otros a alcanzar
(productos), para hacer un

control mas
efectivo del gasto publico.

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

Evaluacion de la
gestion

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

Los servidores integrantes
de la unidad de disefio y
ejecucién presupuestal
realizan sus labores

comprometidas con el
bienestar ciudadano.

Monitoreo y
evaluacion

Monitoreo de la
gestion

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

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

Evaluacion de la
gestion

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

establecidos.

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

Desarrollo
personal

Conocimiento

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

Competencias

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




Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario de gestion por resultados

Objetivo del instrumento

Medir el nivel de la gestién por resultados

Nombres y apellidos del
experto

Guillermo Edward Gil Albarran

Documento de identidad 32960958

Afos de experiencia en el 25 afios

area

Maximo Grado Académico Doctor

Nacionalidad Peruana

Institucion Universidad Nacional del Santa

Cargo Docente Universitario, Jefe de Admision UNS,

Director de Escuela, Director de Departamento
Académico, Director General de Administracion

NUmero telefénico

943970878

Firma
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Fecha

06/05/2024




Ficha de validacion de contenido para un instrumento: Cuestionario de desempefio
laboral
INSTRUCCION: A continuacién, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de datos:

Cuestionario, que permitira recoger la informacion en la presente investigacion: Gestién por
resultados y el desempefio laboral del personal administrativo de la Sociedad de Beneficencia
de Chimbote-2024. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo,
de ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de

validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
Ellla item/pregunta pertenece a la
Suficiencia dimension/subcategoria y basta para | 1: de acuerdo
obtener la medicién de esta 0: en desacuerdo
El/lla item/pregunta
Claridad se comprende | 1: de acuerdo
facilmente, es decir, 0: en desacuerdo

Su sintactica y semantica son

adecuadas
Ellla item/pregunta tiene relacion | ,.
Coherencia I6gica con el indicador que esta 1: de acuerdo
. 0: en desacuerdo
Midiendo
Ellla item/pregunta es esencial o | ,.
Relevancia importante, es decir, debe ser incluido 1: de acuerdo
P ' ' 0: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

Matriz de validacion del cuestionario de la variable: desempefio laboral

Definicion de la variable: Chiavenato (2017), es un conjunto de capacidades de rendimiento
de una organizacién, basados en el cumplimiento de objetivos, normas definidas, que va a
permitir alcanzar excelentes resultados, siendo importante la evaluacion que va a permitir

desarrollar politicas de acorde con las necesidades de la organizacion.



Dimensién

Indicador

item

cpao——"o —QO

QD TOSO OO0

D 0 S®<D®—O:

Observacié
n

Eficaciay
eficiencia

Eficacia

Logro alcanzar los objetivos
y metas trazadas por la
entidad.

RO 7O SO 0 T —hc W
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=

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

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

eficiencia

Utilizo de manera 6ptima los
equipos (computadoras,
impresoras y otros), que me
han sido asignados.

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

Cumplo con las actividades
planificadas en el tiempo
previsto.

Motivacion

Motivacion
personal

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

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

Estimulos
externos

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

Mis superiores  se
preocupan por motivarme
para mi desempefio.

Emociones
colectivas

Recibo algun tipo de
incentivo por mi
desempefio.

Siento que los logros de los
objetivos de la entidad estan
relacionados a mis
habilidades y talento.

evaluacion

Ascensos y
transferencias

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

Existe la posibilidad de rotar
a otras areas y/o equipos
donde mi rendimiento sea
mas 6ptimo.




Capacitacion y
desarrollo

La capacitacion que me
brinda la entidad va acorde
a mis necesidades para un
buen desempeiio.

Mis superiores me felicitan
cuando realizo mis labores
correctamente.

La evaluacion del
desempefio ayuda a mejorar
mis habilidades personales.

Retroalimentacion
del desempefio

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

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

Considero que fue dutil la
planificacion para el
cumplimiento de
actividades.

Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario de gestion por resultados

Objetivo del instrumento

Medir el nivel de la gestion por resultados

Nombres y apellidos del
experto

Guillermo Edward Gil Albarran

Documento de identidad 32960958

Afos de experiencia en el 25 afios

area

Maximo Grado Académico Doctor

Nacionalidad Peruana

Institucion Universidad Nacional del Santa

Cargo Docente Universitario, Jefe de Admisién UNS,

Director de Escuela, Director de Departamento
Académico, Director General de Administracion

NUmero telefénico 943970878
Firma
Fecha 06/05/2024




Ficha de validacion de contenido para un instrumento: Cuestionario de gestién
por resultados

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de
datos: Cuestionario, que permitira recoger la informacién en la presente investigacion:
Gestidon por resultados y el desempefio laboral del personal administrativo de la
Sociedad de Beneficencia de Chimbote-2024. Por lo que se le solicita que tenga a
bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las

correcciones pertinentes. Los criterios de validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
El/la item/pregunta pertenece a la
dimensién/subcategoria y basta para
obtener la medicién de esta

: de acuerdo
: en desacuerdo

O

Suficiencia

El/la item/pregunta
se comprende | 1: de acuerdo
facilmente, es decir, 0: en desacuerdo
Su sintactica y semantica son
adecuadas
El/lla item/pregunta tiene relacion
Coherencia I6gica con el indicador que esta
Midiendo

Ellla item/pregunta es esencial o | ,.
. . . . ) 1: de acuerdo
Relevancia importante, es decir, debe ser incluido 0: en desacuerdo

Claridad

: de acuerdo
: en desacuerdo

O

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).



Matriz de validacion del cuestionario de la variable: Gestidn por resultados

Definicion de la variable: Un modelo que propone la gestion moderna, dinamica, transparente

y la administracion de los recursos publicos centrada en el cumplimiento de las acciones

estratégicas, definidas en los planes de gobierno, en un periodo de tiempo determinado,

permitiendo gestionar y evaluar acciones, los procesos y productos de las organizaciones a

la luz de la medicion de sus resultados. (Alvarez, 2012, p.41)

Dimension

Indicador

item

opao— -9 —QO

D TOSOO®ITOo QN
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Observacio
n

Planificacion
estratégica

Planificacion
estratégica

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

R 70 >O 0 e W

[E=Y

[

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

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

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

Planeamiento
operativo

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

institucional.

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

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

Los servidores en la
elaboracion del plan
operativo

institucional definen
claramente las metas vy




objetivos a cumplir.

Responsabilida
d

Compromisos de
desempefio
institucional

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

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

Compromisos de
resultados de
gestion

Se definen las actividades
estableciendo propuestas
de mejora, planes de
implementacién, reportes,
informes y otros a alcanzar
(productos), para hacer un

control mas
efectivo del gasto publico.

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

Evaluacion de la
gestion

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

Los servidores integrantes
de la unidad de disefio y
ejecucion presupuestal

realizan sus labores
comprometidas con el
bienestar ciudadano.

Monitoreo y
evaluacion

Monitoreo de la
gestion

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

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

Evaluacion de la
gestion

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

establecidos.

En su entidad se evalta
periddicamente, el puesto
de calificacién de gestion
gue ocupa, frente a otras
entidades similares.

Desarrollo
personal

Conocimiento

En la entidad se promueve

el crecimiento del
conocimiento de los
servidores, a través de

viajes, Cursos,




capacitaciones, pasantias,
etc.

Competencias

En la entidad se orientaal |1 |1 |11
personal para desarrollar
las competencias a traves
de talleres, entrenamiento,
coaching, etc.

Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario de gestion por resultados

Objetivo del instrumento

Medir el nivel de la gestidn por resultados

Nombres y apellidos del
experto

Milagros Antonieta Olivos Jimenez

Documento de identidad 40920535

Afos de experiencia en el a&rea | 16 afios

Maximo Grado Académico Doctora

Nacionalidad Peruana

Institucién Universidad Cesar Vallejo
Cargo Docente Investigador RENACYT
NuUmero telefénico 939398820

Firma

Fecha 06/05/2024




Ficha de validacion de contenido para un instrumento: Cuestionario de desempefio
laboral
INSTRUCCION: A continuacién, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de datos:

Cuestionario, que permitira recoger la informacion en la presente investigacion: Gestién por
resultados y el desempefio laboral del personal administrativo de la Sociedad de Beneficencia
de Chimbote-2024. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo,
de ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de

validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
Ellla item/pregunta pertenece a la
Suficiencia dimension/subcategoria y basta para | 1: de acuerdo
obtener la medicién de esta 0: en desacuerdo
El/lla item/pregunta
Claridad se comprende | 1: de acuerdo
facilmente, es decir, 0: en desacuerdo

Su sintactica y semantica son

adecuadas
Ellla item/pregunta tiene relacion | ,.
Coherencia I6gica con el indicador que esta 1: de acuerdo
. 0: en desacuerdo
Midiendo
Ellla item/pregunta es esencial o | ,.
Relevancia importante, es decir, debe ser incluido 1: de acuerdo
P ' ' 0: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

Matriz de validacion del cuestionario de la variable: desempefio laboral

Definicion de la variable: Chiavenato (2017), es un conjunto de capacidades de rendimiento
de una organizacién, basados en el cumplimiento de objetivos, normas definidas, que va a
permitir alcanzar excelentes resultados, siendo importante la evaluaciéon que va a permitir

desarrollar politicas de acorde con las necesidades de la organizacién.

Observacio
n

Dimension Indicador ftem

QOSSO0 S W
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Logro alcanzar los objetivos [ 1 |1 (1 |1
y metas trazadas por la




Eficacia y
Eficiencia

Eficacia

entidad.

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

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

eficiencia

Utilizo de manera 6ptima los
equipos (computadoras,
impresoras y otros), que me
han sido asignhados.

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

Cumplo con las actividades
planificadas en el tiempo
previsto.

Motivacion

Motivacion
personal

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

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

Estimulos
externos

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

Mis superiores se preocupan
por motivarme para mi
desempefio.

Emociones
colectivas

Recibo algan tipo de
incentivo por mi desempefio.

Siento que los logros de los
objetivos de la entidad estan
relacionados a mis
habilidades y talento.

Evaluacién

Ascensos y
transferencias

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

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

Capacitacion y
desarrollo

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

Mis superiores me felicitan
cuando realizo mis labores
correctamente.

La evaluacion del
desempefio ayuda a mejorar
mis habilidades personales.

Retroalimentacion
del desemperio

La entidad realiza
reconocimientos destacados




(premiacion) a los
servidores.

Considero que se ha|1|1]1
cumplido con lo planificado
para el presente periodo en

la entidad.
Considero que fue atil la|1 |11
planificacion para el

cumplimiento de actividades.

Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario de gestion por resultados

Objetivo del instrumento

Medir el nivel de la gestion por resultados

Nombres y apellidos del
experto

Milagros Antonieta Olivos Jimenez

Documento de identidad 40920535

AfRos de experiencia en el &rea | 16 afos

Maximo Grado Académico Doctora

Nacionalidad Peruana

Institucién Universidad Cesar Vallejo
Cargo Docente Investigador RENACYT
Numero telefénico 939398820

Firma

Fecha 06/05/2024




Anexo 4
Confiabilidad del instrumento )
CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO PARA MEDIR LA GESTION POR

RESULTADOS

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach| N de elementos

,951 22

Estadisticos total-elemento

Mediade la | Varianzadela | Correlacion Alfa de
escala si se escala si se | elemento-total | Cronbach si se
elimina el elimina el corregida elimina el
elemento elemento elemento
GR1 65,54 349,677 ,439 ,951
GR2 65,49 348,314 ,508 ,950
GR3 65,49 337,254 ,692 ,948
GR4 65,51 339,042 ,659 ,949|
GR5 65,25 344,465 ,569 ,950
GR6 65,37 332,268 ,589 ,950
GR7 65,55 330,796 ,702 ,948
GRS 66,12 328,743 ,723 ,948|
GR9 65,60 333,032 ,817 ,947
GR10 65,22 340,540 ,449 ,952
GR11 65,55 332,706 ,680 ,948
GR12 65,87 335,300 ,613 ,949
GR13 65,55 335,130 ,711 ,948
GR14 65,66 331,805 ,769 ,947
GR15 65,75 332,707 771 ,947
GR16 65,58 332,247 ,785 ,947
GR17 65,82 331,907 ,805 ,947
GR18 65,76 343,639 ,536 ,950
GR19 65,79 338,228 ,685 ,948
GR20 65,52 336,435 , 745 ,948|
GR21 65,70 330,546 ,801 ,947
GR22 65,97 330,696 , 726 ,948|




CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL
Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach | N de elementos

,944 20

Estadisticos total-elemento

Media de la escala| Varianza de la Correlacion Alfa de Cronbach si
si se elimina el |escala si se elimina| elemento-total [se elimina el elemento
elemento el elemento corregida

DL1 57,57 298,976 ,362 ,946]
DL2 57,13 292,088 ,505 ,944
DL3 57,06 296,087 ,395 ,946
DL4 56,79 295,925 411 ,946]
DL5 56,94 291,512 ,599 ,943
DL6 57,04 290,316 ,637 ,942
DL7 57,28 282,358 ,670 ,942
DLS 57,24 278,730 ,820 ,939
DL9 57,03 281,514 ,798 ,939|
DL10 57,39 280,817 , 744 ,940
DL11 57,37 282,116 7176 ,940
DL12 57,15 283,099 ,781 ,940
DL13 57,37 278,086 ,790 ,939
DL14 57,55 276,190 ,838 ,939|
DL15 57,36 285,900 ,655 ,942
DL16 57,54 280,889 ,698 ,941
DL17 57,51 280,829 , 794 ,939|
DL18 57,27 284,109 ,689 ,941
DL19 57,22 289,419 ,604 ,943
DL20 57,00 290,061 ,629 ,942
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Anexo 6.
Autorizacion para el desarrollo del proyecto de investigacion









